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บทที่ 5

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การศึกษาวิจัยเรื่องความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย : กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี โดยมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษา
ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท 2) เพ่ือศึกษาความสําเร็จ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท และ 3) เพ่ือเปรียบเทียบ
ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท
โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ซึ่งผูวิจัยจะนําผลเสนอผลของการศึกษา ดังตอไปนี้

1. สรุปผล
2. อภิปรายผล
3. ขอเสนอแนะ

สรุปผล

ผลการศึกษาวิจัยเรื่องความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี สรุปผลการวิจัยได ดังนี้

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถาม เปนเพศหญิง
และเพศชายในสัดสวนใกลเคียงกัน สวนใหญอายุ 21 - 30 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับ
มัธยมปลายหรือเทียบเทา และมีระยะเวลาการทํางานกับโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท 1 - 5 ป

2. ผลการวิเคราะหความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท พบวา มีระดับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยรวม
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก ดานคาตอบแทน ดานความถนัดในงานท่ีทํา ดานความม่ันคงในงาน ดานความกาวหนา
ในงาน ดานหัวหนางาน และดานความมีชื่อเสียงขององคกร ตามลําดับ

2.1 ดานคาตอบแทน พบวา ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยรวม
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ คือ มีสวัสดิการท่ีพักอาศัย
อยางเหมาะสม สวนขออ่ืน ๆ อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก การพิจารณา
เลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม ไดรับคาบริการหรือคาเซอรวิสชารตอยางเหมาะสม และมีสวัสดิการ
ดานการประกันสุขภาพอยางเพียงพอ ตามลําดับ
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2.2 ดานความถนัดในงานที่ทํา พบวา ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากที่สุด คือ การประสานงาน
กับสวนงานอ่ืน ๆ ดวยความราบรื่น สวนขออ่ืน ๆ อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
ไดแก การฝกอบรมงานในแผนกท่ีทําอยางตอเนื่อง งานในแผนกท่ีทํามีความม่ันคง และปริมาณงาน
ท่ีไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม ตามลําดับ

2.3 ดานความม่ันคงในงาน พบวา ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยรวม
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากท่ีสุดคือ การประสานงานกับสวนงาน
อ่ืน ๆ ดวยความราบรื่น สวนขออื่น ๆ อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก
การฝกอบรมงานในแผนกท่ีทําอยางตอเนื่อง งานในแผนกท่ีทํามีความม่ันคง และปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมายมีความเหมาะสมตามลําดับ

2.4 ดานความกาวหนาในงาน พบวา ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากที่สุด 1 ขอ คือ ผูเกี่ยวของ
ใหความรวมมือดีในการปฏิบัติงานทุกครั้ง สวนขออ่ืน ๆ อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก ลักษณะงานมีความทาทายและหลากหลาย ยินดีเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือผลสําเร็จ
ของงาน ความยุติธรรมจากการเลื่อนระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน ตามลําดับ

2.5 ดานหัวหนางาน พบวา ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยรวม
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
ไดแก ใหความสําคัญพนักงานทุกแผนกอยางเทาเทียมกัน มีความชัดเจนในการแบงหนาท่ี
ความรับผิดชอบงาน จัดใหมีรางวัลพนักงานดีเดนแตละแผนกเปนประจํา และเปดโอกาสใหพนักงาน
รับรูเปาหมายของทางโรงแรม ตามลําดับ

2.6 ดานความมีชื่อเสียงขององคกร พบวา ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย ไดแก ใหความสําคัญกับขอเรียกรองของลูกคาอยางจริงจัง โรงแรมแหงนี้เปนท่ียอมรับ
ของคนในสังคมโรงแรม มีมาตรการในการใหบริการอยางเดนชัด และมีรูปแบบการตลาดเหมาะสม
กับสถานการณปจจุบัน ตามลําดับ

3. ผลการเปรียบเทียบความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา โดยรวมอายุมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ปรากฏผล ดังนี้ อายุมีความแตกตางกันดานความถนัดในงานท่ีทํา สวนเพศ สถานภาพการสมรส
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน ทุกดานไมแตกตางกัน
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4. ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ดานความสําเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจากผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญจะเสนอแนะในเรื่องของสวัสดิการ
ของพนักงาน และเงินเดือน ซึ่งประเด็นท่ีมีผูเสนอแนะมากท่ีสุดในแตละดาน ไดแก ตองการใหปรับปรุง
เปอรเซ็นตการใหคาเซอรวิสชารจและการประกันคาเซอรวิสชารจ เบื้องตนตองการใหปรับฐานเงินเดือน
ของพนักงานใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยูตองการใหมีการบริหารจัดการใหพนักงานแตละแผนกประสานงานกัน
ดวยดี ตองการใหหัวหนางานเปนกันเองกับลูกนอง สื่อสารดีและใหคําแนะนําได และตองการ
ใหมีการอนุโลมเรื่องการมาสาย การหักเงินเดือนอยาเขมงวดจนเกินไป

อภิปรายผล

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย : กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยมีประเด็นท่ีจะนํามาอภิปราย
ดังนี้

1. ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล เกี่ยวกับระดับการศึกษาของพนักงาน โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท พบวาพนักงานโรงแรมสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับมัธยมปลาย
หรือเทียบเทาเทานั้น สอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาพร ปญญาสิทธิ์ (2558) ทําการวิจัยเรื่องปจจัย
องคการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมบูติคในจังหวัดเชียงใหม โดยใชพนักงาน
กลุมตัวอยางจํานวน 300 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการ
อยูในระดับสูง และสอดคลองกับการศึกษาของวิชชุพล สิงหะพล (2557) เรื่องปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานกรณีศึกษา โรงแรม ฮอลิเดยอินน รีสอรท ภูเก็ต ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และอายุงานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งระดับการศึกษานี้เปนไปทิศทางเดียวกับ
ระดับการศึกษาสวนใหญของพนักงาน โรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท ท่ีมีการศึกษาต่ํากวา
ระดับปริญญาตรี คือจบการศึกษาระดับมัธยมปลายหรือเทียบเทา ซึ่งแตกตางจากโรงแรมใหญ ๆ
ท่ีมีพนักงานสวนใหญจะจบการศึกษาระดับปริญญาตรี สาเหตุท่ีเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาโรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท เปนโรงแรมขนาดกลางกึ่งรีสอรท พนักงานสวนใหญของแตละแผนก
จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ และท่ีสําคัญนโยบายของทางโรงแรมในดานการรับพนักงานเขาทํางาน
ไมไดจํากัดท่ีวุฒิทางการศึกษาแตจะพิจารณาดานบุคลิกภาพและความสามารถในการทํางานโรงแรม
มากกวา ดังนั้น ดวยสาเหตุนี้จึงสงผลใหผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
ดานการศึกษามีผลดังท่ีปรากฏ สวนการศึกษาระดับท่ีสูงกวาปริญญาตรีนั้น ทางโรงแรมก็ไดสนับสนุน
ใหพนักงานทุกคนท่ีตองการจะศึกษาตออยางเต็มที่ โดยปจจุบันก็มีพนักงานที่กําลังศึกษาในระดับ
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ปริญญาโทอยูแลวบางสวน และกําลังวางแผนจะศึกษาตออีกหลายราย ซึ่งนโยบายดานการสนับสนุน
การศึกษาทางโรงแรมไดเล็งเห็นวาเปนการใหโอกาสพนักงาน และเปนการสรางความจงรักภักดี
ตอโรงแรมทางออม และจะสงผลใหเกิดความรูสึกรักและผูกพันตอโรงแรมในท่ีสุด

2. ผลการศึกษาความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย : กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท โดยรวม พบวาพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท ใหความสําคัญ
ดานคาตอบแทนมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยมากถึง 4.04 สอดคลองกับงานวิจัยของสิริกร ปะวะโก (2559)
ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยทริดิไมท จํากัด
สาเหตุท่ีเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาในปจจุบันคาครองชีพในเกาะสมุยคอนขางจะสูงมาก ซึ่งของอุปโภค
บริโภคในเกาะลวนแลวแตมีราคาแพงกวาพื้นที่ปกติทั้งนั้น ถึงแมวาทางโรงแรมจะใหสวัสดิการ
ดานที่พักและอาหารแกพนักงานโรงแรม แตวันไหนที่เปนวันหยุดงาน หรือวันที่ออกไปสูสังคม
ภายนอกโรงแรม พนักงานยอมจะตองเผชิญกับคาใชจายที่สูงขึ้น ดังนั้น จึงอาจจะเปนสาเหตุ
ใหพนักงานใหความสําคัญกับเรื่องคาตอบแทนมากเปนพิเศษ เนื่องจากคาตอบแทนเปนเรื่องสําคัญ
ตอการดํารงชีพของพนักงาน ดังผลงานวิจัยของก่ิงพร ทองใบ (2545) กลาววา การบริหารคาตอบแทน
เปนสิ่งจูงใจใหลูกจางปฏิบัติงานเต็มความสามารถ และยังสอดคลองกับการศึกษาของดุจพร ปยะพันธ
(2555) เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบัญชี กองคลัง สํานักพระราชวัง ผลการศึกษา
พบวา คาตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับสูง ซึ่งนโยบายการจาย
คาตอบแทนของโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรทนั้น ทางโรงแรมมีมาตรการดานการจายคาตอบแทน
ที่เปนตัวเงิน โดยจะพิจารณาจากฐานเงินเดือนเดิมของพนักงาน และจะเพิ่มขึ้นใหตามผลงาน
ของพนักงานแตละคนเปนราย ๆ ไป ซึ่งเปนไปตามแนวคิดการจายคาตอบแทนของสํานักงานขาราชการ
และพลเรือน (2560) กลาววา คาตอบแทน (Compensation) คือ เงินท่ีจายใหสําหรับการทํางาน
และประโยชนหรือบริการท่ีองคกรจัดใหแกบุคลากร ควรกําหนดระดับของคาตอบแทนใหมีเหตุผล
และสัมพันธกับอัตราในตลาดแรงงาน ควรยึดถือหลักที่วางานเทากันคาตอบแทนเทากัน และ
หลักความยุติธรรมในการกําหนดคาตอบแทน ซึ่งผูวิจัยมีประเด็นท่ีจะอภิปรายขอแยกยอยของปจจัย
ความสําเร็จ ดังนี้

