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บทคัดยอ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาโครงสรางการจัดการความรู การพัฒนา
บุคลากร และการดำเนินงานชององคกร 2) เพื่อสรางแบบจำลองโครงสรางการจัดการความรู 
การพัฒนาบุคลากร และการดำเนินงานชององคกร 3) เพื่อตรวจสอบแบบจำลองโครงสรางการ
จัดการความรู การพัฒนาบุคลากร และการดำเนินงานชององคกร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของ
ประเทศไทย 4) เพื่อศึกษาแนวทางการสงเสริมการจัดการความรู ในอุตสาหกรรมโรงแรมของ
ประเทศไทย โดยผู ว ิจัยใชระเบียบวิธ ีว ิจัยแบบผสมผสานทั ้งระเบียบวิธ ีว ิจัยเชิงปร ิมาณ 
(Quantitative Research) และระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใน
การว ิจ ัยเช ิงปริมาณไดรวบรวมแบบสอบถามจากบุคลากรโรงแรมของระดับ 4 ดาวใน        
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ประเทศไทย จำนวน 418 ตัวอยาง โดยใชการเลือกกลุ มตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling)   

ผลการศึกษาพบวา ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ของการจัดการความรู ที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ผานการพฒันา
บุคลากรในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย มีความเหมาะสมสอดคลองกับขอมูล           
เชิงประจักษ การจัดการความรู  มีความสัมพันธทางตรงเชิงบวกกับการพัฒนาบุคลากร           
การพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธทางตรงเชิงบวกกับการดำเนินงานขององคกร และ          
การจัดการความรู มีความสัมพันธทางออมเชิงบวกกับการดำเนินงานขององคกร โดยผานการ
พัฒนาบคุลากร  เชนเดียวกบัผลศึกษาการวิจัยเชงิคุณภาพ จากการสนทนากลุม (Focus Group) 
พบวา การจัดการความรู  จะชวยพัฒนาบุคลากร 3 ดาน ไดแก 1) สมรรถนะการนำเสนอ
ถายทอดความรู 2) สมรรถนะการเปนโคช และ 3) สมรรถนะการพัฒนาจากการมีทัศนคติที่ดี 
สงผลใหการดำเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
คำสำคัญ: การจัดการความรู; การพัฒนาบุคลากร; การดำเนินงานขององคกร 

 
Abstract 

 
This research’s objectives are 1) to investigate the structure of knowledge 

management, employee development, and organization performance in 
Thailand's hotel industry; 2)  to create a model of the structure of knowledge 
management, employee development, and organization performance in 
Thailand's hotel industry; 3)  to test the model of the structure of knowledge 
management, employee development, and organization performance in 
Thailand's hotel industry against empirical data; and 4) to investigate the promoting 
of knowledge management in Thailand's hotel industry.  The researcher used a 
mixed-methods approach, combining quantitative and qualitative methods. In the 
quantitative research, use the accidental sampling technique to sampling 418 
cases from the hotel staff who working for four-star hotel in Thailand. 



 
   
ปท่ี 8 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มีนาคม 2568)                วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  222   

 
 

 The result indicated that the data was analyzed with the confirmatory 
factor analysis ( CFA)  of knowledge management Impacting organizational 
performance through employee development in Thailand's hotel industry have 
coherence with an empirical data.  Knowledge management has a positive direct 
effect on employee development; and employee development has a positive 
direct effect on organization performance; and knowledge management has a 
positive indirect effect on organization performance which is mediated by 
employee development.  Likewise, the results of the qualitative method using a 
focus group found that in order to promote knowledge management,        
employees' competencies should be developed in 3 areas:  1)  presentation 
competency; 2)  coaching competency; and 3)  a good attitude in development 
competency, resulting more efficiency of organization performance. 

 
Keywords: knowledge management; employee development;  
 organization performance 
 
1. บทนำ  

อุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทยมีความสำคัญตอการเติบโตของการทองเที ่ยว
โดยตรง และมีสภาพการแขงขันสูง จึงตองใชทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถขับเคลื่อนให
บรรลุเปาหมายขององคกรไดตามที่วางแผนไว ขณะที่องคกรมีความคาดหวังสูงวาบุคลากรจะมี
ความสามารถปฏิบัติงานไดหลายทักษะ แตกลับพบปญหาอัตราการหมุนเวียนของแรงงานสูง 
(Barkema, Baum, & Mannix, 2002) ซึ่งหากองคกรสามารรถรักษาบุคลากรเหลานี้ใหคงอยูกับ
องคกรและพรอมที่จะอุทิศตนใหกับองคกรดวยศรัทธา ดวยการยอมรับตอเปาหมายและคานยิม
ขององคกร พวกเขาจะใชพลังงานเพื่อองคกรและมีความปรารถนาอยางแรงกลา เพื่อคงเปน
สมาชิกขององคกรตอไป (Steers & Porter, 1974) ทั้งนี้แมวาโดยทั่วไปแลวการวดัผลปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม จะวัดจากความพึงพอใจของลูกคา ซึ่งเกี่ยวของโดยตรงกับความ    
พึงพอใจตอองคกร ดังนั้นการทำใหบุคลากรตระหนักถึงความสำคัญ ไดรับการเรียนรู และบรรลุ
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การมีทักษะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จึง สามารถชวยใหบุคลากรของโรงแรมปรับตัว
เพ่ือตอบสนองธุรกิจและลูกคาของโรงแรมได  

