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น้ีคนพบ อันจะนําพาธุรกิจโรงแรมไปสูผลการดําเนินงานท่ีดขีึ้นตอไป 
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Abstract 

 The purpose of this study was to investigate the impact of proactive human resources 

management on the hotel business performance. The instrument used was questionnaire. The sample was 

103 of hotel executives of hotel businesses in Thailand. The data was analyzed using percentage, mean, 

standard deviation, multiple correlation analysis, and multiple regression analysis.  The findings indicated 

that the proactive human resources management in aspect of employees’ retention and change management 

had a positive relationship and impact on the overall performance. The results suggested that the hotel 

executives in Thailand should focus on various compensation and benefits action plans to retain of 

employees in the organization together with the planning of the change management. In addition, the hotel 

executives should focus on preparing employees having the knowledge, ability, and way of thinking in 

adapting to changes in information technology, economy, society and various forms of disasters that may 

occur. Based on the majoring findings, these were two components of proactive human resource 

management were investigated in this study. In addition, these will lead the hotel business toward better 

performance. 

 

Keywords :  Proactive Human Resources Management, Performance, Hotel Businesses 

 

1. บทนํา 

การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของความรูทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีตาง ๆ ความผันผวนของ

สภาวะเศรษฐกิจจากสงครามการคาระหวางประเทศมหาอํานาจ การเกิดสังคมออนไลน ความไมแนนอนทางการเมือง

ท้ังในตางประเทศและภายในประเทศไทย การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางธรรมชาติ รวมถึงการปรับกลยุทธ

และวิธีการบริหารใหม ๆ ของคูแขงขัน สงผลใหองคกรทุกภาคสวนตองปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงดวยการ

ปรับเปล่ียนโครงสรางการทํางาน การนําระบบคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีการส่ือสารท่ีทันสมัยมาผนวกเขากับวิธีการ

ใหม ๆ ในการบริหารและการดาํเนินงาน พรอม ๆ กับการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถโดยรวมขององคกร

เพ่ือสรางและรักษาศักยภาพการแขงขันของตน ดวยเหตุน้ีในปจจบัุนทําใหทรัพยากรมนุษยกลายเปนหัวใจสําคัญ 

ในการขับเคล่ือนองคกร เน่ืองจากมนุษยถือเปนทรัพยากรเพียงหน่ึงเดยีวท่ีมคีวามเปนพลวัต สามารถใชความคิด  

รับรู ตอบสนองและกระทําการในส่ิงตาง ๆ เพ่ือปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ฝายบุคคลขององคกร

จําเปนตองปรับเปล่ียนบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการท่ีเปนฝายสรรหา คัดเลือก จัดฝกอบรม และ

บริหารคาตอบแทนบุคลากรเพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานตามนโยบายและกลยุทธของผูบริหาร มาเปนหุนสวน

ความคิดเชงินโยบายและการบริหารอยางบูรณาการกับการบริหารระดับองคกรและระดับธุรกิจ มุงเนนการเพ่ิมมูลคา

ใหองคกรโดยผานทรัพยากรมนุษยเพ่ิมมากขึ้น    

ในอดีตการบริหารทรัพยากรมนุษยเนนการปฏิบัติบทบาทเฉพาะดานท่ีเกี่ยวของกับกําลังคน โดยทําหนาท่ี

แบบแยกสวนจากกลยุทธการแขงขันและการบริหารการเปล่ียนแปลงของฝายบริหารระดับสูง จากการท่ีฝายบุคคล 

ขององคกรมีบทบาทเปนพ่ีเล้ียงใหกับบุคลากรจงึเนนแผนการปฏิบัติและผลลัพธจากการดาํเนินกจิกรรมเฉพาะดาน

บุคลากรเปนหลัก มกัไมไดเชื่อมโยงผลการปฏิบัตกิจิกรรมของฝายไปยังผลลัพธโดยรวมในเชิงกลยุทธการแขงขัน    
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ขององคกรมากเทาท่ีควร ทําใหบางคร้ังเกดิความขัดแยงระหวางบทบาทหนาท่ีเฉพาะดานกับนโยบายและแนวปฏิบัติ

เชิงกลยุทธโดยรวมขององคกร อยางไรกต็าม ในชวง 10 ปท่ีผานมา สถานะของฝายบริหารงานทรัพยากรมนุษยเร่ิม 

มีการปรับเปล่ียนไปสูการมีบทบาทในการสนับสนุนวิสัยทัศน การดําเนินงาน และเปาหมายเชิงกลยุทธขององคกร 

เพ่ิมมากขึ้น มีแนวคิดและการปฏิบัติท่ีเปล่ียนจากการตัง้รับไปสูการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก (Proactive Human 

Resource Management) มากขึ้น กลาวคอื นักบริหารทรัพยากรมนุษยตองแสดงบทบาทในการเปนหุนสวนหรือผูมี

สวนรวมกับฝายบริหารเชิงกลยุทธขององคกรมากขึ้น ในการเสริมสรางพลังขับเคล่ือนและความสามารถในการปรับตวั

ขององคกรเขากับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกรท่ีอาจจะเกดิขึ้นไดในอนาคต 

มุงเนนการวางแผนและดําเนินงานดานการสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดน และการพัฒนาความเชี่ยวชาญ

บุคลากรโดยมเีปาหมายท่ีเชื่อมโยงไปยังผลการดําเนินงานเชิงกลยุทธขององคกรเปาหมายท้ังในระยะส้ันและระยะยาว

มากขึ้น รวมถงึมีสวนรวมในการผลักดันการเปล่ียนแปลงองคกรสูการพัฒนาอยางยัง่ยืนในอนาคตผานการพัฒนา

ศักยภาพและการสรางความผูกพันตอองคกรของทรัพยากรมนุษยท่ัวท้ังองคกร (สมพิศ ทองปาน, 2559)  

 ธุรกิจโรงแรม (Hotel Businesses) เปนการประกอบการคาดานการใหบริการท่ีพักหองประชุม อาหาร 

และส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ แกบุคคลท่ัวไป สืบเน่ืองจากประเทศไทยมีแหลงทองเท่ียวท่ีมีชื่อเสียงและเปนท่ีนิยม

ของนักทองเท่ียวท้ังชาวไทยและชาวตางชาตเิปนอยางมาก ทําใหมีนักทองเท่ียวตางชาตินิยมเดินทางมาทองเท่ียวใน

