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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ.1).ศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของ
ธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง.2).เปรียบเทียบสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารธุรกิจ
การท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง.จ านวน.48.แห่ง.เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย.คือ.แบบสอบถาม.และวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติ Independent Sample T-Test, Analysis 
of Variance (ANOVA) และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ผลการศึกษาพบว่า.1).การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหารธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง อยู่ในระดับมาก.2).ผลการเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหารธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในจังหวัดตรังที่แตกต่างกันมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม.พบว่า.ผู้บริหารธุรกิจ
การท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง.ที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน.ให้ความส าคัญ
กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมแตกต่างกัน.อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ค าส าคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม, ธรุกิจการท่องเที่ยว, จังหวัดตรัง 
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Abstract 
 This research aimed at 1) studying on situation of multi-cultural human resource 
management in tourism business in Trang Province; 2) comparing the situation of multi-
cultural human resource management based on personal factors of tourism business 
operators in Trang Province. The sample group comprised business operators from 48 
tourism organization in Trang Province. The research tool used in this study was 
questionnaire. The data were analyzed by statistical analysis software. The statistical 
methods used were percentage, mean and standard deviation. For hypothesis testing, 
the researcher used Independent Sample T-Test and Analysis of Variance (ANOVA), and 
determined the statistical significance level at .05. 
 The findings revealed that 1) the business operators applied multi-cultural 
human resource management in tourism business at the high level; 2) based on 
comparison of different personal factors of business operators in Trang Province, it was 
found that the business operators having different work experience and education 
differently attached importance to multi-cultural human resource management at the 
.05 significance level. 
Keywords: Multicultural Human Resource Management, Tourism Business, Trang Province 
 
