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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัย

ใหม่กับประสิทธิภาพการดำ�เนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยจำ�นวน 123 คน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ t-test  F-test (ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์

พหุคูณและการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ได้ถูกกำ�หนดให้เป็น

ตวัแปรอสิระทีม่คีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบตอ่ประสทิธภิาพการดำ�เนนิงานผลการวจิยั พบวา่กลยทุธก์าร

พัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ และด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์มี

ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธภิาพการดำ�เนนิงาน ดงันัน้ ผูบ้รหิารฝา่ยทรพัยากรมนษุย์

ธุรกิจโรงแรมสามารถนำ�ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  เพื่อให้องค์การ

มีประสิทธิภาพการดำ�เนินงานที่ดีขึ้น

คำ�สำ�คัญ:	 กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่,ประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน, ธุรกิจโรงแรม

Abstract

	 This research aimed to investigate the effect of a modern human capital development-

strategy on the operational efficiency of hotel businesses in Thailand A questionnaires was used 

a tool for collecting data from 123 human resource management of hotel businesses in Thailand.

The statistics used for data analysis included t-test, F-test (ANOVA and MANOVA), multiple cor-

relation and multiple regression analysis. The modern human capital development strategy was 
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treated as independent variables  that have relationship and effects on operational  

efficiency. The research results found that development strategy of the emotional  

intelligence development and strategic capability had a positive relationship and an effect  

on the operational efficiency. Therefore, human resource executives of hotel businesses in  

Thailand can be applied as a guideline in personal development to increase operational efficiency 

of the organization.
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บทนำ�

	 กระแสโลกาภวิตัน ์ (Globalization)  และ

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีทำ�ให้

การดำ�เนินงานขององค์การในปัจจุบันต่างเผชิญ

กับการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น องค์การจึงต้อง

แสวงหาแนวทางหรือกลยุทธ์ใหม่ๆ มาใช้ในการ

บรหิารจดัการ ซึง่ในอดตีองคก์ารตา่งๆ มกัใหค้วาม

สำ�คญักบัการแขง่ขนัดา้นเทคโนโลยแีละเงนิทนุ แต่

ปัจจุบันเทคโนโลยีนั้นสามารถลอกเลียนแบบและ

ดัดแปลงพัฒนาได้อย่างง่ายดายและรวดเร็ว ส่วน

ด้านเงินทุน ก็สามารถแสวงหาหรือระดมทุนด้วย

เครือ่งมอืทางการเงนิในรปูแบบตา่งๆ ไดโ้ดยไมย่าก  

(อริสา สำ�รอง. 2552:1) องค์การจึงต้องมีการเตรี

ยมการป้องกัน หาแนวทาง ตลอดจนปรับตัว เพื่อ

สรา้งและรกัษาความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัดว้ย

กลยุทธ์ที่องค์การอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ 

ซึ่งจะช่วยให้องค์การมีแนวทางในการดำ�เนินงาน

และก้าวไปในทิศทางที่เหมาะสม พร้อมทั้งมีวิสัย

ทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายที่ชัดเจน(พิชิต เทพ

วรรณ์. 2554:16) ในการพัฒนาให้องค์การมีความ

ก้าวหน้าและเจริญเติบโตได้อย่างยั่งยืนนั้น จำ�เป็น

ต้องอาศัยทรัพยากรตามหลัก 4M อันได้แก่ เงิน 

(Money) วสัดอุปุกรณ ์(Material)  วธิกีาร (Method) 

และบคุลากร (Man) ซึง่สิง่สำ�คญัทีส่ดุในการพฒันา

องค์การ คือบุคลากร ที่มีทักษะ ความสามารถ 

และศักยภาพ เนื่องจากเป็นผู้ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่

ในองค์การมาสร้างสรรค์สินค้าและบริการที่เป็น

เอกลักษณ์ ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า

ทีแ่ปรเปลีย่นอยูต่ลอดเวลาใหเ้หนอืกวา่คูแ่ขง่ขนัได ้

(พัฒนะ มรกตสินธุ์. 2552: 88) จึงสามารถกล่าวได้

ว่า องค์ประกอบที่มีอยู่ในตัวบุคลากรขององค์การ 

เป็นปัจจัยสำ�คัญที่นำ�องค์การไปสู่ความสำ�เร็จใน

การขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ให้เป็นไปตามเป้า

หมายที่ได้กำ�หนดไว้ (สุรชัย พรหมพันธุ์. 2554: 

142) ดังนั้น องค์การจึงควรส่งเสริมและสนับสนุน

ใหม้กีารพฒันาบคุลากรอยา่งตอ่เนือ่งและสมํา่เสมอ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน และคงไว้ซึ่ง

ศักยภาพทางการแข่งขันในระยะยาวขององค์การ

ต่อไป

	 ในปัจจุบัน คำ�ว่า ทุนมนุษย์ (Human 

Capital) ปรากฎตามสื่อและหนังสือวิชาการต่างๆ 

มากขึ้น ซึ่งถือเป็นวิวัฒนาการของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ที่ในอดีตมองว่าบุคลากรเป็น