การที่องคกรบรรลุเปาหมายดวยการมีบุคลากรที่มีผลงานดีเยี่ยม เปนสิ่งที่สามารถแสดง
ใหเห็นถึงความสำเร็จขององคกรได (Dirks & Ferrin, 2002) แตการที่จะบรรลุผลการปฏิบัติงาน
ที่ยอดเยี่ยมไดนั้น หลายองคกรตองปรับตัวใหเขากับการเปลี ่ยนแปลงและตอบสนองความ
ตองการที ่แตกตางกันของบุคลากรอยางตอเนื ่อง องคกรหลายแหงนำการจัดการความรู 
(Knowledge Management) มาพัฒนาองคกรเพื ่อความไดเปรียบในการแขงขันที ่ยั ่งยืน 
สอดคลองกับทิศทางของนวัตกรรมและประสิทธิภาพขององคกร ในทางตรงกันขาม ความรูของ
ผูปฏิบัติงานกำลังเผชิญกับความทาทายในการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ ความสามารถใน
การสราง และเผยแพรความรูทั่วทั้งองคกรจึงเปนตัวขับเคลื่อนที่นาสนใจ สำหรับการจัดการ
ความรู  จำเปนตองศึกษาผลกระทบของแนวทางการจัดการความรู ตอสมรรถภาพองคกร       
ความไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืนขึ้นอยูกับการสรางและใชประโยชนจากความสามารถ
หลัก ความสามารถในการพัฒนา และใชประโยชนจากมูลคาของสินทรัพยไมมีตัวตนเหลานี้ 
ประกอบความสามารถหลักสำหรับองคกร (Drucker, 1988)  

ในองคกรที่เนนความรู การประมวลผลความรู ถือเปนหัวใจสำคัญของความสำเร็จทาง
ธุรกิจ โดยมีสิ่งสำคัญคือตองใชประโยชนจากสิ่งที่ธุรกิจรูจริงอยางมีประสิทธิภาพ  การคนหา    
ผลกำไรทางธุรกิจท่ีมากขึ้นเปนแรงผลักดนั เบื้องหลังการเนนย้ำเรื่องการจัดการความรู เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สำคัญภายในองคกร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาวิสัยทัศนดาน
การทองเที่ยวและอุตสาหกรรมโรงแรมพบวาทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการ
ดำเนินธุรกิจ โดยระบุดวยวาทรัพยากรบุคคลของโรงแรมสามารถกำหนดคุณภาพการบริการของ
โรงแรมได เชนเดียวกับ Young-Thelin and Boluk (2012) ไดระบุวาความสำเร็จของโรงแรม
จะมาจากความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสภาพแวดลอมท่ีมีการแขงขนั และ 
Suveatwatanakul (2022) กลาวถึงคุณภาพการบริการที่มีผลตอตัวแปรความภักดี ที่ทำให
ลูกคากลับมาใชบริการซ้ำ ไดแก การรูจักและเขาใจลูกคา ดังนั้นโรงแรมควรตรวจสอบทรัพยากร
บุคคลของตนเองเพื่อใหสามารถใหบริการลูกคาไดดี (Holjevac, 2003) นอกจากนี้ Kim, Yoo,   
& Lee (2011)  สังเกตพบวาทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญในการขับเคลื่อนผลการดำเนินงาน
โดยรวมและผลลัพธของธุรกิจโรงแรมในที่สุด โดยเฉพาะอยางย่ิงผูที่เกี่ยวของกับการบริการลูกคา 
เชน บุคลากรที่ทำหนาที่ตอนรับ บุคลากรดานอาหารและเครื่องดื่ม บุคลากรดานการจัดเลี้ยง 
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และอื่นๆ ส่ิงสำคัญคือตองตระหนักถึงความสำคัญของทัศนคติของบุคลากร นอกจากนี้หาก
องคกรมีปจจัยดานกายภาพ ดานอารมณ และดานการเรียนรูท่ีด ียังเปนปจจัยสงเสริมใหบุคลากร
เกิดประสบการณการทํางานท่ีดี (Suveatwatanakul, 2023) ซึ่งการพัฒนาความพึงพอใจในงาน 
และพัฒนาบุคลากรจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร ดวยสิ่งเหลานี้สามารถชวยใหบุคลากร
ปรับตัวและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความคาดหวังของธุรกิจ และลูกคา
ของโรงแรมทุกคน  

ปญหาสำคัญที่สงผลกระทบตอการเติบโตของธุรกิจโรงแรมขนาดกลาง โดยเฉพาะ
โรงแรมที่มีเปนคนไทยเปนเปนเจาของ คือ การสูญเสีย ขาดแคลนบุคลากร ดังนั้นการที่จะทำให
โรงแรมสามารถรักษาบุคลากรซึ่งเปนทรัพยากรมีคา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
พรอมที่จะทำงานทุมเทอุทิศตน รวมเติบโตกับองคกรตอไปนั้น ตองสงเสริมการจัดการความรูให
บุคลากร มีความรู มีทัศนคติที่ดีในการทำงาน นอกจากนี้การจัดการความรูยังเปนแรงจูงใจให
พนักงานมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรสูเปาหมาย และสะทอนถึงคุณภาพการบริการและความ
พึงพอใจของลูกคา 

จากเหตุผลและขอสนับสนุนจากงานวิจัยที่กลาวมาจะเห็นไดวา การจัดการความรู และ
การพัฒนาบุคลากร สามารถสนับสนุนการดำเนินงานขององคกรใหบรรลุเปาหมายได ดวยเหตุนี้
จึงไดมีการศึกษา สราง และตรวจสอบแบบจำลองโครงสรางการจัดการความรู การพัฒนา
บุคลากร การดำเนินงานขององคกรของอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทย รวมถึงการศึกษา
แนวทางเพื ่อการสงเสริมการจัดการความรู ของอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศไทย เพ่ือ
ประโยชนในการนำไปประยุกตในการสรางและพัฒนาวิธีการจัดการความรู ของโรงแรมใน
ประเทศไทย 

