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Abstract   

 This research aims to study 1)  the demand in self-development of the kitchen staff 

from the Copper Buffet Restaurant, 2) problems in developing the kitchen staff, and 3) the 

development strategies of the kitchen staff.  To collect the data, the questionnaire was 

distributed to 60 Copper Buffet kitchen staff who have at least 1 year of work experience, 

and the interview was conducted to a manager and 2 human resource managers.  

The statistics used in the data analysis are percentage, mean, standard deviation, 

independent t-test and one-way ANOVA.        

 The results showed that the overall demand for the development of the kitchen staff 

is at a medium level:  The kitchen staff development in terms of training is at a medium 

level, while the highest average score item is an informative lecture on the job description, 

supervisor, one-on-one training, and flexibility to learn other kitchen stuff; The overall 

demand for kitchen staff development in terms of education is at a low level, while the 

highest average score item is receiving specialized training to develop work proficiency; The 

overall demand for kitchen staff in terms of development is at a low level, while the highest 

average score item is field trip, followed by the assignment of new challenging tasks. 

Problems in the development of kitchen staff are at a medium level. The most problematic 
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one is the organization lacking a training department, followed by lecturers having no 

expertise, knowledge, and skills to provide education to the staff.  For the development 

strategies of the kitchen staff, Copper Buffet Restaurant is managed with highly values 

personnel development.  The employees must have an opportunity to learn both theory 

and practice which they can practically perform and work across departments in the 

kitchen. 
 

Keywords: Restaurant Business, the kitchen staff, Human Resource Development 
 

บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงาน

ครัว ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต 2) เพื่อศึกษาปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว 

ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต 3) เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร

คอปเปอรบุฟเฟต กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายงานครัวรานอาหารคอปเปอรที่มีอายุงาน 1 ป

ข้ึนไป จำนวน  60 คน สำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ และผูจัดการรานอาหาร ผูจัดการแผนกทรัพยากรมนุษยของ

ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต จำนวน 2 คน สำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ 

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน t-test แบบ Independent และ One Way ANOVA    

 ผลการวิจัย พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร โดยภาพรวม อยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแตละรูปแบบพบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัวธุรกิจรานอาหาร 

ดานการฝกอบรมโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ

การบรรยายใหความรูเกี ่ยวกับรายละเอียดของงาน หัวหนางานสอน และถายทอดงานแบบตัวตอตัว การ

หมุนเวียนงานเพ่ือเรียนรูงานในครัวอ่ืน ๆ ตามลำดับ ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัวธุรกิจรานอาหาร 

ดานการศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณารายขอพบวาการศึกษาทักษะเฉพาะทางที่จำเปนกับ

งาน เพื่อสรางความเปนมืออาชีพในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด  และความตองการพัฒนาบุคลากรสายงาน

ครัวธุรกิจรานอาหาร ดานการพัฒนาโดยภาพรวมอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณารายขอพบวาการจัดทัศนศึกษา

เปนขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือการมอบหมายงานใหมๆ ที่ทาทาย  สภาพปญหาและอุปสรรคดานการ

พัฒนาบุคลากรสายงานครัวธุรกิจรานอาหาร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ปญหาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 

องคกรขาดการจัดตั้งแผนกฝกอบรมภายในองคกร รองลงมาคือวิทยากรไมมีความเชี่ยวชาญ มีความรูและ

ความสามารถที่เหมาะสมในการใหความรูแกบุคลากร แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจ

รานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต ผูบริหารของรานใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางยิ่ง พนักงานตองมี
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โอกาสเรียนรูทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติ เนนใหพนักงานมีโอกาสไดลงมือทดลองปฏิบัติจริงดวยตนเองทุกครั้ง 

พัฒนาพนักงานใหสามารถทำงานขามแผนกงานในครัวได 
 

คำสำคัญ : ธุรกิจรานอาหาร, บุคลากรสายงานครัว, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

บทนำ  

ธุรกิจรานอาหารถือเปนกิจกรรมที่เติบโตอยางตอเนื่อง ที่มีความสำคัญอยางยิ่งตอภาคบริการและ

เศรษฐกิจของประเทศ มีผูประกอบการรายเล็ก-ใหญท่ีเก่ียวของจำนวนมากรวมถึงมีมูลคาหมุนเวียนไมต่ำกวา 4 

แสนลานบาท ซึ่งคิดเปนสัดสวนรอยละ 4.7 ของภาคบริการทั้งหมดของผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (Gross 

Domestic Product) ทั ้งนี้ต ั ้งแตป 2558 เปนตนมา ธุรกิจรานอาหารมีการขยายตัวจากการลงทุนของ

ผูประกอบการท้ังรายเดิมและรายใหมท่ีเขามาทำตลาด มีมูลคารวมอยูท่ี 4.37-4.41 แสนลานบาท หรือขยายตัว

