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บทคัดยอ 

 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบและปจจัยขับเคล่ือนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งนี้
โดยผลที่ไดจากการศึกษาจะทําใหธุรกิจโรงแรมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนเปนแนวทางที่นําไปสูการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความพรอม
ตอการใหบริการซึ่งเปนพื้นฐานที่สามารถสรางความเขมแข็งของธุรกิจเพื่อการพัฒนาประเทศให
สามารถแขงขันไดอยางยั่งยืนในอนาคต ผูวิจัยไดใชกระบวนทัศนการวิจัยแบบสรางสรรคนิยม
และใชยุทธศาสตรการวิจัยแบบศึกษาปรากฏการณ โดยเคร่ืองมือที่ ใช ในการวิจัย คือ            
แบบสัมภาษณ ทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก ผูใหขอมูลระดับลึกสําหรับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของธุรกิจโรงแรมใน สปป.ลาว จํานวน 22 ราย  และใชหลักการวิเคราะหขอมูล
แบบสามเสา เพื่อตรวจสอบขอมูลที่เก็บรวมรวมไดเพื่อใหมีความนาเช่ือถือมากข้ึน  
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ผลการศึกษาพบวา องคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรม ใน 
สปป.ลาว ประกอบไปดวย การวิเคราะหองคการ การวิเคราะหหาความตองการและความจําเปน
การในพัฒนาทรัพยากรมนุษย การออกแบบวิธีการ กิจกรรมและการเลือกเคร่ืองมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบปจจัยขับเคล่ือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในมิติดาน
ทรัพยากรมนุษย ไดแก ผูบริหาร พนักงาน และมิติดานองคการ ไดแก  นโยบาย ระบบ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่ิงจูงใจ และกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคไดอยางเหมาะสมกับบริบท โดยธุรกิจโรงแรมใน สปป.ลาว 
จําเปนตองใชองคประกอบสําคัญที่เปนผลจากการศึกษาในการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตลอดจนการใชปจจัยขับเคล่ือนเพื่อผลักดันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดความยั่งยืน
ไดตอไป 

 
คําสําคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย; ธุรกิจโรงแรม; สปป.ลาว 
 

Abstract 
 

 This study aimed to explore elements and driving factors of desirable 
human resource development model of hotel business in Lao PDR, while its 
results would translate in to efficient hotel business performance and serve as 
human resource development and management guideline towards preparedness 
for services. This would then be a basis for strengthening business and enhancing 
the country's sustainable competitiveness in the future. The constructivism and 
phenomenological strategies of inquiry were used by the author, and the interview 
form was the research tool for interviewing key informants. They are 22 key 
informants providing in-depth data on human resource development in hotel 
business in Lao PDR. Data analysis triangulation verified the reliability of collected 
data.  



 
   
ปท่ี 5 ฉบับท่ี 2 (เมษายน - มิถุนายน 2565)              วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  98   

 
 

 The study results indicated that human resource development elements 
in hotel business in Lao PDR included organizational analysis, assessment, design 
and tool, implementation, evaluation. It was also found that driving factors of 
human resource development had 2 dimensions: human resources (executives 
and employees) and organization (policies, systems, information technology, 
incentives and laws rules regulations). To enhance contextually appropriate 
desirable human resource development, hotel business in Lao PDR needs to apply 
both key elements revealed in the study results and driving factors of human 
resource development so that sustainability can be achieved. 
 
Keywords: human resource development; hotel business; Lao PDR 
 

1. บทนํา  
การทองเที่ยวเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมที่กอใหเกิดรายไดเขาประเทศเปนอยางสูง โดยในป 