2.1 ผลการศึกษาดานคาตอบแทน พบวา พนักงานของโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช
รีสอรท ใหความสําคัญในเรื่องของการมีสวัสดิการที่พักอาศัย สอดคลองกับงานวิจัยของธีระวุฒิ
ตรีประสิทธิ์ชัย (2558) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีจะสงผลกระทบตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร
ในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลของการวิจัยดานการจาย
คาตอบแทนและใหสวัสดิการอยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด สาเหตุ ที่เปนเชนนั้น
อาจเปนเพราะวา บานเชาหรือหองเชาในเกาะสมุย ไมวาจะเปนการเชาแบบรายวันหรือรายเดือน
สวนใหญมีราคาสูงมาก โดยเฉพาะหองเชาท่ีอยูในเขตชุมชน ดังนั้นอาจเปนสาเหตุใหพนักงานตองการ
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มีสวัสดิการดานท่ีพักเพ่ือประหยัดคาใชจายท่ีจะเสียไปกับคาเชาท่ีอยูอาศัย สวนการใหสวัสดิการ
ดานท่ีพักของพนักงานในปจจุบัน ทางโรงแรมจัดใหพนักงานพักในสถานท่ีไมไกลจากโรงแรมมากนัก
เปนหองพักแบบแยกโซนชายหญิง โดยทางโรงแรมจะไมเก็บคาท่ีพักแตจะใหพนักงานรับผิดชอบคาน้ํา
คาไฟกันเอง ซึ่งแนวปฏิบัติของโรงแรมนี้เปนแรงจูงใจในการรักษาพนักงานใหอยูกับโรงแรมไว
สอดคลองกับทฤษฎี 2 ปจจัย ของ เฮิรซเบิรก (อางใน อํานวยชัย บุญศรี 2556) คือ ปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) เปนสภาพของการทํางานทั่วไปเกี่ยวกับ
หนาท่ีการงาน เชน ความสะดวกสบายในการทํางาน และทําเลท่ีตั้งของสถานท่ีทํางาน

2.2 ผลการศึกษาดานความถนัดในงานท่ีทํา พบวาพนักงานของโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส
บีช รีสอรท ใหความสําคัญกับขอยอยในดานนี้อยูในระดับมากทุกขอ แตจะใหความสําคัญเรื่อง
การมีโอกาสนําความรูท่ีไดศึกษามาใชในการปฏิบัติงานมากกวาขออ่ืน ๆ ซึ่งเปนสิ่งสะทอนใหเห็นวา
พนักงานมีความภูมิใจในวิชาความรูของตนเองและตองการนํามาใชในการปฏิบัติงานดวย ซึ่งถึงแมวา
พนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท สวนใหญจะไมจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี
ดังท่ีกลาวไปแลว แตพนักงานกลุมดังกลาวก็ผานการศึกษามาทางดานการโรงแรม หรืออยางนอย
ก็มีประสบการณมาจากโรงแรมแหงอื่น สวนพนักงานสวนหนาหรือพนักงานตอนรับสวนใหญ
จะจบการศึกษาสาขาเก่ียวกับการโรงแรมโดยตรง ดังแนวคิดของศูนยพัฒนากลยุทธทางธุรกิจ (2559)
ท่ีวา พนักงานท่ีทํางานในองคกรใด ๆ ยอมมีท้ังความรู มีท้ังความชํานาญ มีท้ังประสบการณ มีท้ังเครือขาย
มีทั้งความผูกพัน มีทั้งความหวงแหนทะนุถนอม ซึ่งสิ่งเหลานี้ไมสามารถตีราคามูลคาเปนเงินได
แตแทจริงแลวมีมูลคามหาศาลยิ่งนัก องคกรขนาดเดียวกันมีสินทรัพยและคนเทากัน มีเครือขาย
ทางการตลาดเทา ๆ กัน อาจแตกตางกันคือ แตกตางกันตรงท่ีคนองคกรไหนมีคนเกา มีประสบการณ
มีความผูกพันหวงแหนทะนุถนอมมากกวา องคกรนั้นยอมเหนือกวา พนักงานโรงแรมก็เชนกัน
แมจะเปนพนักงานในแผนกเดียวกัน แตทุกคนก็มีความถนัดไมเหมือนกัน คนแตละคนยอมมีตัวตน
ของตนเองยอมมีความถนัดท่ีแนนอนดานใดดานหนึ่งของตนเอง

2.3 ผลการศึกษาดานความม่ันคงในงาน พบวาพนักงานโรงแรมเดอะ แฟรเฮาส
บีช รีสอรท ใหความสําคัญเรื่องความม่ันคงในงานเชนเดียวกับดานอ่ืน ๆ อยูในระดับมากท่ีสุด
โดยมีคาเฉลี่ยมากถึง 4.34 สอดคลองกับงานวิจัยของวิชชุพล สิงหะพล (2557) มีผลการศึกษา
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก ซึ่งแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของการทํางานเปนทีม
ท่ีสงผลตอความม่ันคงในงาน เพราะงานโรงแรมนอกจากจะปฏิบัติงานตามหนาท่ีในแผนกของตนเอง
แลวยังจะตองมีการประสานงานกับแผนกอื่น ๆ อยูเสมอ ฉะนั้นถาพนักงานไมมีมนุษยสัมพันธ
ในการทํางาน หรือไมไดรับความรวมมือจากแผนกอ่ืนก็จะสงผลใหพนักงานคนนั้นปฏิบัติงานไมราบรื่น
และไมมีความสุขกับการทํางานได แตถาพนักงานทุกแผนกทํางานรวมกันไดดีก็จะมีประโยชน
ทําใหไดรับผลสําเร็จของการทํางานท่ีมีคุณภาพ และยังมีประโยชนตอความม่ันคงในการทํางานดวย
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เนื่องจากพนักงานบางคนเพ่ิงเขามาทํางานจะรูสึกหวั่นวิตกวาจะเขากับเพ่ือนรวมงานในแผนกอ่ืนไดยาก
แตหากไดรับความรวมมือท่ีดีจากแผนกอ่ืน ๆ ก็จะทําใหความวิตกกังวลเหลานีห้มดไป และเม่ือตอง
ทํางานตดตอประสานงานกันอยูเรื่อย ๆ ไดพบเจอไดพูดคุยกับทุกคนโดยท่ีไมตองกลัววาจะเขากับใคร
คนใดคนหนึ่งไมไดก็จะเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ดังการศึกษาของสุรียภรณ เลิศวัชรสกุล และ
จารุวรรณ บัวบึง (2554) เรื่องการพัฒนาบุคลากรดวยแนวคิด ความสุข และความพึงพอใจในการทํางาน
โดยการศึกษาปจจัยและกิจกรรมท่ีมีผลตอ ความพึงพอใจในงานความสุขและคุณภาพชีวิตของบุคลากร
สาธารณสุข จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาพบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก
ตอสัมพันธภาพกับบุคลากรในหนวยงาน และการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ดวยสาเหตุนี้
จึงทําใหพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท ใหความสาํคัญในเรื่องนี้มากกวาเรื่องอ่ืน ๆ
สอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมนุษยของ อับราฮัม เฮ็ช มาสโลว (Abraham H. Maslow)
ไดเขียนข้ึนในป ค.ศ. 1943 ซึ่งกลาวความตองการดานความปลอดภัยหรือความม่ันคง (Security or
Safety Needs) วาเปนความตองการทางดานความปลอดภัยในการทํางานและความตองการ
ความม่ันคงในการดํารงชีพ เชน ความม่ันคงในหนาท่ีการงานและสถานภาพทางสังคม