เพียงแค่ค่าใช้จ่ายที่ต้องควบคุมให้ผลงานที่ได้คุ้ม

กับค่าใช้จ่ายที่ต้องเสียไป (พสุ เดชะรินทร์. 2546: 

95)แต่เนื่องจากบุคลากรเป็นปัจจัยสำ�คัญปัจจัย

แรกในการดำ�เนินงาน จึงมีการเปลี่ยนแนวคิด

มองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง ที่แม้จะเป็น

สินทรัพย์ที่ไม่สามารถจับต้องได้  (Intangible As-

set) แต่สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับสินทรัพย์ที่

จับต้องได้ (Tangible Asset)  เช่น ทุนทางการเงิน 

วสัดอุปุกรณต์า่งๆดว้ยการนำ�ความรู ้ความสามารถ 

ทักษะ หรือความชำ�นาญที่มีอยู่ภายในตัว มาใช้ใน

การปฏิบัติงาน เพื่อการสร้างให้องค์การมีความได้

เปรียบเหนือคู่แข่งขัน (ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร.
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2555: เว็บไซต์) ซึ่งองค์การควรมีกระบวนการใน

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้วยการเพิ่มพูน

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญรวม

ถึงประสบการณ์ที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงานตามที่

ไดร้บัมอบหมาย เพือ่ทำ�ใหบ้คุลากรสามารถปฏบิตัิ

งานด้วยความมั่นใจ ประสบความสำ�เร็จ และมี

ความเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ทีก่ารงาน ในการพฒันา

นั้น องค์การจำ�เป็นต้องพัฒนาบุคลากรทุกคน ทุก

ระดับ และทุกหน่วยงาน ให้สามารถปฏิบัติงาน

ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งต้องมีการ

กำ�หนดวิสัยทัศน์และทิศทางขององค์การไว้อย่าง

ชัดเจน เพื่อให้สามารถววางแผนในการพัฒนาได้

อย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง (พิมลพรรณ 

เชือ้บางแกว้. 2551: 293) อนึง่ การพฒันาบคุลากร

นั้นควรมีความสอดคล้องและช่วยในการสนับสนุน

กลยุทธ์หลักขององค์การ โดยมุ่งไปที่การสร้าง

สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียน

รู้และพัฒนาทุนทางปัญญา ด้วยการสร้างองค์การ

แห่งการเรียนรู้ ที่มีการจัดการองค์ความรู้อย่าง

เป็นระบบ พร้อมทั้งมีการวางแผนเพื่อให้บุคลากร

เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยมีการสนับสนุนและ

ชี้แนวทางที่เหมาะสมจากภายในองค์การ (Arm-

strong แปลโดย อรจรีย์ณ ตะกั่วทุ่ง. 2550: 365 - 

368) ดงันัน้ หากองคก์ารสามารถดำ�เนนิการพฒันา

บุคลากรให้มีศักยภาพตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้

แล้วบุคลากรที่ได้จากการพัฒนาย่อมนำ�เอาความ

รู้ ความสามารถที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด

ต่อองค์การ ทำ�ให้การดำ�เนินงานมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้น 

	 ประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน (Op-

erational Efficiency) เป็นผลลัพธ์ที่ได้มาจากการ

บรหิารงานอยา่งรอบคอบและเปน็ระบบ ซึง่มคีวาม

สำ�คัญอย่างมากต่อความอยู่รอดขององค์การใน

ปัจจุบันทั้งนี้องค์การจำ�เป็นต้องมีการกำ�หนดเป้า

หมายในการดำ�เนินงานให้ชัดเจน เพื่อจะได้ทราบ

ว่า กลยุทธ์ที่ใช้ในการดำ�เนินงานนั้นมีความเหมาะ

สม และสามารถทำ�ให้องค์การประสบความสำ�เร็จ

ตามได้ หากผลการดำ�เนินงานไม่เป็นไปตามเป้า

หมายที่ได้กำ�หนดไว้ องค์การควรดำ�เนินการ

ปรับปรุงแก้ไขในทันที เพื่อไม่ให้ผลเสียนั้นลุกลาม

มากยิ่งขึ้น (นภดล ร่มโพธิ์. 2553 : 7) การนำ�พา

องค์การไปสู่การบรรลุความสำ�เร็จนั้นองค์การควร

มีกระบวนการดำ�เนินงานที่มีความต่อเนื่องและ

สัมพันธ์กันระหว่างบุคลากรกับทรัพยากรที่มีอยู่

ในองค์การ ซึ่งองค์การต้องเลือกวิธีการดำ�เนินงาน

ที่เหมาะสม และนำ�มาใช้ในการกำ�หนดหน้าที่ให้

กับบุคลากรในองค์การ อีกทั้งควรมีการจูงใจ และ

ตดิตอ่สือ่สารกบับคุลากรในองคก์ารอยา่งสมํา่เสมอ 

เพือ่ใหบ้คุลากรมกีำ�ลงัใจในการสรา้งสรรคผ์ลงานที่

เกดิประโยชนแ์กอ่งคก์าร นอกจากนีแ้ลว้ ควรมกีาร

รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้เป็นมาตรวัดผลการดำ�เนิน

งานในองค์การ รวมทั้งมีการวัดผลการดำ�เนินงาน

ในปัจจุบัน เพื่อให้การดำ�เนินงานมีมาตรฐาน เช่น 

มาตรฐานการดำ�เนินงาน มาตรฐานด้านคุณภาพ

สินค้าหรือบริการ โดยทำ�การเปรียบเทียบกับผล

งานที่ได้ เพื่อปรับปรุงแก้ไขให้ผลการดำ�เนินงาน

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ลดการสูญเสียสิ้นเปลือง

ทรัพยากรขององค์การ (เนตร์พัณณายาวิราช.    