ประเทศไทยในแตละปเปนจาํนวนมากและมีมูลคาในการใชจายเพ่ือการทองเท่ียวถึง 2 ลานลานบาท ในป พ.ศ.2561 

และใน ป พ.ศ. 2562 ตลาดนักทองเท่ียวตางชาติสามารถขยายตวัอยางตอเน่ือง โดยมีจาํนวนนักทองเท่ียวประมาณ 

39 ลานคน เติบโตรอยละ 2.1-4.1 จาก ป พ.ศ. 2561 สรางรายไดใหกับประเทศไทยเปนมูลคาประมาณ 2.16-2.20 

ลานลานบาทเพ่ิมขึ้นรอยละ 6.9-8.9 จาก ป พ.ศ. 2561 สงผลทําใหการจัดตั้งและเพ่ิมทุนการดาํเนินงานของธุรกิจ

โรงแรมตลอดป พ.ศ.2561 ถึง 2562 ในภาพรวมเพ่ิมสูงขึ้น (กรมพัฒนาธุรกิจการคา, 2562) อยางไรก็ตาม ธุรกิจโรงแรม 

มักตองเผชิญกับปญหาความผันผวนของปริมาณนักทองเท่ียวอันเปนผลมาจากการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วท้ังดาน

พฤติกรรมผูบริโภค ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศและการคมนาคม คูแขงขัน เสถียรภาพทางการเมือง 

ภาวะเศรษฐกิจตกต่าํ รวมถึงปญหาการขาดแรงงานคุณภาพในเชงิการใหบริการ เปนตน จะเห็นไดวาธุรกจิโรงแรม  

มีบทบาทในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศไทยเปนอยางมาก แตจากการแขงขันท่ีมีเพ่ิมมากขึ้นภายใต

สภาพแวดลอมธุรกจิท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย จาํเปนตองพัฒนาศักยภาพ

การแขงขัน โดยเฉพาะอยางยิง่ศกัยภาพดานทุนมนุษย (Human Capital) ในการขับเคล่ือนธุรกจิน้ีสูเปาหมายของ

ยุทธศาสตรชาติ (ศูนยวิจยักสิกรไทย, 2561 : เวบ็ไซต) 

 จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ผูวจิัยจงึสนใจศึกษาวิจัยผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุก 

ท่ีมีตอผลการดาํเนินงานของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย โดยมวีัตถุประสงคเพ่ือทดสอบวา การบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงรุกมีความสัมพันธและผลกระทบตอผลการดําเนินงานของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย หรือไม อยางไร โดยทําการ

เก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารของธุรกิจโรงแรมท่ีมีขนาดกลางและขนาดใหญในประเทศไทย ผลลัพธท่ีไดจากการวจิัย 

สามารถนําไปใชเพ่ือเปนขอสนเทศนําเสนอแนวปฏิบัติของ การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก สามารถนําไปใชใน 

การบริหารบุคลากรเพ่ือชวยสรางความสามารถในการแขงขันและการอยูรอดของธุรกจิ ภายใตสภาพแวดลอมท่ีม ี

การเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 
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2. เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและสมมุติฐานของการวิจัย 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกีย่วของ ผูวิจยัเห็นวา ผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุก

ท่ีมีตอผลการดาํเนินงานของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย ผูวิจยัสามารถกาํหนดตัวแปรอิสระ ไดแก การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงรุก ซึ่งประกอบดวย ดานการดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมารวมงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  ดานการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร  ดานการสรางความผูกพันของบุคลากร และดานการบริหารการ

เปล่ียนแปลง มคีวามสัมพันธกับตัวแปรตาม ไดแก ผลการดําเนินงาน ประกอบดวย ดานความพึงพอใจของลูกคา  

ดานความพึงพอใจของพนักงาน และดานผลลัพธดานรายไดท่ีเปนตัวเงิน ซึ่งมีรายละเอียด  ดงัน้ี 

 2.1  การบริหารทรัพยากรมนษุยเชิงรุก (Proactive Human Resources Management) 

                        การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก เปนกระบวนการบริหารงานเกีย่วกับบุคลากรภายในองคกรท่ีมุงเนน

การคาดการณการเปล่ียนแปลง ท่ีอาจจะเกดิขึน้และการวางแผนงานดานทรัพยากรมนุษย เตรียมพรอมรับ 

การเปล่ียนแปลงน้ัน อยางสอดคลองกับกลยุทธการแขงขันและความสามารถหลัก ขององคกรเพ่ือสงเสริมผล 

การดาํเนินงานใหเกดิการบรรลุเปาหมายท่ีวางไว (สมพิศ ทองปาน, 2559 : 252 – 257) ประกอบดวย 

   2.1.1 ดานการดึงดดูพนักงานท่ีมศีักยภาพสูงมารวมงาน (Talent  Attraction) เปนการบริหารท่ีให

ความสําคัญกับการสรางแบรนดนายจางและการเขาถงึแหลงทรัพยากรมนุษย ท่ีมศีักยภาพสูง เพ่ือใหไดมาซึ่งบุคคล 

ท่ีมีความรู ความสามารถโดดเดนมารวมงาน ท้ังน้ีองคกรอาจใชชองทางท่ีมีความหลากหลาย ในการดึงดูดพนักงานท่ีมี

ศักยภาพสูงมารวมงาน 

   2.1.2 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) เปนการบริหารท่ีมุงเนน

การเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรท่ีเชื่อมโยงกับกลยุทธทางธุรกจิขององคกร โดยมุงเนนการสงเสริมความสามารถทาง

เทคนิคเฉพาะงาน และความสามารถบริหารจัดการอยางตอเน่ืองใหเทาทันโลกเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลง  

ท้ังน้ีรูปแบบของการเรียนรู เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในเชิงรุกผสมผสาน ท้ังการเรียนรูในหองเรียนและการเรียนรู

จากประสบการณในสัดสวน 70:20:10 ซึ่งเปนสัดสวนของเวลาทรัพยากรและงบประมาณท่ีถูกใชไปในกระบวนการพัฒนา

ท่ีผสมผสานกันน่ันคือการเรียนรู 70% จะเปนการเรียนรู ดวยตนเองจากการทํางาน (On-the-job Training) 20% ถัด

มา เปนการเรียนรู จากการเรียนรู จากผูอ่ืน ซึ่งอาจเปนการเรียนรูผานพ่ีเล้ียง (Mentor) การใหคําแนะนํา(Coaching) 

