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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับของปัจจัยด้านบุคคลปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัย
ด้านแวดล้อมภายใน และการฝึกอบรมของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต 2) ศึกษาความสัมพันธ์
ของปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัยด้านแวดล้อมภายในและการฝึกอบรมของโรงแรม
แห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต 3) เสนอแนวทางการพัฒนาการฝึกอบรมของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต 
โดยการส ารวจกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต จ านวน 
95 คน ซึ่งงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม การ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์  การถดถอยเชิง
เส้นพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบว่า ระดับของปัจจัยด้านบุคคล ด้านหลักสูตร และด้านแวดล้อมภายในและ
การฝึกอบรมของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก โดยปัจจัยส่วนบุคคลเพศชาย และเพศหญิงส่งผล
ต่อการออกแบบหลักสูตรการอบรมของพนักงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ยังพบว่าการออกแบบหลักสูตร
การอบรมมีค่าสัมประสิทธิ์ที่สหสัมพันธ์แบบเพียรสันของตัวแปรทุกตัว สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบส าหรับการก าหนดแนวทางการออกแบบหลักสูตรการอบรมของโรงแรมให้ใกล้เคียงกับปัจจัย
ด้านหลักสูตร ปัจจัยด้านแวดล้อม และกระบวนการฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ข้อมูลที่ได้จาก
การท าวิจัยมาประกอบพัฒนาด้านหลักสูตรให้สอดคล้องกับพนักงานภายในโรงแรม เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ให้พนักงานให้พนักงานมีศักยภาพที่ดีข้ึน 

 
ค าส าคัญ:  ปัจจัยด้านหลักสตูร, ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน, กระบวนการฝึกอบรม 
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Abstract 
The purposes of this study were to 1) study personal factors, curriculum factors, 

internal environment factors and the training level of a hotel in Bogart Province are 
studied. 2) Study the relationship between personal factors curriculum factors internal 
environment factors and training in hotel In Bucharest province. 3) Put forward the 
training development countermeasures of a hotel in Bogart Province. Through the 
investigation sample 95 hotel employees were studied quantitatively. Through 
questionnaire survey, data analysis, frequency, percentage average deviation, standard 
deviation and multiple linear regression analysis. 

The results showed that there was no difference in the influence of curriculum 
personality factor level, internal environment, overall level of employee training, 
individual factors, gender and gender on employee training curriculum design. It was also 
found that all variables in training curriculum design had rich correlation coefficients, 
which could be used as combined data to determine hotel training curriculum design. 
 
Keywords: curriculum factors, internal environment factor, training process 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ธุรกิจโรงแรม ณ ปัจจุบัน เริ่มกลับมามีบทบาทความส าคัญเป็นอย่างมากต่อเศรษฐกิจ 
การท่องเที่ยว เนื่องด้วยเมื่อเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 มีสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 
เกิดขึ้นกะทันหัน และคาดเดาไม่ได้ ท าให้เศรษฐกิจโรงแรมได้รับผลกระทบโดยตรงมากกว่าธุรกิจอื่น ๆ 
การแพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลให้ประเทศไทยสามารถสร้างรายได้จากนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติลดลง
เป็นอย่างมากซึ่งธุรกิจโรงแรมจัดว่าอยู่ในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยวผลกระทบจากโควิด-19 
ภาครัฐได้จัดตั้งมาตรการควบคุมการแพร่ระบาด มาตรการดังกล่าวส่งผลให้นักท่องเที่ยวยกเลิกการ
เดินทาง และการจองห้องพักต่าง ๆ ท าให้ทางโรงแรมขาดรายได้ และยังส่งผลกระทบต่อบุคลากรโรงแรม 
เกิดการเลิกจ้างงานบุคลากร ธุรกิจโรงแรมหลายโรงแรมในปัจจุบันประเทศไทยได้จัดตั้งโรคโควิด-19 ให้
กลายเป็นโรคประจ าถิ่น มาตรการดังกล่าวก็ได้ถูกยกเลิกลง ท าให้มีนักท่องเที่ยวกลับมาเที่ยวเยอะขึ้น และ
เศรษฐกิจธุรกิจโรงแรมกลับมาฟ้ืนฟู ด้วยสถานการณ์ปัจจุบันท าให้ธุรกิจของโรงแรมได้เปิดรับจัดสรรหา
บุคลากรเข้ามาท างานภายในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น เพราะมีนักท่องเที่ยวหลากหลายประเทศกลับมา โรงแรม
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จึงต้องการบุคลากรเข้ามาท างาน และโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต ต้องการจัดอบรมบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต (เสาวณี จันทะพงษ,์ 2564) 

โรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต เป็นโรงแรมระดับ 4 ดาว มีบุคลากรในโรงแรมจ านวน 149 คน 
บุคลากรที่มีต าแหน่งหน้าที่ปฏิบัติงานตามต าแหน่งของตน โดยปกติแล้วบุคลากรทุกคนจะต้องมีความรู้ มี
ทักษะในการเข้ามาท างานอยู่แล้ว แต่ก็ไม่เสมอไป เพราะบางคนอาจจะท าได้แต่ไม่ได้ดีมาก หรือบางคน
ถนัดเรื่องหนึ่งแต่อีกเรื่องหนึ่งไม่ถนัดเลย หรือบางคนอาจจะถนัดอยู่แล้วแต่ต้องการเพ่ิมความรู้ เพ่ิมทักษะ
ของตนเองให้ดียิ่งขึ้นไปอีก ทางโรงแรมก็จะมีการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ โดยหัวข้อในการจัดฝึกอบรม
อาจจะแตกต่างกันไปในแต่ละครั้ง เช่น หัวข้อที่เกี่ยวข้องกับแม่บ้าน หัวข้อที่เกี่ยวข้องกับพนักงานบริการ
ส่วนหน้า หัวข้อที่เกี่ยวข้องกับงานช่าง เป็นต้น ซึ่งการจัดฝึกอบรมให้บุคลากรในโรงแรมจึงเป็นสิ่งที่ควรจะ
มีอยู่ในแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะการฝึกอบรมและการพัฒนาเป็นหลักประกันว่าพนักงาน
ขององค์กรจะมีความรู้ความสามารถและทักษะที่ต้องการเพ่ือที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ความรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นได้ในอนาคต ตลอดจนปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ได้ (วิทยา ด่าน
ธ ารง, 2546)  

คณะผู้จัดท าวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เดียวกัน คือเพ่ือศึกษาระดับของปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้าน
หลักสูตร ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน และการฝึกอบรม เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านบุคคล 
ปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน และการฝึกอบรม และเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาของ
การฝึกอบรม หากบุคลากรได้รับการอบรม และพัฒนาแล้ว จะสามารถท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน หรือต าแหน่งงานของตน การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร การ
จัดฝึกอบรมพนักงานสามารถบ่งชี้ถึงความต้องการในการฝึกอบรมองค์กรต้องการจัดการฝึกอบรมเรื่องใด
มากที่สุดในการฝึกอบรมก็จะมีการฝึกอบรมหลากหลายวิธีเช่นการบรรยาย (Lecture) จะเป็นการถ่ายทอด
ความคิดความรู้ให้แก่บุคลากร การอภิปราย (Discussion) เป็นการคิดวิเคราะห์ร่วมกันของบุคลากรใน
โรงแรม การสาธิต (Demonstration) เป็นการฝึกอบรมโดยการให้บุคลากรได้ลองปฏิบัติ นอกจากนี้คณะ
ผู้จัดท ายังมีแนวคิดเพ่ิมเติมคือการจัดกิจกรรมในการฝึกอบรมเพ่ือให้การฝึกอบรมไม่น่าเบื่อ และน่าสนใจ
มากขึ้นการจัดกิจกรรมในการฝึกอบรมยังเป็นหลักสูตรในการฝึกอบรมอีกด้วยเพราะจะเป็นแรงดึงดูดให้
พนักงาน ต่างเพศต่างอายุได้มีกิจกรรมร่วมกันหาหัวข้อที่จัดฝึกอบรมนั้น ไม่น่าเบื่อพนักงานก็จะเข้าร่วม
ฝึกอบรม ทั้งนี้จะท าให้โรงแรมมีระบบ และมีประสิทธิภาพ (จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภรณ์, 2556)  

