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แข่งขนัของธุรกิจโรงแรมไทยในยคุ AEC มีวตัถุประสงคเ์พื่อน าเสนอความส าคญัและความจ าเป็นของความ

ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารต่อธุรกิจโรงแรม อีกทั้งยงัเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงสัมพนัธ์ระหวา่งธุรกิจ

โรงแรมในประเทศไทย ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร อนัส่งผลให้

เกิดการพฒันาขีดความสามารถทางการแข่งขนั โดยใชว้ธีิการศึกษาแบบทบทวนวรรณกรรม (Literature 

Review) ไม่วา่จะเป็น หนงัสือ บทความวชิาการ งานวจิยั เป็นตน้ ซ่ึงในบทความดงักล่าวไดน้ าเสนอแนวคิด

ส าหรับผูบ้ริหารโรงแรมไทยในการประยกุตใ์ชกิ้จกรรมทุนมนุษยข์องอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและบริการ 

คือ ระบบ Competency Based Management System, การสร้างวฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture), 

แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  (Individual Development Plan : IDP) และการบริหารดาวเด่นในองคก์ร 

(Talent Management) 
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Abstract 

 The purpose of writing this article is to present the important and needs of employee 

engagement.  Moreover, it shows the correlation among employee engagement, hotel 

industry, AEC and competitive advantage.  The study reviewing through a variety of 

literatures for example books, research articles, journals and magazines. The paper includes 

                                                           

 อาจารยป์ระจ าภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ และนกัศึกษาระดบัปริญญาเอก 

หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการการท่องเท่ียวแบบบูรณาการ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 



the essential of AEC, the hotel industry in Thailand and the concept of employee 

engagement.  In order to increase hotel competitive advantage, hotel manager should apply 

human resource tools which are competency Based Management System, Corporate Culture, 

Individual Development Plan (IDP) and Talent Management. 
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บทน า 

 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนหรือ AEC (ASEAN  Economic Community)  ปัจจุบนัเป็น

ประเด็นน่าสนใจในทุกส่วนของสังคมไม่วา่จะเป็นทางดา้นวชิาการ ทางดา้นสังคม และทางดา้นเศรษฐกิจ 

ไดมี้การประมาณการเชิงเศรษฐกิจจากส านกังานเลขาธิการอาเซียนระบุวา่  ประชากรของสมาชิกอาเซียน  10 

ชาติจะมี 600 ลา้นคน คิดเป็น 9 เปอร์เซ็นตข์องประชากรทั้งโลก  และเท่ากบัคร่ึงหน่ึงของอินเดีย  ผลิตภณัฑ์

มวลรวมภายในประเทศ  (จีดีพี) ของอาเซียนอยูท่ี่  1.8 ลา้นลา้นดอลลาร์สหรัฐ  มากกวา่อินเดีย  100,000 ลา้น

ดอลลาร์สหรัฐ  เท่ากบัราว  1 ใน 3 ของจีน ญ่ีปุ่น  และอยูบ่นเส้นทางท่ีจะเพิ่มข้ึนมากกวา่เกาหลีใต้  1 เท่าตวั 

ซ่ึงกองทุนการเงินระหวา่งประเทศ  (IMF) คาดวา่อตัราการเติบโตทางเศรษฐกิจของอาเซียนจะสูงกวา่การ

เติบโตของเศรษฐกิจโลก และเตม็ไปดว้ยพลวตัพร้อมกบัความพยายามท่ีจะสร้างเขตเศรษฐกิจร่วมกนัเพื่อให้

เป็นส่ิงท่ีดึงดูดนกัลงทุนจากทัว่โลก 1  อีกทั้งยงัเกิดการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมืออยา่งเสรี ซ่ึงจะส่งผลกระทบ

ทั้งในดา้นบวกและดา้นลบต่ออุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการ เพราะเป็นธุรกิจท่ีตอ้งอาศยั “มนุษย”์ เป็นผู ้

ใหบ้ริการ และเป็นธุรกิจท่ีตอ้งใชก้ าลงัคนเป็นจ านวนมากเพื่อใหเ้กิดการบริการอยา่งต่อเน่ืองและสร้างความ

พึงพอใจใหก้บัผูรั้บบริการอยา่งสูงสุด   

 ธุรกิจโรงแรมเป็นหน่ึงในธุรกิจอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการ ซ่ึงใหบ้ริการดา้นท่ีพกั

กบัผูเ้ขา้พกัเป็นหลกั และใหก้ารบริการประเภทอ่ืนๆ เป็นองคป์ระกอบเช่น การบริการดา้นอาหารและ

เคร่ืองด่ืม การบริการดา้นสุขภาพ โดยทัว่ไปโรงแรมสามารถแบ่งประเภทไดจ้ากเกณฑก์ารตดัสิน 

ท่ีหลากหลายเช่น โรงแรมท่ีผูป้ระกอบการด าเนินการเอง, โรงแรมท่ีใหผู้อ่ื้นเช่าด าเนินการ, โรงแรมท่ีวา่จา้ง

บริษทับริหารด าเนินการในระบบแฟรนไชส์ และโรงแรมท่ีผูป้ระกอบการด าเนินการดว้ยระบบเครือข่าย 