2553: 3) ดงันัน้ เพือ่ใหก้ารดำ�เนนิงานเปน็ไปอยา่ง

มปีระสทิธภิาพ องคก์ารตอ้งมกีารวดัผลการดำ�เนนิ

งานควบคู่ไปกับการพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงาน

บรรลุเป้าหมายที่ได้วัดผลกำ�หนดอย่างสมํ่าเสมอ

	 ธุรกิจโรงแรม (Hotel Business) เป็น

ธุรกิจการบริการที่มีความสำ�คัญต่อการพัฒนา

ระบบเศรษฐกิจและการค้าในประเทศเป็นอย่าง

ยิ่ง เนื่องจาก มีความเกี่ยวข้องกับธุรกิจด้าน

สินค้าและบริการหลากหลายประเภท อาทิเช่น

วัสดุก่อสร้าง อุปกรณ์ตกแต่งภายในและภายนอก

สถานที่เฟอร์นิเจอร์ อุปกรณ์สำ�นักงาน เครื่องใช้

ไฟฟ้า เป็นต้น นอกจากนี้ยังเป็นธุรกิจที่มีการจ้าง

งานในอัตราที่สูง ส่งผลให้เกิดการหมุนเวียนของ

เงินตราในระบบเศรษฐกิจจำ�นวนมาก ในปัจจุบัน

ธุรกิจโรงแรมต้องเผชิญกับภาวะการแข่งขันที่สูง 

ธุรกิจโรงแรมจึงต้องให้ความสำ�คัญกับการศึกษา 
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วางแผน และกำ�หนดกลยทุธใ์หม่ๆ  ในการรบัมอืตอ่

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (นงค์นุช ศรีธนาอนันต์. 

2548: 155 - 166) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ความ

สำ�คัญกับระบบการบริหารงานที่ดีควบคู่ไปกับการ

บริหารบุคลากรให้มีคุณภาพ เนื่องจาก บุคลากร

เปน็ผูท้ีค่อยดแูลอำ�นวยความสะดวกและสรา้งความ

พงึพอใจในดา้นตา่งๆ ใหแ้กล่กูคา้ทีเ่ขา้มาใชบ้รกิาร 

อีกทั้งยังเป็นกำ�ลังสำ�คัญในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เปา้หมายทีไ่ดว้างไว ้ดงันัน้การพฒันาบคุลากรใหม้ี

คณุภาพ พรอ้มรบัมอืกบัสถานการณท์ีเ่ปลีย่นแปลง

อย่างสมํ่าเสมอ จึงเป็นสิ่งที่จำ�เป็นอย่างมาก ที่จะ

ทำ�ใหก้ารดำ�เนนิงานเปน็ไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ สง่

ผลใหอ้งคก์ารสามารถเจรญิเตบิโตและอยูร่อดทัง้ใน

ปัจจุบันและในอนาคต

	 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัย

จงึความสนใจศกึษาวจิยั ผลกระทบของกลยทุธก์าร

พัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ที่มีต่อประสิทธิภาพการ

ดำ�เนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดย

มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบว่า กลยุทธ์การพัฒนา

ทุนมนุษย์สมัยใหม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

การดำ�เนินงานหรือไม่ อย่างไร ซึ่งทำ�การเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ผลลัพธ์ที่ได้จาก

การวจิยั สามารถนำ�ไปใชเ้ปน็แนวทางในการพฒันา

บคุลากรขององคก์ารใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่ง

มคีณุภาพ สง่ผลใหอ้งคก์ารมผีลการดำ�เนนิงานทีม่ี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันในระยะยาวขององค์การต่อไป

วัตถุประสงค์ของการศึกษา

	 1.	 เพื่อศึกษากลยุทธ์การพัฒนาทุน

มนุษย์สมัยใหม่ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

	 2.	 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการดำ�เนิน

งานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

	 3.	 เพื่อเปรียบเทียบกลยุทธ์การพัฒนา

ทนุมนษุยส์มยัใหมข่องธรุกจิโรงแรมในประเทศไทย

ที่มีรูปแบบธุรกิจ ที่ตั้งของธุรกิจ ระยะเวลาในการ

ดำ�เนินงาน จำ�นวนพนักงานในปัจจุบัน จำ�นวนเงิน

ทุนปัจจุบัน และจำ�นวนห้องพักแตกต่างกัน

	 4.	 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ

ดำ�เนนิงานของธรุกจิโรงแรมในประเทศไทย ทีม่รีปู

แบบธุรกิจ ที่ตั้งของธุรกิจ ระยะเวลาในการดำ�เนิน

งาน จำ�นวนพนักงานในปัจจุบัน จำ�นวนเงินทุน

ปัจจุบัน และจำ�นวนห้องพักแตกต่างกัน

	 5.	 เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง

กลยุ ทธ์ ก า รพัฒนาทุ นมนุ ษย์ สมั ย ใหม่ กั บ

ประสิทธิภาพการดำ�เนินงานของธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย

	 6.	 เพื่อทดสอบผลกระทบของกลยุทธ์

การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ที่มีต่อประสิทธิภาพ

การดำ�เนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

เ อ ก ส า ร ง า น วิ จั ย ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง แ ล ะ

สมมุติฐานของการวิจัย

	 ในการศกึษาวจิยัครัง้นี ้กลยทุธก์ารพฒันา

ทุนมนุษย์สมัยใหม่ ได้ถูกกำ�หนดให้เป็นตัวแปร

อิสระและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการดำ�เนิน

งานที่เป็นตัวแปรตามโดยบุคลากรที่มีการพัฒนา

ความรู้ ความสามารถ และทักษะอย่างต่อเนื่อง

และสมํ่าเสมอ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม

ศักยภาพ ส่งผลให้องค์การสามารถดำ�เนินงานได้

อยา่งมปีระสทิธภิาพ ซึง่สามารถสรปุกรอบแนวคดิ

ในการวิจัย ได้ดังนี้
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รูปภาพประกอบ 1

โมเดลของการพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่  และประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน

	 1.	 กลยทุธก์ารพฒันาทนุมนษุยส์มยัใหม ่ 

(Modern Human Capital Development Strategy)

	 กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่

หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

ทกัษะ ความเชีย่วชาญ ทศันคตแิละประสบการณท์ี่

มีอยู่ในตัวบุคคล ซึ่งเกิดมาพร้อมกับบุคคลนั้นหรือ

ต้องเสริมสร้าง ด้วยการศึกษา ฝึกอบรม ค้นคว้า

ข้อมูลเพิ่มเติมอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดย

มุ่งให้เกิดการเรียนรู้และสามารถเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการปฏิบัติงานไปตามมาตรฐานของ

งานนั้นๆ เพื่อบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ทั้งขององค์การและบุคลากร สร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันให้กับองค์การ โดยประยุกต์จาก

แนวคดิการพฒันาทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธข์อง 

Armstrong(2006: unpaged แปลโดย อรจรีย์ ณ 

ตะกั่วทุ่ง. 2550: 368) ประกอบด้วย 

		  1.1	 การเรยีนรูข้องบคุคล(Individual 

Learning) หมายถึง การเรียนรู้และการพัฒนา

ความรูห้รอืทกัษะในการปฏบิตังิาน โดยมกีารสรา้ง

บรรยากาศในการทำ�งานที่เหมาะสมต่อการเรียน

รู้และการพัฒนา ให้อิสระในการคิดหรือการปฏิบัติ

งาน เพื่อเอื้อต่อการเพิ่มพูนความรู้และทักษะที่มี

อยู่ในตัวบุคคล และส่งผลให้การปฏิบัติงานมีความ

แตกต่างออกไปจากเดิม 

		  1.2	 การมุ่งการเรียนรู้ขององค์การ  

(Organizat ional Learning Or ientat ion)  

หมายถึง การพัฒนาให้องค์การมีความเชี่ยวชาญ

ในการสร้าง การได้มา การแลกเปลี่ยน และการ

ถ่ายโอนความรู้อย่างต่อเนื่องและทั่วถึง รวมถึง

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมขององค์การให้เป็นไป

ตามความรู้ใหม่ๆ ที่ได้สร้างขึ้น พร้อมทั้งต้องมีการ

ตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร

อย่างสมํ่าเสมอ

		  1.3	 การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision 

Creation) หมายถึง การพัฒนาความสามารถใน

การเข้าใจและควบคุมสภาวะแวดล้อม และการ

คาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตที่จะมีผลกระทบ

ต่อองค์การอย่างมีเหตุผล พร้อมทั้งการกำ�หนด

รูปแบบการดำ�เนินงานใหม่ๆ ให้มีความสอดคล้อง

กับเป้าหมายขององค์การเมื่อต้องเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ด้วยแนวทางและ

ขอบเขตในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความเป็นไป

ได้ กระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติตาม ส่งผลให้องค์การ

ประสบความสำ�เร็จและเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน

		  1.4	 การพัฒนาความฉลาดทาง

อารมณ์ (Emotional Intelligence Development)  

หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถในการรู้เท่า

ทันพฤติกรรมความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น มีการ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมพร้อม

ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสมํ่าเสมอ มองโลกในแง่

ดี ไม่ยอมแพ้กับอุปสรรคหรือปัญหาที่ต้องเผชิญ 

สามารถแยกแยะเหตผุลออกจากความรูส้กึไดอ้ยา่ง

เหมาะสม พร้อมทั้งควบคุมพฤติกรรมต่างๆ ขณะ

ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดีและ
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		  1.5	 ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Capability) หมายถึง ความสามารถ