จากข้อมูลข้างต้นที่กล่าวมานั้น ผู้จัดท าวิจัยได้เล็งเห็นถึงปัญหาการฝึกอบรมของบุคลากร 
ในโรงแรมกมลโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต และเห็นว่าการฝึกอบรมเป็นสิ่งส าคัญ ดังนั้นผู้จัดท าวิจัยจึง
มีความสนใจในปัญหาที่เกิดขึ้น จึงได้ท าเป็นหัวข้อวิจัยในครั้งนี้ การศึกษาแนวทางการออกแบบหลักสูตร
ฝึกอบรมพนักงานของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยหลักสูตร ปัจจัย
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แวดล้อมภายใน และการฝึกอบรม โดยวิจัยนี้จัดท าขึ้นเพ่ือโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต เพ่ือบุคลากร
ทุกคนที่เกี่ยวข้อง และคาดว่าทุกฝ่ายจะได้ประโยชน์จากวิจัยเล่มนี้ สามารถน าไปแก้ไขปัญหาการจัดอบรม
ได้ ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน การฝึกอบรมปฐมนิเทศ การฝึกอบรมหลังเข้าท างาน การ
ฝึกอบรมก่อนเลื่อนต าแหน่ง โดยต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม และกลุ่มเป้าหมาย  

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัยด้ านแวดล้อม
ภายในและการฝึกอบรมของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต 

2. เพ่ือหาปัจจัยที่มีผลต่อการฝึกอบรมของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต 
3. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาการฝึกอบรมของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อกระบวนการฝึกอบรมมีความแตกต่างกัน 
2. ปัจจัยด้านหลักสูตรมีความสัมพันธ์กับกระบวนการฝึกอบรม 
3. ปัจจัยด้านแวดล้อมภายในมีความสัมพันธ์กับกระบวนการฝึกอบรม 

 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และกรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านหลักสูตร 
แนวทางของหลักสูตรเบญจกร งานอ่ิมทรัพย์ (2560) ได้กล่าวถึง ความหมายของหลักสูตรไว้

ว่า หลักสูตร (Curriculum) มีรากศัพท์จากภาษาลาตินว่า “race - Course” หมายถึง เส้นทางท่ีใช้วิ่ง
แข่งขันเนื่องมาจากเป้าหมายของหลักสูตรที่มุ่ งหวังให้พนักงานสามารถเจริญเติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มี
คุณภาพและประสบความส าเร็จในการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมแห่งอนาคตและในปัจจุบันความหมาย
ของหลักสูตร หมายถึง มวลประสบการณ์ทางการเรียนรู้ที่ก าหนดไว้ในรายวิชากลุ่ม วิชา เนื้อหาสาระ 
รวมทั้งกิจกรรมต่าง ๆ ที่ได้ด าเนินการจัดการเรียนรู้ให้กับพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ธันยนันท์ ทองบุญตา (2563) กล่าวว่า หลักสูตร หมายถึงเอกสารที่จัดท า ขึ้นเพ่ือระบุ
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์การเรียนรู้ เนื้อหาสาระ กิจกรรมหรือประสบการณ์เรียนรู้ และการ
ประเมินผลการเรียนรู้ การพัฒนาหลักสูตรเป็นการเปลี่ยนแปลง/ปรับปรุงหลักสูตรเดิมได้ผลดียิ่งขึ้น 

ดังนั้น หลักสูตรเป็นได้ทั้งหน่วยการเรียนรายวิชา หรือ หัวข้อย่อยในรายวิชาทั้งนี้แผนงาน
หรือโครงการดังกล่าว อาจจัดขึ้นได้ทั้งใน และนอกชั้นเรียน ภายใต้การบริหาร และด าเนินงานของ
สถานศึกษาจากการศึกษา จึงเปรียบเสมือนหัวใจหรือหลักส าคัญของการจัดการศึกษา ผู้วิจัยจึงได้
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น ามาปรับใช้ในการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถ (ศิวะ โชติกิจนุสรณ์ 
และศรีนคร ต้นตระกูล, 2562) 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน 
Jones (อ้างถึงใน ชุติมา มาลัย, 2538, หน้า 37) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึง ทุก