2.4 ผลการศึกษาดานความกาวหนาในงาน พบวาพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส
บีช รีสอรท ใหความสําคัญเรื่องความกาวหนาในงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของวรางคนา
ชูเชิดรัตนา (2558) เรื่องแรงจูงใจในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ การรับรูความยุติธรรม
ในองคกร และความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจดานการวางแผนความกาวหนา
ของอาชีพสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยูในระดับมาก สาเหตุท่ีเปนเชนนั้นอาจเปน
เพราะวาถาพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในงานแผนกที่ทําอยู รูสึกวางานมีประสิทธิภาพมีคุณภาพ
ก็จะทําใหพนักงานคนนั้นเกิดความรูสึกคาดหวังกับความกาวหนาในงานแผนกนั้น ๆ ตามไปดวย
สาเหตุนี้จึงทําใหพนักงานใหความสําคัญกับการใหความรวมมือในการทํางานเชนเดียวกับดานอ่ืน ๆ
สอดคลองกับแนวคิดของสํานักงานขาราชการและพลเรือน (2560) กลาววา การพัฒนาความกาวหนา
ทางอาชีพ (Career Development) นอกจากเปนการเพิ่มโอกาสในการกาวไปสูความสําเร็จแลว
ยังเปนการพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับท้ังพนักงานและองคกร
หากตองการความกาวหนาทางอาชีพอยางที่มุงหวังไว ควรมีแบบแผนการพัฒนาอาชีพที่ดี และ
มีความรูความเขาใจในข้ันตอน กระบวนการพัฒนา โดยมีการวางแผนการพัฒนาอาชีพใหเหมาะสม

2.5 ผลการศึกษาดานหัวหนางาน พบวาพนักงานใหความสําคัญในเรื่องหัวหนางาน
หรือเจาของโรงแรมเห็นความสําคัญของพนักงานทุกแผนกอยางเทาเทียมกัน สอดคลองกับแนวคิด
ของทองพันชั่ง พงษวารินทร (2553) กลาววา ผูนําหรือหัวหนางานที่ดีจะตองมีความยุติธรรม
มีความเสมอภาคในการตัดสินใจโดยท่ีไมเอนเอียงไปฝายใดฝายหนึ่ง และการศึกษาของนันทธนาดา
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สวามิวัสสุกิจ (2559) เรื่องหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจ
ในงานท่ีมีความสัมพันธกับความคาดหวังในการธํารงรักษาคนเกงของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในองคกร ผลการวิจัยพบวา ลักษณะของหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานมีสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งในปจจุบันการบริหารงานของโรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท เปนการบริหารงานแบบครอบครัว คือเปนการสรางความรูสึกใหแก
พนกังานวาเราเปนครอบครัวเดียวกัน ในดานกฎระเบียบบางอยางจึงอาจจะดูไมเครงครัด และอาจจะ
มีการเหลื่อมล้ําในดานของพนักงานเกากับพนักงานใหมอยูบาง แมทางผูบริหารจะวางนโยบายไว
ในมาตรฐานเดียวกัน แตก็อาจจะทําใหพนักงานบางสวนรูสึกวาไมไดรับความเทาเทียมกัน เชน
ฐานเงินเดือน ระบบการใหสิทธิพิเศษแกพนักงานบางแผนก เพื่อใหเหมาะสมกับระบบการบริหาร
และผลลัพธในดานการใหบริการของโรงแรม เปนตน หรืออีกทางหนึ่ง พนักงานอาจคิดวาการให
ความเทาเทียมกันจะเกิดประโยชนแกโรงแรมในดานการปกครองและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานได จึงทําใหพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรทใหความสําคัญกับเรื่อง
ความเทาเทียมกันมากกวาเรื่องอ่ืน ๆ สอดคลองกับการศึกษาของประภาพร พฤกษะศรี (2557)
เรื่องปจจัยคาตอบแทนท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามแม็คโคร
จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา คาตอบแทนมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับมากและตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมี 3 ดาน คือ คาตอบแทนทางการเงิน คาตอบแทนดานงาน และคาตอบแทน
ทางความภาคภูมิใจ