ในการดำ�เนินงาน ด้วยการจัดสรรทรัพยากรที่มี

ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทำ�ให้องค์การ

สามารถผลิตสินค้าหรือบริการได้ดีกว่าคู่แข่งขัน 

พร้อมทั้งมีการเลือกกลยุทธ์การดำ�เนินงานที่  

เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ ให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายโดยรวมขององค์การ เพื่อสร้างความได้

เปรียบทางการแข่งขัน

	 2.	 ป ร ะสิ ทธิ ภ าพการดำ � เนิ น ง าน 

(Operational Efficiency)

	 ประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน หมายถึง 

ผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากกระบวนการดำ�เนนิงาน ดว้ยการใช้

ทรพัยากรทีม่อียูอ่ยา่งคุม้คา่หรอืสิน้เปลอืงนอ้ยทีส่ดุ 

แต่ได้ผลผลิตที่คุ้มค่าและมีคุณภาพโดยประยุกต์

จากแนวคดิผลการดำ�เนนิงานของ Pun และ White 

(2005: 56) ประกอบด้วย

		  2.1	 ความยดืหยุน่ในการดำ�เนนิงาน 

(Flexibility)หมายถึง การออกแบบครงสร้างการ

บริหารงาน พัฒนาทักษะของบุคลกรให้มีทักษะที่

หลากหลาย โดยมุ่งเน้นกระบวนการหรือเครือข่าย

ของงานมากกว่าตามหน้าที่งาน และมีการปฏิบัติ

งานร่วมกันนอกเหนือจากงานที่ได้ปฏิบัติเป็น

ประจำ�

		  2.2	 การใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า  

(Resource Utilization) หมายถึง การใช้ประโยชน์

จากทรัพยากรภายในองค์การ อันได้แก่ ทรัพยากร

มนุษย์หรือทุนมนุษย์  ทรัพยากรเทคโนโลยี  

เครื่องจักร อุปกรณ์สำ�นักงาน สิ่งอำ�นวยความ

สะดวกอื่นๆ ที่สนับสนุนการฏิบัติงานให้เกิด

ประสิทธิผลสูงสุด โดยคำ�นึงถึงวัตถุประสงค์

และเป้าหมายขององค์การเป็นสำ�คัญ

		  2.3	 นวั ตกรรมการดำ � เนินงาน  

(Operational Innovation) หมายถงึ วธิกีารปรบัปรงุ

หรอืเปลีย่นแปลงกระบวนการดำ�เนนิงานดา้นสนิคา้

และบรกิาร ดา้นกระบวนการทำ�งานดา้นการบรหิาร

จดัการ หรอืดา้นการตลาดอยา่งตอ่เนือ่ง เพือ่ทำ�ให้

องค์การมีศักยภาพทางการแหข่งขัน ประสบความ

สำ�เร็จอย่างยั่งยืน 

		  2.4	 คุณภาพการบริการ (Service 

Quality) หมายถึง การให้บริการลูกค้าอย่างมี

คุณภาพในทุกส่วนขององค์การ ด้วยการรักษา

มาตรฐานการบริการที่สุภาพ เป็นกันเอง เพื่อให้

องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดี ส่งผลให้ลูกค้าเกิดความ

พึงพอใจสูงสุด  

	 สมมตฐิานการวจิยั:  กลยทุธก์ารพฒันา

ทุนมนุษย์สมัยใหม่มีความสัมพันธ์และผลกระทบ

เชิงบวกกับประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน

วิธีการดำ�เนินงานวิจัย

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

จำ�นวน 1,745 คน (การทอ่งเทีย่วแหง่ประเทศไทย. 

2554: เวบ็ไซต)์ กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก ่ 

ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย จำ�นวน 400 คน ไดจ้ากการสุม่ตวัอยา่ง 

แบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยเปิดตาราง Krejcieและ Morgan (บุญชม  

ศรสีะอาด. 2553: 42) เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเปน็

แบบสอบถาม ดำ�เนินการจัดส่งตั้งแต่ 13 มิถุนายน 

– 11 สิงหาคม 2556 ได้รับแบบสอบถามตอบกลับ

มา จำ�นวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 30.75 เมื่อ

เทียบกับแบบสอบถามที่ส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง 

แบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปของผู้

บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ข้อมูลทั่วไปของ

ธุรกิจโรงแรม ความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์การ

พัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ และความคิดเห็นเกี่ยว

กับประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน ผู้วิจัยได้ทำ�การ

ทดสอบความเชือ่มัน่และความเทีย่งตรงของเครือ่ง

มือ โดยกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ มีค่า

ความเชือ่มัน่ของเครือ่งมอื (Reliability) อยูร่ะหวา่ง 

0.797 – 0.908 และประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน 

มีค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) อยู่
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ระหว่าง 0.875 – 0.918 และวิเคราะห์หาค่าอำ�นาจ