รอยละ 1.4 – 2.4 จากป พ.ศ. 2562 ถึงแมจะมีการขยายตัวแตก็มีแนวโนมตองพบกับโจทยทาทายรอบดานท่ีรอ

อยู อาทิ การหดตัวลงของยอดขายในรานเดียวกัน (Same Store Sales) ที่มีการหดตัวลงอยางตอเนื่องจาก 

15.2 ลานบาท/สาขา ในป พ.ศ. 2559 มาเปน 14.3 ลานบาท ในป พ.ศ. 2562 รวมถึงตนทุนทางธุรกิจที่คาดวา

จะสูงขึ ้น ขณะเดียวกันพฤติกรรมและความตองการของผู บริโภคที ่เปลี ่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วทำให

ผูประกอบการจำเปนตองควบคุมตนทุน และตองรักษาคุณภาพของสินคาและบริการใหอยูในระดับที่ผูบริโภค

คาดหวังใหได นอกจากนี้บทบาทที่มากขึ้นของเทคโนโลยีก็เปนความทาทายที่ทำใหผูประกอบการจำเปนตอง

ปรับตัวเพ่ือใหสามารถรองรับหวงโซธุรกิจท่ีมีความซับซอนมากยิ่งข้ึน (Kasikorn Research Center, 2563) 

 การเปลี่ยนแปลงธุรกิจตางๆ จำเปนที่จะตองปรับตัวและพัฒนา เพื่อใหสามารถแขงขันได องคกรจึง

ตองตระหนักถึงความสำคัญของทรัพยากรบุคคลเพราะมนุษยเปนผู ที ่มีความรู ความสามารถมีความคิด

สรางสรรคในการพัฒนาสิ่งใหม ๆ อันจะเปนตัวผลักดันท่ีสำคัญท่ีจะทำใหองคกรไปสูเปาหมายท่ีวางไวไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นฝายทรัพยากรมนุษยจึงควรจะมีการจัดการและจัดสรรบุคลากรในองคกรของตนให

ปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพทั้งยังมีความสุขในการทำงาน เพราะการรับบุคลากรเขามาใหมในแตละครั้ง

นั้นทำใหเกิดตนทุนแกองคกร ในการสรรหาวาจาง การฝกอบรมบุคลากรใหมเพื่อมาทดแทนบุคลากรเกาที่มี

ความชำนาญอยูแลวและไดลาออกไป (Dawdeun Lohitpura and Chaiwat Somsri, 2561)  

พอครัวหรือเชฟ (Chef) เปนอาชีพท่ีนาสนใจสำหรับคนรุนใหมในยุคปจจุบัน แตการกาวสูจุดสูงสุดของ

วิชาชีพเปนเรื่องยาก เชฟที่ประสบความสำเร็จทุกคนลวนผานการฝกฝนและเรียนรูดวยตัวเองตลอดชีวิตการ

ทำงาน (Thai Chefs Association, 2559) ที่จะตองอุทิศตนพลังงานและพลังใจในการทำงานอยางสม่ำเสมอ

เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในชีวิตการทำงาน ดวยเหตุนี้ในปจจุบันจึงพบวาสภาพการขาดแคลนเชฟท่ีทำงานในครัว

โรงแรมเปนปญหาที ่กำลังเกิดขึ ้นกับโรงแรมที ่อยู ในเขตเศรษฐกิจ (Jiraporn Thadpinij, Thongprawit 

Champangern and Prachanan Nilsuk, 2555)  
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  รานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต (Copper Buffet) เปนรานอาหารบุฟเฟตนานาชาติที่เริ่มจากความชอบ

อาหารบุฟเฟตนานาชาติของตัวเจาของรานจนพัฒนาจากความชอบมาเปนธุรกิจ จากประสบการณผูวิจัยใน

ฐานะท่ีปฏิบัติงานท่ีราน Copper Buffet มามากกวา 2 ป ไดพบปญหาบุคลากรสายงานครัวขาดแรงจูงใจในการ

ทำงาน และตองการหาโอกาสเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนาทักษะของตน ดังนั้นจึงตองพัฒนาบุคลากรสายงานครัว 

ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานครัวในธุรกิจรานอาหาร รวมถึง

ปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัวเพื่อนำเสนอแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว 

สำหรับธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต ท่ีจะหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายงานครัวใหมีทักษะ ความรูใน

สายอาชีพ และมีความกาวหนาในอาชีพเพ่ือโอกาสในอนาคตท่ีดีข้ึน 
 

วัตถุประสงค 

1.  เพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหารคอป

เปอรบุฟเฟต      

2.  เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต       

3.  เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต 
 

ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัย “แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร” ในครั้งนี้ เพื่อใหเปนไปตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกำหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้               

1. ขอบเขตดานเนื้อหา          

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร เปนการศึกษาวิจัยเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยมุงเนนศึกษาความตองการ

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานครัว (Nadler, 1990) ปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรใน

สายงานครัว รวมถึงการศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว             

2.  ขอบเขตดานขอมูล         

 ในสวนการวิจัยเชิงปริมาณขอบเขตดานประชากร คือ บุคลากรสายงานครัวของรานอาหารคอป

เปอรบุฟเฟตท่ีมีอายุงาน 1 ปข้ึนไป จำนวน 60 คน ตารางเทียบสัดสวนของเครซ่ีและมอรแกน สวนการวิจัย

เชิงคุณภาพผูใหขอมูลหลัก คือ ผูจัดการรานอาหาร 1 คน ผูจัดการแผนกทรัพยากรมนุษย 1 คน ที่มีสวน

เกี่ยวของกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร และพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี

อายุงานไมนอยกวา 2 ป จำนวน 2 คนท่ีรวมท้ังสิ้น 4 คน เปนการเลือกตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง 
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สมมติฐานการวิจัย                   

 1. ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความคิดเห็นตอสภาพปญหา และอุปสรรคในการทำงานตางกัน 

 2. ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนาตางกัน  

 

กรอบแนวคิด 

   ตัวแปรตน                                             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี ่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนดเลอร (Nadler, 1980) ไดให

ความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาหมายถึงการดำเนินการใหบุคลากรไดรับประสบการณและการเรียนรู

ในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะไดนำความรู มาปรับปรุงความสามารถในการทำงานใหดีขึ้น ซึ่งสวนใหญจะมี

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 3 กิจกรรม คือ 1) กิจกรรมการฝกอบรม 2) กิจกรรมการศึกษาตอ และ  

3) กิจกรรมการพัฒนาตนเอง แนวคิดนี ้มีเปาหมายโดยรวมของการพัฒนาบุคลากรอยู ที ่การปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทำงาน (Improving Job Performance) และสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน 

 ปญหา อุปสรรคของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ซึ่ง Jittima Akarathitipong (2556) สรุปปญหา

อยางกวาง ๆ ไดดังนี้ ปญหาความขัดแยงระหวางฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษย ปญหาการขยายตัว

ของธุรกิจท่ีรวดเร็ว ปญหาการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ีไมสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ปญหาการ

ขาดวิสัยทัศนในการบริหารงานของผูบริหาร ปญหาคาใชจายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ปญหาวิทยากร

ดอยคุณภาพ และปญหาการขาดแคลนปจจัยเสริมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีครบวงจร 

  

สภาพปญหาและอุปสรรคของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ปจจัยสวนบุคคล.              
1. เพศ   2. อายุ   3. ระดับ
การศึกษา  4. ตำแหนงงาน 
5. อายุงาน   6. อายุงานใน

สายงานครัว 

รูปแบบการพัฒนา            
ทรัพยากรมนุษย              
1. การฝกอบรม               
2. การศึกษา                  
3. การพัฒนา              
ท่ีมา: Leonard 
Nadler (1980) 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว

ธุรกิจรานอาหาร 
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วิธีดำเนินการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชการวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research) เพื่อใหไดขอมูลท้ัง

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ การสำรวจเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถามเพื่อศึกษาความตองการในการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานครัว และปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว สวน

การวิจัยเชิงคุณภาพใชการสัมภาษณเชิงลึกโดยมุงเนนการคนหาแนวทาง นโยบายการพัฒนาบุคลากรของ

ธุรกิจรานอาหาร 

การสำรวจเชิงปริมาณ 

ประชากร ที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายงานครัวรานอาหารคอปเปอรที่มีอายุงาน  

1 ปข้ึนไป รวมท้ังสิ้น 60 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 20 เมษายน 2564)  

เครื่องมือเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายงานครัว ในเรื ่องความตองการพัฒนา

บุคลากรสายงานครัว ปญหา และอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร โดย

คำถามในแบบสอบถามสรางข้ึนมาจากการคนควาเอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ คำถามสวน

ใหญจะเปนคำถามที่ใชมาตราวัดแบบลิเกิรต (Likert Scale) โดยลักษณะของคำถามจะมีทั้งแบบปดท่ี

กำหนดคำตอบไวใหผูตอบเลือกตอบ และคำถามแบบเปดที่ใหผูตอบสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยาง

อิสระ โดยลักษณะของแบบสอบถามจะแบงออกเปน 4 ตอนดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 6 ขอ  

 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความตองการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร 

ไดแก ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการพัฒนา จำนวน 22 ขอ  

ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร 

จำนวน 11 ขอ  

 การแปลผลระดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรเปนรายขอและรายดาน โดยใช คาเฉลี่ย

ของผลคะแนนเปนตัวชี ้ว ัดตามเกณฑในการวิเคราะห จากการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั ้น ดังนี้ 

(Chachawan Ruangpraphan, 2539) 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความตองการในระดับมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20  หมายถึง  มีความตองการในระดับมาก  

