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บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาโมเดลการจัดการทรัพยากรมนุษย กระบวนการจัดการเชิงกล

ยทุธท่ีมอีทิธพิลตอความไดเปรยีบทางการแขงขันของผูใหบรกิารธรุกจิโรงแรมขนาดเลก็ในประเทศไทย 

รูปแบบการวิจัยนี้เปนเชิงผสมผสานระหวางเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ คือ ใชแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ

เปนเคร่ืองมอืในการเก็บรวบรวมขอมลูโดยแบบสอบถามท่ีผูวิจยัสรางและพฒันาประกอบดวยมาตรวดัของตวัแปร

ท่ีอยูในกรอบแนวความคดิ ตวัอยางเปนคนทาํงานในโรงแรมขนาดเลก็ (ขนาดหองพกัไมเกนิ 60 หอง) จาํแนกตาม

ขนาดของกิจการและภูมิภาค พ.ศ. 2557 จํานวน 400 ราย ใชวิธีวิเคราะหทางสถิติไดแก Structural Equation 

Modeling (SEM)

ผลการวิจัย พบวา (1) การจัดการทรัพยากรมนุษย ตามแนวคิดสํานักมิชิแกน มีอิทธิพลตอความไดเปรียบ

ทางการแขงขนัของผูใหบรกิารธรุกจิโรงแรมขนาดเลก็ในประเทศไทย (2) การจดัการทรพัยากรมนษุยตามแนวคดิ

มหาวิทยาลัยฮารวารด มีอิทธิพลตอความไดเปรียบทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กใน

ประเทศไทย และ (3) กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ มีอิทธิพลตอความไดเปรียบทางการแขงขันของผูใหบริการ

ธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย ดังนั้น ผูประกอบการสามารถนําโมเดลดังกลาวตอยอดธุรกิจใหเกิดความ

ไดเปรียบทางการแขงขันได
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Abstract

This research article are objectives aim of this report is to study the model of the 
strategic human resource management and strategic management influences the 

competitive advantage of small hotel operators in Thailand. The integrative method of qualitative 
and quantitative were used. The questionnaire and interview were used to collect data. 
The questionnaire was created and developed by the researcher under conceptual framework. 
According from the data that were gained from 400 samples of the worker in small hotel and 
guest house (maximum 60 rooms) classified by size of business and region (2014) region and 169 
The Southern region using Structural Equation Modeling (SEM).

The results were summarized as follows: (1) Human resource management in pattern of the 
Michigan Department had a positive influence on the competitive advantage of small hotels. 
(2) Human resource management in pattern of the Harvard University model had a positive 
influence on the competitive advantage of small hotels. And (3) The strategic management 
processes  had a positive influence on the competitive advantage of small hotels. All factors 
could increase business profits of small hotels and guest houses business in Thailand therefore 
entrepreneur could use this model for further development.
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กลางและเลก็เกดิขึน้จาํนวนมาก กลุมโรงแรมจะหนัมา

ใหความสนใจในการลงทนุกบัโรงแรมขนาดเลก็มากข้ึน 

จะมีผลทําใหธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กเกิดการแขงขัน

เพิ่มขึ้นเปนอยางสูง (National Statistical Office, 

2017)

จากสถานการณปจจบุนัของอตุสาหกรรมโรงแรม

ขนาดเล็กที่ไดมีการกลาวมาเบื้องตน ยังพบปญหา

ขาดแคลนแรงงานดานบริการจากขอมูลสถิติการ

สํารวจความตองการแรงงานของสถานประกอบการ 

พ.ศ. 2556 พบวาจํานวนแรงงานที่ตองการทั้งสิ้นของ

พนักงานบริการอยูท่ี 56,874 คน คิดเปนประมาณ

รอยละ 19 และในจํานวนนี้เปนแรงงานที่ขาดแคลน

ทัง้สิน้ 32,824 คิดเปนประมาณรอยละ 18 ของทัง้หมด 

นับเปนแรงงานกลุมขาดแคลนมากที่สุดเปนอันดับที่ 3 

และพบวา ภาคกลางและกรุงเทพมหานครซึ่งเปนภาค

ที่มีนักทองเที่ยวมากที่สุด กลับเปนภาคที่มีปญหาการ

ขาดแคลนแรงงานภาคบริการสูงท่ีสุด 2 อันดับแรก 

(National Statistical Office, 2017)