ค.ศ. 2015 การทองเที่ยวสามารถสรางรายได 725,300 ลานดอลลารสหรัฐและไดคาดการณวา     
ในป ค.ศ. 2025 การทองเที่ยวจะสามารถสรางรายไดมากถึง 1,208,600  ลานดอลลารสหรัฐ 
(Tourism Development Department, 2017) ดวยเหตุนี้ รัฐบาลสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว หรือ สปป. ลาว จึงไดใหการสนับสนุนและสงเสริมธุรกิจดานการทองเที่ยวของ
ประเทศมากข้ึน โดยมีนโยบาย มาตรการเพื่อสงเสริมการทองเที่ยว อาทิ นโยบายการยกเลิกการ  
ขอวีซาใหกับนักทองเที่ยวจากประเทศเพื่อนบานในกลุมอาเซียน นโยบายพัฒนาขยายเครือขาย   
การคมนาคมภายในประเทศ  นโยบายสงเสริมใหมีการอบรมบุคลากรดานการทองเที่ยว และ      
การสนับสนุนการประชาสัมพันธการทองเที่ยวใน สปป. ลาวใหมากยิ่งข้ึน นอกจากนี้การพัฒนา
สงเสริมการทองเที่ยวใน สปป.ลาว รัฐบาลยังไดมีนโยบายสงเสริมการทองเที่ยวเพื่อการพัฒนา
บริการการทองเที่ยวตามกฎหมายการทองเที่ยว (ฉบับปรับปรุง) (เลขที่ 32 / NA ลงวันที่ 24 .7. 
2013) โดย 1) รัฐพิจารณาวาการทองเที่ยวมีความสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมในการสงเสริม
ผลิตภัณฑ  บริการ การสรางงานสรางรายไดและปรับปรุงคุณภาพชีวิตของผูคนในชาติ 2) สงเสริม
การทองเที่ยวธรรมชาติวัฒนธรรมและประวัติศาสตรมากข้ึน เชนการทองเที่ยวเชิงวัฒนธรรมและ
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ประวัติศาสตร  การทองเที่ยวอยางยั่งยืนสีเขียว 3) รัฐบาลสงเสริมและอํานวยความสะดวกสบาย
และความปกปองผลประโยชนของบุคคลทั้งในประเทศและตางประเทศที่ลงทุนในการพัฒนาและ
สงเสริมการทองเที่ยว และดวยนโยบายสงเสริมการทองเที่ยวดังกลาวทําใหมีผูประกอบการและ   
นักลงทุนจึงสนใจลงทุนในภาคบริการโดยเฉพาะดานการโรงแรมเพื่อรองรับการเติบโตของ
อุตสาหกรรมการทองเที่ยวที่เกิดข้ึน ธุรกิจการโรงแรมใน สปป. ลาว ถือไดวาเปนธุรกิจบริการที่
เหมาะแกการลงทุนสําหรับนักลงทุนเปนอยางมากเนื่องจากแนวโนมจํานวนนักทองเที่ยวที่มีสูงข้ึน
ในแตละป โดยในป ค.ศ. 2019 สปป. ลาว มีจํานวนนักทองเที่ยวตางชาติที่มีระยะพํานักเฉล่ีย 7.9 
วันตอคน ใชจายเฉล่ีย 83.6 ดอลลารสหรัฐตอคนตอวัน ซึ่งเปนแนวโนมที่ดีข้ึนจาก ป ค.ศ. 2018 
(ธนาคารกรุงเทพ, 2564) ในขณะเดียวกันธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจบริการที่มีความละเอียดออนและ
เฉพาะเจาะจง โดยการใหบริการของธุรกิจโรงแรมตองเกี่ยวของทั้งส่ิงอํานวยความสะดวกและ
โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลหรือพนักงานใหบริการซึ่งตองใชทักษะ ความสามารถ เพื่อใหบริการกับ    
ผูมาใชบริการ (Nolan, 2002) ดังนั้นบุคคลที่ทํางานดานนี้จําเปนจะตองมีคุณสมบัติพิเศษที่ตางจาก
ธุรกิจอื่น ๆ เชน การมีจิตใจในการใหบริการที่ดี ความอดทน การเขาอกเขาใจผูมาใชบริการ รวมถึง
ความรูและทักษะเฉพาะในแตละดาน  นอกจากนี้ธุรกิจโรงแรมควรจัดใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
โดยการฝกอบรมทั้งระยะส้ันและระยะยาวเพื่อเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับสายงานที่ปฏิบัติ ทั้งทักษะ
ดานภาษา การบริการที่ดี และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการใหบริการเปนไปอยาง            มี
ประสิทธิภาพและผูรับบริการเกิดความประทับใจ (Gronoos, 1990; Parasuraman, Zeithaml, & 
Berry, 1988)  