(Chain) เป็นตน้โดยใชส้ัญลกัษณ์ในการแบ่งโรงแรมต่างๆ ออกเป็นระดบั 1 ดาว – 5 ดาว แต่หากมองในเชิง

การลงทุนจะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนัน้ีโรงแรมจ านวนมากในเขตพื้นท่ีการท่องเท่ียวจะเป็นโรงแรมในกลุ่ม

เครือข่ายทั้งจากภายในประเทศและภายนอกประเทศ เช่น โรงแรมเครืออมารี, โรงแรมเครือแอคคอร์, 

โรงแรมเครือแมริออท กลุ่มโรงแรมประเภทดงักล่าวน้ีมกัจะเป็นโรงแรมในระดบั 3-5 ดาว พร้อมทั้งมีระบบ

การปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานและมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดึงดูดใจแรงงาน เพราะฉะนั้นจะพบไดว้า่

กลุ่มโรงแรมท่ีมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดีสามารถดึงดูดใหแ้รงงานเขา้ไปท างานเป็นจ านวนมาก   

                                                           

1
 กรมเจรจาการคา้ระหวา่งประเทศ กระทรวงพาณิชย.์ อนาคตอนัสดใสของอาเซียน. AEC News Alerts ประจ าวนัท่ี 30 เมษายน 2555.   



ในปี พ.ศ. 2558 AEC จะถูกบงัคบัใชอ้ยา่งเป็นทางการ ธุรกิจโรงแรมจึงตอ้งมีการปรับตวัในกลยทุธ์ 

เชิงรุกและกลยทุธ์เชิงรับเพื่อรองรับจ านวนนกัท่องเท่ียวต่างชาติท่ีจะเดินทางเขา้มาในอาเซียนมากข้ึนและ

สอดคลอ้งกบัการคาดการณ์ขององคก์ารการท่องเท่ียวโลก ( World Tourism Organization : UNWTO) 

วา่เม่ือถึงปี พ.ศ. 2563 จะมีนกัท่องเท่ียวระหวา่งประเทศเกือบ 1,600 ลา้นคน โดยภูมิภาคเอเชียตะวนัออก

และแปซิฟิคมีแนวโนม้วา่จะเป็นจุดหมายปลายทางท่ียอดนิยมมากข้ึน โดยมีสัดส่วนถึงร้อยละ 25 ของตลาด

การท่องเท่ียวทัว่โลก และคาดวา่จะมีนกัท่องเท่ียวเดินทางเขา้มาถึง 400 ลา้นคน ขณะท่ีกลุ่มประเทศในเอเชีย

ตะวนัออกเฉียงใตจ้ะเป็นจุดหมายการท่องเท่ียวยอดนิยมแห่งใหม่โดยมีนกัท่องเท่ียวเป็น 1 ใน 3 ของ

นกัท่องเท่ียวในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิค หรือประมาณ 130-140 ลา้นคน 

 

  จากการเติบโตทางเศรษฐกิจส่งผลใหเ้กิดแนวโนม้อตัราการแข่งขนัสูงข้ึน เพราะมีเงินทุน

จากประเทศต่างๆ ไหลเขา้มาลงทุนในประเทศไทย และมีการอพยพเคล่ือนยา้ยแรงงานท่ีมีฝีมือไปยงัแหล่ง

ผลิตท่ีไดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่และเป็นท่ีน่าสนใจ  ในสถานการณ์เช่นน้ีธุรกิจโรงแรมควรตระหนกัถึงและ

ใหค้วามส าคญัในการเตรียมความพร้อมรับมือ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในอนาคตอนัใกลน้ี้ ดว้ยการเห็น

ความส าคญัของ “คน” ซ่ึงถือไดว้า่เป็นหวัใจส าคญัของธุรกิจโรงแรมเพราะเป็นผูรั้บผดิชอบดา้นภาพลกัษณ์

ของโรงแรมและเป็นผูส้ร้างรายไดใ้หก้บัธุรกิจโรงแรม ดงันั้นผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมควรเร่ิมวเิคราะห์

องคป์ระกอบและปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลใหพ้นกังานท างานอยา่งมีความสุข เห็นความส าคญัและคุณค่าของงาน

ท่ีท า มีความผกูพนัต่อองคก์าร และร่วมกนัน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายตามท่ีก าหนด ซ่ึงพนกังานท่ีมีความ

ผกูพนักบัองคก์ารสูงจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดดี้กวา่พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารต ่า 

เน่ืองจากการด าเนินงานตั้งรับในเชิงรุก  (Proactive Approach) เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาความผกูพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชเ้วลา และใชค้วามร่วมมือระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานทุกคน 

การประยกุตใ์ชเ้คร่ืองมือในการบริหารจดัการเพื่อส่งเสริมการพฒันาความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์ารนั้นจะมีความแตกต่างกนัไปแลว้แต่บริบทสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ซ่ึงในบทความน้ีไดน้ าเสนอ



แนวคิดและเคร่ืองมือทางการบริหารทุนมนุษยท่ี์เป็นประโยชน์ต่อการน าไปใชเ้พื่อพฒันาความผกูพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อธุรกิจโรงแรม  

ประเทศไทยกบัการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  

 อาเซียน หรือสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้เป็นองคก์รท่ีก่อตั้งข้ึนในปี 

พ.ศ.2510 โดยมีสมาชิกประเทศรวม 10 ประเทศ แบ่งเป็นประเทศสมาชิกเดิม 6 ประเทศคือ บรูไนดารุสซา

ลาม อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ และไทย และประเทศสมาชิกอาเซียนใหม่ 4 ประเทศคือ 

กมัพชูา ลาว พม่า และเวยีดนาม หรือเรียกสั้นๆวา่ กลุ่ม CLMV; Cambodia, Laos, Myanmar, Vietnam  

โดยมีวตัถุประสงคเ์ร่ิมแรกเพื่อสร้างสันติภาพอนัน ามาซ่ึงเสถียรภาพทางการเมือง และความเจริญกา้วหนา้

ทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมาไดมี้การพฒันาความร่วมมือในกลุ่มประเทศ

สมาชิกอยา่งต่อเน่ือง ไม่วา่จะเป็นการจดัท าเขตการคา้เสรีอาเซียน (พ.ศ.2535 เป็นตน้มา)  พฒันาการในดา้น

การรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจของอาเซียนไดเ้กิดข้ึนอยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรมในการประชุมสุดยอดผูน้ า

อาเซียน คร้ังท่ี 8 ปีพ.ศ.2545 โดยกลุ่มผูน้ ามีความเห็นชอบใหอ้าเซียนก าหนดทิศทางการด าเนินงานเพื่อไปสู่

เป้าหมายท่ีชดัเจนไดแ้ก่ การเป็นประชาคมอาเซียน  

 ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community : AC) ประกอบไปดว้ย 3 เสาหลกัคือ  ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน ( ASEAN Economic Community : AEC) ประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน ( Socio-

Cultural Pillar) และประชาคมความมัน่คงอาเซียน ( Political and Security Pillar) โดยมีกฎบตัรอาเซียน 

(ASEAN Charter) เป็นกรอบในการสร้างเกณฑส์ าหรับองคก์รอาเซียนในการปฏิบติัตาม ส าหรับเสาหลกั

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ( ASEAN Economic Community หรือ AEC) ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อน าไปสู่ 

การเป็นตลาดเดียวกนัและฐานการผลิตร่วมกนั (Single market and Single Product Base) พร้อมทั้งมีการเปิด

เสรีสินคา้ การบริการ การลงทุน และแรงงานฝีมือ 

  ตารางท่ี 1 ววิฒันาการส าคญัของการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจของอาเซียน  

ปี การด าเนินการ 
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Community) ซ่ึงประกอบดว้ย 3 เสาหลกั ไดแ้ก่ ความมัน่คง เศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม ภายในปี 
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2547 ผูน้ าอาเซียนไดล้งนามกรอบความตกลงวา่ดว้ยการรวมกลุ่มสาขาส าคญัของอาเซียน โดยมี Roadmap 
การน าร่องการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจใน 11 สาขาส าคญั (เกษตร ประมง ผลิตภณัฑไ์ม ้ผลิตภณัฑย์าง 



ปี การด าเนินการ 
ส่ิงทอและเคร่ืองนุ่งห่ม ยานยนต ์อิเลก็ทรอนิกส์ สุขภาพ เทคโนโลยสีารสนเทศ การท่องเท่ียว การ
บิน) 

2549 รัฐมนตรีเศรษฐกิจอาเซียนลงนามในกรอบความตกลงวา่ดว้ยการรวมกลุ่มสาขาส าคญัของอาเซียน 
และพิธีสารวา่ดว้ยการรวมกลุ่มสาขาส าคญั (ฉบบัแกไ้ข) 

ม.ค.2550 ผูน้ าอาเซียนไดล้งนามในปฏิญญาเซบูวา่ดว้ยการเร่งรัดจดัตั้งประชาคมอาเซียนในปี ค.ศ.2015 เพื่อ
เร่งรัดเป้าหมายการจดัตั้งประชาคมอาเซียนใหเ้ร็วข้ึนอีก 5 ปีจากเดิมท่ีก าหนดไวใ้นปี ค.ศ.2020 

ส.ค.2550  รัฐมนตรีเศรษฐกิจอาเซียนลงนามในพิธีสารวา่ดว้ยการรวมกลุ่มสาขาโลจีสติกส์ของอาเซียน โดยมี 
Roadmap โดยเป็นสาขาส าคญัล าดบัท่ี 122  

พ.ย.2550 ผูน้ าอาเซียนลงนามในปฏิญญาวา่ดว้ยแผนงานการจดัตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซ่ึงมีแผนการ
ด าเนินงาน (AEC Blueprint) และตารางเวลาด าเนินงาน (Strategic Schedule) เป็นเอกสารภาคผนวก 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างอาเซียนใหเ้ป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว เพื่อขีดความสามารถในการ
แข่งขนั ลดช่องวา่งการพฒันาระหวา่งประเทศสมาชิก และส่งเสริมการรวมตวัของอาเซียนเขา้กบั
ประชาคมโลก 