สิ่งทุกอย่างรวมทั้งหมดที่อยู่ร้อนรอบตัวไม่ว่าจะเป็นเดียว หรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อมกายภาพ 
สังคม หรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพล และความรู้สึกของคนต่าง ๆ ได้ทั้งสิ้น 

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่จะให้กับ
พนักงานในโรงแรมท างานอกมาอย่างมีคุณภาพ สิ่งที่ส าคัญ คือสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น 
สถานที่ท างาน เพ่ือนร่วมงาน และระบบนิเวศในสถานที่ท างาน ทุกสิ่งล้วนมีผลต่อพนักงานในการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในทางสังคม และเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อมของการท างานแบ่งเป็น 3 ประเภท  

1. สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ  
2. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน  
3. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการฝึกอบรม 
แนวคิดของ วรวรรธน์ ศรียาภัย (2554, หน้า 15): สมชาติ กิจยรรยง (2555, หน้า 15) ได้

กล่าวถึงการฝึกอบรมไว้ว่า กระบวนการที่จัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบที่สามารถช่วยเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลให้ดีขึ้น ทั้ งนี้ก็เพ่ือให้บุคคลนั้น
สามารถปฏิบัติงานอยู่ในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจุบันการฝึกอบรม ก าลังตื่นตัว
เป็นอันมากอีกท้ังได้รับความสนใจ และก าลังเป็นที่นิยมกันอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน  

วิจิตร อาวะกุล (2540) เสนอแนวความคิดการพัฒนาการฝึกอบรมดังนี้ 1) การฝึกอบรม
ต้องมีความคิดในการพัฒนาหาสิ่งใหม่  ๆ อยู่เสมอ 2) ผู้จัดการฝึกอบรม ต้องเป็นผู้ริเริ่มจัดท า
ด าเนินการฝึกอบรมที่ได้มาตรฐานอยู่เสมอ 3) ผู้บริหารองค์การเป็นผู้ที่รู้ว่างานใดต้องพัฒนา งานใด
ได้รับความส าเร็จ งานใดล้มเหลว 4) การเป็นมืออาชีพ การฝึกอบรมที่ดีต้องเห็นงานที่แก้ปัญหาในการ
ท างาน แสวงหาความเป็นเลิศในการ ฝึกอบรมด้วยการคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาครั้งต่อไป
ให้ดีขึ้น โดยไม่ใช่เพียงแต่ท าดีแต่ต้องท าได้ดีกว่า 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
             

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต

จ านวนทั้งหมด 149 คน โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่าง แบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-Probability 
Sampling) การเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ (Convenience Sampling) โดยใช้สูตรของ Krejcie & 
Morgan (1970) โดยให้ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับร้อยละ 5 หรือ เท่ากับ 0.05ซึ่ง
ได้กลุ่มตัวอย่าง คือ 95 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในรูปแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับตามรูปแบบของลิเคิร์ท (Likert, 1932) โดยก าหนดระดับการปฏิบัติมี 5 ระดับ และ
ท าการตรวจสอบความถูกต้องหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาส านวนเทคนิค IOC จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 
3 ท่าน โดยมีค่าความเท่ียงตรง เท่ากับ 0.89 โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านหลักสูตร  
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน  
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการฝึกอบรม  

ปัจจัยด้านหลกัสูตร 
1. การสอน 
2. การปฐมนิเทศ 
3. การอบรม 

ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน 
1. วัฒนธรรมองค์กร 
2. โครงสร้างองค์กร 
3. ภาวะผู้น า 

กระบวนการฝึกอบรม 
1. การวิเคราะห์งาน 
2. ก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรม 
3. เลือกผู้เข้าฝึกอบรม 
4. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรม 
5. ก าหนดโครงการฝึกอบรม 
6. เลือกวิธีการฝึกอบรม 
7. แผนการประเมินการฝึกอบรม  
8. เตรียมงบประมาณในการฝึกอบรม 

แนวทางการออกแบบหลักสตูรฝึกอบรมพนักงาน 
ของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเกต็ 
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วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็น
รูปแบบเอกสารให้กับพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 95 ชุด 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามน าไปวิเคราะห์ข้อมูล  และ
ประมวลผลด้วย โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อหาค่าทางสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
แผนก และอายุการท างาน มาวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ 