บทน า 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ .ฉบับที่.12.(พ.ศ. 2560 - 2564) สะท้อนให้เห็นว่า
ประเทศไทยยังต้องเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนทั้งภายในและภายนอกประเทศ ส่งผลให้
ต้องเผชิญกับความเสี่ยงหลายมิติ ประกอบด้วย การใช้นวัตกรรม คุณภาพของคน การปรับปรุงด้าน
นโยบายและกฎระเบียบต่างๆ การบริหารจัดการที่ดเีป็นปัจจัยในการสร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจชาติ 
และการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน การบริหารเศรษฐกิจมหภาคให้มีเสถียรภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพภาค
การเงินและดูแลวินัยทางการเงินการคลัง ควบคู่กับการด าเนินยุทธศาสตร์สร้างความเข้มแข็งให้กับ
เศรษฐกิจบริการที่เป็นฐานรายได้เดิมและขยายสาขาการผลิตและบริการใหม่ๆ ส าหรับอนาคต (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี , 2559) เช่นเดียวกันกับ
องค์การต่างๆ ซึ่งต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่ต้องมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลาซึ่งเปลี่ยนแปลงไปตาม
บริบทของช่วงเวลา และเปลี่ยนแปลงเนื่องจากอิทธิพลของสิ่งเร้าในเหตุปัจจัยนั้นๆ (Morgan & Olsen, 
2014)  
 นอกจากนี้ยังส่งผลต่อสภาพการแข่งขันในการด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน ภายใต้การเปลี่ยนแปล ง
ของกระแสโลกาภิวัตน และสภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจ โดยธุรกิจประเภทต่างๆ ต้องมีการปรับตัว
ให้สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ไมว่าจะเป็นด้านการผลิต การตลาด การเงิน รวมไปถึงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับการแข่งขันทั้งในและต่างประเทศ นอกจากนี้การด าเนินธุรกิจยังต้องอาศัย
ทักษะ ความรู และประสบการณของผู้บริหาร จึงจ าเป็นต้องเตรียมความพรอมในทุกๆ ด้าน เพ่ือเป็น
ผู้บริหารมืออาชีพ จะต้องมีการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องสามารถขับเคลื่อนองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จได ้
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 ธุรกิจการท่องเที่ยวเป็นการด าเนินกิจกรรมบริการด้านการน าเที่ยว ได้แก่ บริการด้านการเดินทาง 
อาหาร ที่พักแรม และจัดการน าเที่ยว ซึ่งเป็นกิจการประเภทหวังผลก าไรที่ต้องอาศัยแรงงานจ านวนมาก
และการลงทุนสูง โดยใช้เทคนิควิชาการเฉพาะ มีการวางแผน การจัดองค์การ และการตลาด ครอบคลุม
ธุรกิจหลายประเภท ทั้งที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยวโดยตรงและโดยอ้อม (ฉันทัช วรรณถนอม , 2552) 
ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารธุรกิจด้านการท่องเที่ยวได้
จัดสภาพแวดล้อมภายในองค์การเพ่ือให้พนักงานได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน และเกิดความรู้ความเข้าใจที่
ถูกต้องเก่ียวกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม เกิดการเรียนรู้ที่จะยอมรับในความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
ไม่มีอคติต่อกัน ไม่เกิดการแบ่งแยก หรือเลือกปฏิบัติ ส าหรับการเตรียมความพร้อมในการให้บริการ
นักท่องเที่ยวที่มาจากต่างเชื้อชาติหรือกลุ่มชาติพันธุ์ ภาษา ศาสนา ขนบประเพณี และวิถีชีวิต หรืออาจ
สรุปได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมเป็นการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ด้วยการเตรียมพนักงานให้มีการเรียนรู้เกี่ยวกับนักท่องเที่ยวที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมให้เข้ามา
ท่องเที่ยวและพักอาศัยอยู่ในโรงแรมหรือโฮมสเตย์ด้วยความเข้าใจ ร่วมมือร่วมใจ และมองเห็นประโยชน์ที่
แท้จริงของการพ่ึงพาอาศัยกัน นอกจากนี้การเรียนรู้วัฒนธรรมของบุคคลอ่ืน ทั้งในเรื่องความเชื่อ ค่านิยม 
พฤติกรรม ขนบธรรมเนียม และประเพณี คือจุดเริ่มต้นส าคัญที่ก่อให้เกิดสันติภาพ และความสามัคคี
ปรองดองกันในหมู่มนุษย ์
 จากเหตุผลข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาในประเด็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม
ของธุรกิจการท่องเที่ยว เพ่ือทราบถึงข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารและระดับความรู้ความสามารถในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมในการด าเนินธุรกิจให้บริการด้านการท่องเที่ยว เพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
เพ่ิมศักยภาพในการจัดการความหลากหลายทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. ศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง 
 2. เปรียบเทียบสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรังที่แตกต่างกัน ให้ความส าคัญกับ
สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม แตกต่างกัน 
 