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีความตองการในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60  หมายถึง  มีความตองการในระดับนอย  

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความตองการในระดับนอยท่ีสุด   

ตอนที ่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเปดเพื ่อใหผู ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น และ

ขอเสนอแนะตาง ๆ 
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การทดสอบเครื่องมือ 

 ผูวิจัยทำการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยไดแบงเปน 2 สวน คือ การ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานตรวจสอบความสอดคลองของ

เนื้อหา และผลการตรวจสอบเชิงเนื้อหามีคา IOC สูงกวา 0.70 และการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยนำแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจำนวน 30 ชุด และนำผลไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน

ตามวิธีของ Cronbach’s Alpha Coefficient ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.96 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลวนำเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปนสถิติเชิงทดสอบสมมติฐานการวิจัย การวิเคราะห

สถิติโดยใชสถิติการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  

           3. สถิติเพ่ือวิเคราะหความสัมพันธ (Pearson Correlation) รูปแบบการพัฒนามีความสัมพันธกับ

สภาพปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การวิจัยเชิงคุณภาพ         

กลุมผูใหขอมูลหลัก คือ ผูจัดการรานอาหาร 1 คน ผูจัดการแผนกทรัพยากรมนุษย 1 คน ท่ีมีสวน

เกี่ยวของกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร และพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี

อายุงานไมนอยกวา 2 ป จำนวน 2 คน รวมทั้งสิ้น 4 คน เปนการเลือกตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง โดยใช

แบบสัมภาษณเดียวกัน เพ่ือใหทราบมุมมองของท้ังฝายบริหาร และฝายระดับปฏิบัติการ 

 เครื ่องมือเชิงคุณภาพ ใชการสัมภาษณแบบเชิงลึก (In-depth Interview) ซึ ่งไดออกแบบ

สัมภาษณ เพ่ือสัมภาษณผูจัดการแผนกทรัพยากรมนุษย และผูจัดการรานอาหาร ในประเด็นท่ีเก่ียวของกับ

การกำหนดแนวทาง นโยบายการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร และพนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่มีอายุงานไมนอยกวา 2 ป จำนวน 2 คนที่รวมทั้งสิ้น 4 คน เพื่อไดทราบมุมมองที่ตางออกไป

บองบุคลากรระดับปฏิบัติการ  ในลักษณะของคำถามปลายเปด ซึ่งแบบสัมภาษณแบงเปน 1) ขอมูลทั่วไป

ของผูใหขอมูล 2)  ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร วัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว 

นโยบาย/ แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว  
 

สรุปผลการวิจัย           

 ผูวิจัยนำเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังตอไปนี้      

 ขอมูลท่ัวไป           

 ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 60.0  อายุ 21-30 ป คิดเปนรอยละ 56.7 วุฒิ

การศึกษา คือ ระดับต่ำกวามัธยม คิดเปนรอยละ 48.4  ตำแหนงงาน คือ Commis 2  คิดเปนรอยละ 38.3 
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ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่รานคอปเปอรบุฟเฟต คือ มากกวา 1 ป  คิดเปนรอยละ 40.0 และระยะเวลาท่ี

ปฏิบัติงานในสายงานครัว คือ มากกวา 1 ป คิดเปนรอยละ 40.0  

ผู ตอบแบบสัมภาษณ คือ ผู จัดการรานอาหาร 1 คน ผู จัดการแผนกทรัพยากรมนุษย 1 คน ที ่มีสวน

เกี่ยวของกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร และพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี

อายุงานไมนอยกวา 2 ป จำนวน 2 คนท่ีรวมท้ังสิ้น 4 คน 

  

วัตถุประสงคขอท่ี 1 เพ่ือศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจ

รานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต 

ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบผลการวิจัยดังนี้ 

 1.1  ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร ดานการฝกอบรม โดยภาพรวม 

อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥= 2.83) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การบรรยายให

ความรูเกี ่ยวกับรายละเอียดของงาน อยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥= 3.43) รองลงมาคือ หัวหนางานสอน และ

ถายทอดงานแบบตัวตอตัว (𝑥̅𝑥= 3.27) และลำดับถัดมา คือ การหมุนเวียนงานเพื่อเรียนรูงานในครัวอื่น ๆ 

ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥= 3.12) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ เขารวมหลักสูตรอบรมผานระบบการ

เรียนรูดวยตนเอง หรือ Application ตางๆ ที่บุคลากรสามารถเรียนที่ไหน เมื่อไรก็ได อยูในระดับนอย (𝑥̅𝑥 

= 2.15) 

1.2  ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร ดานการศึกษา โดยภาพรวม อยู

ในระดับนอย (𝑥𝑥 �= 2.46) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือการศึกษาทักษะเฉพาะทางท่ี