ดังนั้น เนื่องจากแนวโนมภาวะการแขงขันรุนแรง

ของผูประกอบการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กที่มากข้ึน 

จากการขยายตัวของการทองเท่ียวและกฎหมายท่ีเอื้อ

ตอการดําเนินธุรกิจ อีกทั้งยังมีปญหาแรงงานของภาค

บริการ ไมวาจะเปนปญหาการขาดแคลนแรงงานหรือ

ปญหาการขาดศักยภาพของแรงงานภาคบริการ และ

ตามท่ีมีงานวิจัยและทฤษฎีตางๆ สนับสนุนวา การ

บริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอ

การไดเปรยีบทางการแขงขัน ผลการศกึษาของผูวจิยัใน

ครัง้นีจ้งึเปนการแสวงหาองคความรูทีเ่ปนประโยชนใน

การนาํมาพฒันาการบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิกลยทุธ

ของอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก และสามารถนํารูป

แบบทีไ่ดไปประยกุตใชใหเกดิประโยชนตอการกาํหนด

กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมโรงแรม

ขนาดเล็กใหสามารถแขงขันไดตอไป

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
สิ่งที่ต องเกิดขึ้นอยางหลีกเลี่ยงไมได ในการ

ประกอบธุรกิจก็คือการแขงขัน เมื่อมีการแขงขัน การ

สรางความไดเปรยีบทางการแขงขนัจงึเปนสิง่สาํคญัยิง่ 

แตปจจยัทีก่อใหเกดิความไดเปรยีบทางการแขงขนันัน้

มกีารพฒันาและเปลีย่นแปลงอยางตอเนือ่งตลอดเวลา 

ดังนั้นการพัฒนาองคการตองควบคูกับการพัฒนาคน 

เนื่องจากหาทดแทนไดยาก ลอกเลียนแบบไมได การ

บริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเพื่อความไดเปรียบ

ทางการแขงขันควรใหความสําคัญกับการพัฒนาทุน

มนุษยโดยมุงเนนใหเกิดการเรียนรูและสรางแรงจูงใจ 

(Wongtarawat, 2011)

ผู  วิ จัยจึ งสนใจการทํา วิจัยของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ของอุตสาหกรรมโรงแรม

ขนาดเลก็ในประเทศไทย เน่ืองจากเปนอตุสาหกรรมทีม่ี

แนวโนมแขงขนัเพ่ิมขึน้ขดัเจน จากการขยายตัวเพิม่ขึน้

ตามทิศทางของการทองเที่ยว ตามที่องคการการทอง

เที่ยวโลกแหงสหประชาชาติ (UNWTO) พยากรณวา

เมื่อถึงป ค.ศ. 2020 จะมีนักทองเที่ยวระหวางประเทศ

จํานวน 1,600 ลานคน สอดคลองกับขอมูลจากกรม

พัฒนาธุรกิจการคา กระทรวงพาณิชย ในป พ.ศ. 2559 

พบวา จาํนวนนิตบิคุคล ประเภทนติ:ิ บรษัิทจาํกดั, หาง

หุนสวนจํากัด, หางหุนสวนสามัญนิติบุคคล และบริษัท

มหาชนจํากัด หมวด 55101 ประเภทโรงแรม รีสอรท

และหองชุด มีการจัดตั้งใหม 842 แหง และเปนกิจการ

ประเภทคงอยูถงึ 7,476 ราย แสดงใหเหน็ถงึการแขงขนั

ของตลาดธุรกิจโรงแรมที่จะเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย 

ทั้งยังไดมีกฎหมายบังคับใชเรื่อง กฎกระทรวง กําหนด

ลักษณะอาคารประเภทอื่นที่ใชประกอบธุรกิจโรงแรม 

พ.ศ. 2559 ซึ่งกฎหมายดังกลาว คาดวาจะชวยผลักดัน

ใหมีผู ประกอบการรายใหมสนใจเขามาทําธุรกิจนี้

มากขึ้น หรือเพิ่มขึ้นกวา 30% จากปกติที่มีโรงแรม

ขนาดเล็กเปดใหมราว 1,000 แหงตอป รปูแบบโรงแรม

มแีนวโนมจะมกีารยอสวนขนาดลงมาเปนโรงแรมขนาด
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย สํานัก