2.6 ผลการศึกษาดานความมีชื่อเสียงขององคกร พบวาพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส
บีช รีสอรท ใหความสําคัญกับขอเรียกรองของลูกคาอยางจริงจังเพราะกระทบกับความมีชื่อเสียง
ขององคกร ท่ีเปนเชนนั้น อาจเปนเพราะวา พนักงานไดตระหนักถึงขอรองเรียนของแขกท่ีมาใชบริการ
ซึ่งการรองเรียนของแขกจะสงผลกระทบตอชื่อเสียงของโรงแรมโดยตรง แตจะสงผลในทางบวก
หรือทางลบนั้นก็ขึ้นอยูกับการแกไขปญหาหรือการสนองตอบตอขอรองเรียนของแขกรายนั้น ๆ
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของรุงนภา พิตรปรีชา (2551) กลาววา ชื่อเสียงขององคกรจะเกิดขึ้น
จากการมีภาพลักษณท่ีดี ซึ่งการมีภาพลักษณท่ีดีก็จะเปนการเพ่ิมทรัพยสินใหแกองคกรและจะสงผล
ตอการรับรูของลูกคา นอกจากนี้ชื่อเสียงขององคกรยังสามารถหมายถึงรายงานผลการดําเนินงาน
ขององคกรที่ปรากฏในใจของสาธารณชนไดเชนกัน ซึ่งโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท
เปนโรงแรมท่ีมีชื่อเสียงไดรับรางวัลจากหนวยงานท้ังในและตางประเทศมากมาย เชน เปนโรงแรม
1 ใน 99 ท่ีคนนิยมท่ัวโลก จาก Holiday check, โรงแรมท่ีลูกคาหลายพันคนพึ่งพอใจจาก ITS,
ผานเกณฑมาตรฐานสถานประกอบการท่ีพักสีเขียว จากกรมสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอม ติดอันดับ
ตัวแทนโรงแรม 2016 Schauinsland Relsen, โรงแรมท่ีสนับสนุนโครงการเรียนรูโดยใชการทํางาน
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เปนฐานจากมหาวิทยาลัยวลัยลักษณเปนตน และจากความมีชื่อเสียงขององคกรนี้เอง จึงเปนสาเหตุ
ใหพนักงานใหความสําคัญกับเรื่องดังกลาวมากกวาดานอ่ืน ๆ สําหรับการแกปญหาในขอรองเรียน
ของแขกนั้น ในปจจุบันทางโรงแรมไดมีการจัดทําบันทึกเหตุการณปญหาตาง ๆ ของแขกท่ีมาใชบริการ
และวิธีแกปญหาของแขกแตละราย เพ่ือเปนแนวทางใหพนักงานไดนําไปใชประโยชนในการแกปญหา
ใหแกลูกคาในกรณีที่เกิดเหตุการณแบบเดียวกันหรือใกลเคียงกัน เพื่อใหแขกเกิดความพึงพอใจ
และจะไดกลาวถึงชื่อเสียงของโรงแรมในทางที่ดี ดังที่ วิมลพรรณ อาภาเวท (2546) กลาววา
ภาพลักษณท่ีดีขององคกรมีความสําคัญมาก เพราะจะเปนการสงเสริมความนาเชื่อถือขององคกร
เกิดผลประโยชนตอกลุมลูกคา (Customer) ท่ีมีคาท่ีสุด เปรียบเสมือนเสนเลือดท่ีหลอเลี้ยงชีวิตธุรกิจ
ใหอยูรอด

3. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางดานความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวาพนักงานท่ีมีอายุไมเกิน 20 ป มีความคิดเห็นดานความถนัดในงาน
ที่ทําแตกตางจากกลุมอายุอื่น ๆ นั้น เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไววา อายุที่แตกตางกันมีผล
ตอความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท แตกตางกัน
เนื่องจากอายุของพนักงานโรงแรมจะสัมพันธกับความถนัดกับงานท่ีทํามากหรือนอยก็ยอมข้ึนอยูกับ
ความอาวุโสในวัยวุฒิและระยะเวลาในการทํางาน คือ เม่ือมีอายุมากข้ึนและระยะเวลาในการทํางาน
มากข้ึนจะทําให ความถนัดในงานท่ีทําเพ่ิมมากข้ึนดวย เชน งานดานบริการ งานแมบาน งานสวน
งานตอนรบั เปนตน ซึ่งงานเหลานี้เปนงานท่ีเกิดจากความถนัดในงานท่ีทําเม่ือทําเปนเวลานานหลายป
ในงานดานเดียว ก็จะทําใหพนักงานโรงแรมเพ่ิมความถนัด ทักษะ ความรู ความเชี่ยวชาญในงานนั้น
มากข้ึนและทําไดดียิ่ง ๆ ข้ึน ดังแนวคิดของศูนยพัฒนากลยุทธทางธุรกิจ (2559) กลาววา พนักงาน
ท่ีทํางานในองคกรใด ๆ ยอมมีท้ังความรู มีท้ังความชํานาญ มีทั้งประสบการณ แมจะเปนพนักงาน
ในแผนกเดียวกัน แตทุกคนก็มีความถนัดไมเหมือนกัน คนแตละคนยอมมีความถนัดในดานใดดานหนึ่ง
ของตนเอง เม่ือถนัดในเรื่องใดยอมมีความพึงใจและมีความเพียรพยายามและปรับปรุงพัฒนาในเรื่องนั้น
และสามารถสรางสรรคผลงานท่ียิ่งใหญในเรื่องนั้น ๆ ได ซึ่งความถนัดเชนนี้เปนเรื่องนอกเหนือคุณวุฒิ
การศึกษา หรือสิ่งท่ีปรากฏดวยตาภายนอก แตเปนสิ่งที่สามารถหยั่งได รูได เห็นได ซึ่งความถนัด
ในงานท่ีทําจะสัมพันธกับอายุดังท่ีไดอภิปรายไวขางตน และตามสมมติฐานที่วาอายุของพนักงาน
ท่ีแตกตางกันจึงมีผลตอความสําเร็จใน การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช
รีสอรท แตกตางกัน

4. ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย :
กรณีศึกษา โรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท ของผูตอบแบบสอบถาม พบวา พนักงานสวนใหญ
ใหขอเสนอแนะดานสวัสดิการและเงินเดือน และที่สําคัญตองการใหปรับปรุงเรื่องคาเซอรวิสชารจ
มากท่ีสุด ซึ่งปจจุบันการจายคาเซอรวิสชารจของ โรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท จะพิจาณาจาก
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หลาย ๆ ดาน เชน กําไรของโรงแรม ตนทุนของโรงแรม ฐานเงินเดือนของพนักงาน ตําแหนงงาน และ
แผนกงาน เปนตน สอดคลองกับแนวคิดภารกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีระบุวา การจายคาตอบแทน
เปนกระบวนการติดอัตราคาจางตอบแทน และผลประโยชนตอบแทน ใหกับพนักงานอยางเปนธรรม
และเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกใหยินดีจะเขามารวมงาน และกระตุนใหพนักงาน
ภายในเต็มใจท่ีจะทํางาน และยังตองมีการสรางแรงจูงใจ คือ การกระตุนใหพนักงานมีความพยายาม
ท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใชความรูดานจิตวิทยาการทํางานมาใชกับพนักงาน
ใหเหมาะสมตามลักษณะของแตละบุคคล

ขอเสนอแนะ

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี พบขอมูลท่ีคาดวาจะเปนประโยชน
ตอผูประกอบการโรงแรม หรือผูบริหารท่ีมีสวนเก่ียวของกับการบริหารงานโรงแรม หลายประเด็น
ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะเปนรายดาน ดังนี้

ขอเสนอแนะตอผูประกอบการโรงแรมและผูบริหารงานโรงแรม
สําหรับขอมูลที่จะนําเสนอตอผูประกอบการโรงแรมและผูบริหารงานโรงแรมนั้น ผูวิจัย

ไดวิเคราะหจากผลการศึกษาความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษา โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท ซึ่งผูวิจัยเองอยูในฐานะเจาของโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท
จะไดนําผลการศึกษาท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ไปเปนแนวทางในการบริหารงาน โดยมีขอเสนอแนะ
จากผลการศึกษา ดังนี้

1. ผลการศึกษาพบวา ระดับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยจะเห็นวาพนักงาน
ใหความสําคัญดานคาตอบแทนสูงกวาดานอ่ืน ๆ ดังนั้น ผูประกอบการโรงแรม หรือผูบริหาร
ที่เกี่ยวของควรคํานึงถึงเรื่องดังกลาวมากเปนพิเศษ โดยฝายบริหารควรใหความสําคัญในดานนี้
อยางละเอียดออน เพราะลักษณะงานของพนักงานโรงแรม ไมใชมีเฉพาะเรื่องที่ตองทําตามหนาท่ี
แตหมายถึงตั้งแตการกําหนดลักษณะงาน คาของงาน การวัดผลการทํางาน ตลอดจนถึงการบริหาร
สวัสดิการ และผลประโยชนตาง ๆ ที่ทางโรงแรมกําหนดใหเปนผลตอบแทนการทํางานรวมถึง
การกําหนดระเบียบวิธีปฏิบัติ เ ก่ียวกับการจายเงินหรือการจัดใหพนักงานไดรับผลตอบแทน
จากการทํางานอยางถูกตองและเหมาะสม ดังนั้นการบริหารคาตอบแทนของพนักงาน โรงแรม
เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท หรือโรงแรมอ่ืน ๆ จึงจําเปนตองมี การวางแผน การจัดระบบงานการควบคุม
กิจกรรมท่ีเก่ียวของกับการจายผลตอบแทนตามผล การปฏิบัติงานท่ีพนักงานไดทุมเทใหแกโรงแรม
ซึ่งการจายคาตอบแทนใหเกิดความพึงพอใจตอพนักงานนั้น ผูวิจัยมีแนวทาง คือ
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1.1 กําหนดคาตอบแทนโดยใชหลักความเปนธรรมภายในโรงแรม ก็คือการจายคาจาง
จะตองมีความเปนธรรมในการจาย เพราะการท่ีพนักงานแตละคนในโรงแรมจะมีคาจางเงินเดือน
ท่ีไมเทากันนั้นก็ตองมาจากคาของงาน คือความยากงายของงานในตําแหนงท่ีทําอยู และผลงานท่ีทําได
ซึ่งถาพนักงานทําผลงานไดดีก็ควรจะไดรับคาตอบแทนเปนรางวัลท่ีแตกตางกันออกไปตามผลงาน
ท่ีทําได