และ 10% สุดทายเปนการเรียนรู ดวยการเขาฝกอบรม การฟงอภิปรายหรือการบรรยายการเรียนผานส่ือออนไลนตาง ๆ 

(Association of Talent Development, 2014) ในสวนของวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงรุก น้ัน ความกาวหนา

เทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหการเรียนรูของบุคลากร ในองคกร มีการเปล่ียนแปลงจากเดมิ วิธีการเรียนรูเปนแบบ  

e-learning หรือ On-line Training ผานเคร่ืองมือส่ือสาร เคล่ือนท่ี (Mobile Learning) เพ่ิมมากขึ้นรวมท้ังการจดั

สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีสนับสนุนใหเกิด การเรียนรู เชน ใชวิธกีารสอนงาน ระบบพ่ีเล้ียง และการแลกเปล่ียนเรียนรู 

เปนตน 

   2.1.3 ดานการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร (Employee Retention) เปนการบริหารท่ีมุงเนน 

การธํารงรักษาบุคลากร ขององคกรบนพ้ืนฐานทางเลือกอ่ืน นอกจากผลตอบแทนท่ีเปนตวัเงินโดยนักบริหารทรัพยากร

มนุษย ตองมีบทบาทในการสงเสริม การสรางบรรยากาศ ในการทํางานท่ีดีและเปนการสรางความสัมพันธท่ีดี ระหวาง

พนักงานดวยกันเองและระหวางผูใตบังคับบัญชา กับผูบังคับบัญชา ฯลฯ ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย จะตอง

วิเคราะหปจจัยท่ีมีผล ตอการรักษาบุคลากรและกาํหนดเปนกลยทุธในการธํารงรักษาบุคลากร เพ่ือจะเปนเคร่ืองมือ

สําคัญ ในการดงึศักยภาพของบุคลากรออกมาไดใหเกดิประโยชนมากท่ีสุด (Utilization of Human Resource)  
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ซึ่งบุคลากรเหลาน้ีจะเปนผูท่ีพรอมทุมเทและเสียสละ เพ่ือความสําเร็จขององคกรนาน ๆ และผลักดันองคกร ใหมี

ความสามารถ ในการแขงขันท่ีสูงกวาคูแขง 

   2.1.4 ดานการสรางความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) เปนการบริหารท่ีมุงเนน      

การสรางความเชื่อมั่น ความไววางใจในองคกรและความรูสึกภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกและเปนสวนหน่ึงขององคกร

ใหกับบุคลากร ท้ังน้ี การสรางความผูกพันใหเกดิขึ้นไดตองใชระยะเวลา และความตอเน่ืองตัง้แตการสรางความเชื่อมั่น 

ความไววางใจในองคกรใหกับบุคลากรวาองคกร มีพันธสัญญาท่ีจริงใจ ในการสรางระบบการงานท่ีดีใหกับบุคลากร 

บุคลากรตองไดรับความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติดูแลเอาใจใสท่ีดีจากองคกร  

จนสงเสริมให มีความรูสึกภาคภูมิใจ ในการท่ีเปนสมาชิก และเปนสวนหน่ึงขององคกรท่ีดี การสรางความผูกพันของ

บุคลากรตอองคกร จะชวยใหบุคลากรเกดิขวัญกําลังใจ และรวมมอืรวมใจกันทุมเทความรูความสามารถอยางเตม็

กําลัง ในการทํางานใหองคกร ฝาฟนภาวะเศรษฐกิจ และสถานการณตาง ๆ อันเน่ืองจากวา หากบุคลากร 

มีความผูกพันกับองคกรสูง ก็ยิง่ทําใหชวยผลักดันองคกร ใหบรรลุผลทางดานธุรกจิสูงไปดวยเชนกัน 

   2.1.5 ดานการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) เปนการใชกจิกรรมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย เพ่ือการสนับสนุนการเปล่ียนแปลง กระตุนการเปล่ียนแปลงใหสอดคลองกับกลยทุธธุรกิจ พรอมรับ

การเปล่ียนแปลงขององคกร และมีการบริหารเชงิรุกดวยการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการบริหารทรัพยากร

มนุษย อยางมีประสิทธิภาพ ใชการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกเปนเคร่ืองมือสําคัญท่ีมีสวนทําใหทิศทางการทํางาน

ของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสอดคลองกับสถานการณการเปล่ียนแปลงท้ังในปจจุบันและอนาคตดวยการ

พัฒนากระบวนการสรรหาและคดัเลือก ท่ีทันสมัย เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถสูง ตลอดจนธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย ใหมีความรูสึก ผูกพันกับองคกรรวมท้ังใชกิจกรรม ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุกในการ

บริหารการเปล่ียนแปลง เพ่ือชวยสนับสนุนใหบุคลากรและหนวยงานตาง ๆ ในองคกรสามารถปรับตัวเขาสูการ

เปล่ียนแปลงไดอยางตอเน่ือง 

 สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุก หมายถึง นโยบายและการดาํเนินกจิกรรมการบริหารงาน

บุคลากรภายในองคกรบนพ้ืนฐานการคาดการณการเปล่ียนแปลงในอนาคตและการวางแผนงานดานกาํลังคน 

เพ่ือเตรียมความพรอมรับการเปล่ียนแปลงน้ันใหไดอยางสอดคลองกับกลยุทธการแขงขันและความสามารถหลักของ

องคกรประกอบดวย ดานการดงึดูดพนักงานท่ีมศีักยภาพสูงมารวมงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการดูแล

ใสใจและรักษาบุคลากร ดานการสรางความผูกพันของบุคลากร และดานการบริหารการเปล่ียนแปลง 

 2.2 ผลการดําเนนิงาน (Performance)  

                       ผลการดําเนินงาน ถือเปนขอสนเทศ (Information) ท่ีจะทําใหผูบริหารขององคกรทราบถึงความสัมพันธ

ระหวางผลงานท่ีเกิดขึ้น และแผนกลยุทธขององคกรหรือผลลัพธท่ีเกิดขึ้น เมื่อนําไปเปรียบเทียบกบัเปาหมายท่ีตัง้ไว  

จะทําใหผูบริหารทราบวา แผนกลยุทธ และการดาํเนินงานตามแผนมีประสิทธิผลหรือไม อยางไร มีประเด็นใดในแผน

และกิจกรรมใดท่ีจาํเปนตองแกไขปรับปรุง หรือคิดวางแผนเพ่ิมเตมิ เพ่ือใหเกิดผลการดําเนินงานท่ีดีขึ้น ครอบคลุม  