มิชิแกน ที่มีอิทธิพลตอความไดเปรียบทางการแขงขัน

ของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย

2.  เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยมหา

วิทยาลัยฮารวารด ที่มีอิทธิพลตอความไดเปรียบ

ทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก

ในประเทศไทย

3.  เพื่อศึกษากระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ ท่ี

มีอิทธิพลตอความไดเปรียบทางการแขงขันของผูให

บริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย

ขอบเขตของการวิจัย
ดานเนื้อหา 

มุงศึกษาเฉพาะปจจัยดานการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงกลยุทธที่มีผลตอความไดเปรียบทางการ

แขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กตามท่ี

ผูวิจัยศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ดานประชากร 

ประกอบดวย ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ 

จํานวนคนทํางานในโรงแรมขนาดเล็ก (ขนาดหองพัก

ไมเกิน 60 หอง) จําแนกตามขนาดของกิจการ และ

ภูมิภาค พ.ศ. 2557, จํานวน 70,174 คน  (สํานักงาน

สถิติแหงชาติ, 2557) ขนาดตัวอยาง ใชสูตรหาขนาด

ตัวอยางของ Yamane (1973) และตามกฎแหงความ

ชัดเจน (rule of thumb) ตามขอเสนอของ Schu-

macker and Lomax (2010) โดยไดขนาดตัวอยาง

ที่ตองเก็บ 398 ตัวอยาง ผูวิจัยเลือกตัวอยางโดยใชวิธี

การเลือกแบบหลายขั้นตอน(multi-stage random 

sampling)

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ใชเปนแนวทางสําหรับผูประกอบการในการ

ดําเนินธุรกิจเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน

2.  ใชเปนคูมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อ

สรางความไดเปรียบทางการแขงขันทางธุรกิจ

3. สามารถนํามาประยุกตใชใหเกิดความสามารถ

ทางการแขงขันกับผูประกอบธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ

ววิฒันาการของแนวคดิดานการบรหิารทรพัยากร

มนุษยไดพัฒนามาอยางตอเน่ืองเร่ิมจากแนวคิดการ

บริหารบุคคล (Personnel Administration--PA) 

ต อมาถูกแทนที่ด วยการจัดการทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Management--HRM) ตั้งแตป 

ค.ศ. 1980 โดยในอดีตมุมมองของการบริหารบุคคล 

(PA) มองวา “คน” ในองคการเปนเพียงปจจัยการ

ผลิตเทานั้น เนนการเจรจาตอรอง และขอตกลงในการ

จางงาน ตอมาเปลี่ยนเปนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

(HRM) “คน” ถูกมองวา เปนทรัพยากรที่มีคุณคาไมใช

ปจจัยการผลิตที่จะลดตนทุนได การบริหารจัดการคน

มุ งเนนระบบการจัดการคุณภาพโดยรวม (Total 

Quality Management--TQM) เปดโอกาสให

บุคลากรมีสวนรวมในการทํางานที่เกี่ยวของกับหนาที่

ของตน มุ งเนนบูรณาการนโยบายและวิธีปฏิบัติที่

เชื่อมโยงสอดคลองกับยุทธศาสตรหรือกลยุทธระดับ

องคการอยางชัดเจน สรางศรัทธาใหพนักงานเช่ือมั่น

ในบทบาทและหนาที่ของตนท่ีตองรับผิดชอบดวย

ความเต็มใจมากกวาทํางานตามขอบังคับที่กําหนด 

โดยผูบรหิารสายงานหลกัหรอืหวัหนางานตองรบัผดิชอบ

การจัดการคนภายใตการบริหารงานของตน โดยมี

นักวิชาการหลายทาน ไดนิยามความหมายของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย ที่สอดคลองกันวา การจัดการ

พนักงานใหมีความรูความสามารถในการทํางานท่ีจะ
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ทําใหองคการประสบผลสําเร็จ และเปนกลไกสําคัญ