2. ข้อมูลที่เก่ียวกับการท างานเป็นทีม ศักยภาพของสมาชิก การแก้ปัญหา การบริหารตนเอง 
น ามาวิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

3. การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
 
ผลการวิจัย 

1. ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน 
และปัจจัยกระบวนการฝึกอบรม สามารถแสดงได้ดังนี้ 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านหลักสูตร 

ปัจจัยด้านหลักสูตร 
N=95 

ระดับ อันดับ 
𝒙̅ SD 

1. การสอน 3.76 0.84 มาก 1 
2. การปฐมนิเทศ 3.68 0.87 มาก 2 
3. การอบรม 3.68 0.77 มาก 3 

 
จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจัยด้านหลักสูตร ด้านการสอน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.76 

(SD=0.84) รองลงมาได้แก่ การปฐมนิเทศ ค่าเฉลี่ยคือ 3.68 (SD=0.87) และสุดท้ายได้แก่ การอบรม 
ค่าเฉลี่ย 3.68 (SD=0.77) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน 

ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน 
N=95 

ระดับ อันดับ 
𝒙̅ SD 

1. วัฒนธรรมองค์กร 3.70 0.84 มาก 3 
2. โครงสร้างองค์กร 3.75 0.84 มาก 2 
3. ภาวะผู้น า 3.77 0.82 มาก 1 
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จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน ด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.77 
(SD=0.82) รองลงมาได้แก่โครงสร้างองค์กร ค่าเฉลี่ยคือ 3.75 (SD=0.84) และสุดท้ายได้แก่
วัฒนธรรมองค์กร ค่าเฉลี่ย 3.70 (SD=0.84) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน กระบวนการฝึกอบรม 

กระบวนการฝึกอบรม 
N=95 

ระดับ อันดับ 
𝑥̅ SD 

1. การวิเคราะห์งาน 3.65 0.83 มาก 4 
2. ก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรม  3.64 0.86 มาก 5 
3. ด้านเลือกผู้เข้าฝึกอบรม 3.59 0.83 มาก 7 
4. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม    3.73 0.81 มาก 2 
5. ก าหนดโครงการฝึกอบรม 3.68 0.85 มาก 3 
6. เลือกวิธีการฝึกอบรม 3.80 0.81 มาก 1 
7. แผนการประเมินการฝึกอบรม 3.64 0.84 มาก 6 
8. เตรียมงบประมาณในการฝึกอบรม 3.51 1.02 มาก 8 

 
จากตารางที่ 3 พบว่ากระบวนการฝึกอบรม ด้านเลือกวิธีการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

คือ 3.795 (SD=0.81) รองลงมาได้แก่ ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ยคือ 3.73 
(SD=0.81) รองลงมาได้แก่ก าหนดโครงการฝึกอบรมค่าเฉลี่ยคือ 3.68 (SD=0.85) รองลงมาได้แก่การ
วิเคราะห์งาน ค่าเฉลี่ยคือ 3.65 (SD=0.83) รองลงมาได้แก่ก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย
คือ 3.64 (SD=0.83) รองลงมา ได้แก่ แผนการประเมินการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ยคือ 3.64 (SD=0.84) 
รองลงมา ได้แก่ ด้านเลือกผู้เข้าฝึกอบรม ค่าเฉลี่ยคือ 3.59 (SD=0.83) และสุดท้ายได้แก่ เตรียม
งบประมาณในการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ยคือ 3.51 (SD=1.02) ตามล าดับ  
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2. ค่าความสัมพันธ์ด้วยสมการเชิงเส้นของตัวแปรต้น คือ ปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมภายใน ที่ส่งผมต่อตัวแปรตาม คือ กระบวนการฝึกอบรม แสดงผลได้ดังนี้ 
ตารางท่ี 4 ผลสรุปของค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Modal Summary)  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .934 .872 .869 .235 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย (R Square) ซึ่งแสดงอิทธิพลของตัวแปร