2551 รัฐมนตรีเศรษฐกิจอาเซียนไดเ้ห็นชอบใหจ้ดัท าแผนงานติดตามประเมินผลการด าเนินงาน (AEC 
Scorecard) เพ่ือวดัผลการด าเนินงานในดา้นต่างๆ ภายใต ้AEC Blueprint และใหมี้การรายงานผลต่อ
ผูน้ าในช่วงการประชุมสุดยอดอาเซียนเป็นประจ าทุกปี 

ดดัแปลงมาจาก ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน กรมเจรจาการคา้ระหวา่งประเทศ กระทรวงพาณิชย ์
 

ธุรกจิโรงแรม VS ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน  

  การรวมกลุ่มทางดา้นเศรษฐกิจในภูมิภาคน้ีท่ีจะเกิดในปี พ.ศ. 2558 นั้น จะช่วยส่งเสริมให้

เกิดการขยายตวัทั้งในดา้นการคา้และการลงทุน อีกทั้งยงัเป็นการลดอุปสรรคในการเขา้สู่ตลาดทั้งดา้น

มาตรการภาษีและมาตรการท่ีมิใช่ภาษี และยงัใชเ้ป็นฐานการส่งออกไปยงัตลาด  ASEAN+ 3 (จีน, เกาหลี 

และญ่ีปุ่น) และ ASEAN + 6 (ASEAN +3, ออสเตรเลีย, นิวซีแลนด ์และ อินเดีย)  จากขอ้มูลศูนยว์จิยักสิกร

ไทย คาดการณ์วา่โดยรวมตลอดปี 2555 จะมีนกัท่องเท่ียวเดินทางเขา้มายงัประเทศไทยเพิ่มข้ึน และ

                                                           

2ไดมี้การก าหนดประเทศผูป้ระสานงาน 12 สาขาส าคญัของอาเซียน (12 Priority Integration Sectors :PIS) เพ่ือใหเ้กิดการ

ร่วมมือการท างานอยา่งเป็นรูปธรรมในแต่ละสาขาดงัต่อไปน้ี 1. ผลิตภณัฑย์านยนต ์ 2. ผลิตภณัฑไ์ม ้(ประเทศอินโดนีเซีย) 

3. ผลิตภณัฑย์าง 4. ส่ิงทอและเคร่ืองนุ่งห่ม (ประเทศมาเลเซีย) 5. ผลิตภณัฑเ์กษตร  6. ผลิตภณัฑป์ระมง (ประเทศพม่า)  7. 

อิเลก็ทรอนิกส์ (ประเทศฟิลิปปินส์) 8. เทคโนโลยสีารสนเทศ  9. สุขภาพ (ประเทศสิงคโปร์) 10. การท่องเท่ียว 11. การบิน 

(ประเทศไทย) 12.โลจิสติกส์ (ประเทศเวยีดนาม) 



ก่อใหเ้กิดรายไดท้่องเท่ียวแก่ประเทศไทยคิดเป็นมูลค่าไม่ต ่ากวา่ 37 ,000 ลา้นบาท เพิ่มข้ึนร้อยละ 21.9 เม่ือ

เทียบกบัปีก่อนหนา้ 3 และจากการขยายตวัของภาคอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการส่งผลใหภ้าคธุรกิจ

ทางดา้นโรงแรมด าเนินการทางดา้นนโยบายเชิงรุกในการสร้างโรงแรม เพื่อใหส้อดคลอ้งและเพียงพอกบั

ความตอ้งการของนกัท่องเท่ียว โดยในระยะเวลาท่ีผา่นมาธุรกิจดา้นโรงแรมมีการเจริญเติบโตข้ึนเป็นจ านวน

มาก (อา้งอิงจาก E TAT Tourism Journal ฉบบัท่ี 1/2555) โดยมีอตัราการขยายตวัดา้นจ านวนท่ีพกัแรม

เพิ่มข้ึนเฉล่ียถึงร้อยละ 9.52 ต่อปี ซ่ึงในปัจจุบนัธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยโดย ณ ส้ินไตรมาส 3 ปี 2553 

ไทยมีจ านวนท่ีพกั (โรงแรม รีสอร์ท เกสทเ์ฮา้ส์ และบงักะโล) ทั้งส้ินประมาณ 6 ,588 แห่ง   มีจ านวนหอ้งพกั

รวมกนัถึง 369,745 หอ้ง โดยกระจายเป็นสัดส่วนภูมิภาคตามแผนภาพท่ี 1   

 
 

และมีการขยายเครือข่ายของเชนบริหารโรงแรมต่างชาติชั้นน าเขา้มาในประเทศไทยอยา่งแพร่หลาย เพราะ

เชนต่างประเทศมีช่ือเสียงในดา้นการบริการท่ีเป็นสากล และมีเครือข่ายดา้นการตลาดท่ีกวา้งขวาง  

พร้อมทั้งมีฐานขอ้มูลลูกคา้ท่ีมากกวา่ท าใหส้ามารถเขา้ถึงความตอ้งการของลูกคา้ไดต้รงตามความตอ้งการ

เป็นท่ียอมรับของลูกคา้ และไดรั้บความไวว้างใจท่ีจะใชบ้ริการในคร้ังต่อไป 

 
 

                                                           

3 ศูนยว์จิยักสิกรไทย. ไทยครองต าแหน่ง The Best Destination ของนกัท่องเท่ียวอินเดีย : ผลกัดนัรายไดท่้องเท่ียวไม่ต ่ากวา่ 