ในการเพิ่มความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการ

เหนือกวาคูแขง ดวยการกําหนดกลยุทธที่จะดึงดูด 

(attract) พัฒนา (develop) และธํารงรักษา 

(maintain) กําลังคนใหปฏิบัติงานเพื่อผลงานในระดับ

สูง (high performing workforce) รวมถึงการมุงสู

องคการแหงความเปนเลิศ (corporate excellence) 

ผานกิจกรรมตางๆ ที่เชื่อมโยงคนกับองคการในมิติ

ของกลยุทธ (Allen & Wright, 2006)

Armstrong and Kotler (2006) ไดแสดงทัศนะ

เพิม่เตมิวา แนวคดิหลกัของการจัดการทรพัยากรมนษุย

ทีน่กัวชิาการนําเสนอมคีวามหลากหลายมติิ แตแนวคดิ

หลกัสวนใหญมรีากฐานมาจากตัวแบบของ 2 สาํนกั คอื 

สาํนกัมชิแิกน (The Michigan group) และมหาวทิยาลยั

ฮารวารด (Harvard school) ดังนี้

ตัวแบบสํานักมิชิแกน (Michigan model) 

แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนษุยเกดิขึน้ที ่Michigan 

School เสนอวาระบบทรัพยากรมนุษยและโครงสราง

องคการควรถูกจัดการในแนวทางที่สอดคลองกับ

กลยุทธองคการ จึงเปนที่มาของ Matching Model 

โดยวงจรทรัพยากรมนุษย (human resource cycle) 

ประกอบดวย 4 กระบวนการในการปฏิบติังานของทุกๆ 

องคการ ดังตอไปนี้ (Fombrun, Tichy, & Devanna, 

as cited in Armstrong & Kotler, 2006)

1.  กระบวนการคัดเลือก (selection) คือการ

จัดหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษยใหเขากับงาน

2.  กระบวนการประเมินผลการปฏิบั ติงาน 

(appraisal) คือการบริหารผลการปฏิบัติงานใหเกิด

ประโยชนสูงสุดตอองคการ

3.  กระบวนการใหรางวัล (rewards) ระบบการ

ใหรางวัลคือเครื่องมือในการขับเคลื่อนผลการปฏิบัติ

งานขององคการ

4.  กระบวนการพัฒนา (development) คือการ

พัฒนาคุณภาพของพนักงานใหสูงขึ้น

ตวัแบบมหาวทิยาลยัฮารวารด (Harvard school) 

เปนกรอบแนวคิดที ่Beer, Spector, Lawrence, Mills, 

and Walton (as cited in Armstrong & Kotler 

(2006) ไดพัฒนาขึ้น โดยเสนอวา การจัดการคนตอง

เปนระบบและใหความสําคัญกับปจจัยตางๆ ไดแก 

(1) อิทธิพลของพนักงาน (2) กระบวนการปฏิบัติงาน 

(3) รางวัลและคาตอบแทนและ (4) ระบบงาน เพื่อ

นําไปสูผลลัพธสุดทาย คือ คนที่มีคุณภาพทํางานเพื่อ

ประสิทธิผลขององคการ

ความไดเปรียบทางการแขงขัน
ผูวิจัยใชการวัดผลการดําเนินงานเปนตัววัดความ

ไดเปรียบทางการแขงขันวาเปนอยางไร ในยุคปจจุบัน

เนนความสมดุลหรือ Balance ระหวางระยะสั้นกับ

ระยะยาว ปจจัยภายในองคการและภายนอกองคการ 

และความสมดุลระหวางตัวบงชี้ดานการเงิน และตัว

บงช้ีปจจัยท่ีไมใชการเงิน ซ่ึงโมเดลท่ีมีช่ือเสียงและได

รับการยอมรับจากนักวิชาการโดยทั่วไปถือ โมเดลการ

วัดผลการดําเนินงานแบบสมดุล (Balanced Score-

card--BSC) (Kaplan and Nortorn, 1996) อธิบาย

ไดวา การวัดผลการดําเนินงานแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard--BSC) จะประกอบไปดวย 4 มุมมองดังนี้ 