และรัดกุมในดานการเงินและท่ีไมใชดานการเงิน ยังชวยสนับสนุนการตัดสินใจ ของผูบริหารไดดวย (Atkinson et al., 

1997) ซึ่งผลการดําเนินงานเปนผลลัพธอันเกิดจากการดําเนินงานเชงิกระบวนการและกจิกรรมตาง ๆ ตามกลยุทธ 

ขององคกรเมื่อเปรียบเทียบเปาหมายหรือจดุมุงหมายดานตาง ๆ ขององคกร (วรชาติ ดุลยเสถยีร, 2558) ประกอบดวย 

  2.2.1 ดานความพึงพอใจลูกคา (Consumer Satisfaction) เปนการวัดความรูสึกของลูกคาในปจจยั 

ตาง ๆ เน่ืองจากปจจุบันการแขงขันของธุรกิจท้ังสินคาและบริการมีความรุนแรงมากขึ้น การตอบสนองลูกคาไดถูกตอง

และทันเวลาตองอาศัยความเขาใจพฤติกรรมของลูกคาแตละกลุม โดยมุมมองท่ีจะตอบคาํถามวาลูกคามองเราอยางไร 
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จะมีการพิจารณาตวัชีว้ัดในดานความพึงพอใจของลูกคา สวนแบงการตลาด การรักษาลูกคาฐานลูกคาเดิม การเพ่ิม

ลูกคาใหม เปนตน นอกจากการวดัผล ความพึงพอใจของลูกคา ภายนอกองคกรแลว องคกรไมควรละเลย การวดัความ

พึงพอใจ ของลูกคาภายในดวย 

  2.2.2 ดานความพึงพอใจของพนักงานโรงแรม (Employee Satisfaction) ซึ่งเปนมีสวนสําคัญ 

อยางยิ่งในการทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย เพราะความพึงพอใจ ของพนักงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ของพนักงาน 

ในองคกร และมีผลกระทบ โดยตรงตอการปฏิบัติงานและคุณภาพของงาน การวัดความพึงพอใจของพนักงาน จึงทําให

ผูบริหารทราบปญหาตาง ๆ ลวงหนาจากพฤตกิรรมท่ีเกิดข้ึน จากความพึงพอใจและไมพึงพอใจของพนักงาน รวมท้ัง 

ยังไดประโยชน จากความคดิอันหลากหลายของพนักงาน เกิดเปนมุมมองใหมในการบริหารจดัการ สามารถนํามา

ปรับเปล่ียนกลยุทธใหเหมาะสมขึน้ เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

   2.2.3 ดานผลลัพธดานรายไดท่ีเปนตัวเงิน (Income) ซึ่งเปนรายไดในการดําเนินงานเปนไป 

ตามเปาหมายท่ีวางไว มีการเติบโตของรายไดและผลกําไรอยางตอเน่ือง มีความมั่นคงทางการเงิน สวนแบงการตลาด

เพ่ิมขึ้น สามารถรักษาฐานลูกคาเกา เพ่ิมลูกคาใหม และสามารถทําใหผลประกอบการออกมาในรูปตัวเงินและ 

สวนแบงทางการเพ่ิมอยางตอเน่ืองตลอดไป  

 สรุปไดวา ผลการดําเนินงาน หมายถงึ ผลลัพธอันเกิดจากการดาํเนินงานเชิงกระบวนการและกิจกรรม 

ตาง ๆ ตามกลยุทธขององคกร เมือ่เปรียบเทียบเปาหมายหรือจดุมุงหมายดานตาง ๆ ขององคกร ประกอบดวย ผลลัพธ

ดานความพึงพอใจลูกคา ดานความพึงพอใจของพนักงานโรงแรม และดานรายไดท่ีเปนตวัเงิน 

 การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและความไมแนนอนของสภาพแวดลอมทางธุรกจิในปจจุบันไมวาจะเปน 

การเพ่ิมขึ้นของจํานวนผูสูงอายุท่ัวโลก การลดลงของประชากรวยัแรงงาน ภาวะเศรษฐกิจถดถอย ความกาวหนา 

อยางรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศและการขนสงคมนาคม การแขงขันของธุรกิจอยางไรพรมแดน รวมถึง

สถานการณการแพรระบาดของเชือ้ไวรัสโคโรนา (COVID-19) เปนตน สงผลทําใหนักบริหารทรัพยากรมนุษยตอง

มุงเนนการบริหารเชิงรุกมากขึ้น ใหความสําคัญกับการวางแผนเพ่ือความพรอมท้ังในดานปริมาณและคุณภาพของ

บุคลากรเพ่ือใหมีความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานภายใตสถานการณของการเปล่ียนแปลงดังกลาวน้ี 

ดังท่ี วันชยั สุขตาม (2560) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกเปนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยท่ีจะทําใหเกิด

กระบวนการคัดเลือก พัฒนา และรักษาบุคลากรท่ีนําไปสูการทํางานมุงผลลัพธใหมากกวาเดิม ทําใหเกดิความสามารถ

ในการปรับตวัเขากับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยางรวดเร็วเพ่ิมขึน้ ทายท่ีสุดสงผลใหองคกรสามารถรักษาระดับหรือ

เพ่ิมระดับผลการดําเนินงานท่ีดีเพ่ิมมากขึ้น สอดคลองกับงานวิจยัของ Chunag และ Liao (2010) พบวา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธท่ีเนนดึงดดูพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงและมุงผลการปฏิบัติงานสูง รวมถงึการพัฒนาบุคลากร

อยางตอเน่ือง มีผลกระทบเชงิบวกตอผลการดาํเนินงานทางการตลาด ดังน้ันจึงตัง้เปนสมมุติฐานการวิจยัไดดงัน้ี 

สมมุติฐานในการวิจัย : การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุกมคีวามสัมพันธและผลกระทบเชงิบวกกับ 

ผลการดําเนินงาน  

 

3. วิธีดําเนินการวิจัย 
   3.1 กระบวนการและวิธกีารเลือกกลุมตวัอยาง 

       ประชากรท่ีใชในการวจิัย คือ ผูบริหารธุรกจิโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญในประเทศไทย จํานวน 

1,216 แหง (สํานักงานสถิติแหงชาต,ิ 2561) ซึ่งผูวิจัยไดทําการเลือกกลุมตวัอยางดวยวิธีการเปดตารางซึง่เปนผู

บริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญในประเทศไทย ตามตาราง Krejcie และ Morgan ได จํานวน 320 คน 
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(บุญชม ศรีสะอาด, 2554 : 42-43) เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถาม

ไปยังกลุมตวัอยางท้ังหมดทางไปรษณีย จาํนวน 320 ฉบับ 15 วันแรกไดรับแบบสอบถามกลับคืนท้ังหมด จาํนวน 103 

ฉบับ และหลังจากน้ันผูวิจัยไดโทรศัพทสอบถามบริษัทท่ีเปนกลุมตัวอยางอีกคร้ังถึงการจัดสงแบบสอบถาม ซึ่งสวนมากก็

ติดในเร่ืองของความสะดวกในการใหขอมูลจงึทําใหไมสามารถตอบแบบสอบถามเพ่ิมเติมไดอีก ซึง่แบบสอบถามท่ี

ไดรับกลับมาท้ังหมดคดิเปนอัตราตอบกลับรอยละ 32.19 ซึ่ง Aaker, Kumar และ Day (2001) เสนอวาอัตราการตอบ

กลับมากกวารอยละ 20 ถือวายอมรับได   

    3.2 การวดัคุณลกัษณะของตวัแปร 

       การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกเปนตัวแปรอิสระ ซึง่สามารถจําแนกออกเปน 5 ดาน จํานวน 20 ขอ

คําถาม ไดแก 1) ดานการดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมารวมงาน ประกอบดวย 4 ขอคําถาม 2) ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 4 ขอคําถาม 3) ดานการดแูลใสใจและรักษาบุคลากร ประกอบดวย 4 ขอคําถาม  

4) ดานการสรางความผูกพันของบุคลากร ประกอบดวย 4 ขอคําถาม และ 5) ดานการบริหารการเปล่ียนแปลง 

ประกอบดวย 4 ขอคําถาม  

     ผลการดําเนินงาน เปนตัวแปรตาม ซึง่สามารถจําแนกออกเปน 3 ดาน จาํนวน 13 ขอคาํถาม ไดแก  

1) ดานความพึงพอใจของลูกคา ประกอบดวย 4 ขอคําถาม  2) ดานความพึงพอใจของพนักงานโรงแรม ประกอบดวย 

5 ขอคําถาม 3) ดานผลลัพธท่ีเปนตัวเงิน ประกอบดวย 4 ขอคําถาม  

      การวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุกและผลการดําเนินงานของธุรกจิโรงแรม 

ในประเทศไทย โดยใชวิธีการประมวลผลทางสถิตเิชงิพรรณนานําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาวิเคราะหหาคาทางสถติิซึง่

ประกอบดวยคาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบ

ตารางควบคูกับการบรรยายและสรุปผลการวิจัยซึ่งไดกาํหนดการใหคะแนนคาํตอบของแบบสอบถาม ดังน้ี  

(บุญชม ศรีสะอาด, 2554 : 42 – 43) 

  ระดับความคดิเห็นมากท่ีสุด กําหนดให 5 คะแนน 

  ระดับความคดิเห็นมาก  กําหนดให 4 คะแนน 

  ระดับความคดิเห็นปานกลาง กําหนดให 3 คะแนน 

  ระดับความคดิเห็นนอย  กําหนดให 2 คะแนน 

  ระดับความคดิเห็นนอยท่ีสุด กําหนดให 1 คะแนน 

  จากน้ันหาคาเฉล่ียของคําตอบแบบสอบถามโดยใชเกณฑในการแปรผลความหมายคาเฉล่ียดังน้ี  

(บุญชม  ศรีสะอาด, 2554 : 42 – 43) 

  คาเฉล่ีย 4.51 – 5.00   หมายถงึ  มีความคดิเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 

  คาเฉล่ีย 3.51 – 4.50   หมายถงึ  มีความคดิเห็นอยูในระดับมาก 

 คาเฉล่ีย 2.51 – 3.50  หมายถงึ  มีความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง 

 คาเฉล่ีย 1.51 – 2.50  หมายถงึ  มีความคดิเห็นอยูในระดับนอย 

 คาเฉล่ีย 1.00 – 1.50   หมายถงึ  มีความคดิเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 3.3 คุณภาพของเคร่ืองมือวดั 

     ผูวิจัยไดทําการทดสอบความเท่ียงตรง โดยผานการพิจารณาเน้ือหาของขอคําถามจากผูเชีย่วชาญ 

และหาคาอํานาจจาํแนกเปนรายขอ (Discriminant Power) โดยใชเทคนิค Item-total Correlation ซึ่งการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชงิรุก ไดคาอํานาจจาํแนก (r) อยูระหวาง 0.808 – 0.930 และผลการดําเนินงาน ไดคาอํานาจจาํแนก 
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(r) อยูระหวาง 0.892 – 0.938 ซึ่งสอดคลองกับ Nunnally (1978 : 12) ไดเสนอวา เกณฑการพิจารณาคาอํานาจ

จําแนกแบบทดสอบ 0.40 ถือวามีคุณภาพในระดับดีมาก และหาคาความเชือ่มั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยใชคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค Cronbach (1984) ซึง่การบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงรุก มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาอยูระหวาง 0.871 - 0.944 และผลการดาํเนินงาน มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟาอยูระหวาง 

0.934 - 0.940 ซึ่งสอดคลองกับ Hair et al. (2010) ท่ีไดนําเสนอวาคาความเชื่อมั่นของเคร่ืองมอืตองมีคา 0.70 ขึ้นไป

จึงจะถือวายอมรับได 

 3.4 สถิติที่ใชในการวิจัย 

          การวิจยัคร้ังน้ี ผูวจิัยไดใชการวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคณู (Multiple Correlation Analysis) และ

การวเิคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ทดสอบผลกระทบของการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชงิรุกท่ีมีตอผลการดาํเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ซึ่งเขียนสมการได ดังน้ี 

   TTY  = β0 + β1TAT + β2HRD + β3EPR + β4EPE + β5CMG+ £    

 

4. ผลลัพธการวิจัยและการอภิปรายผล 
 

ตาราง 1  ความคดิเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกโดยรวมและรายดานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก (TTX) ΧΧ  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ดานการดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมารวมงาน (TAT)   4.24 0.66 มาก 

2. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (HRD) 4.04 0.71 มาก 

3. ดานการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร (EPR) 

4. ดานการสรางความผูกพันของบุคลากร (EPE)    