จำ�แนกเปน็รายขอ้ โดยกลยทุธก์ารพฒันาทนุมนษุย์

สมยัใหม ่มคีา่อำ�นาจจำ�แนก (r) อยูร่ะหวา่ง 0.536 – 

0.910และประสทิธภิาพการดำ�เนนิงาน มคีา่อำ�นาจ

จำ�แนก (r) อยู่ระหว่าง 0.627 – 0.909

	 สำ�หรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณทดสอบความ

สัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัย

ใหม่กับประสิทธิภาพการดำ�เนินงานของธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย ซึ่งเขียนเป็นสมการ ดังนี้

	 สมการ Operational Efficiency(OE)

	 =
0 1

HCDI
2
HCDO

3 

HCDV
4
HCDE

5
HCDS

ผลลัพธ์การวิจัยและการอภิปรายผล

	 จากผลวิเคราะห์ข้อมูล สามารถสรุป

ผลลัพธ์การวิจัยและอภิปรายผล ได้ดังนี้

	 1.	 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจ

โรงแรม มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีกลยุทธ์

การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่โดยรวมและเป็นราย

ด้าน ได้แก่ ด้านการเรียนรู้ของบุคคล ด้านการมุ่ง

การเรียนรู้ขององค์การ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ 

ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ และด้าน

ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก

	 2.	 ผู้ บริหารฝ่ ายทรัพยากรมนุษย์

ธุรกิจโรงแรม มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี

ประสิทธิภาพการดำ�เนินงานโดยรวมและเป็นราย

ด้าน ได้แก่ ด้านความยืดหยุ่นในการดำ�เนินงาน 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า ด้านนวัตกรรม

การดำ�เนินงาน และด้านคุณภาพการบริการ อยู่ใน

ระดับมาก

	 3.	 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจ

โรงแรม ที่มีรูปแบบธุรกิจ ที่ตั้งของธุรกิจ ระยะ

เวลาในการดำ�เนินงาน จำ�นวนพนักงานในปัจจุบัน 

จำ�นวนเงินทุนในปัจจุบัน และจำ�นวนห้องพักแตก

ต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีกลยุทธ์

การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ไม่แตกต่างกัน

	 4.	 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจ

โรงแรม ที่มีรูปแบบธุรกิจ ระยะเวลาในการดำ�เนิน

งาน จำ�นวนพนักงานในปัจจุบัน จำ�นวนเงินทุนใน

ปจัจบุนั และจำ�นวนหอ้งพกัแตกตา่งกนั มคีวามคดิ

เหน็ดว้ยเกีย่วกบัการมปีระสทิธภิาพการดำ�เนนิงาน

ไม่แตกต่างกัน	

	 5.	 ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจ

โรงแรม ที่มีที่ตั้งของธุรกิจแตกต่างกัน มีความคิด

เหน็ดว้ยเกีย่วกบัประสทิธภิาพการดำ�เนนิงานแตก

ต่างกัน

	 6.	 กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัย

ใหม่มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการดำ�เนินงานโดยรวม และตัวแปร

ที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน

โดยรวม (OE) ได้แก่ ด้านการพัฒนาความฉลาด

ทางอารมณ์(HCDE) และด้านขีดความสามารถ

เชิงกลยุทธ์ (HCDS) ซึ่งสามารถสร้างสมการ

พยากรณ์ประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน ได้ดังนี้

	 OE  =	 1.083+ 0.480HCDE 

			   + 0.247HCDS
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ตาราง 1	 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่กับประสิทธิภาพการ

ดำ�เนินงานโดยรวมของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่

ประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน

โดยรวม
t p-value

สัมประสิทธิ์

การถดถอย

ความคลาด

เคลื่อนมาตรฐาน

ค่าคงที่  ( a ) 1.083 0.184 5.901 0.000*

ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ 

(HCDE)

0.480 0.074 6.484 0.000*

ด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ (HCDS) 0.247 0.072 3.441 0.001*

AdjR2=  0.685F  =  133.521   p  =  0.000  

*มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

	 จากตาราง 1 พบว่า 1) กลยุทธ์การ

พัฒนาทุนมนุษย์ ด้านการพัฒนาความฉลาดทาง

อารมณ์ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการดำ�เนินงานโดยรวม เนื่องจาก 