(1) มุมมองดานการเงิน (financial perspective) 

(2) มุมมองดานลูกคา (customer perspective) 

(3) มุมมองดานกระบวนการภายใน (internal 

business process) และ (4) มุมมองดานการเรียนรู

และการพฒันา (learning and growth perspective) 

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน สรุปไดวา การ

วัดผลการดําเนินงานแบบสมดุล (Balanced Score-

card--BSC) หมายถงึ แนวคดิทีน่าํมาชวยกาํหนดกรอบ

การวดัผลการดาํเนินงานขององคการ เพือ่ใหการดาํเนนิ

งานบรรลตุามเปาหมายทีก่าํหนดไว โดยอาศยัการผสม

ผสานระหวางการพิจารณาขอมูลภายนอกองคการ ซึ่ง

ไดมาจากลูกคาและผูถือหุนกับขอมูลภายในองคการ 
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หมายถึง แนวคิดที่น ามาช่วยก าหนดกรอบการวัดผล
การด าเนินงานขององค์การ เพื่อให้การด าเนินงาน
บรรลุตามเป้ าหมายที่ ก าหนดไว้  โดยอาศัยการ
ผสมผสานระหว่างการพิจารณาข้อมูลภายนอก
องค์การ ซึ่งได้มาจากลูกค้าและผู้ถือหุ้นกับข้อมูล

ภายในองค์การ นอกจากน้ัน ยังเป็นการผสมผสาน
ระหว่างการวัดผลความส าเร็จของการปฏิบัติงานใน
อดีตกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในอนาคต 
( Porter, Schwab, Sala-i-Martin, & López-
Claros, 2004) 

 
กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 

 
 
ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 

1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิด
ส านักมิชิแกน มีอิทธิพลต่อความได้เปรียบทางการ
แข่งขันของผู้ ให้บริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กใน
ประเทศไทย 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิด
มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด มีอิทธิพลต่อความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันของผู้ให้บริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก
ในประเทศไทย 

3. กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพล
ต่อความได้เปรียบทางการแข่งขันของผู้ให้บริการธุรกิจ
โรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน 
(mixed methods) โดยผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลจาก

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
1.  การจดัการทรพัยากรมนษุย ตามแนวคดิสาํนกั

มชิแิกน มอีทิธพิลตอความไดเปรียบทางการแขงขนัของ

ผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย

2.  การจัดการทรัพยากรมนุษย ตามแนวคิด

มหาวิทยาลัยฮารวารด มีอิทธิพลตอความไดเปรียบ

ทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก

ในประเทศไทย

3.  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ มีอิทธิพลตอ

ความไดเปรียบทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจ

โรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยครั้ งนี้ เป นการวิจัยแบบผสมผสาน 

(mixed methods) โดยผูวิจัยทําการเก็บขอมูลจาก

แบบสอบถามตามจาํนวนตวัอยางและทาํการวเิคราะห

ขอมลูดวยโปรแกรมสาํเรจ็รปู จากนัน้จงึนําผลสรปุทีไ่ด 

สรางแบบสัมภาษณแบบเจาะลึก เพื่อทําการวิเคราะห

ขอมลูเชิงลกึและมคีวามนาเช่ือถือ หลงัจากเกบ็รวบรวม

ขอมูลครบถวนแลว จึงนําขอมูลจัดหมวดหมูเพื่อตอบ

วัตถุประสงคการวิจัย และทําการวิเคราะหขอมูล นํา

เสนอขอมูลเปนการบรรยายเชิงพรรณนา (descrip-

tive analysis) ผานการวิเคราะหเนื้อหา (content 

analysis) 

นอกจากน้ัน ยังเปนการผสมผสานระหวางการวัดผล

ความสําเร็จของการปฏิบัติงานในอดีตกับปจจัยที่สง
ผลกระทบตอความสําเรจ็ในอนาคต (Porter, Schwab, 

Sala-i-Martin, & López-Claros, 2004)
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การคํานวณขนาดตัวอยาง ประชากร (popula-

tion) ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ จํานวนคนทํางาน

ในโรงแรมขนาดเล็ก (ขนาดหองพักไมเกิน 60 หอง)  

จําแนกตามขนาดของกิจการ และภูมิภาค พ.ศ. 