4.27 

4.26 

0.63 

0.70 

มาก 

มาก 

5. ดานการบริหารการเปล่ียนแปลง (CMG) 4.22 0.66 มาก 

โดยรวม 4.20 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 1 พบวา ผูบริหารธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน อยูในระดับมากทุกดาน เรียงตามลําดับคาเฉล่ียดงัน้ี  

ดานการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร ดานการสรางความผูกพันของบุคลากร ดานการดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง

มารวมงาน ดานการบริหารการเปล่ียนแปลง และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชงิรุกเปนกลยุทธท่ีสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรในยุคโลกาภิวัฒนท่ีมีการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกจิ สังคม 

นวัตกรรม แบบกาวกระโดดองคกรจะตองเตรียมความพรอมในการรับมือกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางคาด 

ไมถึง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ ชัชราวรรณ  มีทรัพยทอง จิราวรรณ คงคลาย และ เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2559) 

ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดขององคการ และเปนปจจัยท่ีจะทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จในการ

ดําเนินงานหรืออาจพายแพตอคูแขงขันดวยเหตุน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีถูกตองและเหมาะสมจึงเปนส่ิงสําคัญใน

ยุคโลกาภิวฒันและสอดคลองกบังานวจิัยของ ภิญญาพัชญ นาคภิบาล (2562) การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ 

ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการธํารง

รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมนัียสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 
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ตาราง 2  ความคดิเห็นเกี่ยวกับผลการดําเนินงาน โดยรวมและรายดานของผูบริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

ผลการดําเนินงาน (TTY) ΧΧ  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ดานความพึงพอใจของลูกคา (CSF) 4.30 0.63 มาก 

2. ดานความพึงพอใจของพนักงาน (EPS) 4.07 0.66 มาก 

3. ดานผลลัพธท่ีเปนตัวเงิน (INC) 3.99 0.78 มาก 

โดยรวม 4.12 0.62 มาก 

 

  จากตาราง 2 พบวา ผูบริหารธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย มคีวามคิดเห็นดวยเกีย่วกับผลการดาํเนินงาน

โดยรวม อยูในระดับมาก เน่ืองจาก การศึกษาน้ีไดใชผลการดําเนินงานโดยรวม จาํนวน 3 ปจจัยมาใชในการทดสอบ 

ไดแก ดานความพึงพอใจของลูกคา ดานความพึงพอใจของพนักงาน และดานผลลัพธท่ีเปนตวัเงิน ซึ่งทําใหทราบถึง

ระดับความคิดเห็นและสามารถนําไปปรับใชกับธุรกิจโรงแรม และผูบริหารธุรกิจโรงแรมควรใหความสําคัญกับ 

ความพึงพอใจของลูกคาเพราะลูกคาคือปจจยัท่ีสําคัญในการสงผลใหการดาํเนินงานประสบความสําเร็จ และยงัตอง 

ใสใจใหความสําคัญกับความพึงพอใจของพนักงานเพราะทรัพยากรมนุษยคือตวัขับเคล่ือนองคกรสูเปาหมายท่ีวางไว 

โดยเฉพาะในดานผลลัพธท่ีเปนตัวเงิน ท่ีจะเปนทุนในการดําเนินงานและพัฒนาองคกรตอไป ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัย

ของ อมรรัตน สุขขะ และ นนทิภัค เพียรโรจน (2558) พบวา ธุรกจิโรงแรม ท่ีใหความสําคัญกับความพึงพอใจของลูกคาท้ัง

ดานการบริการและสถานท่ีเปนเอกลักษณของความเปนไทยมาใชในการบริการ พรอมกับการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานเพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา มีการใหบริการท่ีประทับใจสําหรับผลการดาํเนินงานของธุรกจิโรงแรม

ในจังหวัดภูเก็ตจากการบริหารประสบการณลูกคา พบวา สถานะทางการเงินอยูในเกณฑดีมากมีรายไดเพ่ิมสูงขึ้น 

เชนเดียวกับดานลูกคามีปริมาณเพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง ธุรกจิโรงแรมมุงเนนในกระบวนการท่ีทําใหลูกคามีความพึงพอใจ

และสะดวกสบายมากท่ีสุด มีการพัฒนาทักษะความเชีย่วชาญของพนักงานเพ่ือใหไดความรูอยางสม่ําเสมอทําให

พนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น การบริหารประสบการณลูกคาธุรกิจโรงแรมสงผลใหผลการดําเนินงานของธุรกิจ

โรงแรมเปนไปในทางท่ีดี  สอดคลองกับงานวิจยัของ ปาริณี สถาพรมงคลเลิศ (2560) พบวา ผูบริหารธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับความสําเร็จในการดําเนินงานโดยรวมและรายดานอยูใน ระดับมาก ไดแก 

ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและพัฒนา สอดคลองกับงานวิจัยของ พัฒนภูมิ 

แสนศักดิ์ (2559) การเนนลูกคาเปนศูนยกลาง สรางความพึงพอใจใหลูกคาเปนอันดับแรก กิจกรรมมุงเนนใหพนักงาน

บริการลูกคาอยางเทาเทียมกนัไมเลือกปฏิบัติ สงเสริมพนักงานมคีวามกระตือรือรน ใหมีความสามารถท่ีจะใหบริการ

ตามมาตรฐานท่ีกําหนดสงผานการแสดงความใสใจลูกคาโดยพนักงาน มุงความทุมเทและใสใจถึงความพึงพอใจของ

พนักงานสงผลประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้น สงผลใหการดําเนินงานเพ่ิมมากขึ้นท้ังดานความสําเร็จตามเปาหมายและ

ผลลัพธทางดานการเงิน    
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ตาราง 3  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

               เชงิรุกและผลการดาํเนินงานของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย 

ตัวแปร TTY TAT HRD EPR EPE CMG VIFS 

X� 4.12 4.24 4.04 4.27 4.26 4.22  

S.D. 0.62 0.66 0.71 0.63 0.70 0.66  

TTY - 0.594** 0.671** 0.750** 0.645** 0.736**  

TAT  - 0.816** 0.667** 0.696** 0.715** 3.403 

HRD   - 0.696** 0.681** 0.763** 3.804 

EPR    - 0.768** 0.768** 3.143 

EPE     - 0.762** 3.158 

CMG      - 3.618 

    ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 3 พบวา ตวัแปรอิสระแตละดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05 

 ซึ่งอาจจะทําใหเกิดเปนปญหาความสัมพันธกันเองระหวางตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) ดังน้ัน ผูวิจัยจงึทําการ