37,000 ลา้นบาทในปี 2555 (กระแสทรรศน์ฉบบัท่ี 2286) (ออนไลน์) เขา้ถึงไดจ้าก 

http://www.kasikornresearch.com/TH/K-EconAnalysis/Pages/ViewSummary.aspx?docid=29014 

แผนภาพท่ี 1 สดัส่วนโรงแรม รีสอร์ท เกสทเ์ฮาส์ และบงักะโล แบ่งตามภูมิภาค 



ทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมการท่องเทีย่วและบริการ  

  ในปัจจุบนัไดมี้การยอมรับวา่องคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายคือ ทรัพยากรบุคคลในองคก์าร (Human Resources)  ดงันั้นจึงไดมี้การพฒันากรอบแนวคิด
เก่ียวกบัการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบสมยัใหม่ โดยมีการมองพนกังานเป็นเสมือนทุนของ
องคก์าร หรือ “ทุนมนุษย์ ”  (Human Capital) โดยค าวา่ “ทุนมนุษย”์ ไดถู้กนิยามอยา่งแตกต่างและ
หลากหลายในหมู่นกัวชิาการทางดา้นเศรษฐศาสตร์ แต่โดยทัว่ไปแลว้ทุนมนุษยม์กัจะมีความหมายเก่ียวขอ้ง
กบัทกัษะและความรู้ ความคิดในการท างานของแรงงาน  โดยแรงงานท่ีมีทุนมนุษยสู์งจะสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงกวา่แรงงานท่ีมีทุนมนุษยต์  ่าภายใตร้ะยะเวลาในการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 4  ดงันั้นการ
บริหารทุนมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการน าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ  

  ในอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความแตกต่างจาก

อุตสาหกรรมภาคการผลิต อนัเน่ืองมาจากการขายสินคา้ซ่ึงเป็นการบริการ (Service Oriented) จบัตอ้งไม่ได้ 

(Intangible Product) อีกทั้งยงัมีความแปรปรวนของความตอ้งการ (Demand Variation) ข้ึนอยูก่บัความ

ตอ้งการของลูกคา้เป็นหลกั จึงเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นอยา่งมากท่ีธุรกิจโรงแรมควรใหค้วามส าคญักบั 

การจดัการทุนมนุษยใ์นองคก์าร โดยมองเห็นความส าคญัของความหลากหลายของทุนมนุษยใ์นองคก์าร  

เพื่อสร้าง พฒันา รักษาใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร   

อนัจะส่งผลไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึน และเกิดความพึงพอใจในการไดรั้บบริการอยา่งสูงสุดกบั

ลูกคา้ โชคชยั สุเวชวฒันกลู และ กนกกานต ์แกว้นุช ( 2555) ไดส้รุปกิจกรรมทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรม

ท่องเท่ียวและบริการไวด้งัน้ี 

1. การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) หมายถึง การด าเนิน

กิจกรรมต่างๆ อยา่งเป็นกระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงกบัความตอ้งการและการ

สนบัสนุนใหบุ้คลากรเหล่านั้นมีบทบาทในการด าเนินกลยทุธ์ต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุไปตามเป้าหมายท่ี

ก าหนดไว ้โดยค านึงถึงผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกกิจการ 

                                                           

4 ภาวนิ ศิริประภานุกลู. ว่าด้วยการพัฒนาทุนมนุษย์.  ประชาชาติธุรกิจ หนา้ 2  วนัท่ี 15 เมษายน 2547  ปีท่ี 27 ฉบบัท่ี 3575 

(2775). 

 



แผนภาพท่ี 2 กิจกรรมทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการ 

ท่ีมา : โชคชยั สุเวชวฒันกูล และ กนกกานต ์แกว้นุช. 2555. ทางเลือก-ทางรอดจากวิกฤตเศรษฐกิจของกิจกรรมทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมการ

ท่องเท่ียวและบริการตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง: กิจกรรมการบริหารและการพฒันาทุนมนุษย.์ การประชุมวิชาการระดบัชาติ

ในวนัคลา้ยวนัสถาปนา สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ประจ าปี 2555. 

 

การพฒันาทนุ

มนษุย์ 

 

การพฒันาองค์กร 

 

การบริหารทนุ

มนษุย์ 

 

ทุนมนุษย์ 

2. การพฒันาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) หมายถึง ศาสตร์และศิลป์

ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในการท่ีจะเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของสมาชิกในองคก์รดว้ยรูปแบบและกระบวนการท่ีเหมาะสมและปรับไปตามสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ

ภายนอก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

3. การพฒันาองค์กร (Organization Development) หมายถึง เทคนิคหรือกระบวนการซ่ึงช่วย

สนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลใหเ้กิดการยกระดบัความสามารถและประสิทธิภาพขององคก์รเพื่อ

น าไปสู่ความสามารถในการแข่งขนัไดท้่ามกลางการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก 

เพื่อก่อใหเ้กิดความส าเร็จท่ีย ัง่ยนืแก่องคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ (Employee Engagement)  