2557 ตัวอยาง (sample sSize) ที่เหมาะสมจะเปน

ตัวแทนของจํานวนคนทํางานธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก

ในประเทศไทย ผูวิจัยหาขนาดตัวอยางโดย ใชสูตรหา

ขนาดตวัอยางของ Yamane (1973) ใชสดัสวนตามสตูร 

Determination a Sample Size โดยคดิทีร่ะดับความ

เชื่อมั่นรอยละ 95 คาความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 

ไดคําตอบที่ 398 คน ผูวิจัยเพิ่มจํานวนของตัวอยาง 

เพื่อปองกันการตอบแบบสอบถามไมครบตามจํานวน 

ไดขนาดตัวอยางที่ตองเก็บทั้งสิ้น 400 ตัวอยาง ผูวิจัย

เลือกตัวอยางโดยใชวิธีการเลือกแบบหลายขั้นตอน 

(multi-stage sampling)

วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยการวิเคราะห

เสนทาง (path analysis) โดยอาศัยรูปแบบความ

สัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือโมเดลลิสเรล (Linear 

Structural Relationship Model--LISREL Model) 

โดยใชหลักการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (SEM) 

ดวยโปรแกรม LISREL หาคาอิทธิพลทางตรง (direct 

effect) คาอิทธิพลทางออม (indirect effect) และคา

อิทธิพลรวม (total effect) และการวิเคราะหขอมูล

เชิงคุณภาพ การแปลความและการตีความหมายใชผล

สรปุ โดยมวีตัถปุระสงคในการศกึษาวเิคราะหทีช่ดัเจน

เพือ่ใหเขาใจถงึเหตผุลในความเชือ่มโยงของโครงสรางที่

สอดคลองกับปจจยัตาง ๆ  ทีช่วยเพิม่ผลการดาํเนนิงาน

ของธุรกิจโรงแรม

ผลการวิจัย
1. การวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยสามารถสรุปผลการ

วจิยัตามหวัขอสมุมตฐิานทีผู่วจิยักาํหนดไว (ดตูาราง 1)

ตาราง 1

ผลการทดสอบสมมุติฐาน

สมมุติฐาน ผลการทดสอบ

สมมุติฐานที่ 1 (H1) การจัดการทรัพยากรมนุษย สํานักมิชิแกน มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความได   

                         เปรียบทางการแขงขัน

ยอมรับ

สมมุติฐานที่ 2 (H2) การจัดการทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยฮารวารด มีอิทธิพลในเชิงบวกตอ  

                         ความไดเปรียบทางการแขงขัน

ยอมรับ

สมมุติฐานที่ 3 (H3) กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความไดเปรียบ

                         ทางการแขงขัน

ยอมรับ

จากตาราง 1 สรุปไดวา ทั้งการจัดการทรัพยากร

มนษุย สาํนักมชิแิกน, การจัดการทรพัยากรมนษุย มหา

วิทยาลัยฮารวารด และกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ

เปนปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความไดเปรยีบทางการแขงขนั

ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย กลาวคือ

ท้ังปจจัย เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางออม
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ภาพ 2  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน

2. การวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการสัมภาษณ พบวา 

ผูใหสัมภาษณเห็นดวยกับโมเดลดังกลาวเปนสวนใหญ 

จึงสรุปไดวา สอดคลองกับขอมูลเชิงปริมาณและเปน

ไปตามวัตถุประสงคการวิจัย

การอภิปรายผล
ผูวิจัยอภิปรายผลตามสมมุติฐานที่ตั้งไว ดังนี้

1. สมมุติฐานที่ 1 การจัดการทรัพยากรมนุษย 

ตามแนวคิดสํานักมิชิแกน มีอิทธิพลตอความไดเปรียบ

ทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก

ในประเทศไทย

จากผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบวา ยอมรับ

สมมุติฐาน กลาวคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย ตาม

แนวคิดสํานักมิชิแกน มีอิทธิพลตอความไดเปรียบ

ทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก

ในประเทศไทย พรอมกันนี้ยังตรงกับขอมูลสนับสนุน

จากบทสัมภาษณในงานวิจัยเชิงคุณภาพดวย กลาว

คือ กระบวนการคัดเลือก (selection) เชน การได

ทํางานในตําแหนงท่ีตรงกับความสามารถท่ีมี ถูกคัด

เลอืกงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ หรอืตองทําแบบ

ประเมินความถนัดหรือถูกสัมภาษณถึงความถนัดกอน

เขาทํางานจริง กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(appraisal) เชน มกีารตดิตามดผูลการทาํงานของทาน