อิสระที่มีต่อตัวแปรตาม มีค่าเท่ากับ .872 ซึ่งหมายความว่าปัจจัย 2 ด้าน (1. ปัจจัยด้านหลักสูตร 2. 
ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน) สามารถอธิบายปัจจัยด้านกระบวนการฝึกอบรม ได้ร้อยละ 87.2  ส่วนที่
เหลือ ร้อยละ 12.8 เป็นอิทธิพลจากปัจจัยอื่นๆ 
 
ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแบบ (ANOVA) 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 34.850 2 17.425 313.878 .000* 
Residual 5.107 92 .056   
Total 39.958 94    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 5 พบว่า ผลที่ได้จากการทดสอบ ได้ค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับ

นัยส าคัญที่ 0.05 จึงหมายความว่า มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านหลักสูตร 
ปัจจัยด้านแวดล้อมภายในของพนักงานของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต ที่ส่งผลต่อกระบวนการ
ฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญ 
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ตารางท่ี 6 ผลรวมการวิเคราะห์เชิงพหุคูณของปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัยด้านแวดล้อมภายใน ที่
ส่งผลต่อกระบวนการฝึกอบรม 

Model 
Unstandard 
Coefficents 

Standardized 
Coefficents t Sig. 

B Std.Error Beta 

(Constant) .086 .147  .583 .562 
การสอน .270 .075 .293 3.582** .001 
การปฐมนิเทศ .035 .082 .041 .432 .667 
การอบรม .237 .078 .241 3.045** .003 
วัฒนธรรมองค์กร .131 .074 .147 1.780 .079 
โครงสร้างองค์กร .094 .072 .105 1.307 .195 
ภาวะผู้น า .189 .062 .208 3.038** .003 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตาราง 6 พบว่า เมื่อพิจารณาค่า Sig. สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านหลักสูตร ปัจจัย 
ด้านแวดล้อมภายในที่ ส่งผลต่อกระบวนการฝึกอบรมของพนักงานของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัด
ภูเก็ต พบว่า มีนัยส าคัญที่ระดับ .01 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการสอน ด้านการอบรม และด้าน
ภาวะผู้น า โดยผลที่ได้จากการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถน ามาเขียนรายงานใน
รูปแบบสมการถดถอยพหุคูณได้ดังนี้ 

 ̂= .086 + .270 (การสอน) + .237 (การอบรม) + .189 (ภาวะผู้น า) 
 

ตารางท่ี 7 สรุปผลรวมทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านหลักสูตรและปัจจัยด้านแวดล้อมภายในที่ส่งผลต่อกระบวนการฝึกอบรม 
การสอน   
การปฐมนิเทศ   
การอบรม   
วัฒนธรรมองค์กร   
โครงสร้างองค์กร   
ภาวะผู้น า   
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สรุปผลการวิจัย 
ปัจจัยด้านหลักสูตร  
1. การสอน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ หลักสูตรเอ้ืออ านวยต่อการ

เรียนรู้และพัฒนา รองลงมา เตรียมวิทยากรเฉพาะด้านมาให้ความรู้ รองลงมา หลักสูตรการฝึกอบรม
ตรงกับวัตถุประสงค์ และสุดท้าย ปรับปรุงหลักสูตรให้เข้ากับต าแหน่งงาน ตามล าดับ  

2. การปฐมนิเทศ อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ บุคลากรใหม่รู้จัก
ปรับตัวให้เข้ากับองค์กร รองลงมา การท าแผนฝึกอบรมเพ่ือให้พนักงานมีศักยภาพสูง รองลงมา การ
ฝึกอบรมสนุกและผ่อนคลาย และสุดท้ายการประเมินผลการฝึกอบรมก่อนและหลัง ตามล าดับ  

3. การอบรม อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ วิธีการฝึกอบรมมีความ
เหมาะสม รองลงมา อุปกรณ์ที่ใช้ฝึกอบรมมีความทันสมัย รองลงมา เข้ารับการฝึกอบรมมากกว่า 1 ครั้ง 
รองลงมา การเตรียมเนื้อหา อบรมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ และสุดท้าย ตามล าดับ 

ด้านแวดล้อมภายใน  
1. วัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ การฝึกอบรมมีผล

ต่อการประเมินผลประจ าปี รองลงมา สร้างแรงจูงใจในการเพ่ิมพูนความรู้ รองลงมา ก าหนดแผน
นโยบายเพ่ือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และสุดท้าย การสนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ อยู่
เสมอ ตามล าดับ 