จำเปนกับงาน เพ่ือสรางความเปนมืออาชีพในการปฏิบัติงาน (𝑥̅𝑥= 2.92) รองลงมา คือ การจัดกิจกรรมการ

เรียนรูเพื่อเตรียมความพรอมสำหรับการทำงานในตำแหนงงานในอนาคต ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 

2.65) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ การสนับสนุนทุนการศึกษาตามความสนใจของบุคลากรอยางเหมาะสม 

อยูในระดับนอย (𝑥̅𝑥= 2.05) 

 1.3  ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร ดานการพัฒนา โดยภาพรวม อยู

ในระดับนอย (𝑥̅𝑥 = 2.58) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การจัดทัศนศึกษา เพ่ือใหมี

ความรูใหมๆ จากการไดไปสัมผัสดวยตนเองและสามารถนำมาประยุกตใชกับงานได อยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 

3.47) รองลงมา การมอบหมายงานใหมๆ ท่ีทาทาย เพ่ือใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองจากการปฏิบัติงานจริง 

อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.87) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ การสรางศูนยการเรียนรูดวยตนเอง เชน 

หองคอมพิวเตอร หองสมุด อยูในระดับนอยท่ีสุด (𝑥̅𝑥= 1.70) 
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วัตถุประสงคขอที่ 2 เพื่อศึกษาปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจ

รานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต  

 จากการศึกษา ปญหา อุปสรรคดานการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร โดย

ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.93) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับ

มาก คือองคกรควรจัดตั้งแผนกฝกอบรมภายในองคกรเพื่อใหเกิดการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง (𝑥̅𝑥 = 

3.57) รองลงมาคือวิทยากรไมมีความเชี่ยวชาญ มีความรู และความสามารถท่ีเหมาะสมในการใหความรูแก

บุคลากร (𝑥̅𝑥 = 3.55) ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในระดับปานกลางคือ องคกรไมมีการวัด ประเมินผล และ

ติดตามผลหลังจากการฝกอบรม (𝑥̅𝑥= 3.02) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ องคกรมีอุปกรณและระบบใน

การสงเสริมบุคลากรใหเรียนรูดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร เชน Internet, e-learning อยูในระดับ

นอย (𝑥̅𝑥= 2.02) 
 

วัตถุประสงคขอท่ี 3 เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร

คอปเปอรบุฟเฟต          

 จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยสามารถสรุปแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว 

ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต ได 3 ดานดังนี้       

 1. ผูบริหารของรานใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางยิ่ง พนักงานตองมีโอกาส

เรียนรูท้ังภาคทฤษฎีและปฏิบัติ เนนใหพนักงานมีโอกาสไดลงมือทดลองปฏิบัติจริงดวยตนเอง 

 2.การพัฒนาพนักงานใหสามารถทำงานขามแผนกงานในครัวได และทุกคนสามารถทำงานได

มากกวา 1 ตำแหนง ปฏิบัติงานทดแทนกันได ทำใหการบริการลูกคารวดเร็วข้ึน และผลิตภาพของพนักงาน

ก็จะมากข้ึน            

 3. ผูบริหารยังมุงสงเสริมการเติบโตกาวหนาในตำแหนงงานของพนักงาน จึงดำเนินการอบรม

หรือพัฒนาบุคลากร ซ่ีงเนนรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 3 กิจกรรม คือ On the job training การจัดอบรม

ภายในองคกรโดยเชิญวิทยากรมาบรรยาย และการสงพนักงานไปอบรมภายนอกองคกร   

           

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา       

 1.  ผูตอบแบบสอบถามมีเพศแตกตางกัน มีความเห็นตอปญหาและอุปสรรคในการพัฒนา

บุคลากรแตกตางกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน และอายุ วุฒิการศึกษา ตำแหนง

งาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีรานคอปเปอรบุฟเฟต และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสายงานครัวท่ีแตกตาง

กัน มีความเห็นตอปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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 2.  ผูตอบแบบสอบถามมีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตำแหนงงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ี

รานคอปเปอรบุฟเฟต และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสายงานครัวแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบการ

พัฒนาไมแตกตางกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ตารางท่ี  1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพปญหา 

และอุปสรรคในการทำงานตางกัน 

  

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพปญหา และอุปสรรคใน

การทำงานตางกัน 

t-test แบบ 

Independent 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพปญหา และอุปสรรคใน

การทำงานตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 วุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพปญหา และ

อุปสรรคในการทำงานตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ตำแหนงงานตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพปญหา และ

อุปสรรคในการทำงานตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีรานคอปเปอรบุฟเฟตตางกัน มี

ความคิดเห็นตอสภาพปญหา และอุปสรรคในการทำงานตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสายงานครัวตางกัน มีความ

คิดเห็นตอสภาพปญหา และอุปสรรคในการทำงานตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความคิดเห็นตอรูปแบบการ

พัฒนาตางกัน 

  