  การบริหารงานบุคคลเป็นหวัใจส าคญัของการบริหารภายในองคก์ารเพราะความส าเร็จหรือ

ประสิทธิภาพขององคก์ารนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รเป็นส าคญัและในการ

บริหารงานใหป้ระสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนั้นผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งหาวธีิการท่ีจะเสริมสร้างให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  เพราะความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความส าคญัเป็นอยา่ง

ยิง่ต่อผลงานท่ีปรากฏ หากพนกังานในองคก์ารมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานต ่าก็จะส่งผลใหมี้ความรู้สึก

ผกูพนักบัองคก์ารนอ้ยลงและเกิดการขาดงานและลาออกจากงานในท่ีสุด  (อุษณีย ์ธรรมสุวรรณ , 2545 อา้ง

ถึงใน ธณฐัชา, 2551 ) ดงันั้นความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Engagement) เป็นจุดหมาย

ปลายทางท่ีองคก์ารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรม  



ภาพท่ี 2.1 ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ดดัแปลงมาจาก Meyer and Allen (1997) อ้างถึงใน สนัต์

ฤทยั ลิม่วีรพนัธ์. (2550) 

 ความผกูพันของพนักงาน ต่อองค์การ (Employee Engagement) เป็นความผกูพนัของ
พนกังานมีใหก้บัองคก์ารและงานท่ีท าอยู่  ซ่ึงพนกังานมีความความตั้งใจและทุ่มเทใหก้บังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ ความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึง พนกังานจะมีความพึงพอใจต่อการท างานและมีความ
ภาคภูมิใจในองคก์ารและพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกเช่น  การยอมรับในเป้าหมายและแนวทาง 
การด าเนินงานขององคก์าร  ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร การสนบัสนุนองคก์ารและแสดง
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารเป็นตน้ ไดมี้การใชพ้ฤติกรรมความผกูพนัของพนกังานเป็นเคร่ืองพยากรณ์
พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารไดจ้าก อตัราการเปล่ียนงาน  (Turnover) คือการเขา้งานหรือลาออกจาก
งานของพนกังาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารนานกวา่และเตม็ใจท่ี
จะท างานดว้ยความตั้งใจ อีกทั้งยงัสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ารไดอี้กดว้ย  
Mayer และ Allen (1997) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ารได ้3 ประเภท คือ 

1. Affective Commitment  พนกังานท่ีมีความผกูพนัประเภทน้ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายใน
ส่วนบุคคล  จะมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร  
มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ยนิดีท่ีจะเสียสละและทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ  
มีความภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัองคก์ารแห่งน้ี และไม่คิดท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน 

2. Continuance Commitment  พนกังานท่ีมีความผกูพนัประเภทน้ีจะเกิดข้ึนจากการคิด
ค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์ารและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจาก
องคก์าร โดยรู้สึกวา่ท างานในองคก์ารแห่งน้ีดว้ยเหตุผลความจ าเป็นบางอยา่งเช่น รอบ านาญ   
รอเงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ซ่ึงมีปัจจยัดา้นการเงินมาเก่ียวขอ้งเป็นตน้ 

3. Normative Commitment พนกังานท่ีมีความผกูพนัประเภทน้ีจะเป็นความผกูพนัท่ี
เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร  แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อ
องคก์ารหรือการตอบแทนองคก์ารเช่น การไดรั้บทุนการศึกษา การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี  หรือการไดรั้บความ
ช่วยเหลือบางอยา่งจากหน่วยงาน  
 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 
 
 
 

 

 

Affective Commitment 
 อิสระในงาน 

 ลกัษณะเฉพาะของงาน 

 ความส าคญัของงาน 

 ทกัษะท่ีหลากหลาย 
 ความทา้ทายของงาน 

Continuance Commitment 
 อาย ุ
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 ความพึงพอใจในอาชีพ 

 ความตั้งใจจะลาออก 

Normative Commitment 
• ความสมัพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน 

• การพึ่งพาองคก์าร 
• การมีส่วนร่วมในการบริหาร 



Mowday, Porter, and Steers (อา้งถึงใน สันตฤ์ทยั ล่ิมวรีพนัธ์. 2550. หนา้ 18.) ไดน้ าเสนอปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 4 ประการคือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล  (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายงุาน ระดบัการศึกษา  
สถานภาพการสมรส 

2. ลกัษณะงานท่ีท า  (Job or Role-related) ไดแ้ก่ ความส าคญัของลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ  
งานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสความกา้วหนา้ ความมีอิสระในการท างาน  

3. ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร (Work Experiences) ไดแ้ก่ ความเช่ือถือ
ต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

4. ลกัษณะโครงสร้างขององคก์าร  (Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ลกัษณะการกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 
 
 
 
 

 
 
  

 
    ภาพท่ี 2.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ท่ีมา: Mowday, Porter, and Steers (1982) อา้งถึงใน สันตฤ์ทยั ล่ิมวรีพนัธ์. 2550. 
 