2. โครงสร้างองค์กร อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ สร้างความสนิท
สนมให้พนักงานในแผนก รองลงมา การปฏิบัติงานมีกฎระเบียบ และขั้นตอนชัดเจน และสุดท้าย 
พนักงานทุกคนมีอ านาจในการตัดสินใจ ตามล าดับ 

3. ภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ ผู้บริหารให้ความส าคัญแก่
การถ่ายทอดข้อมูล รองลงมา การรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะจากพนักงาน รองลงมา ผู้บริหารคิด
ว่าการอบรมคือการพัฒนาเพื่อสร้างการบริการที่ดี รองลงมา สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมต่อเนื่อง และ
สุดท้าย ปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมให้เหมาะสม ตามล าดับ 

ข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการฝึกอบรม 
กระบวนการฝึกอบรม สรุปผลภาพรวมได้ดังนี้ การวิเคราะห์งาน อยู่ในระดับมาก ก าหนด

เป้าหมายในการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก เลือกผู้เข้าฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก ก าหนดวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก ก าหนดโครงการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก เลือกวิธีการฝึกอบรม 
อยู่ในระดับมาก แผนการประเมินการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก และเตรียมงบประมาณในการ
ฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก 
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แนวทางการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมของโรงแรม 
1. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับเนื้อหาของหัวข้อ หรือกิจกรรมที่จะน ามาฝึกอบรมพนักงานใน

องค์กร ทั้งนี้โดยการที่ได้วิเคราะห์ข้อมูลก่อนการอบรม จะส่งผลให้บุคลากรที่เข้ามาฝึกอบรมได้ รับ
ข้อมูลที่ถูกต้องตามหัวข้อที่ได้วางไว้  

2. ก าหนดเกี่ยวกับเป้าหมายที่ต้องการในการฝึกอบรม ระบุแน่ชัดว่าต้ องการให้ผู้ เข้า
ฝึกอบรม เพ่ิมพูนทักษะความรู้ หรือพัฒนาด้านใด  

3. คัดเลือกผู้เข้าฝึกอบรมให้ตรงกับหลักเกณฑ์ตามหัวข้อการอบรมนั้น ๆ ซึ่งภายในองค์กรจะ
เป็นการตั้งหลักเกณฑ์ขึ้นมาเพ่ือเป็นการที่บุคลากรจะได้รับความรู้ทักษะต่าง ๆ เพ่ิมมากขึ้นตามหัวข้อ
นั้น ๆ  

4. ก าหนดประเด็นในการอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และการพัฒนา
ในด้านต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรภายในองค์กร  

5. ก าหนดตาราง วัน เวลา สถานที่ ที่จะใช้ในการฝึกอบรมอย่างชัดเจน เพ่ือแจ้งให้บุคลากร
ทราบก่อนจะถึงวันฝึกอบรม เป็นการเตรียมความพร้อมตามล าดับของวัน เวลาดังกล่าว  

6. เลือกวิธีที่เหมาะสมที่สุดให้กับบุคลากรภายในองค์กร เพ่ือจะเป็นผลลัพธ์ที่ดีที่สุด  
7. แผนการประเมินการฝึกอบรม เพื่อให้ทราบถึงการท ากิจกรรม หรือการตั้งหัวข้อการอบรม 

มาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และน ามาสรุปว่าสูงหรือต่ ากว่ามาตรฐานที่ตั้งไว้  
8. เตรียมงบประมาณในการฝึกอบรม เป็นค่าใช้จ่ายที่จะต้องใช้ในการฝึกอบรม 

 
อภิปรายผล 

ปัจจัยด้านการสอน ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านสอน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555)  ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนา และการฝึกอบรมที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพของพนักงาน” พบว่า ด้านการสอนมีความคิดเห็น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งจาก
การศึกษาโดยละเอียดของผู้วิจัย พบว่า ด้านการสอน มีค่าเฉลี่ย .270 ซึ่งมีค่ามากกว่าองค์ประกอบ 
อีกสองด้าน คือการอบรม และการปฐมนิเทศ มีค่าเฉลี่ย .237 และ .035 ตามล าดับ อาจสรุปได้ว่า
ด้านการสอนมีความส าคัญมากท่ีสุดในปัจจัยด้านหลักสูตร 