1.2 กําหนดคาตอบแทนโดยหลักการแขงขันภายนอก คือการนําขอมูลการจาย
คาตอบแทนของโรงแรมอื่น ๆ มาเปนตัวเปรียบเทียบ และกําหนดอัตราการจายคาตอบแทน
ของโรงแรม ท้ังนี้ก็เพ่ือใหอัตราคาตอบแทนของโรงแรมสามารถแขงขันโรงแรมแหงอ่ืนได ไมไดจาย
มากไปหรือนอยไป แตจายในลักษณะท่ีสามารถแขงขันไดนั่นเอง

1.3 กําหนดคาตอบแทนโดยหลักการจูงใจ คือการสรางแรงจูงใจแกพนักงานดวยการ
สรางผลงานใหดีข้ึนทุก ๆ ป โดยอาศัยเครื่องมือท่ีเปนคาตอบแทน ซึ่งก็คือการข้ึนเงินเดือนตามผลงาน
ประจําป และการใหรางวัลผลงานหรือท่ีเรียกกันวาโบนัส เปนการสรางระบบการขึ้นเงินเดือน
และการใหโบนัสท่ีทําใหพนักงานมีแรงจูงใจอยางตอเนื่องในการสรางผลงานใหกับโรงแรม ระบบนี้
โดยหลักการก็คือ ใครท่ีทําผลงานไดดีก็ไดรางวัลมากกวาคนท่ีทําผลงานดีนอยกวานั่นเอง

2. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางดานความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย
พบวาพนักงานที่มีอายุไมเกิน 20 ป มีความคิดเห็นดานความถนัดในงานที่ทําแตกตางจากกลุม
อายุอ่ืน ๆ นั้น ผูประกอบการโรงแรมควรคํานึงถึงเรื่องนี้เปนพิเศษ เพราะพนักงานท่ีไมมีความถนัด
ในหนาท่ีตนเอง หรือพนักงานท่ีมีความถนัดในงานหลาย ๆ ดาน จะสงผลตอความสามารถในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน ซึ่งถาหากพนักงานสามารถปรับตัวเองใหทํางานรวมกับคนอ่ืนได พนักงานก็ยอมจะไดรับ
ความรวมมือ ไดรับการยอมรับและความชวยเหลือตาง ๆ ในการทํางานจากแผนกอื่น รวมทั้ง
การไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ของโรงแรมท่ีเกิดขึ้นทั้งภายในแผนกและแผนกอื่น ๆ เปนอยางดี
ซึ่งการพัฒนาทักษะหรือความสามารถในท่ีทํา และการทํางานรวมกับผูอ่ืนนั้นเปนสิ่งท่ีสอนงานได
ไมยาก ผูประกอบการหรือผูบริหารสามารถสรางใหเกิดข้ึนกับพนักงานไดกับพนักงานทุก ๆ แผนก
ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทาง คือ

2.1 สรางกลยุทธใหพนักงานคิดแตทางบวก โดยปรับความคิด ทัศนคติของพนักงาน
ใหมองโลกในทางบวกไวเสมอไมวาจะเปนกับหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ลูกนองในแผนก หรือ
แมกระท่ังกับแขกท่ีเขามาใชบริการของโรงแรม

2.2 สงเสริมใหเกิดการยิ้มแยมแจมใส สรางความประทับใจในการทํางานดวยรอยยิ้ม
จะสงผลใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข และทําใหพนักงานพรอมที่จะรับมือกับปญหาตาง ๆ
ท่ีเกิดข้ึน ดวยการมีสติ สมาธิ และปญญาในการวางแผนงานและตัดสินปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
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2.3 รณรงคใหเกิดความจริงใจกันตอกันในหมูพนักงานการชวยเหลือการงาน
โดยท่ีพนักงานไมจําเปนท่ีจะตองรอใหบุคคลอื่นมารองขอใหชวยกอน แตจะตองอาสาชวยเหลือ
ในการทํางานในแผนกของตนและตางแผนกเมื่อพนักงานวาง หรือการจัดการกับปญหาตาง ๆ
เพราะความจริงใจท่ีพนักงานแสดงออกมานั้นยอมสรางความประทับใจและทัศนคติท่ีดีจากบุคคล
รอบขาง

2.4 สรางความสมานสามัคคี ดวยการประนีประนอมแนนอนวาการทํางานรวมกันนั้น
ยอมตองมีปญหาหรือความขัดแยงเกิดข้ึน ซึ่งอาจเนื่องมาจากทัศคติและความคิดเห็นที่ไมตรงกัน
ผูบริหารหรือหัวหนางานควรเปนผูทําใหเกิดความสามัคคีดวยการสรางความประนีประนอมระหวาง
กัน เพ่ือลดสถานการณตึงเครียด ดวยการสรางสถานการณในลักษณะของ (Win Win Situation) คือ
ไมมีฝายใดฝายหนึ่งไดเปรียบหรือเสียเปรียบ

2.5 การเนนการสื่อสารใหชัดเจน เพ่ือแกไขขอขัดแยงความสามารถในการสื่อสารดวย
วาจาเปนลักษณะพฤติกรรมอยางหนึ่งท่ีจําเปน ซึ่งพึงตระหนักไวเสมอวาขอมูลที่พนักงานกําลังสื่อ
ออกไปนั้น ควรจะตองชัดเจน ถูกตอง และเปนปจจุบันอยูเสมอ เพราะบางครั้งขอมูลที่สื่อสาร
อาจจะเปนประโยชนหรือมีความสําคัญอยางมากตอการทํางานของแผนกอ่ืน