ความสำ�เร็จในการดำ�เนินงานนั้น นอกจากจะขึ้น

อยู่กับความรู้และความสามารถของบุคลากรแล้ว 

ความฉลาดทางอารมณก์ถ็อืเปน็สว่นสำ�คญัอกีสว่น

ที่ทำ�ให้เกิดความสำ�เร็จในการทำ�งาน นั่นคือ ความ

สามารถในการพัฒนาสายสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น อัน

ประกอบไปด้วยการพัฒนาทักษะ การสื่อสารที่ดี 

สามารถชว่ยเหลอืใหผู้อ้ืน่สามารถชว่ยเหลอืตนเอง

ได้ การใช้ความฉลาดทางอารมณ์เพื่อเสริมสร้าง

ความสำ�เร็จในการปฏิบัติงานนั้น บุคลากรต้องรับ

รู้ ตีความและแสดงสถาวะอารมณ์อย่างถูกต้อง 

สามารถใชส้ภาวะอารมณน์ัน้ๆ ตอ่ตนเองและผูร้ว่ม

งานได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนต้องมีการเรียนรู้ 

ทำ�ความเข้าใจกับอารมณ์และความรู้สึกที่ได้รับอยู่

เสมอ เพื่อนำ�มาพัฒนาทักษะจนสามารถควบคุม

อารมณ์ เสริมสร้างพฤติกรรมในทางบวกได้ ดังนั้น 

ความฉลาดทางอารมณ์จึงมีความสำ�คัญอย่างยิ่ง

ต่อประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน เพราะนอกจาก

จะก่อให้เกิดการสร้างผลิตผลที่สนองต่อเป้าหมาย

ขององค์การแล้ว ยังลดปัญหาการลางาน การขาด

งานหรือการลาออกจากงาน ที่มีสาเหตุจากความ

ขัดแย้งระหว่างบุคลากรลง ทำ�ให้การประสานงาน

มีประสิทธิภาพ รวมถึงบุคลากรสามารถปรับตัว 

ปรับใจพร้อมรับกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดของ Armstrong (อ้างอิงใน อรจรีย์ ณ 

ตะกั่วทุ่ง. 2550: 370)กล่าวว่า บุคลากรที่มีความ

ฉลาดทางอารมณ์ในระดับสูง จะสามารถทำ�งาน

ร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี รวมถึงบุคลากรนั้นจะ

มีความพยายามในการปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพื่อตอบสนอง

ต่อความสำ�เร็จขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิด

ของ ณรัฐวัฒนพานิช (2549: 61-63)  กล่าวว่า ทุก

องคก์ารตอ้งการบคุลากรทีส่ามารถปฏบิตังิานตาม

เปา้หมายขององคก์ารได ้ซึง่บคุลากรทีม่กีารพฒันา

ความฉลาดทางอารมณจ์ะมคีวามสามารถเชือ่มโยง

คา่นยิมและวฒันธรรมภายและภายนอกองคก์ารได้

อย่างเหมาะสม หากองค์การมีบุคลากรที่มีความ

เชื่อมั่นในตัวเอง และแสดงความคิดเห็นอย่างเป็น

อิสระ โดยไม่ฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น อาจทำ�ให้

มีปัญหาเกิดขึ้นในองค์การได้ ดังนั้น การพัฒนาให้
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บุคลากรมีความฉลาดทางอารมณ์รู้เท่าทันอารมณ์