แนวคิด และทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม  
 พหุวัฒนธรรมเป็นแนวคิดที่มาจากตะวันตก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศที่มีความหลากหลาย
ของประชากรสูง ตัวอย่างเช่นสหรัฐอเมริกามีการให้ความหมายที่แตกต่างหลากหลาย ความหมายที่ชัดเจน
ของพหุวัฒนธรรมนั้น คุรุสภา.(The Teachers’ Council of Thailand).ได้อธิบายไว้ว่า พหุวัฒนธรรม คือ 
การสร้างความเข้าใจเก่ียวกับสังคม การเมือง เศรษฐกิจ การศึกษา และประวัติศาสตร์โดยใช้โครงสร้างของ
กลุ่มชน.(Ethnicity).เชื้อชาติ.(Race).สถานะของครอบครัว.(Socioeconomic Status).เพศ (Gender) 
ความสามารถพิเศษ.(Exceptionalities).ภาษา.(Language).บทบาททางเพศ.(Sexual Orientation).และ
พ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์.(Geographical Area).(วุทธิศักดิ์ โภชนุกูล, 2551) 
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 องค์การพหุวัฒนธรรม คือ สถานที่ที่ซึ่งสมาชิกในองค์กรมาจากพ้ืนฐาน ภูมิหลัง วัฒนธรรม ชาติ
พันธุ์ และประสบการณ์ท่ีหลากหลาย สามารถแสดงออกได้อย่างอิสระ เพื่อบรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเอง
และผลประโยชน์สูงสุดขององค์การ.(Loden & Rosener, 1991) 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) จากการศึกษาเอกสาร 
ต ารา ได้มีนักวิชาการได้นิยามความหมายไว้มากมาย ยกตัวอย่างดังนี ้
 พยอม วงศ์สารศรี .(2549).ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณภาพ
เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหา
วิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างาน เช่น เกษียณอายุหรือเหตุผลอ่ืนใดในการท างาน
ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 
 ราณี อสิิชัยกุล.(2555).ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง กระบวนการ
ในการดึงดูด ชักชวน คัดเลือก จูงใจ พัฒนา และบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณสมบัติพึงประสงค์ของ
องค์การ เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 ชูชัย สมิทธิไกร.(2556).ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า คือ กระบวนการ
เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจ้างบุคลากรขององค์การ 
จุดมุ่งหมายส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในองค์การ ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม   
 จากนิยามที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุ
วัฒนธรรมในองค์การจากภารกิจส าคัญที่ต้องปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานต่างๆ ในส่วนของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่  
 1) การสรรหา.(Recruitment).หมายถึง.การแสวงหา.ดึงดูด.และจูงใจให้บุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งที่ว่างเข้ามาสู่หน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งการสรรหานั้นสามารถท าได้
จากภายในและภายนอกองค์การ 
 2) การคัดเลือก.(Selection) หมายถึง การคัดเลือกบุคคลตามจากผู้สมัครที่ได้จากการสรรหา
เพ่ือให้ได้บุคคลที่ดีที่สุด และมีคุณสมบัติตรงตามความต้องการของต าแหน่งนั้นๆ การคัดเลือกอาจกระท า
ได้โดยการสอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ หรือทดสอบทักษะการปฏิบัติงาน 
 3) การฝึกอบรมและการพัฒนา.(Training and development) หมายถึง กระบวนการหรือ
กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาทักษะความช านาญ ทั้งในเรื่องของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการ
ปฏิบัติงาน โดยมุ่งที่จะเพ่ิมพูนความรู้ และทัศนคติของบุคคล เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่
ต่างๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4) การจัดการความปลอดภัย.(Managing Safety) หมายถึง การดูแลและการป้องกันบุคลากรที่
ปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากอุบัติเหตุและการเจ็บป่วยที่สัมพันธ์กับการท างานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 
  5) การจัดการแรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างหรือองค์การกับลูกจ้างหรือพนักงาน โดยปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องของ
การก าหนดข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้างและท างานในองค์การ 
  6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน.(Performance Appraisal) หมายถึง การประเมินความรู้
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ความสามารถของบุคลากรแต่ละรายว่าสามารถปฏิบัติงานได้ในระดับตามท่ีองค์การก าหนด และมีโอกาสที่
จะพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นได้อย่างไร 
  การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมภายใต้บริบทที่มีความแตกต่างกันในเรื่องของศาสนา 
สังคม และวัฒนธรรม ในองค์การเดียวกันนั้น เพราะทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์บริการให้กับ
ลูกค้าโดยเฉพาะองค์การขนาดใหญ่ที่มีทรัพยากรมนุษย์จ านวนมากในหลากหลายต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือให้
เกิดประโยชน์สูงสุด ควรมีการด าเนินการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนอย่างมีประสิทธิภาพ ให้
องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางที่ก าหนดและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได ้  
  