 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาโครงสรางการจัดการความรู การพัฒนาบุคลากร และการดำเนินงานของ
องคกร 

2. เพื ่อสรางแบบจำลองโครงสร างการจัดการความรู  การพัฒนาบุคลากร และ           
การดำเนินงานชององคกร  

3. เพื่อตรวจสอบแบบจำลองโครงสรางการจัดการความรู  การพัฒนาบุคลากร และ      
การดำเนินงานชององคกร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย 
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4) เพื ่อศึกษาแนวทางการสงเสริมการจัดการความรู  ในอุตสาหกรรมโรงแรมของ   
ประเทศไทย 

 
3. วิธีดำเนินการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมในการวิจัย ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
สืบคนเอกสารทางวิชาการ งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และดำเนินการวิจัยโดยใชระเบียบวิธีวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed methods research) โดยการใชแบบสอบถามชนิดตอบดวยตนเอง 
(Questionnaires) เปนเครื่องมือในการวิจัยสำหรับระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) และใชการสนทนากลุม (Focus group) เปนเครื่องมือในการวิจัยสำหรับระเบียบ     
วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)   

ประชากรที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณ เปนบุคลากรโรงแรมระดับ 4 ดาว
ในประเทศไทย ที่มีประสบการณทำงาน ในธุรกิจโรงแรมของประเทศไทย ไมนอยกวา 5 ป       
ไมจำกัดอายุ ไมจำกัดเพศ ไมจำกัดแผนกในโรงแรม โดยขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการตอบ
แบบสอบถาม กำหนดตามหลักการสรางแบบจำลองสมการโครงสราง (Structural equation 
model: SEM) จำนวน 418 คน ใชวิธีคำนวณโดยใช 20 ตัวอยาง ตอ 1 ตัวแปร (Kline, 1998) 
เมื่อคำนวณจาก 16 ตัวแปร ไดกลุมตัวอยางจำนวน 320 คน และเพื่อใหมั่นใจความนาเชื่อถือ
ของขอมูลมากขึ้น จึงเพิ่มจำนวนตัวอยางอีก 98 คน รวมเปน 418 คน และ เนื่องจากรายชื่อ
ประชากรจำนวนมากมีการเปลี่ยนแปลงขอมูลจากสถานการณโควิด-19 ระบาด จึงใชวิธีการ
เลือกกลุ มตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) เพื ่อเก็บขอมูลใหไดตามจำนวนท่ี
ตองการ จากนั้นไดสงแบบสอบถามใหกับผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน ใหคำแนะนำ ปรับปรุงเนื้อหาของ
แบบสอบถามใหเหมาะสม แลวสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางทดลองตอบแบบสอบถามจำนวน 
30 คน กอนนำแบบสอบถามไปใช โดยแบบสอบถามมีขอบเขตและเนื้อหาของแบบสอบถาม 
ประกอบดวยชุดคำถามแบงเปน 3 สวน ดังนี ้

สวนที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการจัดการความรู และการพัฒนาของ
บ ุคลากร จำนวน 36 ข อ โดยมาจากการส ังเคราะห ป จจ ัยการจ ัดการความร ู   ได แก                    
1) กระบวนการ 2) ทุนทางปญญา 3) วัฒนธรรมองคกร 4) กลยุทธ และปจจัยการพัฒนาของ
บุคลากร ไดแก 1) การใหความนับถือผูอื่น  2) ความตั้งใจ 3) ความผูกพันมุงมั่น 4) การคิดคน
นวัตกรรม 5) ความเปนประโยชน 
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สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยผลการดำเนินงานของโรงแรม จำนวน 16 ขอ โดย
มาจากการสังเคราะหปจจัย ไดแก 1) มุมมองดานการเงิน 2) มุมมองดานลูกคา 3) มุมมองดาน
กระบวนการภายใน 4) มุมมองดานการเรียนรู และการพัฒนา 

สวนที่ 3 แบบสอบถามคุณลักษณะสวนบุคคลของผู ตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ      
ชวงอายุ วุฒิการศึกษา หนวยงานที่สังกัด ภูมิภาคที่ตั้งของโรงแรม และจำนวนปประสบการณ
ทำงานในสายงานโรงแรม  

หลังจากเกบ็รวบรวมขอมูลการตอบแบบสอบถาม ไดนำขอมูลมาวิเคราะหผานโปรแกรม
สำเร็จรูปทางสถิติ เปนโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling) และการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดยแบงเปน 3 ชุด   
ตัวแปร ไดแก การจัดการความรู การพัฒนาบุคลากร และการดำเนินงานขององคกร 

สวนการคัดเลือกผูรวมสนทนากลุม เนื่องจากผูวิจัยตองการไดตัวแทนประชากรที่มี
ลักษณะสอดคลอง และเปนไปตามวัตถุประสงคของการศึกษา จึงใชการเลือกกลุมตัวอยางแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling)  โดยเล ือกผ ู  ร  วมสนทนากล ุ  ม ท่ีม ีล ักษณะคล  ายกัน 
(Homogeneous) (ปญญา ธีระวิทยเลิศ, 2016) เปนตัวแทนผูทรงคุณวุฒิ ตัวแทนผูบริหาร
โรงแรม ที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการบริหารธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย มีความรู    
ความเขาใจ ประสบการณทำงานที่เกี่ยวของกับธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยไมจำกัดอายุ   
ไมจำกัดเพศ และมีความเต็มใจที่จะรวมการสนทนากลุม จำนวน 7 ทาน ใชรูปแบบการสนทนา
กลุม แบบกลุมขนาดเล็ก (Mini focus group) และเปนการสนทนากลุมแบบออนไลน (Online 
focus groups) (Nyumba, Wilson, Derrick, & Mukherjee, 2018)  โดยประเด็นการสนทนา 
คือ แนวทางการสงเสริมการจัดการความรู ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย  
 
4. สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหและรอยละ ของขอมูลดานบุคคล สรุปไดดังนี้ 
พบวาจากจำนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 418 คน (n=418) สวนใหญเปนเพศหญิง 

คือ 255 คน คิดเปนรอยละ 61.00 สวนที่เหลืออีก 163 คน คิดเปนรอยละ 39.00 เปนเพศชาย 
จำแนกตามชวงอายุ พบวาผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนกลุ ม Generation Y ชวงอายุ        
23 - 40 ป จำนวน 183 คน คิดเปนรอยละ 43.78 รองลงมา คือ กลุม Generation X ที่มีชวงอายุ 
41 - 55 ป จำนวน 182 คน คิดเปนรอยละ 43.54 และ กลุ ม Baby boomer มีอายุมากกวา      
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55 ป จำนวน 53 คน คิดเปนรอยละ 12.68 จำแนกตามวุฒิการศึกษา พบวาสวนใหญ มีวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรี จำนวน 269 คน คิดเปนรอยละ 64.35 มีวุฒิการศึกษา ปริญญาโทขึ้นไป 
จำนวน 92 คน คิดเปนรอยละ 22.01 และมีวุฒิการศึกษา ปวช./ปวท./อนุปริญญา จำนวน 30 คน 
คิดเปนรอยละ 7.18 จำแนกตามฝายงานที่รับผิดชอบ พบวาสวนใหญสังกัดฝายทรัพยากรมนุษย 
จำนวน 158 คน คิดเปนรอยละ 37.80 รองลงมา คือ ฝายบริการหองพัก จำนวน 84 คน คิดเปน
รอยละ 20.10 และฝายบริหาร จำนวน 67 คน คิดเปนรอยละ 16.03 จำแนกตามท่ีตั้งของโรงแรม
ที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัด ไดแก กรุงเทพมหานคร/ปริมณฑล จำนวน 137 คน คิดเปนรอยละ 
32.78 รองลงมา ค ือ ภาคเหน ือ จำนวน 69 คน ค ิด เป นร อยละ 16.51 และภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 66 คน คิดเปนรอยละ 15.78  และ จำนวนปประสบการณการ
ทำงานในสายงานโรงแรม ของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ คือ จำนวนปประสบการณทำงาน
โรงแรม 5 - 9 ป จำนวน 161 คน คิดเปนรอยละ 38.52 รองลงมาคือ จำนวนปประสบการณ
ทำงานโรงแรม 15 – 19 ป จำนวน 84 คน คิดเปนรอยละ 20.10 และ จำนวนปประสบการณ
ทำงานโรงแรม 10 - 14 ป จำนวน 77 คน คิดเปนรอยละ 18.42 

ผลการวิเคราะหตัวแปรสาเหตุของการจัดการความรู ที่สงผลตอผลการดำเนินงานของ
องคกร ผานการพัฒนาบุคลากร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย ไดแก การจัดการความรู 
(KM) การพัฒนาบุคลากร (ED) และการดำเนินงานขององคกร (OP) โดยใชคาเฉลี่ย (Mean)     
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha) พบวา ความคิดเห็น
ของผูตอบแบบสอบถามตอการจัดการความรู (KM) มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก
ที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56 คาความเชื่อมั่น 0.951 เมื่อพิจารณา    
รายดานโดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย มีผลดังนี ้ ว ัฒนธรรมองคกร (คาเฉลี ่ย 4.65)              
ทุนทางปญญา (คาเฉล่ีย 4.51) กลยุทธ (คาเฉล่ีย 4.50) และ กระบวนการ (คาเฉล่ีย 4.44) 

ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอการพัฒนาบุคลากร (ED) มีคาเฉล่ียโดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 คาความเชื่อมั่น 
0.971  เมื่อพิจารณารายดานโดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย มีผลดังนี้ ความตั้งใจ (คาเฉล่ีย 
4.57) ความเปนประโยชน (คาเฉลี่ย 4.56) การใหความนับถือผูอื่น (คาเฉลี่ย 4.54) การคิดคน
นวัตกรรม (คาเฉล่ีย 4.46)  และ ความผูกพันมุงมั่น (คาเฉล่ีย 4.38) 

ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอการดำเนินงานขององคกร (OP) มีคาเฉล่ีย
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 คาความ
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เชื่อมั่น 0.973 เมื่อพิจารณารายดานโดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย มีผลดังนี้ มุมมองดานลูกคา 
(คาเฉลี่ย 4.59) มุมมองดานการเรียนรู และการพัฒนา (คาเฉลี่ย 4.52) มุมมองดานกระบวนการ
ภายใน (คาเฉล่ีย 4.47) และ มุมมองดานการเงิน (คาเฉล่ีย 4.42) 

การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) คือการตรวจสอบ
ความเพียงพอของรายการสำหรับปจจัยและมิติที ่เปนรากฐานของการสรางแบบจำลองเชิง
ประจักษนี้  (Bollen, 1989) และระบุตัวแปรตาม ไดดำเนินการเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม 
ของขอมูลในการศึกษาเชิงประจักษ (Jørgensen, Boer, & Laugen, 2006) จากการวิเคราะห
ปจจัยยืนยัน (CFA) ของแบบจำลองระบุตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร ไดแก การจัดการความรู (KM)    
การพัฒนาพนักงาน (ED) และการดำเนินงานขององคกร  (OP) โดยการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน 
(CFA) ของการจัดการความรู (KM) ระบุตัวแปรแฝง 4 รายการ จากตัวแปรท่ีสังเกตได 16 รายการ 
ประกอบดวยกระบวนการ ทุนทางปญญา วัฒนธรรมองคกร และกลยุทธ ผลการวิเคราะห พบวา 
แบบจำลองการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยันเหมาะสมกับขอมูลเปนอยางดี ขณะท่ีการวิเคราะหปจจัย
เชิงยืนยัน (CFA) ของการพัฒนาบุคลากร (ED) ระบุตัวแปรแฝงทั้งหมด 5 รายการ จากตัวแปรท่ี
สังเกตได 20 รายการ ประกอบดวย การใหความนับถือผูอื ่น ความตั้งใจ ความผูกพันมุงมั่น      
การคิดคนนวัตกรรม และความเปนประโยชน การวเิคราะหพบวา แบบจำลองการวิเคราะหปจจัย
เชิงยืนยันเหมาะสมกับขอมูลเปนอยางดี และการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA) ของการ
ดำเนินงานขององคกร  (OP) ระบุต ัวแปรแฝงทั ้งหมด 4 รายการ จากตัวแปรที ่ส ังเกตได             
16 รายการ ซึ่งประกอบดวย มุมมองดานการเงิน มุมมองดานลูกคา มุมมองดานกระบวนการ
ภายใน และมุมมองดานการเรียนรู การวิเคราะหพบวา แบบจำลองการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน
เหมาะสมกับขอมูลเปนอยางดี นอกจากนี้ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA) โดยภาพรวมของ
ปจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความรู ที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ผานการพัฒนา
บุคลากร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย ระบุตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร ซึ่งประกอบดวย การ
จัดการความรู (KM) การพัฒนาพนักงาน (ED) และประสิทธิภาพขององคกร (OP) รวม 13 ตัวแปร
ที่สังเกตได การวิเคราะหพบวา แบบจำลองการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยันเหมาะสมกับขอมูลเปน
อยางด ี

 



 
   
ปท่ี 8 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มีนาคม 2568)                วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  229   

 
 

ตารางที่ 1  สถิติการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA) ของแบบจำลองโดยภาพรวมของ
ปจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความรู ที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ผานการพัฒนา
บุคลากร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย 
 

ตัวแปร Standardized 

factor loading 

Error 

variances 
t-value R2 AVE CR 

การจัดการความรู     0.768 0.930 

กระบวนการ 0.89 - - 80.0%   

ทุนทางปญญา 0.80 0.03 25.113** 63.0%   

วัฒนธรรมองคกร 0.87 0.03 22.243** 75.0%   

กลยุทธ 0.94 0.03 31.443** 89.0%   

การพัฒนาบุคลากร     0.789 0.949 

การใหความนับถือผูอ่ืน   0.90 - - 81.0%   

ความตั้งใจ 0.86 0.03 32.845** 74.0%   

ความผูกพันมุงมั่น 0.81 0.04 22.490** 66.0%   

การคิดคนนวัตกรรม 0.95 0.05 29.991** 90.0%   

ความเปนประโยชน 0.92 0.04 29.769** 84.0%   

การดำเนินงานขององคกร     0.772 0.931 

มุมมองดานการเงิน 0.80 - - 63.0%   

มุมมองดานลูกคา 0.82 0.04 20.944** 67.0%   

มุมมองดานกระบวนการ 0.99 0.06 21.829** 98.0%   

มุมมองดานการเรยีนรู และการ

พัฒนา 

0.90 0.05 20.965** 80.0%   

 จากตารางพบวาการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA) โดยภาพรวมของสาเหตุของการ
จัดการความรู ที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ผานการพัฒนาบุคลากร ในอุตสาหกรรม
โรงแรมของประเทศไทย แบบจำลองตัวแปรผลลัพธทั้งหมดเปนคาที่ยอมรับได โดยตัวแปรของ
การจัดการความรูมีองคประกอบสำคัญคือ กลยุทธ (Factor loading= 0.94)  ตัวแปรที่เปน
องค ประกอบสำค ัญ ของการพัฒนาบุคลากร ค ือ นว ัตกรรม (Factor loading= 0.95)              



 
   
ปท่ี 8 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มีนาคม 2568)                วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  230   

 
 

ตัวแปรสมรรถภาพองคกร มีองคประกอบที่สำคัญ คือ มุมมองดานกระบวนการภายใน (Factor 
loading= 0.99) นอกจากนี้ในแตละชุดรายการแสดงถึง โครงสรางพื้นฐานเดียวและใหหลักฐาน
สำหรับความถูกตองที่เลือกปฏิบัติหรือตกลงพอดียืนยัน โดยรวมแลว ขอมูลบงชี้วาเหมาะสมอยาง
ย่ิงกับโมเดลการทดสอบ 

 

 

ภาพท่ี 1. การวเิคราะหแบบจำลองสมโครงสราง (SEM) ปจจัยเชิงสาเหตขุอง 
การจัดการความรู ท่ีสงผลตอผลการดำเนนิงานขององคกร ผานการพัฒนาบุคลากร 

 ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย 
 

การสรางแบบจำลองสมการโครงสราง (SEM) หรือการวิเคราะหเสนทางเปนวิธีการหลาย
ตัวแปรที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับอิทธิพลระหวางตัวแปรที่มีปฏิสัมพันธ ดังนั้นเพ่ือ
ศึกษาการสรางแบบจำลองสมการโครงสรางของสาเหตุของการจัดการความรู ที่สงผลตอผลการ
ดำเนินงานขององคกร ผานการพัฒนาบุคลากร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย โดยใช
เทคนิคการวิเคราะหสมการโครงสราง (SEM) ทดสอบความสัมพันธระหวางโครงสรางตางๆ         
ดังแสดงในภาพที่ 1 
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ตารางที่ 2  สถิติการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA) ของแบบจำลองสมการโครงสราง (SEM)  
ปจจัยเชิงสาเหตุของการจัดการความรู ที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ผานการพัฒนา
บุคลากร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย 