ดวยเหตุนี้จึงกลาวไดวาธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจที่ตองใชทรัพยากรมนุษยเปนกลไกในการ
สรางความประทับใจใหกับผูรับบริการและเมื่อเกิดการบริการที่ดีก็ยอมกอใหเกิดรายไดอันเปน
รายไดหลักของธุรกิจจากการลงทุนของโรงแรมเพื่อรองรับอุตสาหกรรมทองเที่ยวที่มีแนวโนม      
การเติบโตที่ดีข้ึน (S.A. & Mohamed, 2014) ดังนั้นการแขงขันในธุรกิจโรงแรมใน สปป.ลาว จึงมี
การแขงขันคอนขางสูงและมีแนวโนมที่จะทวีความรุนแรงมากข้ึนเร่ือย ๆ อาจกลาวไดวา ผูที่ดําเนิน
ธุรกิจตองแขงขันทั้งในดานการตลาดและการใหบริการเพื่อใหเปนที่ยอมรับของลูกคาทําใหลูกคา
เกิดความพึงพอใจสูงสุด และปจจัยที่สําคัญยิ่งตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของธุรกิจโรงแรม 
คือ ความสามารถของคนหรือทรัพยากรมนุษย (Miller, 1998) กลาวคือ ถาหากองคการมีทรัพยากร
อื่น ๆ เหมือนกันแตหากมีทรัพยากรมนุษยที่ตางกันแลว ผลการดําเนินงานที่ปรากฏออกมาก็ยอม
ตางกัน (Yang & Cherry, 2008) ซึ่งหากองคการหรือธุรกิจมุงที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี
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คุณภาพสูงข้ึนแลวองคกรยอมสามารถชนะคูแขงขันได ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
บํารุงรักษาไวซึ่งกําลังคนที่ดีและมีประสิทธิภาพ จึงถือเปนอีกแนวทางหนึ่งที่จะนําไปสูการพัฒนา
องคกรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด (L. Nadler & Z. Nadler, 1989) 

สปป. ลาว เปนอีกหนึ่งประเทศที่ไดรับผลกระทบจากการระบาดของโรค COVID- 19 
ประกอบกับปจจุบันกระทรวงแถลงขาว วัฒนธรรม และทองเที่ยว สปป.ลาว อยูระหวางการ       
รางแผนพัฒนางานแถลงขาว วัฒนธรรม และทองเที่ยว 5 ป (ค.ศ. 2021-2025) โดยใหความสําคัญ
กับการเรงพัฒนาและฟนฟูการทองเที่ยวใหมีคุณภาพ หลังการแพรระบาดของโรคโควิด 19 เพื่อ
สรางความเช่ือมั่นใหแกนักทองเที่ยวภายในและตางประเทศและประชาสัมพันธการทองเที่ยว
ภายในประเทศใหเปนที่รูจักอยางแพรหลาย (ธนาคารกรุงเทพ, 2564) อยางไรก็ตามในขณะที่    
สปป.ลาว มีการเตรียมความพรอมในการพัฒนาสถานที่ทองเที่ยวและการบริการทางการทองเที่ยว
ภายหลังสถานการณจากการระบาดของโรคดังกลาว หนึ่งในอุปสรรคสําคัญที่ขัดขวางการพัฒนา
และขยายธุรกิจทองเที่ยวโดยเฉพาะธุรกิจโรงแรม คือ การขาดความพรอมในดานการบริการของ
พนักงานหรือบุคลากร โดยทรัพยากรมนุษยผูใหบริการของธุรกิจโรงแรมที่มีความรู ทักษะ 
ความสามารถและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานที่มีอยูนั้นไมเพียงพอตอความตองการของปริมาณ
นักทองเที่ยวที่หล่ังไหลเขามาในประเทศโดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงฤดูทองเที่ยวของประเทศ (World 
Travel and Tourism Council, 2013) รวมถึงภายหลังจากสถานการณโรคระบาด COVID-19     
ที่คาดการณวาจะลดระดับความรุนแรง ทุเลาและคล่ีคลายลงในอนาคต  ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Development) ถือไดวาเปนวิธีการเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากรใหมี
ความรับผิดชอบและมีผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน โดยมีองคประกอบและปจจัยขับเคล่ือนที่สําคัญ
หลายดานที่ จะสามารถเอื้ อประโยชน ให องคการมีการดําเนินงานไปสู เป าหมายและ               
ประสบความสําเร็จได (Prayag & Hosany, 2013) 