3. ผลการศึกษาจากขอเสนอแนะเก่ียวกับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย
พบวาพนักงาน โรงแรม เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท ตองการใหมีการปรับปรุงถึงระบบของการจาย
คาเซอรวิสชารจมากท่ีสุด ดังผลการศึกษาของพนัชกร สิมะขจรบุญ (2554) เรื่องคาตอบแทนและ
สวัสดิการของธุรกิจโรงแรมประเภทแฟรนไชส : กรณีศึกษา กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา
โรงแรมบางแหงไมมีการรับประกันคาเซอรวิสชารจข้ันต่ําใหแกพนักงาน พนักงานมีความคิดเห็นวา
ปญหาและอุปสรรคของคาตอบแทนและสวัสดิการไดแก จํานวนพนักงานที่มีผลตอเซอรวิสชารจ
รายไดของโรงแรมไมถึงตามมาตรฐานท่ีกําหนด ชั่วโมงการทํางานเปนชั่วโมงไมปกติการใหสวัสดิการ
ไมส่ําเสมอ การจายเงินเดือนไมตรงตามสัญญา จากความสําคัญของคาเซอรวิสชารจนี้ ซึ่งผูวิจัยเอง
เปนเจาของและผูบริหารโรงแรมไดใสใจในเรื่องนี้มาโดยตลอด และอาจจะกลาวไดวาระบบการจาย
คาเซอรวิสชารจของโรงแรมนั้นเปนความลับ แตก็สามารถเปดเผยไดบางสวน เพราะระบบการคิด
คาเซอรวิสชารจ ทางโรงแรมจะพิจารณาจากองคประกอบในหลาย ๆ ดานรวมกัน และมีบางสวน
ที่เกี่ยวของกับรายรับรายจายของโรงแรม รวมถึงกลยุทธเปาหมายทางการบริหารโรงแรมดวย
และอาจทําใหพนักงานไมเขาใจในจุดนี้ โดยผลกระทบดังกลาวหรือปญหาดังกลาวนี้อาจจะเกิดข้ึน
กับโรงแรมแหงอ่ืน ๆ ดวย เนื่องจากเซอรวิสชารจก็คือรายไดอีกทางหนึ่งของพนักงานนอกเหนือจาก
เงินเดือนประจําจึงเปนเรื่องสําคัญตอพนักงานท่ีคาดหวังจากรายไดในสวนนี้ และมีผลตอประสิทธิภาพ
และการทุมเทในการทํางานมากหรือนอยได ดังการศึกษาของ ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2558) ศึกษา
ปจจัยที่จะสงผลกระทบตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรในอุตสาหกรรมการโรงแรม
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ระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวาพนักงานท่ีมีรายไดและประสบการณการทํางาน
แตกตางกันมีปจจัยท่ีจะสงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ โดยปจจัยท่ีสงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมากที่สุด 3 ลําดับ ไดแก
การใหสวัสดิการและผลตอบแทนท่ีชัดเจน มีความม่ันคงในตําแหนงงาน และมีเสนทางความกาวหนา
ในสายอาชีพที่ชัดเจน ตามลําดับ ซึ่งผูวิจัยไดนําเรื่องเซอรวิสชารจมาพิจารณาวา ถึงแมโรงแรม
ในเกาะสมุยจะมีการเรียกเก็บเซอรวิสชารจจากแขกมากในอัตรา 10% ท่ีเทากัน แตไมมีกฎหมายใด ๆ
กําหนดระเบียบขอบังคับ เก่ียวกับการบริหารจัดการเงินสวนนี้ไวใหโรงแรมปฏิบัติตามไปในทิศทาง
เดียวกัน สาเหตุนี้จึงทําใหเกิดความเหลื่อมล้ํากันในการจายคาเซอรวิสชารจใหแกพนักงาน
ซึ่งนอกจากราคาคาหองพักและราคาสินคาและบริการตาง ๆ ของโรงแรมท่ีแตกตางกัน ผลการดําเนินงาน
ดานการตลาดและการขายก็สงผลตอรายไดของโรงแรมและเซอรวิสชารจท่ีแตกตางกันแลว ซึ่งผูวิจัย
ไดมีแนวทางในการบริหารจัดการเรื่องนี้ เนืองจากเชื่อวาพนักงานคือ ทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ
ในการทําใหการบริหารธุรกิจโรงแรมประสบความสําเร็จ และความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย
ก็คือความสําเร็จขององคกร ดังแนวคิดของอานันท ชินบุตร (2554) กลาววา ความสําเร็จ หมายถึง
ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน การตั้งเปาหมายและการบรรลุวัตถุประสงคใหบรรลุผล
ตามท่ีตั้งไว ดังนั้นเพื่อใหพนักงานมีความรูและความเขาใจเกี่ยวกับคาเซอรวิสชารจของโรงแรม
ผูบริหารจึงควรใหความรูในดานนี้แกพนักงานโรงแรม เพ่ือใหพนักงานรูวาทําไมทางโรงแรมจึงจายคา
เซอรวิสชารจตางจากโรงแรมอ่ืน ๆ อันจะทําใหเกิดความเขาใจท่ีถูกตองและตรงกันระหวางผูบริหาร
และพนักงานโรงแรม

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย: กรณีศึกษา โรงแรม

เดอะ แฟรเฮาส บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการวิจัย
เพ่ิมเติม ดังนี้

1. ควรศึกษาถึงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เดอะ แฟรเฮาส
บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

2. ควรศึกษาถึงปญหาและผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โรงแรม เดอะ
แฟรเฮาส บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

3. ควรศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานโรงแรม เดอะ
แฟรเฮาส บีช รีสอรท อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

4. ควรศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจทํางานโรงแรมของประชาชนในอําเภอเกาะสมุย
จังหวัดสุราษฎรธานี