Hypothesis Result Path Coefficients R2 

H1 การจัดการความรู มีความสัมพนัธ

ทางตรงเชิงบวกกับการพฒันา

บุคลากร 

สนับสนนุ โดยตรง 0.98 97.0% 

H2 การพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ

ทางตรงเชิงบวกกับการดำเนินงาน

ขององคกร 

สนับสนนุ โดยตรง 0.89 79.0% 

H3 การจัดการความรู มีความสัมพนัธ

ทางออมเชิงบวกกับการดำเนินงาน

ขององคกร โดยผานการพัฒนา

บุคลากร   

สนับสนนุ โดยออม 0.72 79.0% 

จากตารางพบวาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ของการจัดการความรู ที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ผานการพฒันา
บุคลากร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย มีความเหมาะสมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ การจัดการความรู มีความสัมพันธทางตรงเชิงบวกกับการพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร มีความสัมพันธทางตรงเชิงบวกกับการดำเนินงานขององคกร และ การจัดการความรู    
มีความสัมพันธทางออมเชิงบวกกับการดำเนินงานขององคกร โดยผานการพัฒนาบคุลากร   

 2. ในการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ใชการสนทนากลุ มเปนเครื ่องมือในการวิจัย             
โดยพิจารณาคัดเลือกตัวแทนผูทรงคุณวุฒิ ตัวแทนบุคลากรของโรงแรม ที่มีหนาที่รับผิดชอบมี
ความรูความเขาใจ ประสบการณทำงานที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทยเปน
ผูรวมสนทนากลุม จำนวน 7 ทาน เพื่อทำความเขาใจความสำคัญของคุณคาประสบการณจาก
มุมมองของผูเขารวม (Dworkin, 2012) จะตองนำคำถามเขาสูการสนทนากลุมอยางเปนระบบ 
การบันทึก การจดบันทึก การสังเกต และการบันทึก (Guion, Diehl, & McDonald, 2011)       
เมื่อวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะพิจารณาหลายแงมุมของการสนทนากลุมและคำตอบของผูเขารวม 
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รวมถึงคำพูดที่ผูเขารวมใช (Krueger & Casey, 2002) โดยผลจากการสนทนากลุม ผูวิจัยพบวา 
ผูเขารวมสนทนากลุมเห็นสอดคลองกันวาโรงแรมระดับ 4 ดาว และระดับ 5 ดาว มีมาตรฐาน
ปฏิบัติงาน (Standard operation procedure: SOP) และสื่อสาร SOP นั้นใหกับบุคลากรท่ี
เกี่ยวของไดรับทั้งความรูและสามารถนำไปใชในการปฏิบัติงานได โดยอาจรวบรวมจัดเก็บเปน
แฟมเอกสาร หรือระบบอิเล็กทรอนิกส ในรูปแบบ shared drive โดยกำหนดสิทธิการอนุญาตให
เขาถึงขอมูลตามระดับความรับผิดชอบและหนาที่ที่เกี่ยวของ สำหรับโรงแรมระดับ 5 ดาวที่มี
พรอมกวาทั ้งงบประมาณ เอกสาร เทคโนโลยี และพนักงาน ทางฝายทรัพยากรบุคคลและ
หนวยงานที่เกี่ยวของทั้งหมด มีการสรางระบบการเรียนรูที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
และกระตุนใหพนักงานมีความปรารถนาที่จะเรียนรู รวมมือกันในการจัดเตรียมสื่อการนำเสนอ 
วิธีการฝกสอน และสรางการพัฒนาระบบ จากนั้นจึงนำเทคโนโลยีมารวบรวม จัดเก็บ และ
ประเมินผลลัพธ รวมถึงมีระบบการประเมิน KPI ที่สรางแรงจูงใจใหพนักงานเรียนรูวิชาที่ตองการ
ตามระดับความรับผิดชอบและงาน  

สำหรับอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย ท่ีมีการจัดการความรูในองคกร ควรมีความ
พรอมใน 3 ดาน ดังนี้ 1) ความพรอมดานนโยบาย – เปาหมายขององคกร (Policy readiness - 
organizational goals) โรงแรมมีนโยบายและเปาหมายที่จัดตั้งขึ้นเพื่อสนับสนุนและสงเสริม
การจัดการความรู ใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และพฤติกรรมการบริการที่ดี 2) ความพรอมของ
บุคลากร (Staff readiness) โรงแรมมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและมีความเขาใจในงานของ
ตนซึ่งสามารถสรางและพัฒนาองคความรูที่เปนประโยชนตอโรงแรมได รวมทั้งพัฒนาทัศนคติ   
เชิงบวกใหกับบุคลากรใหเห็นประโยชนและเต็มใจที่จะพัฒนาตนเองผานการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
และ 3) ความพรอมดานสารสนเทศ และกระบวนการสงเสริมการเรยีนรูในองคกร (Information 
readiness and the promoting process of learning in the organization) โรงแรมมีการ
รวบรวมและพัฒนาขอมูลที่เกี่ยวของกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน (SOP) ใหสามารถถายทอดขอมูล
ที่เปนประโยชนกับงาน และสามารถถายทอดไปยังบุคลากรที่เกี่ยวของในองคกรได ตลอดจน
ความรู เกี ่ยวกับผลิตภัณฑและบริการตาง ๆ ขององคกร ที ่สามารถถายทอดไปถึงบุคลากร
หนวยงานตางๆ เพ่ือเรียนรู ประโยชนในการสงเสริมการบริการท่ีประทับใจใหกับลูกคา 