และสามารถจัดการกับอารมณ์ทั้งของตนเองและผู้

อืน่อยา่งมปีระสทิธภิาพ ยอ่มสง่ผลใหอ้งคก์ารมกีาร

พัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ 

	 2)	 กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ ด้าน

ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์และ

ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการดำ�เนิน

งานโดยรวม เนื่องจากการได้มาซึ่งนวัตกรรมการ

ดำ�เนินงานที่โดดเด่น และการบริการที่มีคุณภาพ

เหนือคู่แข่งขัน ล้วนเกิดจากความสามารถในการ

เลือกกลยุทธ์การดำ�เนินงานที่เหมาะสมในแต่ละ

สถานการณ์ และมีความสอดคล้องกับเป้าหมายที่

องค์การได้กำ�หนดไว้ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร

ให้มีความเพียบพร้อมด้วยขีดความสามารถเชิงกล

ยุทธ์ ย่อมสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

และผลลัพธ์ที่ได้จากการดำ�เนินงานย่อมทำ�ให้ผู้

ที่เกี่ยวข้องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร บุคลากร

อื่นๆ ในองค์การ รวมถึงลูกค้าเกิดความพึงพอใจ

สงูสดุ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ สมยศ  นาวกีาร 

(2544: 562) กลา่ววา่ บคุลากรทีม่คีวามสามารถเชงิ

ยทุธ ์ยอ่มสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัใหก้บั

องคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ เพราะบคุลากรนัน้ 

มีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ์ที่กำ�ลัง

เผชิญอยู่ หรือเหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต

ได้อย่างแม่นยำ� แต่อยู่บนพื้นฐานของความเป็นไป

ได้ ทำ�ให้สามารถเลือกสรรกลยุทธ์ในการดำ�เนิน

งานในสถานการณ์นั้นๆ ได้อย่างเหมาะสมและมี

ประสทิธภิาพ กอ่ใหเ้กดิประโยชนต์อ่องคก์าร ทัง้ใน

ดา้นการดำ�เนนิงานทีม่คีวามรวดเรว็และมคีณุภาพ 

สง่ผลใหล้กูคา้เกดิความประทบัใจสงูสดุ ซึง่เปน็การ

สรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัในระยะยาวตอ่

ไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ ญาธิป กำ�ธรธันยกร  

(2552: 91) พบว่า บุคลากรที่มีความสามารถใน

การเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์ สิ่งแวดล้อม

และประเด็นต่างๆ ที่ส่งผลต่อการดำ�เนินงานของ

องคก์าร โดยการแจกแจงแตกประเดน็ออกเปน็สว่น

ย่อยๆ และสามารถเชื่อมโยงสถานการณ์ แนวคิด 

ทฤษฎีต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมสามารถ

ปฏิบัติงานได้ดี และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ukenna  

และคณะ (2010: 93-105) พบว่า การพัฒนา

ทรพัยากรมนษุยด์ว้ยการฝกึอบรมและพฒันาทกัษะ 

ซึ่งถือเป็นการเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ให้

กับบุคลากร ทำ�ให้องค์การมีประสิทธิภาพในการ

ดำ�เนินงานดีขึ้น เนื่องจากองค์การที่มีทรัพยากร

มนุษย์ที่มีศักยภาพ ย่อมสามารถปฏิบัติงานตอบ

สนองต่อเป้าหมายขององค์การ ด้วยการรับมือกับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งอาจต้องมีการ

ปรบัปรงุกระบวนการดำ�เนนิงานใหแ้ตกตา่งไปจาก

เดิม ให้มีคุณภาพและรวดเร็ว ส่งผลให้ลูกค้าเกิด

ความพึงพอใจ และทำ�ให้องค์การเจริญเติบโตใน

ระยะยาวได้อย่างยั่งยืน

สรุปผลการวิจัย

	 กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ 

ด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ และด้าน

ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์และ

ผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการดำ�เนินงาน 

ดังนั้น ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธุรกิจโรงแรม 

ควรให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาความฉลาดทาง

อารมณ์ของบุคลากร ด้วยการส่งเสริมและสร้าง

แรงจูงใจให้บุคลากรตระหนักถึงความสำ�คัญของ

การควบคุมความรู้สึก และพฤติกรรมให้สามารถ

ปฏบิตังิานรว่มกบัผูอ้ืน่ไดอ้ยา่งราบรืน่ พรอ้มรบัมอื

กับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและ

สมํ่าเสมอ พร้อมทั้งมุ่งเน้นให้บุคลากรพัฒนาด้าน

ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ ด้วยการพัฒนาความ

สามารถในการสร้างสรรค์สินค้าหรือบริการได้ดี

เหนือคู่แข่งขัน ด้วยการเลือกกลยุทธ์ในการดำ�เนิน

งานและจัดสรรทรัพยากรในการดำ�เนินงาน ให้มี

ความสอดคล้องกับเป้าหมายโดยรวมขององค์การ 

และเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ
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ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยในอนาคตและ

ประโยชน์ของการวิจัย

	 1.	 ข้อเสนอแนะสำ�หรับงานวิจัยใน

อนาคต

	 การวิจัยครั้งนี้ ผู้ที่สนใจสามารถนำ�ผล

การศึกษาผลกระทบของกลยุทธ์การพัฒนาทุน

มนุษย์สมัยใหม่ที่มีต่อประสิทธิภาพการดำ�เนิน

งานในกลุ่มธุรกิจอื่นๆ เช่น ธุรกิจธนาคาร ธุรกิจ

การท่องเที่ยว ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ เป็นต้น 

เนื่องจากธุรกิจดังกล่าวเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขัน

ที่สูง และเป็นธุรกิจที่ต้องติดต่อสัมพันธ์กับลูกค้า

อย่างต่อเนื่อง จึงจำ�เป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร

ให้มีคุณภาพอยู่เสมอ นอกจากนี้ ควรมีการศึกษา

ตัวแปรแทรกอื่นๆ เช่น การวางแผนและพัฒนา 

อาชีพ การสอนแนะ การใช้ระบบพี่เลี้ยง การจัดทำ�

เส้นทางฝึกอบรม ระบบการบริหารการปฏิบัติงาน 

เปน็ตน้ เพือ่ใหข้อ้มลูงานวจิยัมคีวามครอบคลมุมาก

ยิ่งขึ้น อนึ่งในการส่งแบบสอบไปยังกลุ่มตัวอย่าง

นั้น ควรมีการศึกษาฐานข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างให้

ละเอียดรอบคอบก่อนส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่ม

ตัวอย่าง เพื่อป้องกันการส่งกลับของแบบสอบถาม 

อันเนื่องมาจาก การย้ายที่อยู่ การเลิกกิจการ และ

เปน็การเพิม่ประสทิธภิาพในการไดร้บัการตอบกลบั

แบบสอบถามที่ครบถ้วนอีกด้วย

	 2.	 ประโยชน์ของการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้องค์กรต่างๆ สามารถนำ�

ข้อมูลเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ และ

ประสิทธิภาพการดำ�เนินงานไปประยุกต์ใช้เป็น

องค์กร เพื่อให้องค์การมีวิธีการปฏิบัติงานและก้าว

ไปในทิศทางที่เหมาะสม สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

ภารกิจ และเป้าหมายที่องค์การได้วางไว้ ส่งผล

ให้องค์การมีประสิทธิภาพการดำ�เนินงานที่ดีมาก

ยิ่งขึ้น นำ�มาซึ่งผลกำ�ไรและสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันในระยะยาวต่อไป
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