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการท่องเที่ยวใน
จังหวัดตรัง เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1.1 ประชากรส าหรับการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารที่ประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว จ านวน 54 
คน (สมาคมการท่องเที่ยวและโรงแรมจังหวัดตรัง, 2560) 
   1.2 กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัย ผู้วิจัยใช้การประมาณค่าสัดส่วนของประชากรตาม
ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) จึงได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง คือ 
ผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวจ านวน 48 คน และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก 
(Convenience Sampling) 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้
สร้างขึ้น เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัด
ตรัง โดยแบ่งเนื้อหาค าถามเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ 
ในการท างาน โดยค าถามเป็นลักษณะเลือกตอบ 
  ตอนที่ 2 ข้อค าถามสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
 
 

ค่าระดับคะแนน 5 4 3 2 1 
ความหมายระดับความคิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
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  การแปลผลของข้อมูลในของแบบสอบถามใช้เกณฑ์การหาอันตรภาคชั้น (วิชิต  อู่อ้น, 2553)
สามารถแปลผลค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ ดังนี้  

ช่วงคะแนนค่าเฉลี่ย ความหมาย/แปลผล 
4.21 - 5.00 มากที่สุด 
3.41 - 4.20 มาก 
2.61 - 3.40 ปานกลาง 
1.81 - 2.60 น้อย 
1.00 - 1.80 น้อยที่สุด 

 

 3. การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยการน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความ
ถูกต้อง และความครอบคลุมของเนื้อหาที่ต้องการศึกษา.จ านวน.3.ท่าน.แล้วน ามาหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Object Congruence: IOC) ของข้อค าถามแต่ละข้อ ผู้วิจัยน าข้อค าถามที่มี
ค่า IOC มากกว่า 0.50 ขึ้นไปใช้ในแบบสอบถาม น าแบบสอบถามที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงและ
แก้ไขให้ถูกต้อง 
  การหาค่าความเชื่อมั่นโดยการน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้  (Try.Out) 
จ านวน 30 คน แล้วค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach Alpha Coefficient) เมื่อ
น าไปหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ .95 และค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.41 - 0.76 สอดคล้องกับธานินทร์ ศิลป์จารุ (2557) ที่ก าหนดค่าความเชื่อมั่นไม่ควรต่ ากว่า 0.80 และ 
ข้อค าถามแต่ละข้อต้องมีค่าอ านาจจ าแนกไม่ควรต่ ากว่า 0.30 แสดงว่าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นนั้น
สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ 
 
ผลการวิจัย 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง ได้แก่  เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรังที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
      จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
   1) ชาย 8 16.67 
   2) หญิง 40 83.33 

รวม 48 100.00 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ   
   1) 20-29 ปี 24 50.00 
   2) 30-39 ปี 14 29.16 
   3) 40-49 ปี 5 10.42 
   4) 50-60 ปี 5 10.42 

รวม 48 100.00 
3. ระดับการศึกษา   
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 32 66.77 
   2) ปริญญาตรี 16 33.33 

รวม 48 100.00 
4. ประสบการณ์ในการท างาน   

   1) น้อยกว่า 5 ปี 27 56.25 
   2) 5-10 ปี 10 20.83 
   3) 11-15 ปี 5 10.42 
   4) 16-20 ปี 2 4.17 
   5) มากกว่า 20 ปี 4 8.33 