สมมติฐานท่ี 2.1 เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนาตางกัน t-test แบบ 

Independent 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 อายุตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนาตางกัน 

  

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 วุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบการ 

พัฒนาตางกัน  

One Way  

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 ตำแหนงงานตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนา

ตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีรานคอปเปอรบุฟเฟตตางกัน มี

ความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนาตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.6 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสายงานครัวตางกัน มีความ

คิดเห็นตอรปูแบบการพัฒนาตางกัน 

One Way 

ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐาน สถิติท่ีใช 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 รูปแบบการพัฒนามีความสัมพันธกับสภาพปญหาและ

อุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  

สมมติฐานท่ี 3.1 รูปแบบการพัฒนามีความสัมพันธกับสภาพปญหาและ

อุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

Pearson 

Correlation 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.2 ดานการฝกอบรมมีความสัมพันธกับสภาพปญหาและ

อุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

Pearson 

Correlation 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.3 ดานการศึกษามคีวามสัมพันธกับสภาพปญหาและ

อุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

Pearson 

Correlation 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.4 ดานการพัฒนามคีวามสัมพันธกับสภาพปญหาและ

อุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

Pearson 

Correlation 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

  

จากตาราง 1 พบวา เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอสภาพปญหา และอุปสรรคในการทำงานตางกัน 

ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว แตอายุ วุฒิการศึกษา ตำแหนงงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีรานคอปเปอร

บุฟเฟต และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสายงานครัว ท่ีแตกตางกัน มีปญหาและอุปสรรคในการทำงานไม

แตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน และเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตำแหนงงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีราน

คอปเปอรบุฟเฟต และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสายงานครัว ท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบการ

พัฒนาไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไวและรูปแบบการพัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับปญหา

และอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน 

 

อภิปรายผล 

ผูวิจัยนำเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงคขอที่ 1 เพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจ

รานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต        

 จากผลการวิจัยทางดานของมูลสวนบุคคลพบวาพนักงานสายปฏิบัติการครัว ธุรกิจรานอาหาร คอป

เปอรบุฟเฟต สวนใหญเปนเพศชายอายุ 21-31 ป มีระดับการศึกษาต่ำกวามัธยม ตำแหนง Commis 2 

ปฏิบัติงานท่ีรานคอปเปอรบุฟเฟตมากกวา 1 ป และมีอายุงานในสายงานครัวมากกวา 1 ป พบวา ความตองการ

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต  โดยภาพรวม อยูในระดับปาน

กลาง ซ่ึงหากพิจารณาในแตละรูปแบบการพัฒนาจะมีรายละเอียดดังนี้  
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1.1  ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร ดานการฝกอบรม โดยภาพรวม อยูใน

ระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.83) แตเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการบรรยายใหความรู

เก่ียวกับรายละเอียดของงาน อยูในระดับมาก (𝑥̅𝑥 = 3.43) รองลงมาคือ หัวหนางานสอน และถายทอดงานแบบ

ตัวตอตัว (𝑥̅𝑥 = 3.27) ลำดับถัดมาคือ มีการหมุนเวียนงานเพ่ือเรียนรูงานในครัวอ่ืน ๆ จัดอยูในระดับปานกลาง 

(𝑥̅𝑥 = 3.12) จะเห็นไดวาบุคลากรสายงานครัวของธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟตมีความสนใจรูปแบบการ

ฝกอบรมทั้งแบบ On-the-Job training และ Off-the-Job Training ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยดังนี้ Areeya 

Charoenpoome (2562) พบวาการฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน และการหมุนเวียนงาน มีอิทธิพลตอความ

ตองการพัฒนาสมรรถนะ ซ่ึงรูปแบบท่ีหลากหลายและมุงเนนพัฒนาสมรรถนะดานตางๆ สามารถสงเสริมใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Phanporn Kuatan (2562) ศึกษาเรื่อง “เชฟ ผูอยูเบื้องหลังอาหาร : กรณี

ศึกษาเชฟในเขตกรุงเทพมหานคร” กลาววาเชฟเปนอาชีพที่ตองอาศัยฝมือ ทักษะ ความรูและความชำนาญใน

เรื่องอาหารซ่ึงถือเปนทุนทางวัฒนธรรมท่ีบางคนไดรับจากการมีครอบครัวท่ีประกอบอาชีพทำอาหารหรือเรียนรู

ผานสถาบันสอนทำอาหาร นอกจากนี ้ยังสอดคลองกับ Aporn Phuwitthayaphan (2550) ที่ไดใหความ

คิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากร พบวาเปนเทคนิควิธีการท่ีชวยใหผูเขารับการฝกอบรมได เรียนรู

จากการปฏิบัติงานจริงในสภาพการณจริง ทั้งนี้ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด จากผลการวิจัยคือ เขารวมหลักสูตรอบรม