นอกจากนี้ปจจัย 5 ประการท่ีสงเสริมการจัดการความรู สำหรับอุตสาหกรรมโรงแรมของ
ประเทศไทยในประเทศไทย ประกอบดวย 1) มีนโยบายและเปาหมายชัดเจน คือ สนับสนุนและ
สงเสริมการจัดการความรู ใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ และทักษะในวิชาชีพ รวมถึงความรู
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เกี่ยวกับบริการอื่นๆ ของโรงแรม เพื่อบริการลูกคาอยางมืออาชีพ และไดรับความพึงพอใจกับ
บริการจากลูกคา 2) มีบุคลากรที่มีความรูและความเขาใจในวิชาชีพ สามารถสื่อสารและพัฒนา
ความรูนั ้นเปนลายลักษณอักษร เพื ่อถายทอดใหกับคนอื่น ๆ เกิดทัศนคติเชิงบวก มีความ
ปรารถนาที่จะสรางประโยชนใหกับโรงแรม และเต็มใจที่จะเรียนรูที่จะพัฒนาตนเองและองคกร 
ซึ่งเปนสวนชวยในการขยายความรู เพื่อสรางนวัตกรรมอยางตอเนื่องใหกับองคกรในอนาคต       
3) มีระบบการจัดเตรียมและควบคุมเอกสารท่ีมีประสิทธิผล รวมถึงระยะเวลาในการทบทวนและ
ปรับปรุงเอกสารที่เหมาะสม 4) มีเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับองคกร เชน การพัฒนา Shared 
Drive และการนำคลิป VDO มาสนับสนุนการเรียนรู เปนตน 5) สงเสริมการเรียนรูของพนักงาน
โดยเชื่อมโยงผลการฝกอบรมและการเรียนรูดวยตนเองเขากับการประเมิน KPI เพื่อการพัฒนา   
ทั้งรายบุคคลและแบบทีมอยางเหมาะสม 
 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
การอภิปรายขอคนพบจาก “การวิเคราะหสมการโครงสรางของการจัดการความรู        

ที่สงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ผานการพัฒนาบุคลากร ในอุตสาหกรรมโรงแรมของ
ประเทศไทย” ผูวิจัยเสนอการตีความและการประเมินขอคนพบเพื่ออธิบายและยืนยันความ
สอดคลองระหวางขอคนพบกับสมมติฐาน คำอธิบายสวนใหญแสดงใหเห็นวาขอคนพบสนับสนุน
ทฤษฎีอยางไร รายละเอียดการอภิปรายไดรับการชี้แจงดานลาง 

จากผลการศึกษาเชิงค ุณภาพและเชิงปริมาณ ผู ว ิจ ัยพบวา การจัดการความรู                
มีความสัมพันธทางตรงเชิงบวกกับการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ
ทางตรงเชิงบวกกับการดำเนินงานขององคกร ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ Takeuchi  &  
Nonaka (2000) และผลการศึกษาของ Al-Hakim & Hassan (2014)  โดยจากการศึกษาพบวา 
ในการจัดการความรูขององคกร มี 5 องคประกอบ และมีความพรอมขององคกร 3 ดาน ภายใต
การดำเนินการดวยกลยุทธที่ดี มีเปาหมายและนโยบายที่ชัดเจนที่จะสงเสริมการจัดการความรู   
ขึ้นในองคกร ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาบุคลากรโดยตรง ทำใหบุคลากรพัฒนา 3 สมรรถนะในการ
ทำงาน โดยนำ KPI มาเปนเครื่องมือชวยสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีแรงจูงใจพัฒนาตนเองและ
ทีม รวมถึงการที่องคกรมีบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาที่ดี จะสงผลใหองคกรมีนวัตกรรมที่จะ
บริการใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ และมีการปรับปรุงกระบวนการภายในตาง ๆ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะ
ทำใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรอยางตอเนื่อง มีความยั่งยืน       
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ในระยะยาว นอกจากนี้ผูวิจัยพบวา การจัดการความรู มีความสัมพันธทางออมเชิงบวกกับการ
ดำเนินงานขององคกร โดยผานการพัฒนาบุคลากร 
 
6. องคความรูจากการวิจัย 

ผลการศึกษาจากการผสมผสานการศึกษาเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ทำใหผูวิจัยพบวา 
การสงเสริมการจัดการความรูท่ีสงผลตอผลการดำเนินงานขององคกร ในอตุสาหกรรมโรงแรมของ
ประเทศไทย ควรมีปจจัยสงเสริม ไดแก ปจจัยของนโยบายและเปาหมาย ปจจัยดานบุคลากร 
ปจจัยดานการจัดทำและควบคุมเอกสาร ปจจัยดานเทคโนโลยี และปจจัยดาน KPI ที่เหมาะสม 
รวมทั้งองคกรตองมีความพรอมใน 3 ดาน คือ 1) ความพรอมดานนโยบาย เปาหมายขององคกร 
2) ความพรอมของบุคลากร และ 3) ความพรอมดานสารสนเทศและกระบวนการสงเสริมการ
เรียนรู ในองคกร การจัดการความรูที ่ด ีสงผลใหบุคลากรไดพัฒนาสมรรถนะใน 3 ดาน คือ             
1) สมรรถนะการนำเสนอถายทอดความรู (Presentation Competency) 2) สมรรถนะการเปน
โคช (Coaching Competency) และ 3) สมรรถนะการพัฒนาจากการมีทัศนคติที่ดี (a good 
attitude in development competency) สงผลใหเกิดนวัตกรรมดานการบริการของโรงแรม
อยางตอเนื่องในอนาคต นอกจากนี้ มุมมองดานกระบวนการภายในที่เขมแข็ง จะสนับสนุนการ
ดำเนินงานขององคกร ทำใหไดผลลัพธ คือ คุณภาพการบริการท่ีเปนเลิศ และ ความพึงพอใจของ
ลูกคาที่เปนเลิศ สามารถบรรลุได ซึ่งสามารถนำเสนอเปนแบบจำลองแนวคิดการจัดการความรู 
ในอุตสาหกรรมของโรงแรมในประเทศไทย ดังภาพท่ี 2 