รวม 48 100.00 

 จากตารางที่.1.พบว่า.ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง.จ านวน.40.คน.คิดเป็นร้อยละ 
83.33.และเพศชาย.จ านวน.8.คน.คิดเป็นร้อยละ.16.67.ส่วนใหญ่มีอายุ.20–29.ปี.จ านวน.24.คน.คิดเป็น
ร้อยละ.50.00.รองลงมาคือ.มีอายุ.30-39.ปี.จ านวน.14.คน.คิดเป็นร้อยละ.29.16.อายุ.40–49.ปี.จ านวน 
5.คน.คิดเป็นร้อยละ.10.42.และอายุ.50–60.ปี.จ านวน.5.คน.คิดเป็นร้อยละ.10.42.ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี.จ านวน.32.คน.คิดเป็นร้อยละ.66.77.และระดับปริญญาตรี.จ านวน.16.คน 
คิดเป็นร้อยละ.33.33.ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า.5.ปี.จ านวน.27.คน.คิดเป็นร้อยละ 
56.25.รองลงมาประสบการณ์ในการท างาน.5–10.ปี.จ านวน.10.คน.คิดเป็นร้อยละ 20.83 ประสบการณ์
ในการท างาน 11-15 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10.42 ประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 20 ปี 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 และประสบการณ์ในการท างาน 16-20 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 4.17 
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2. การวิเคราะห์สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผลระดับค่าเฉลี่ยการจัดการทรัพยากร 

มนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม ในภาพรวม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม  ̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านการสรรหา 3.60 .626 มาก 
2. ด้านการคัดเลือก 3.54 .779 มาก 
3. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 3.56 .757 มาก 
4. ด้านการจัดการความปลอดภัย 3.44 .770 ปานกลาง 
5. ด้านการจัดการแรงงานสัมพันธ์ 3.75 .698 มาก 
6. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.59 .692 มาก 

รวม 3.58 .584 มาก 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้บริหารที่ประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง ให้ความส าคัญกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.58) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ด้าน
การจัดการแรงงานสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก ( =3.75) รองลงมาคือ ด้านการสรรหา ( =3.60) ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ( =3.59) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ( =3.56) และด้านการคัดเลือก   
( =3.54) ส่วนด้านการจัดการความปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง ( =3.44) ตามล าดับ 
 
3. การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่.1.เพศแตกต่างกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม แตกต่างกัน 
ตารางท่ี.3.เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามเพศ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงพหุวัฒนธรรม 

ชาย 
(n = 8 คน) 

หญิง 
(n = 40 คน) t Sig. 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 
ภาพรวม 3.80 .564 3.54 .585 1.171 .247 

* p ≤ .05 
 
 จากตารางที่.3.พบว่า.ผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง จ าแนกตามเพศ โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง .2.กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน ( Independent 
Sample T-Test) โดยรวมแล้วค่าเฉลี่ยการใหค้วามส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม
ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่.2.ช่วงอายุแตกต่างกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม แตกต่างกัน 
ตารางท่ี 4 เปรียบเทียบความแตกต่างสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม จ าแนกตามอายุ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงพหุวัฒนธรรม 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.075 3 .692 2.180 .104 
ภายในกลุ่ม 13.966 44 .317   
รวม 16.042 47    

* p ≤ .05 
  
  จากตารางที่.4.พบว่า ผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง จ าแนกตามช่วงอายุ โดยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Analysis of variance: ANOVA) พบว่า โดยภาพรวมให้ความส าคัญ
กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมแต่ละช่วงอายุมีค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกัน 
 
สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม แตกต่างกัน 
ตารางท่ี 5 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามการศึกษา 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงพหุวัฒนธรรม 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
(n = 32 คน) 

ปริญญาตรี 
(n = 16 คน) t Sig. 

 ̅ S.D.  ̅ S.D. 
ภาพรวม 3.42 .475 3.90 .661 -2.914 .005* 

* p ≤ .05 
  
  จากตารางที.่5.พบว่า ผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย
ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน ( Independent 
Sample.T-Test).โดยรวมแล้วให้ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหาร
ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีกับปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
  
สมมติฐานที่.4 ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรม 

แตกต่างกัน 
ตารางท่ี 6 เปรียบเทียบความแตกต่างสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมจ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เชิงพหุวัฒนธรรม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3.048 4 .762 2.522 .055* 
ภายในกลุ่ม 12.994 43 .302     
รวม 16.042 47       