  ซ่ึงจะเห็นไดว้า่พนกังานท่ีอยูใ่น Affective Commitment จะเป็นพนกังานท่ีองคก์ารตอ้งการ

มากท่ีสุด เพราะพนกังานจะมีความผกูพนัและมีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาประสิทธิภาพในการท างานและทุ่มเท
การท างานใหดี้ท่ีสุด ซ่ึงความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารจะเป็นปัจจยัในการลดอตัราการลาออกของ
พนกังาน5 
 

                                                           

5 Kazlauskaite Ruta, Buciuniene Ilona and Turauskas Linas. Building employee commitment in the hospitality industry. 

Journal of Management. Vol.1 No.3,  pp.301. 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะงานท่ีท า 

ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจาก
การท างาน 
 

ลกัษณะโครงสร้างของ
องคก์าร 
 

ความผกูพนั 

 

- ความตอ้งการท่ีจะอยู ่
- ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
- การใหค้วามร่วมมือ 
- การดูแลรักษา 
- ความพยายามในการท างาน 
 



ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความผกูพนัและไม่มีความผกูพนักบัองคก์าร 

 

ท่ีมา : http://pattaramard-cp.blogspot.com/ 
 

การประยุกต์ใช้กจิกรรมทุนมนุษย์ของอุตสาหกรรมการท่องเทีย่วและบริการ 

เพือ่พฒันาธุรกจิโรงแรม ในยุคประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน (AEC ) 

 ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัค่อนขา้งสูงและเป็นธุรกิจท่ีจ าเป็นตอ้งใชแ้รงงานคน

เป็นจ านวนมากในการผลิตสินคา้ทางดา้นการบริการ และงานโรงแรมเป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั

เช่น ชัว่โมงการท างานท่ีตอ้งปรับไปตามรอบตารางการท างาน เป็นงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูใ้ชบ้ริการและ

ตอ้งมีใจรักในงานบริการ เป็นงานท่ีข้ึนอยูก่บัฤดูกาลทางการท่องเท่ียว ซ่ึงจากปัจจยัดงักล่าวนั้นท าใหก้าร

ลาออกของพนกังานโรงแรมอยูใ่นอตัราท่ีสูง และอยูใ่นสัดส่วนระหวา่ง 60 %-300% โรงแรมท่ีมีอตัราการ

ลาออกจากงานของพนกังานสูงไม่เพียงแต่จะส่งผลกระทบต่อธุรกิจโรงแรมในมิติของค่าใชจ่้ายเท่านั้น   

แต่ยงัส่งผลกระทบต่อมิติทางดา้นความรู้สึกขวญัและก าลงัใจของพนกังานในการท างาน ดว้ยเหตุผลดงักล่าว

ท าใหธุ้รกิจโรงแรมไดห้นัมาใหค้วามสนใจในเร่ืองของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมี

ประสิทธิภาพ  

 ปัจจุบนัธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยไดป้ระสบปัญหาในการลาออกของพนกังานเป็น

อยา่งมาก โดยเฉพาะในธุรกิจโรงแรมขนาดกลางถึงขนาดเล็ก เพราะมีขอ้จ ากดัมากมายไม่วา่จะเป็นเร่ืองเงิน

ลงทุน สถานท่ีตั้ง ความน่าเช่ือถือของโรงแรมและจากปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีส่งผลใหอ้ตัราการลาออกจากงาน

ของพนกังานเพิ่มสูงข้ึนเร่ือยๆ ซ่ึงส่งผลกระทบมากมายทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม ตั้งแต่ปี 2552  เป็นตน้

มา มีการลาออกจากงานของพนกังานในธุรกิจโรงแรมเฉล่ียเดือนละประมาณ 10,000 คน ซ่ึงกลุ่มท่ีไดรั้บ



ผลกระทบมากท่ีสุดคือ  กลุ่มธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก  เพราะกลุ่มธุรกิจโรงแรมขนาดใหญ่สามารถจดัส่ง

พนกังานของตนไปยงัโรงแรมในเครืออ่ืนๆ ได้6 

  การเปิดเสรีดา้นการท่องเท่ียวและบริการนั้นในภาพรวมจะส่งผลใหเ้กิดการขยายตวัดา้น

การลงทุนในอุตสาหกรรมการบริการ อีกทั้งยงัเป็นการเปิดโอกาสใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือในกลุ่ม

ประเทศอาเซียนไดง่้ายข้ึน  จึงมีความเป็นไปไดสู้งท่ีธุรกิจโรงแรมขนาดกลางถึงขนาดเล็กจะตอ้งประสบ

ปัญหาเร่ืองการขาดแคลนแรงงานและการลาออกจากงานของพนกังานไปยงัประเทศท่ีมีค่าตอบแทนสูงกวา่  

และจากแนวโนม้ดงักล่าวผูบ้ริหารโรงแรมจึงตอ้งใหค้วามสนใจในการแกไ้ขปัญหาและตอ้งวางแผนในการ

บริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หท้นัต่อเหตุการณ์ ซ่ึงพนกังานเป็นเสมือนทุนขององคก์าร หรือ 

“ทุนมนุษย”์ (Human Capital) นัน่เอง 

การประยุกต์ใช้กจิกรรมด้านทุนมนุษย์ของอุตสาหกรรมการท่องเทีย่วและบริการ 

เพือ่น าไปสู่ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ (Employee Engagement)  

  ธุรกิจโรงแรมควรท าการประเมินและวนิิจฉยัองคก์าร เพื่อวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้ง