ปัจจัยด้านการอบรม ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านการอบรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อาริยา เจริญภูมิ และ ณัฐสินี ชันธนภูมิไพศาล (2563) ได้ศึกษา
เรื่อง “แนวทางการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมตามมาตรฐานสมรรถนะของพนักงาน” พบว่า ด้าน
การอบรมมีความคิดเห็น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งจากการศึกษาโดยละเอียดของผู้วิจัยพบว่าด้าน
การอบรม มีค่าเฉลี่ย .237 ซึ่งมีค่ามากกว่าองค์ประกอบ อีกหนึ่งด้าน คือการประถมนิเทศ มีค่าเฉลี่ย. 
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035 อาจสรุปได้ว่าด้านการอบรมมีความส าคัญมากที่สุดในปัจจัยด้านหลักสูตร หรือมีการตอบสนอง
ต่อยุคปัจจุบัน อันเนื่องมาจากการอบรมนั้น เป็นด้านหนึ่งของปัจจัยด้านหลักสูตรที่มีความส าคัญอย่าง
มากในการคิด หรือตั้งเนื้อหาทางการอบรมให้ไปในแนวทางตามหลักสูตรที่องค์กรได้วางแผนไว้ หรือ
ตามท่ีองค์กรต้องการเพ่ือน ามาพัฒนาในหลักสูตรของการอบรมในครั้งต่อไป 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธัญญามาส โลจนานนท์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้น า และ
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน” พบว่าด้านภาวะผู้น ามีความ
คิดเห็น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งจากการศึกษาโดยละเอียดของผู้วิจัย พบว่าด้านภาวะผู้น า 
มีค่าเฉลี่ย .189 ซึ่งมีค่ามากกว่าองค์ประกอบอีกสองด้าน คือวัฒนธรรมองค์กร และโครงสร้างองค์กร 
มีค่าเฉลี่ย .131 และ .094 ตามล าดับ อาจสรุปได้ว่าด้านภาวะผู้น ามีความส าคัญมากที่สุดในปัจจัย
ด้านแวดล้อมภายใน อันเนื่องมาจากภาวะผู้น านั้นเป็นหลักส าคัญที่จะท าให้องค์การพัฒนาไปตาม
เป้าหมาย หรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. การพัฒนาด้านการสอน นับเป็นแรงดึงดูดที่จะท าให้พนักงานขององค์กรที่เข้ามาเรียนรู้ได้

เรียนรู้อะไรใหม่ใหม่มีการพัฒนาทางด้านการสอนคือการจัดรูปแบบการสอนโดยการใช้เทคนิคต่างๆ
มาผสมผสานกัน เพ่ือไม่ให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกเบื่อ หรือจ าเจกับอะไรเดิม ๆ การพัฒนา 
ทางด้านการสอนเป็นปัจจัยหลักที่จะสามารถพัฒนาทักษะ หรือมอบความรู้ทางด้านต่าง  ๆ ให้แก่
บุคลากร 

2. การพัฒนาด้านการอบรม เป็นการพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้ได้รับความรู้เพ่ิมมากขึ้น
ทั้งทางด้านทักษะความสามารถที่จะน าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน เพ่ือที่จะท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างส าเร็จ 

3. การพัฒนาด้านภาวะผู้น า ถือเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคลากร และสามารถน าองค์กร
ปฏิบัติงานต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งเอาไว้ดังนั้นการที่เราจะให้องค์กรเกิดการพัฒนานั้น
ล้วนมาแต่การมีผู้น าที่มีการวางแผนการสั่งการการดูแล และการควบคุม ให้บุคลากรท างานให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งเอาไว้ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
ควรพัฒนาหลักสูตรอบรมอยู่สม่ าเสมอเพ่ือให้หลักสูตรนั้นไม่มีความล้าสมัย หรือเรียกอีก

อย่างหนึ่งว่าไม่ทันสมัย การท าให้หลักสูตรแปลกใหม่ หรือมีอะไรน่าดึงดูดอยู่เสมอ จะท าให้พนักงาน
ภายในโรงแรม 
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