จากผูท่ีมีตําแหนงสูงกวาทานถูกประเมินการทํางาน/

ตัดเกรด เปนประจําทุกปทราบผล/เกรด การทํางาน

ของตนเองวาอยูระดับใด มีเกณฑการประเมินผลการ

ทาํงานทีช่ดัเจน กระบวนการใหรางวลั (rewards) เชน 

บรษิทัมสีวสัดกิารทีด่เีพยีงพอบรษิทัมกีารใหโบนสัหรอื

ตอการเพ่ิมความไดเปรียบทางการแขงขัน โดยความ

สัมพันธของทั้ง 3 ตัวสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

ผูประกอบการสามารถนําโมเดลดังกลาวตอยอดธุรกิจ

ใหเกิดความสามารถทางการแขงขันได
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รางวัลพิเศษ บริษัทมีการปรับขึ้นตําแหนงอยาง

เหมาะสมกระบวนการพัฒนา (development) เชน 

บริษัทมีนโยบายสงฝกอบรมนอกสถานที่ บริษัทมี

นโยบายจัดฝกอบรมแกพนักงานเปนประจําบริษัท

สนับสนุนหรือเปดโอกาสใหไดเรียนรู งานอื่นๆ ที่

เกี่ยวของ แมวาจะไมใชงานในตําแหนง ปจจัยเหลานี้

ลวนมีอิทธิพลหรือสงผลตอความไดเปรียบทางการ

แขงขันของผู ใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กใน

ประเทศไทย

2.  สมมุติฐานที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย 

ตามแนวคิดมหาวิทยาลัยฮารวารด มีอิทธิพลตอความ

ไดเปรียบทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรม

ขนาดเล็กในประเทศไทย

จากผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบวา ยอมรับ

สมมุติฐาน กลาวคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย ตาม

แนวคิดมหาวิทยาลัยฮารวารด มีอิทธิพลตอความได

เปรียบทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรม

ขนาดเล็กในประเทศไทย พรอมกันนี้ยังตรงกับขอมูล

สนบัสนนุจากบทสัมภาษณในงานวจิยัเชงิคณุภาพดวย 

กลาวคือ อิทธิพลของพนักงาน เชน การมีสิทธิ์ตัดสิน

ใจในหนาที่รับผิดชอบของตนเอง การไดรับมอบหมาย

งานที่สําคัญ ไดรับอํานาจในการตัดสินใจ กระบวนการ

ปฏิบัติงาน เชน การทํางานไดงายขึ้น เนื่องจากบริษัท

มีการประสานงานที่ดี มีความคลองตัวในการทํางาน 

รางวัลและคาตอบแทน เชน ไดรบัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสม

พอใจกับเงินเดือน พอใจกับโบนัส หรือรางวัลตางๆ ที่

นอกจากเงินเดือนระบบงาน มีการกระจายงานที่ดีใน

หนวยงานมีการแบงหนาที่ในการทํางานอยางชัดเจน 

ปจจยัเหลานีล้วนมอีทิธพิลหรอืสงผลตอความไดเปรยีบ

ทางการแขงขันของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก

ในประเทศไทย

3. สมมุติฐานที่ 3 การบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยทุธกบัความไดเปรยีบทางการแขงขนัของธรุกจิ

โรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย

จากผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบวา ยอมรับ

สมมุติฐาน กลาวคือ กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 

มีอิทธิพลตอความไดเปรียบทางการแขงขันของผูให

บริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย พรอม

กันนี้ยังตรงกับขอมูลสนับสนุนจากบทสัมภาษณใน

งานวิจัยเชิงคุณภาพดวย กลาวคือ การวิเคราะห

เพื่อกําหนดกลยุทธ (analysis formulation) เชน 

บริษัทมีการประชุมรวมกันเปนประจํา บริษัทมีการ

วิเคราะหจุดแข็งจุดออนของกิจการตนเอง บริษัทมี

การวิเคราะหอุปสรรคและโอกาสในการดําเนินกิจการ 

จัดทําแผนปฏิบัติการ (action planning) เชน บริษัท

มีการวางแผนการทํางานที่ชัดเจน บริษัทมีการกําหนด

แผนการทํางานท่ีชัดเจน บริษัทมีการวางแผนการ

ทํางานลวงหนา กําหนดแนวทางการดําเนินงาน 

(execution) เชน บรษิทัมกีารกําหนดเปาหมายในการ

ปฎิบัติงานท่ีชัดเจน บริษัทมีการกําหนดระยะเวลาใน

ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

(continuous improvement) เชน มีการเฝาติดตาม

การดําเนินงานใหตรงตามแผนที่วางไว มีการปรับปรุง

แผนทกุครัง้ทีพ่บปญหา มกีารประชมุเพือ่รายงานความ

คืบหนาของงานที่ทําอยางสมํ่าเสมอ ปจจัยเหลานี้ลวน

มีอิทธิพลหรือสงผลตอความไดเปรียบทางการแขงขัน

ของผูใหบริการธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในประเทศไทย

ดังนั้น ผูวิจัย สรุปไดวา

สมมตุฐิานที ่1 (H1) การจัดการทรพัยากรมนษุย 

สํานักมิชิแกน มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความไดเปรียบ

ทางการแขงขนั จากผลการวเิคราะห พบวา การจดัการ

ทรัพยากรมนุษย สํานักมิชิแกน มีอิทธิพลตอความได

เปรยีบทางการแขงขัน โดยมขีนาดอิทธพิลเทากบั 0.05 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

สมมตุฐิานที ่2 (H2) การจัดการทรพัยากรมนษุย 

มหาวิทยาลัยฮารวารด มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความ

ไดเปรียบทางการแขงขัน จากผลการวิเคราะห พบวา 

การจัดการทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยฮารวารด มี
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อิทธิพลตอความไดเปรียบทางการแขงขันโดยมีขนาด

อิทธิพลทางตรงเทากับ 0.46 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01

สมมุติฐานที่ 3 (H3) กระบวนการจัดการเชิงกล

ยุทธ มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความไดเปรียบทางการ

แขงขนัจากผลการวเิคราะห พบวา กระบวนการจัดการ

เชิงกลยุทธ มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความไดเปรียบ

ทางการแขงขัน โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ 

0.27 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ขอเสนอแนะ
1. ผูบรหิารจะตองมกีารศึกษาและเรยีนรูเกีย่วกบั

การจดัการทรพัยากรมนษุย และการบรหิารทรพัยากร

มนุษยเชิงกลยุทธ เพื่อเปนประโยชนในการบริหาร

จัดการธุรกิจใหสามารถแขงขันกับโรงแรมขนาดกลาง

และขนาดใหญ หรือรูปแบบโรงแรมใหมๆ ไดมากขึ้น

2. แนวทางการปรบัใชทฤษฎีการจดัการตางๆ ขึน้

อยูกับประเภทกิจการ ไมมีการระบุท่ีแนชัดวาควรใช

ทฤษฎีใด ดังนั้น ทานจําเปนตองสามารถวิเคราะหได

วาโรงแรมของทาน มีจุดแข็ง จุดออนอยางไร กอนนํา

ผลวิจัยในครั้งนี้หรืองานวิจัยอื่นๆ ไปปรับใช

3. สิ่งที่ยากที่สุดในการจัดการ คือ มนุษย เพราะ

ไมมรีปูแบบท่ีตายตวั ไมเปนรปูธรรม เปนเร่ืองของจิตใจ 

ที่ผูบริหารจําเปนตองเขาใจดวยตนเอง ดังนั้นขอดีของ

โรงแรมขนาดเล็กคือการมีขนาดเล็ก ทําใหการจัดการ

หรือความผูกพันกับพนักงาน ทําไดงายกวา
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