ผานระบบการเรียนรูดวยตนเอง หรือ Application ตางๆ ที่บุคลากรสามารถเรียนที่ไหน เมื่อไรก็ได ซึ่งอยูใน

ระดับนอย จะเห็นไดวาบุคลากรสายงานครัวสวนใหญมีวุฒิการศึกษาอยูในระดับต่ำกวามัธยมศึกษา จึงมีความ

เปนไปไดท่ีจะไมมีความชำนาญตอการเรียนรูดวยวิธีการดังกลาว ประกอบกับชั่วโมงการทำงานและลักษณะงาน

ท่ีอาจไมอำนวยใหมีเวลาเรียนรูดวยตนเอง       

 1.2 ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร ดานการศึกษา โดยภาพรวม อยูใน

ระดับนอย (𝑥̅𝑥 = 2.46)  แตเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือการไดรับโอกาสศึกษาทักษะ

เฉพาะทางท่ีจำเปนกับงาน เพ่ือสรางความเปนมืออาชีพในการปฏิบัติงาน (𝑥̅𝑥 = 2.92) รองลงมาคือองคกรไดจัด

กิจกรรมการเรียนรูเพื่อเตรียมความพรอมสำหรับการทำงานในตำแหนงงานในอนาคต ซึ่งจัดอยูในระดับปาน

กลาง (𝑥̅𝑥 = 2.65) ซึ่งสอดคลองกับ Thareethip Taki (2551) และ Karuna Junhom (2548) ที่ไดอธิบาย

บทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรสายงานครัวตามลำดับข้ัน ท่ีพึงไดรับการเตรียมความพรอมสำหรับ

การทำงานในตำแหนงท่ีสูงข้ึน บุคลากรควรไดเรียนรูทักษะเฉพาะทางท่ีจำเปนกับตำแหนงงานนั้นๆ กอนข้ึนรับ

ตำแหนง            

 1.3 ความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร ดานการพัฒนา โดยภาพรวม อยูใน

ระดับนอย (𝑥̅𝑥 = 2.58) แตเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือการจัดทัศนศึกษา เพื่อใหมี

ความรูใหมๆ จากการไดไปสัมผัสดวยตนเองและสามารถนำมาประยุกตใชกับงานได (𝑥̅𝑥 = 3.47) ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ Prapatsorn Plabdiwat, Arporn Deenan and Nujaree Chaimongkol (2560) ท่ีพบวา 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร เรียงลำดับจากมากไปนอย ไดแก การศึกษาดูงานมีคาเฉลี่ยความ
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ตองการอยูในระดับสูง  อีกทั้งยังสอดคลองกับ Thawat Boonyamanee (2550) ที่กลาววา วิธีการพัฒนา

บุคลากรสามารถทำไดโดย การทัศนศึกษา (Sabbaticals) การอบรมภาคสนาม (Outdoor Training) เปนตน 

ผลการวิจัยยังพบวาความตองการพัฒนาบุคลากรสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร ดานการพัฒนา ในรายขอลำดับ

ถัดมาคือ มีการมอบหมายงานใหมๆ ที่ทาทาย เพื่อใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองจากการปฏิบัติงานจริง (𝑥̅𝑥 = 

2.87) และการเพิ่มความหลากหลายในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการเรียนรูมากขึ้น ซึ่งจัดอยูในระดับปานกลาง 

(𝑥̅𝑥 = 2.82) ซ่ึงสอดคลองกับ Aporn Phuwitthayaphan (2550) ท่ีกลาววาการเพ่ิมคุณคาในงาน เปนวิธีการ

พัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มความรู และทักษะในการทำงานใหสูงขึ้น โดยการมอบหมายงานที่ทาทาย โดยเนน

ใหเกิดทักษะ การทำงานท่ีหลากหลาย (Multi-Skill) ทำงานจากงายไปยากได 
   

วัตถุประสงคขอที่ 2 เพื่อศึกษาปญหา อุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจ

รานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต         

 ผูวิจัยพบวา ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.93) 

แตหากพิจารณาผลการวิจัยรายขอพบวา ปญหาที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากมี 2 ขอคือ องคกรขาดการ

จัดตั้งแผนกฝกอบรมภายในองคกรเพ่ือใหเกิดการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องมีคาเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅𝑥 = 3.57) 

รองลงมาคือวิทยากรไมมีความเชี่ยวชาญ มีความรู และความสามารถท่ีเหมาะสมในการใหความรู แก

บุคลากร (𝑥̅𝑥 = 3.55) สอดคลองกับงานวิจัยของ Shai (2016) ไดทำการศึกษาถึงปญหา และอุปสรรคท่ี

สำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในรานอาหารสายงานครัว และพบวาผูประกอบการขาดความรูและ

ประสบการณในการบริหารจัดการบุคลากรในสายอาชีพครัว และงานวิจัยของ Ornanong Chwymitr 

(2564) ที่ศึกษาอุปสรรคปญหาในวิธีการและกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวามีปญหาการ

ขาดแคลนปจจัยเสริมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน ปจจัยดานการเงิน ดานวิทยากร เปนตน 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Jittima Akarathitipong (2556) ที่กลาวถึงปญหาดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยท่ีสำคัญดานหนึ่งคือ ปญหาวิทยากรดอยคุณภาพและขาดการเรียนรู สวนปญหาท่ีไดคะแนนเฉลี่ยใน

ระดับปานกลางดานการจัดสรรงบประมาณที่ไมเพียงพอและการขาดการวัด ประเมินผล และติดตามผล

หลังการฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับ Jittima Akarathitipong (2556) ที่กลาวถึงปญหาดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยการประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไปเปนสิ่งท่ียากที่จะประเมินไดวา การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแตละราย หรือแตละครั้งบรรลุไดตามความตองการขององคการในระดับใด การ

ประเมินจะไดผลอยางจริงจังก็ตอเมื่อทรัพยากรมนุษยรายนั้น ๆ สามารถนำความรูความสามารถที่ไดรับ

จากการพัฒนามาใชในการปฏิบัติงานจริง  
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วัตถุประสงคขอท่ี 3 เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจรานอาหาร

คอปเปอรบุฟเฟต          

 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสายงานครัว ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต ผูบริหารของราน

ใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางยิ่ง พนักงานตองมีโอกาสเรียนรูทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติ 

เนนใหพนักงานมีโอกาสไดลงมือทดลองปฏิบัติจริงดวยตนเองทุกครั้ง พัฒนาพนักงานใหสามารถทำงานขาม

แผนกงานในครัวได และทุกคนสามารถทำงานไดมากกวา 1 ตำแหนง ปฏิบัติงานทดแทนกันได นอกจากนี้

ผูบริหารยังมุงสงเสริมการเติบโตกาวหนาในตำแหนงงานของพนักงาน จึงดำเนินการอบรมหรือพัฒนา

บุคลากร ซี่งเนนรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 3 กิจกรรม คือ On the job training การจัดอบรมภายใน

องคกรโดยเชิญวิทยากรมาบรรยาย และการสงพนักงานไปอบรมภายนอกองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ 

Jarunate Kuapak (2559) ที่พบวา  แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มีดังนี้ ดานการ

ฝกอบรม ไดแก การสำรวจ ความตองการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสาย

สนับสนุนสามารถ นำไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง และสอดคลองกับ Kanyamon Inwang (2554) ที่กลาว

วาการพัฒนาพนักงาน ดวยวิธีตาง ๆ ตามที่องคกรกำหนด เชน การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝก

ปฏิบัติจริง เพื่อใหพนักงานที่มุงการวิเคราะหทำใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรูเปน

การเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต ทำใหคนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 

ขอเสนอแนะ         

 ขอเสนอแนะเพ่ือการนำผลวิจัยไปใชประโยชน     

 1. ควรจัดรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ใหกับบุคลากรสายงานครัวธุรกิจ

รานอาหาร ดังนี้ ดานการฝกอบรม มีความตองการเรียนรูในรูปแบบการฝกอบรมทั้งแบบ On-the-Job 

training และ Off-the-Job Training ประกอบดวย การบรรยายใหความรูเกี่ยวกับรายละเอียดของงาน

สม่ำเสมอ เพื่อเปนการทบทวนระเบียบปฏิบัติ และความรับผิดชอบในหนาที่ของบุคลากรในการทำงาน 

ดานการศึกษา บุคลากรสายงานครัวธุรกิจรานอาหาร ใหความสำคัญกับโอกาสศึกษาทักษะเฉพาะทางท่ี

จำเปนกับงาน เพื่อสรางความเปนมืออาชีพในการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนา บุคลากรสายงานครัวธุรกิจ

รานอาหาร ใหความสำคัญกับการใหรานอาหารจัดทัศนศึกษา เพ่ือใหไดรับความรูใหมๆ จากการไดไปสัมผัส

ดวยตนเองและสามารถนำมาประยุกตใชกับงานไดมากท่ีสุด       

2. ธุรกิจรานอาหารคอปเปอรบุฟเฟต ควรจัดตั้งแผนกฝกอบรมเพื่อรับผิดชอบดำเนินการโดยตรง

ในดานการพัฒนาศักยภาพ ความรู ทักษะที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน รวมถึงการเตรียมความพรอม

สำหรับทักษะการทำงานในตำแหนงงานในอนาคตของพนักงาน  
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 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

ควรศึกษากลุมตัวอยางของธุรกิจรานอาหารประเภทอื่นๆ เพื่อจะไดทราบถึงความตองการในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรสายงานครัวในธุรกิจรานอาหารประเภทอ่ืนๆ และจะไดนำรูปแบบการ

พัฒนาเหลานั้นมาประยุกตเพ่ือใชในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอไป 
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