ทดสอบ ดวยคา VIF พบวา คา VIF ของตัวแปรอิสระการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุกมคีาตัง้แต 3.403 - 3.158  

ซึ่งมคีานอยกวา 10 แสดงวาตวัแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับท่ีไมมผีลกระทบตอความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน

ในการทดสอบนัยสําคัญทางสถติขิองคาสัมประสิทธิ์การถดถอย Multicollinearity (Black, 2006) และคาสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณปรับปรุง (Adj R2) เทากับ 0.617 

 

ตาราง 4  การทดสอบผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกท่ีมตีอผลการดาํเนินงานโดยรวม 

                ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก 

ผลการดําเนินงานโดยรวม (TTY) 

t p-value สัมประสิทธิ ์

การถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน 

มาตรฐาน 

คาคงท่ี ( a ) 0.680 0.284 2.393* 0.019* 

1. ดานการดึงดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง            

    มารวมงาน (TAT) 

-0.066 0.108 -0.617 0.539 

2. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) 0.172 0.104 1.647 0.103 

3. ดานการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร (EPR) 0.417 0.108 3.871* 0.000* 

4. ดานการสรางความผูกพันของบุคลากร (EPE) -0.004 0.097 -0.046 0.964 

5. ดานการบริหารการเปล่ียนแปลง (CMG) 0.300 0.110 2.718* 0.008* 

* มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 4 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก ดานการดแูลใสใจและรักษาบุคลากร และดานการ

บริหารการเปล่ียนแปลง มีผลกระทบเชิงบวกตอผลการดาํเนินงานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ขณะท่ีดานการดงึดูดพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงมารวมงาน (TAT) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) และดานการ

สรางความผูกพันของบุคลากร (EPE) ไมมผีลกระทบตอผลการดาํเนินงานโดยรวม การท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงรุกดานการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร และดานการบริหารการเปล่ียนแปลง มีผลกระทบเชิงบวกตอผลการดําเนินงาน

โดยรวม เน่ืองจากเหตุการณในปจจุบันมีความเปล่ียนแปลงท่ีคาดไมถึงท้ังสภาพแวดลอมและเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

คูแขงทางการคา ดังน้ัน ผูบริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จงึควรใหความสําคัญกับแผนปฏิบัติการดานคาตอบแทน

ท่ีเปนตัวเงินและสวัสดกิารตาง ๆ เพ่ือแสดงถงึการดูแลเอาใจใสและการคํานึงถงึการรักษาบุคลากรไวกับองคกร ควบคู

ไปกับการวางแผนการบริหารความเปล่ียนแปลง มุงเนนการเตรียมความพรอมพนักงานใหมคีวามรู ความสามารถ และ

วิธีคิดในการปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศ เศรษฐกิจ สังคม และภัยพิบัติในรูปแบบตาง ๆ  

ท่ีอาจจะเกดิขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ รจิต คงหาญ และคณะ (2560) พบวา ทิศทางการบริหารบุคลากรเพ่ือ

สงเสริมความสําเร็จของธุรกจิโรงแรมมีแนวโนมใหความสําคัญมากขึ้นตอการดูแลใสใจขวัญและกาํลังใจของพนักงาน 

พรอมกับการเสริมสรางความรูความสามารถและการใหมคีวามกาวหนาในระดับการทํางาน รวมถงึการควบคมุตนทุน

ดานทรัพยากรมนุษยดวยการพยายามรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคกร เน่ืองจากพนักงานถือเปนแรงขับ

เคล่ือนท่ีสําคัญท่ีสุดในธุรกิจโรงแรม และโกกิลาวจัน หันจางสิทธิ์ และ ฉัฐวัฒน ลิมปสุรพงษ (2558) พบวา การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยดานการใหคาตอบแทนเพ่ือจูงใจและรักษาพนักงานไวกับองคกร มีความสัมพันธและผลกระทบทางบวก

ตอผลการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรมมาตรฐาน 3-5 ดาว ในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย รจติ 

คงหาญ และคณะ (2560) พบวา การสงเสริมและรักษาศักยภาพการแขงขันของธุรกิจโรงแรมภายใตสภาพแวดลอม 

ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและการแขงขันกันสูง ผูประกอบการธุรกจิโรงแรมจาํเปนตองใหความสําคัญตอ

การศึกษาขอมูลความตองการของลูกคาและคูแขงขันอยูตลอดเวลา เพ่ือพัฒนาท้ังรูปแบบผลิตภัณฑและบริการตาง ๆ 

ใหสอดคลองกับความตองการของผูท่ีมาใชบริการท่ีมักมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา รวมถึงส่ือสารไปยังพนักงาน

เพ่ือใหเขาใจความตองการและความคาดหวงัท่ีเปล่ียนแปลงไปของผูใชบริการ และฝกอบรมทักษะท่ีจําเปนตอการ

ตอบสนองการเปล่ียนแปลงเหลาน้ันเพ่ือสรางความประทับใจแกผูมาใชบริการ และงานวิจัยของ สุภาพร เสรีรัตน  

และคณะ (2552) พบวา กลยุทธการจดัการทรัพยากรมนุษยดานความสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจซึง่เนน

การวางแผนทรัพยากรมนุษยใหมีความเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของตลาดอุปโภค บริโภค เศรษฐกจิ วัฒนธรรม

ทองถิ่น และกฎหมาย มีความสัมพันธและผลกระทบทางบวกตอผลการดําเนินงานโดยรวม ดานกระบวนการภายใน 

และดานการเรียนรูและพัฒนาของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย  

   

5. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคตและประโยชนในการวิจัย 
 5.1 ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัยในอนาคต 

                     5.1.1 ควรศึกษาผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกและผลการดาํเนินงานของกลุมธุรกิจ

ประเภทอ่ืน ๆ เชน ธุรกิจโลจิสติกส ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย โรงพยาบาลเอกชน กลุมธุรกิจยานยนต ธุรกิจดานสุขภาพ 

และกลุมธุรกิจการส่ือสารโทรคมนาคม เปนตน และควรศกึษาองคประกอบปจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะเปนปญหาและ

อุปสรรคของการประยุกตใชการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก เชน ตนทุนท่ีมีจํากดัขององคกร กลยุทธและนโยบาย 

ขององคกร องคความรูของผูบริหารและวิสัยทัศนการบริหาร เพ่ือใหธุรกจิโรงแรมใชเปนแนวทางในการปองกัน 

ปรับปรุงหรือแกไขปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานท่ีมีตอผลการดาํเนินงานตอไป 
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       5.1.2 ควรศกึษากรอบแนวคดิตามทฤษฎี และตวัแปรแทรกดานอ่ืน ๆ ลักษณะของการสงผลกระทบ

ทางออม โดยผานตวัแปรทักษะแรงจูงใจหรือการมีสวนรวมของพนักงานในกจิกรรมตาง ๆ ท่ีอาจมผีลกระทบในการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผลการดาํเนินงาน เชน กิจกรรมการพัฒนานวตักรรมการบริการ นวัตกรรมส่ิงอํานวย

ความสะดวกท่ีลํ้าสมัยแตกตางจากคูแขงขัน เปนตน  

5.1.3 ควรนําการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกดานการดึงดดูพนักงานท่ีมศีักยภาพสูงมารวมงาน  

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการสรางความผูกพันของบุคลากร ซึ่งการวจิัยคร้ังน้ีพบวาท่ีไมสงผลกระทบ

เชิงบวกตอผลการดาํเนินงานของธุรกิจโรงแรม ไปทําการศึกษาในธุรกิจอ่ืนเพ่ือจะไดนําผลการศึกษามาวิเคราะห

เปรียบเทียบทําใหภาพรวมเกี่ยวกับความสําคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุกในแตละดานไดอยางชดัเจน 

มากขึ้น 

     5.1.4 ควรมีการศึกษาและทําการทดสอบตวัแปรตามทีละดานกับตัวแปรอิสระ เพ่ือใหทราบถงึความ

แตกตางของแตละดานเพ่ิมเติมมากยิง่ขึ้น เพ่ือใหไดขอมูลหรือขอคนพบประเด็นอ่ืนเพ่ิมเติมและสามารถนําไปปรับใช

ใหครอบคลุมงานวิจัยในคร้ังตอไปใหมากยิง่ขึ้น 

    5.1.5 งานวิจัยในอนาคต ควรมีการศึกษาวิจัย โดยใชวธิีเก็บรวบรวมขอมูลในรูปแบบอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก

การใชแบบสอบถาม เชน การวิเคราะหขอมูลเชิงลึก การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) เพ่ือใหไดขอมูล

รายละเอียดท่ีตรงประเด็นและสามารถนําผลการวจิัยไปใชใหเกิดประโยชนตรงตามวัตถุประสงคสูงสุด 

 5.2 ประโยชนของการวิจัย 

5.2.1 ผูบริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ฝายบุคคลควรใหความสําคัญกับการวางแผนและการ

พัฒนาการปฏิบัติท่ีเปนเลิศเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก ซึ่งจะสงผลตอผลการดําเนินงานและความสําเร็จ

ขององคกรท้ังผลลัพธท่ีเปนตวัเงนิและชื่อเสียงความไววางใจในการมารับบริการของลูกคา เน่ืองจากขอมูลและ

สารสนเทศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกท่ีดี เพียงพอตอการนําไปใชในการวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายใน

และภายนอกของธุรกิจ ในการกําหนดกลยุทธนําไปสูการบริหารงานท่ีเปนรูปธรรม สงผลใหการดาํเนินงานบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกาํหนดไว 

5.2.2 ผูบริหารธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย ควรใหความสําคัญเกีย่วกับการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร 

เน่ืองจากผลวจิัยคร้ังน้ีชีใ้หเห็นวา เปนมิติของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก ท่ีสงผลอยางเดนชดัตอการดําเนินงาน

ของธรุกิจโรงแรม โดยผูบริหารธุรกิจโรงแรมควรใหความสําคัญกบัการออกแบบแผนคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินและ

สวัสดิการตาง ๆ ท่ีสนองตอบความตองการของบุคลากรทําใหบุคลากรเกดิการรับรูถงึการดูแลใสใจจากองคกร  

5.2.3 ผูบริหารธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย ควรใหความสําคัญเกีย่วกับการบริหารการเปล่ียนแปลง 

เน่ืองจากการเนนการวางแผนกลยุทธการเตรียมความพรอมของทรัพยากรมนุษย ใหมากเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

ท่ีจะมีการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ เขามาใชในการทํางานในอนาคต เพ่ือปรับกระบวนการทํางานใหเกิด

ประสิทธิภาพและมีผลการดําเนินงานเพ่ิมมากขึ้นอยางยั่งยืน  

5.2.4 ผูบริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ไมควรมองขามผลการวิจัยของดานอ่ืนท่ีไมพบผลกระทบ 

เชิงบวกของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุก ดานการดงึดดูพนักงานท่ีมศีักยภาพสูงมารวมงาน ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยและดานการสรางความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอผลการดําเนินงานของพนักงาน ซึ่งอาจเปนเพราะ

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกในดานเหลาน้ี สงผลทางออมตอผลการดําเนินงาน แตจากงานวจิัยในอดีตและ

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกท่ีพยายามชี้ใหเห็นถงึผลลัพธตาง ๆ ในเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้นภายในองคการ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรม และการแสดงการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุกในดานตาง ๆ เหลาน้ียังควร

ตองใหความสําคัญ เชนกัน 

 

6. สรุปผลการวิจัย  

   งานวิจยัน้ีมวีัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิรุกและผลการ

ดําเนินงานของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการดูแลใสใจและรักษาบุคลากร 

และดานการบริหารการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบเชงิบวกกับผลการดําเนินงานโดยรวม ดังน้ัน ผูบริหารธุรกจิโรงแรมใน

ประเทศไทย จงึควรใหความสําคญักับแผนปฏิบัติการดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและสวัสดกิารตาง ๆ เพ่ือแสดงถงึ 

การดูแลเอาใจใสและการคํานึงถึงการรักษาบุคลากรไวกับองคกร ควบคูไปกับการวางแผนการบริหารความเปล่ียนแปลง 

มุงเนนการเตรียมความพรอมพนักงานใหมคีวามรู ความสามารถ และวิธีคิดในการปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงของ

เทคโนโลยีสารสนเทศ เศรษฐกจิ สังคมและภัยพิบัตใินรูปแบบตาง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้น ซึ่งเปนสององคประกอบของ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุกท่ีผลการศึกษาน้ีคนพบ อันจะนําพาธุรกจิโรงแรมไปสูผลการดาํเนินงานท่ีดีขึ้นตอไป 
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