ทั้งนี้จะเห็นไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมดานการโรงแรมใน สปป.ลาว 
ถือวาเปนหัวใจสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ดังนั้นหากทรัพยากรมนุษยมนุษยใน
ธุรกิจโรงแรมไดรับการพัฒนาและมีการบริหารจัดการตามองคประกอบที่ดีมีประสิทธิภาพยอม
สงผลตออุตสาหกรรมภาคบริการของ สปป.ลาว มากยิ่งข้ึน และจากความสําคัญดังกลาว  การวิจัย
นี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบและปจจัยขับเคล่ือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ทั้งนี้โดยผลที่ไดจากการศึกษาจะทําใหธุรกิจโรงแรมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ     
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ลดปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนจากการดําเนินงานอันเกิดศักยภาพของทรัพยากรมนุษย  ตลอดจน
เปนแนวทางที่นําไปสูการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความพรอมตอการ
ใหบริการซึ่งเปนพื้นฐานที่สามารถสรางความเขมแข็งของธุรกิจเพื่อการพัฒนาประเทศใหสามารถ
แขงขันไดอยางยั่งยืนในอนาคต 
 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาองคประกอบและปจจัยขับเคล่ือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
3. วิธีดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยมีความเช่ือวาความจริงมีหลากหลาย ปรากฏอยูในใจของผูคนและความเปนจริง
ปรากฏอยูในใจของผูสรางความจริง (Guba, 1990) ดังนั้นการศึกษานี้ผูวิจัยจึงไดใชกระบวนทัศน
การวิจัยแบบสรางสรรคนิยม(Constructivism) เพื่อผูวิจัยสามารถเขาใจถึงประสบการณและ
ความคิดเห็นของผูใหขอมูล (Patton, 2002 ; Creswell, 2003 , 2009) นอกจากนี้ภายใต
กระบวนทัศนการวิจัย การวิจัยนี้ตองการคําตอบของการวิจัยที่เปนคําอธิบายเชิงลึกที่มีลักษณะ
เฉพาะเจาะจง ซึ่งจะตองทําการศึกษาแบบองครวม (Lincoln & Guba, 1985) ดังนั้นผูวิจัย
เ ลื อ ก ใ ช ยุ ท ธ ศ า ส ต ร ก า ร วิ จั ย  ( Strategies of Inquiry) แ บ บ ศึ ก ษ า ป ร า ก ฏ ก า รณ  
(Phenomenology) ซึ่งมีความเหมาะสมตามลักษณะของการวิจัยเชิงคุณภาพ (Creswell & 
Clark, 2007) 

กลุมผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) ที่ใชในการศึกษา คือ ผูใหขอมูลระดับลึก
สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธุรกิจโรงแรมใน สปป.ลาว โดยผูวิจัยใชวิธีการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) รวมจํานวน 22 ราย ไดแก 1) ผูบริหาร ผูรับผิดชอบ ใน
หนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาอุตสาหกรรมการทองเที่ยวระดับประเทศ จํานวน 5 ราย      
2) ผูประกอบการธุรกิจโรงแรมประเภทระดับ 3 ดาว จํานวน 10 ราย 3) ผูบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยธุรกิจโรงแรมระดับ 4-5 ดาว ในสปป.ลาว และประเทศไทย จํานวน 4 ราย      
4) นักวิชาการ ที่ปรึกษาดานธุรกิจโรงแรม ซึ่งเปนผูที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 ราย ซึ่งจํานวนกลุมผูใหขอมูลสําคัญดังกลาวเปนไปตาม
หลักการกําหนดขนาดของผูใหขอมูลสําคัญในการวิจัยเชิงคุณภาพที่ใชยุทธศาสตรการวิจัยแบบ
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การศึกษาปรากฏการณ (Marshall, Cardon, Poddar, & Fontenot, 2013) สําหรับเคร่ืองมือที่
ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ นอกจากนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลเพิ่มเติม
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมจากหนังสือ บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ทั้งในและตางประเทศ เพื่อใหผลการวิจัยสามารถนําไปใชไดอยางเหมาะสมกับบริบทมากที่สุด 
สําหรับการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ ผูวิจัยไดนํามาจัดระบบโดยการแบงเปน
หมวดหมูและทําการสรุปขอมูล (Miles & Huberman, 1984) เพื่อใหขอมูลมีความถูกตอง และ
สามารถนําไปสูการหาขอสรุปที่คนพบจากการวิจัย (Corbin & Strauss, 2008) และใชหลักการ
วิเคราะหขอมูลแบบสามเสา (Triangulation) เพื่อตรวจสอบความถูกตองของขอมูลที่ไดและเพื่อ
สนับสนุนยืนยันความนาเช่ือถือและความเที่ยงตรงใหมีความนาเช่ือถือมากข้ึน (Lincoln & 
Guba, 1985)    