 

ภาพที่ 2. แบบจำลองแนวคดิการจัดการความรู ในอุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศไทย 
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7. ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
งานว ิจ ัยน ี ้ม ีว ัตถ ุประสงค  เพ ื ่อศ ึกษาการจ ัดการความร ู   การพ ัฒนาพนักงาน                  

การดำเนินงานขององคกร ตลอดจนความสัมพันธระหวางการจัดการความรู การพัฒนาพนักงาน 
การดำเนินงานขององคกร เพื ่อนำผลการวิจัยไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคกร 
ขอเสนอแนะโดยยอมีคำอธิบายดังนี้: การจัดการความรู โรงแรมควรเนนกลยุทธที่ชัดเจนเปน
อันดับแรก แนะนำวาองคกรควรจัดใหมีนโยบายและเปาหมายสนับสนุนการจัดการความรูเพ่ือ
พัฒนาบุคลากร ไวเปนกลยุทธในการสนบัสนุนและกระตุนใหบุคลากรไดรับการสงเสริมใหเรียนรู
และพัฒนาทักษะ ทำใหลูกคาไดรับการบริการที ่ดีและพึงพอใจกับบริการจากบุคลากรของ
โรงแรม 

2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
นอกจากการที่องคกรมีนโยบายและเปาหมายท่ีชัดเจนแลว ปจจัยสำคัญอีกประการหนึ่ง

ที่จะชวยสงเสริมใหการจัดการความรูในองคกรประสบความสำเร็จ ก็คือความรวมมือรวมใจของ
บุคลากรในองคกร ทั้งผูที่เกี่ยวของโดยตรงในการเปนหนวยงานที่ดำเนินการประสานงานและ
อำนวยความสะดวกในเรื่องตาง ๆ ใหกับแตละฝายแผนก เชน ฝายทรัพยากรบุคคล รวมไปถึง
หนวยงานอื่น ๆ ที ่เกี ่ยวของทั ้งหมด ซึ ่งจะมารวมกันสรางระบบการเรียนรูที ่สอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร และกระตุนใหบุคลากรมีความปรารถนาที่จะเรียนรู พวกเขารวมมือกันใน
การจัดเตรียมสื่อการนำเสนอ วิธีการฝกสอน และสรางการพัฒนาระบบ จากนั้นจึงนำเทคโนโลยี
มารวบรวม จัดเก็บ และประเมินผลลัพธ รวมถึงการพัฒนาระบบการประเมิน KPI ที่สราง
แรงจูงใจใหบุคลากรตองการเรียนรูในส่ิงท่ีเห็นวาเปนประโยชน และสามารถสนับสนุนการพัฒนา
งานที่รับผิดชอบ และพัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายได 

ในการพัฒนาบุคลากร โรงแรมควรใหความสำคัญกับการสงเสริมใหมีนวัตกรรม เพื่อให
พนักงานไดพัฒนาสมรรถนะใน 3 ดาน ไดแก 1) สมรรถนะการนำเสนอถายทอดความรู 
(Presentation Competency) 2) สมรรถนะการเปนโคช (Coaching Competency) และ     
3)  สมรรถนะการพ ัฒนาจากการม ีท ั ศนคต ิท ี ่ ดี  (a good attitude in development 
competency)  องคกรควรพยายามรักษาบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและมีความเขาใจในงาน
ของตนซึ่งสามารถสรางและพัฒนาองคความรูที ่เปนประโยชนตอโรงแรมและเพื่อนรวมงาน 
รวมถึงการพัฒนาทัศนคติเชิงบวกในหมูบุคลากร เพื่อสำรวจประโยชนและเต็มใจที่จะพัฒนา
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ตนเองผานการเรียนรูอยางตอเนื่อง KPI สวนบุคคลและแบบทีมจะกระตุนใหพวกเขาพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

สำหรับการดำเนินงานขององคกร แนะนำใหเนนที ่มุมมองของกระบวนการภายใน      
เปนอันดับแรก รวมถึงการทำใหองคกรมีความพรอมใน 3 ดาน ไดแก 1) ความพรอมดาน
นโยบาย เปาหมายขององคกร 2) ความพรอมของพนักงาน 3) ความพรอมดานขอมูล  และ
กระบวนการสงเสริมการเรียนรูในองคกร ความพรอมทั้ง 3 ประการแสดงถึงกระบวนการภายใน
ที่จะสงผลตอความสำเร็จในการปฏิบัติงานขององคกร ซึ่งจะนำไปสูการดำเนินการขององคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพ และไดรับผลลัพธที่องคกรคาดหวัง 

3. ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
3.1 ควรนำไปประยุกตในการศึกษากับ อุตสาหกรรมการทองเที่ยวกลุมอื่นๆ เชน 

ธุรกิจการบริหารศูนยประชุม เปนตน 
3.2 ควรนำไปประยุกตเพ่ือการพัฒนาการจัดการเรียนรู กับโรงแรมระดับ 4 ดาว        

ท่ีเปนโรงแรมเครือขาย หรือโรงแรมเชน (Chain Hotel) 
3.3 ควรนำไปประยุกตเพื่อศึกษาเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอื่นๆ เชน 

การฝกอบรมพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน โปรแกรมการรักษาพนักงาน ซึ ่งสงผลตอ
สมรรถภาพองคกรของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
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