* p ≤ .05 
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 จากตารางที่ 6 พบว่า ผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ท างาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Analysis of variance: ANOVA) ให้ความส าคัญกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมระหว่างประสบการณ์ในการท างานมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least 
Significant Difference) ปรากฏว่าผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี กับ 11-15 ปี 16-20 
ปี และมากกว่า 20 ปี มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน โดยที่ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 
ปีมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า และกลุ่มผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี กับมากกว่า 20 ปี 
มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน โดยที่ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า 
 
สรุปและอภิปรายผล 
  สรุปผลการวิจัย 
  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 อายุ 20–29 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 66.77 และมีประสบการณ์ในการท างาน
น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 56.25 
  สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การจัดการแรงงานสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ การสรรหา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา และการคัดเลือก ส่วนการจัดการความปลอดภัย 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  
  ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย มีดังนี ้
  สมมติฐานที ่1.ผลการทดสอบค่าเฉลี่ย พบว่า เพศแตกต่างกันมีค่าเฉลี่ยในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที ่2.ผลการทดสอบค่าเฉลี่ย พบว่า ช่วงอายุแตกต่างกันมีค่าเฉลี่ยในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที ่3.ผลการทดสอบค่าเฉลี่ย พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีค่าเฉลี่ยในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  สมมติฐานที ่4.ผลการทดสอบค่าเฉลี่ย พบว่า ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันมีค่าเฉลี่ย 
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในภาพรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
 อภิปรายผล 
 1. ผลการศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการท่องเที่ยวใน
จังหวัดตรัง สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในจังหวัดตรังทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิง
พหุวัฒนธรรมของธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง ผู้บริหารองค์การจะต้องมีความเชื่อว่าบุคลากรของ
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องค์การคือ ทรัพยากรอันมีค่าที่จะต้องรักษาสนับสนุนส่งเสริมและพัฒนาให้เป็นผู้ที่ช่วยผลักดันองค์การ
ไปสู่เป้าหมาย เพราะองค์การจะประสบความส าเร็จและส่งผลให้องค์การโดยรวมสามารถด าเนินการได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) ซึ่งสอดคล้องกับลักษณชัย ธนะวังน้อย (2554) ได้
ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเครือเบทาโกร พบว่า ความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐานสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมของธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้บริหารธุรกิจการท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง ที่มี
ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน ให้ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงพหุวัฒนธรรมแตกต่างกัน เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงพหุวัฒนธรรมนั้น เพ่ือก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดและพร้อมรับมือกับปัญหาในทุกรูปแบบ หรือให้ความช่วยเหลือพนักงานหลายคนใน
เวลาเดียวกัน โดยมีเป้าหมายคือการอยู่ร่วมกันได้ดีที่สุด รวมถึงแสดงออกถึงการใส่ใจดูแลทุกคนอย่าง
เต็มที่ ก็จะช่วยให้การด าเนินงานง่ายมากยิ่งขึ้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีทักษะ ความรู้ และความสามารถที่
หลากหลาย สอดคล้องกับงานวิจัย วราทิพย์ ละออง (2551) ที่กล่าวว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานมีผลต่อการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับ มารวย วิชาญยุทธนากูล (2560) 
พบว่า ระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานโรงแรมแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 
กิตติกรรมประกาศ 
 งานวิจัยนี้ได้รับการสนับสนุนทุนวิจัยจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย งบประมาณ   
เงินรายได้ประจ าปีงบประมาณ 2561 เป็นงานวิจัยพ้ืนฐานเพ่ือก่อให้เกิดองค์ความรู้ในการประเมินผล         
การปฏิบัติงาน ตลอดจนผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางส่งเสริมให้มีการน าไปใช้ประโยชน์ในธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในจังหวัดตรัง 
  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัยในการสนับสนุนทุนเพ่ือการวิจัย
ครั้งนี้ และขอขอบคุณผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายที่ได้ให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ รวมถึงผู้ร่วมวิจัยที่อุทิศก าลัง
กายและก าลังใจในการวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
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