 
4. สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาสามารถนําเสนอได 2 สวน คือ 1) องคประกอบของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ 2) ปจจัย
ขับเคล่ือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผลการศึกษาดานองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคของ
ธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไดแก   
 1 . 1  ก า ร วิ เ ค ร า ะห อ ง ค ก า ร  (Organizational analysis) เ ป น ก า รประ เ มิ น
สภาพแวดลอมที่เปนเงื่อนไขของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรม ทั้งสภาพแวดลอม
ภายนอก ไดแก ดานเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม และยังรวมไปถึงการ
วิเคราะหเกี่ยวกับงานหรือมาตรฐานของงานโรงแรม ของงานในแตละตําแหนงงานวาควรจะมี
มาตรฐาน ความรู ทักษะ ความสามารถใดบาง มาตรฐานดานวิชาชีพการโรงแรม มาตรฐานดาน
บุคลิกภาพ มาตรฐานดานจิตวิทยาและการบริการ มาตรฐานดานคุณธรรมและจริยธรรม 
มาตรฐานดานความสามารถ/ทักษะดานภาษาและการส่ือสาร  เพื่อที่พนักงานจะไดพัฒนาทักษะ 
ความสามารถไปจนถึงมาตรฐานที่ตองการ   
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 1.2 การวิเคราะหหาความตองการและความจําเปนการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Assessment) เปนแนวทางหรือวิธีการที่แสดงใหเห็นถึงระดับของการมีความรู ทักษะในการ
ทํางาน ความเช่ียวชาญ ของบุคลากรรวมไปถึงสมรรถนะที่เปนความตองการขององคการ โดย
ขอมูลดังกลาวจะนํามาใชในการกําหนดวิธีการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดอยางสอดคลอง
กับเปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ  

 1.3 การออกแบบวิธีการ กิจกรรมและการเลือกเคร่ืองมือในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Design & Tool) เปนกิจกรรมที่ประกอบไปดวย การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคล และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคล         
การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคการ และ การบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งตองมีการพัฒนาและ
จัดรูปแบบกิจกรรมและการเลือกเคร่ืองมือใหเหมาะสม ภายใตทรัพยากรและงบประมาณที่เปน
ศักยภาพขององคการ  

 1.4 การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Implementation) เปนการดําเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติการซึ่งจะตองมีความสอดคลองกับความตองการของโรงแรมและความตองการ
ของพนักงาน วิธีการและการจัดกิจกรรมในการพัฒนาพนักงานตองคํานึงถึงระดับสมรรถนะของ
พนักงาน  รวมถึงการสรางสภาพแวดลอมเพื่อใหเกิดการเรียนรูเพื่อสงเสริมใหเกิดการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 

 1.5 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Evaluation) เปนกิจกรรมที่แสดงให
เห็นถึงประสิทธิภาพของรูปแบบและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งขอมูลที่ไดจะชวย
โรงแรมในการตัดสินใจเลือกเทคนิค วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมในอนาคต     

2. สําหรับปจจัยขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคของธุรกิจโรงแรม
ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบไปดวย 2 มิติ คือ 1) มิติดานทรัพยากร
มนุษย ไดแก (1) ผูบริหาร (Executive) เปนความมุงมั่นในการพัฒนาดานการสงเสริมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางมีเปาหมายที่ตอเนื่องและยั้งยืน เปนตนแบบที่ดีเพื่อการพัฒนาผูอื่น         
มีความมุงม่ันฝกฝนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง เพื่อบรรลุเปาหมายองคกรหรือโรงแรม  และ 
(2) พนักงาน (Employee) เปนความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในโรงแรมเพื่อให
เปนผูมีความรอบรู มีการแสดงออกถึงพัฒนาตนเองทั้งดานความรู ทักษะและ คุณลักษณะเพื่อ
การเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลง  2) มิติดานองคการ ไดแก                 
(1) ดานนโยบาย (Policy) เปนรูปแบบการถายทอด การกําหนดกลยุทธและแนวทางปฏิบัติดาน
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรมที่ตอบสนองตอความกาวหนาธุรกิจและเอื้อตอการนํามา
ปฏิบัติไดของฝายที่ดูแลดานทรัพยากรมนุษย มีการติดตามประเมินผลเปนระบบ รวดเร็วและ
ยุติธรรม (2) ระบบ (System) เปนกระบวนการทํางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อสราง
และพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ ในหนาที่ มีการนําขอมูลจริง      
มาวิเคราะหปญหา หาทางแกปญหา ลงมือดําเนินการ สรุปประเมินผลและปรับปรุงดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดีข้ึนเร่ือย ๆ โดยนําขอมูลสะทอนกลับมาปอนเขาอยางเปนระบบ       
มีการส่ือสารสองทาง รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  (3) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
Technology) เปนการสรางและจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อจัดระบบความรู ถายโอน
และพัฒนาความรูในโรงแรมอยางตอเนื่องรวดเร็วและทันสมัยรองรับความเปนนานาชาติ          
(4) ส่ิงจูงใจ (Incentive) เปนการเสริมแรง เปนการวางเงื่อนไข ในการใหรางวัลอาจเปนรูปของ
คาตอบแทนที่เปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน ซึ่งเปนส่ิงกระตุนใหคนมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
มีแรงจูงใจในการพัฒนางานและโรงแรม (5) กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ (Laws  Rules  
Regulations) เปนการดําเนินงานดานกฎหมาย แนวปฏิบัติที่เกี่ยวของกับแรงงาน สวัสดิการของ
การประกอบธุรกิจที่พักการโรงแรม 
 
5. อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคของธุรกิจ
โรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา ประกอบไปดวย การวิเคราะห
องคการ เปนการประเมินสภาพแวดลอม ทั้งสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ดานเศรษฐกิจ 
การเมือง กฎหมาย สังคม วัฒนธรรม โดยปจจัยดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาของ Kane & 
Palmer (1995) ที่กลาวถึงการประเมินสภาพแวดลอมจะทําใหองคการหรือโรงแรมสามารถ
เขาใจถึงความจําเปนขององคการที่ตองกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และระบบ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางสอดคลองกับบริบทและสถานการณที่เกิดข้ึน   
 การวิเคราะหหาความตองการและความจําเปนการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย             
เปนกระบวนการประเมินระดับของความรู ทักษะ ความสามารถของบุคลากรที่มีอยูและความ
ตองการสมรรถนะในสวนที่ธุรกิจโรงแรมตองการ ดัง Mondy & Noe (2005) ที่กลาววาเปน
ชองวางของระดับความตองการขององคการกับความรู ทักษะ และความสามารถของพนักงาน 
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ซึ่งองคการสามารถนําไปกําหนดรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน
กับการดําเนินงานขององคการได 
 การออกแบบวิธีการ กิจกรรมและการเลือกเคร่ืองมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
กิจกรรมที่ตอจากการวิเคราะหหาความตองการและความจําเปนการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยที่การออกแบบกิจกรรมประกอบไปดวย การกําหนดวัตถุประสงคและแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคล ไดแก การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนา มีการพัฒนา
รูปแบบใหเหมาะสม เชนเดียวกับการศึกษาของ Huselid & Becker (2010) ที่ไดกลาวถึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคลวาจะตองมีการเตรียมส่ิงสนับสนุนการปฏิบัติงานสําหรับ
พนักงาน การกําหนดตัวบุคคล การเลือกรูปแบบหรือเคร่ืองมือที่เหมาะสม การระบุชวงเวลาของ
แผนการดําเนินงาน และการกําหนดงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยวัตถุประสงคของแผนปฏิบัติและวิธีการ
คัดเลือกการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองมีความสอดคลองกับความตองการของโรงแรมและ
ความตองการของพนักงาน วิธีการในการพัฒนาพนักงานตองคํานึงถึงระดับความรู ทักษะของแต
ละบุคคล ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Garavan (2007) ในประเด็นการจัดกิจกรรมตามระดับ
การพัฒนาโดยพิจารณาจากระดับความรู ทักษะพื้นฐานที่ตองการ นอกจากนี้ยังตองสรางและ
สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีบรรยากาศของการพัฒนาและการ
เรียนรูทั่วทั้งองคการหรือโรงแรม  
 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมที่บงบอกถึงประสิทธิภาพของ
รูปแบบและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนไปในทิศทางเดียวกันกับ Mondy & Noe 
(2005) วากิจกรรมในลักษณะนี้ ยังทําใหไดขอมูลสะทอนกลับจากตัวพนักงานวา   ผลการพัฒนา
นั้นตรงตามความตองการที่ตองการนําไปใชปฏิบัติงานในโรงแรมอยางไร ซึ่งจะทําใหโรงแรม
สามารถพิจารณาตัดสินใจเลือกวิธีการหรือแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสม
รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอ เชน การจัดสรรเงินทุน งบประมาณ เคร่ืองมือ เปนตน 
 2. ผลการศึกษาในปจจัยขับเคลื่อนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีพึงประสงคของ
ธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวาประกอบไปดวย 2 มิติ คือ      
1) มิติดานทรัพยากรมนุษย ไดแก ผูบริหาร (Executive) ความมุงมั่นในการพัฒนาดานการ
สงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีเปาหมายที่ตอเนื่องและยั่งยืน (L. Nadler & Z. 
Nadler, 1989) เปนตนแบบที่ดีเพื่อการพัฒนาผูอื่น มีความมุงมั่นฝกฝนใหบุคลากรมีการพัฒนา
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ตนเอง เพื่อบรรลุเปาหมายองคการหรือโรงแรมและพนักงาน (Employee) เปนความตองการใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากรในโรงแรมเพื่อใหเปนผูมีความรอบรู มีการแสดงออกถึงพัฒนา
ตนเองทั้งดานความรู ทักษะและ คุณลักษณะเพื่อการเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันตอการ
เปล่ียนแปลง (Alas, Karrelson, & Niglas, 2008) 2) มิติดานองคการ ไดแก ดานนโยบาย 
(Policy) เปนรูปแบบการถายทอด การกําหนดกลยุทธและแนวทางปฏิบัติดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของโรงแรมที่ตอบสนองตอความกาวหนาธุรกิจและเอื้อตอการนํามาปฏิบัติได
ของฝายที่ดูแลดานทรัพยากรมนุษย (Garavan, 2007) มีการติดตามประเมินผลเปนระบบ 
รวดเร็วและยุติธรรม ดานระบบ (System) เปนกระบวนการนําขอมูลจริงที่ไดจากการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มาวิเคราะหปญหา หาทางแกปญหา ลงมือดําเนินการ สรุปประเมินผลและ
ปรับปรุงดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดีข้ึนเร่ือย ๆ โดยนําขอมูลสะทอนกลับมาปอนเขา
อยางเปนระบบ มีการส่ือสารสองทาง รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (Audu & Gungal, 
2014) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เปนการสรางและจัดระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อจัดระบบความรู ถายโอนและพัฒนาความรูในโรงแรมอยางตอเนื่อง
รวดเร็วและทันสมัยรองรับความเปนนานาชาติ และดานส่ิงจูงใจ (Incentive) เปนการเสริมแรง 
เปนการวางเงื่อนไข ในการใหรางวัลอาจเปนรูปของคาตอบแทนที่เปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน 
(Becker & Huselid, 2006) ซึ่งเปนส่ิงกระตุนใหคนมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง มีแรงจูงใจใน
การพัฒนางานและโรงแรม 
 
6. องคความรูจากการวิจัย 
 การศึกษาองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบไปดวยองคประกอบดังนี้ 1) การวิเคราะห
องคการ (Organizational analysis) 2) การวิเคราะหหาความตองการและความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (Assessment) 3) การออกแบบวิธีการ กิจกรรมและการเลือกเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Design & Tool) 4) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Implementation) และ 5) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Evaluation) 

สําหรับปจจัยขับเคล่ือนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบไปดวย 2 มิติ คือ ก) มิติดานทรัพยากรมนุษย 
ไดแก 1) ผูบริหาร (Executive) 2) พนักงาน (Employee) และ ข) มิติดานองคการ ประกอบดวย 
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1) ดานนโยบาย (Policy) 2) ระบบ (System) 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information 
Technology) 4) ส่ิง จูงใจ ( Incentive) 5) กฎหมาย  ระเบียบ  ขอบัง คับ (Laws  Rules  
Regulations) 

โดยองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 5 องคประกอบ และ ปจจัยขับเคล่ือนใน 2 มิติ นี้ 
องคกรสามารถใชเปนแนวทางการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มเติมสมรรถนะที่
จําเปนและเหมาะสมของบุคลากรใหมีความรู (Knowledge) เกิดทักษะ (Skill) มีทัศนคติที่ดี 
(Attitude) และสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Behavior) ที่ดีพรอมตอการใหบริการซึ่งเปน
พื้นฐานที่สามารถสรางความเขมแข็งของธุรกิจโรงแรม  นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของธุรกิจโรงแรมจําเปนตองมีเคร่ืองมือที่ใชในการพัฒนาตามความตองการและความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งตองกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนจนเปนกิจกรรมที่สามารถพัฒนา
อยางเปนองครวมที่นําไปสูการพัฒนาอาชีพและและการพัฒนาองคการตอไป โดยองคประกอบ
และปจจัยขับเคล่ือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจโรงแรมในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถแสดงไดดังภาพที่ 1 
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ภาพท่ี 1. แสดงองคประกอบและปจจัยขับเคล่ือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีพงึประสงคของธุรกิจ

โรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

7. ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ    

1.1  ธุรกิจโรงแรมควรศึกษาสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานของ
องคการ เพื่อนําไปสูการวิเคราะหความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรของ
โรงแรมกอนการวางแผนวิธีการพัฒนาพนักงานทั้งนี้จําเปนตองคํานึงถึงความเหมาะสมทั้งเร่ือง
ของเวลาและจํานวนพนักงานที่สามารถเขารวมได โดยโรงแรมอาจพิจารณาจัดการฝกอบรม
ในขณะการปฏิบัติงานจริง (On the job training) เพื่อลดปญหาการขาดพนักงานปฏิบัติงาน 
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1.2 ธุรกิจโรงแรมควรพิจารณาเคร่ืองมือที่ใชในการพัฒนาบุคลากรใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคในการปฏิบัติงานไดจริงและเปนรูปธรรม โดยมีการจัดหลักสูตรการเรียนรู การอบรมให
มีความทันสมัย สอดคลองกับสถานการณ และตรงตอความตองการที่แทจริง และโดยเฉพาะ
อยางยิ่งในสถานการณที่ไมปกติ ดังเชน การแพรระบาดของโรค COVID-19 การจัดส่ือและ
เคร่ืองมือตาง ๆ เขามาใชในการจัดการเรียนรู การอบรมโดยใชประโยชนจากเทคโนโลยีดานการ
ส่ือสารที่ทันสมัยเพื่อดึงดูดความสนใจใหพนักงานเกิดการเรียนรู ประกอบกับควรจัดใหมีกิจกรรม
เพ่ือสรางความนาสนใจในเนื้อหาตาง ๆ สวนเสริมการสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูเพื่อสราง
บรรยากาศการทํางานแบบมีสวนรวม และบรรยากาศในการแบงปนและแลกเปล่ียนความรูซึ่งกัน
และกันในโรงแรม 

1.3  ธุรกิจโรงแรมควรควรเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตนเองโดยสามารถเลือก
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือเลือกประเด็นหรือหัวขอที่ตองการพัฒนาซึ่งจะเปนแรงเสริมให
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ตลอดจนมีการพัฒนาวิทยากรจาก
ภายใน โดยจัดทําเปนแผนงาน โครงการ กิจกรรม การกําหนดขอบเขต เนื้อหา คูมือการอบรม 
โดยความรวมมือจากสวนงานตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกโรงแรม 

1.4 ธุรกิจโรงแรมควรพิจารณาถึงการกําหนดนโยบายเพื่อสรางความสมดุลระหวาง 
“คนกับงาน” รวมถึงการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่เหมาะสมกับพนักงานซึ่งถือไดวาเปน
ปจจัยขับเคล่ือนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ ไดแก การสรางคุณคาละความภูมิใจใหกับ
พนักงานในงานที่รับผิดชอบ ตลอดจนการใหรางวัล ช่ือเสียง การยกยอง คาตอบแทนพิเศษ    
เพื่อชวยกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานเต็มความสามารถ อันจะสงผลตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในธุรกิจโรงแรมที่เปนไปอยางยั่งยืน 

1.5  การนําองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พึงประสงคของธุรกิจ
โรงแรมในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ใหเกิดผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
องคกร ผูบริหาร ผูรับผิดชอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรทําความเขาใจในแนวทาง      
การนําไปใชในเร่ืองตาง ๆ การทําความเขาใจในทุก ๆ องคประกอบรวมกัน มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู การจัดการความรู และควรองคประกอบหรือทุกสวนไปใชเพื่อใหเกิดการพัฒนาอยาง    
องครวมและเปนระบบไมควรเลือกองคประกอบหรือสวนใดสวนหนึ่ง มีการแตงต้ังผูรับผิดชอบ
หรือคณะทํางานที่มาจากหลายฝายในองคกร มีการกํากับติดตาม ตรวจสอบ ประเมินปรับปรุง 
และการนําไปใชอยางตอเนื่อง    
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 2. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ภาครัฐหรือหนวยงานที่รับผิดชอบดานการโรงแรม การทองเที่ยว หรือ อุตสาหกรรม

บริการสามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาไปใชกําหนดเปนนโยบายในการพัฒนาบุคลากรดาน
อุตสาหกรรมบริการ โดยการพัฒนาเปนสมรรถนะมาตรฐานที่จะเปนแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรดานการโรงแรมในระดับประเทศใหมีศักยภาพและแขงขันไดทั้งในระดับประเทศและ
อาเซียน 
 3. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

ควรศึกษาเชิงลึกถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของพนักงานในธุรกิจโรงแรม 
รวมถึงตัวแปรที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานตาง ๆ เพื่อนําไปสูการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดเหมาะสมกับบริบทของ สปป.ลาวตอไป 
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