ภายในและภายนอกองคก์ารเพื่อพิจารณาถึงส่ิงท่ีเป็นปัญหาขององคก์าร  และส่ิงท่ีผูบ้ริหารองคก์ารคาดหวงั

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต เพื่อใหมี้ทิศทางด าเนินการท่ีชดัเจนและบรรลุไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด  จากนั้นน า

วสิัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงคข์ององคก์รมาเช่ือมโยงกบัการจดัการทุนมนุษย ์เพื่อใหเ้กิดแนวทางอยา่ง

ชดัเจนในการท างาน ท าใหส้ามารถสนบัสนุนแนวทางการด าเนินงานของพนกังานอยา่งเหมาะสม และ

สามารถเลือกใชเ้คร่ืองมือท่ีสามารถเช่ือมโยงและตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ ภารกิจ  เป้าหมาย และกลยทุธ์

องคก์าร   

  การออกแบบเคร่ืองมือในการพฒันาองคก์ารท่ีเหมาะสม ( Organization Intervention) 
ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะยาวท่ีเกิดข้ึนทั้งองคก์าร และตอ้งมาจากการมีส่วนร่วมของหลายฝ่าย
ในองคก์าร โดยร่วมกนัก าหนดวฒันธรรมองคก์ารใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และกล
ยทุธ์ของโรงแรม เพื่อน ามาปรับเปล่ียนทศันคติต่อการท างานบริการ เพื่อใหพ้นกังานทั้งหมดเห็นประโยชน์
ปลายทางร่วมกนัและสนบัสนุนทิศทางของธุรกิจ ทั้งน้ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะเป็นตวัขบัเคล่ือนส าคญัในการ
ปรับทศันคติ ความเช่ือ และส่งเสริมใหพ้นกังานมีความสุข เห็นคุณค่าของการท างาน  และมีความผกูพนัใน
องคก์ารและการท างาน (Employee Engagement)  

                                                           

6
 http://www.nstda.or.th/news/579-it-for-hotel 



กจิกรรมการพฒันาองค์กร (Organization Development)  

  เทคนิคหรือกระบวนการท่ีช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและส่งผลใหเ้กิดการ

ยกระดบัความสามารถ ประสิทธิภาพขององคก์รไปสู่ความสามารถในการแข่งขนัไดท้่ามกลาง 

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก เพื่อก่อใหเ้กิดความส าเร็จท่ีย ัง่ยนืกบัองคก์าร 

และเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเปิดเสรีทางการท่องเท่ียว ธุรกิจโรงแรมจ าเป็นตอ้งปรับกลยทุธ์

ใหม่ๆเพื่อพฒันาและรักษาทุนมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพไวก้บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด   

  เคร่ืองมือหน่ึงท่ีผูป้ระกอบธุรกิจโรงแรมควรใหค้วามสนใจคือ ระบบ Competency Based 
Management System ในงานบริหารทุนมนุษยข์องธุรกิจโรงแรม ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นรากฐานส าคญัในการ
พฒันาเคร่ืองมืออ่ืนๆ เพื่อใชส้นบัสนุนการสร้าง พฒันา การดูแลและรักษาพนกังานในองคก์ารใหเ้กิดความ
รักและผกูพนักบัองคก์ารจนเกิดความทุ่มเทใหก้บังาน (Employee Engagement) ซ่ึงองคก์ารควรสร้าง 
Competency Model ท่ีสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานและเป้าหมายทางธุรกิจ โดยมีประโยชน์ในการ
เพิ่มศกัยภาพของพนกังาน และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัธุรกิจโรงแรม โดยทัว่ไป 
Competency มกัจะประกอบดว้ย 4 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 

1. Core Competency เป็นส่ิงท่ีสะทอ้นค่านิยมหลกัท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานทั้งหมด เป็น Competency ท่ีทุกคนตอ้งมี 

2. Managerial Competency กลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะดา้นการบริหารจดัการ เช่น 
การตดัสินใน การวางแผน  

3. Technical /Functional Competency เก่ียวขอ้งกบัความรู้และทกัษะของกลุ่มงานหรือ
ฝ่ายงานนั้นๆ ท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานของพนกังานในต าแหน่งนั้น 

4. Personal Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ซ่ึงท าใหค้นคนนั้นมีความโดดเด่นกวา่คนทัว่ไป หรือเรียกวา่ 
ความสามารถพิเศษเฉพาะบุคคล 
  นอกจากน้ีธุรกิจโรงแรมควรมีการสร้างวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ร่วมกนั 

เพื่อใหเ้กิดความเป็นเอกลกัษณ์และอตัลกัษณ์ อีกทั้งยงัใหเ้กิดการมีค่านิยมร่วมกนัของพนกังาน (Share 

Value)  วฒันธรรมองคก์ารอาจเป็นนามธรรมท่ีสัมผสัไม่ได ้แต่เม่ือใดท่ีองคก์ารสามารถสร้างความเช่ือของ

คนในองคก์ารใหไ้ปในทิศทางเดียวกนัไดจ้ะส่งผลสะทอ้นกลบัมาในเชิงบวกไม่วา่จะเป็นการมีส่วนร่วมใน

องคก์าร ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและงาน 

อนัจะน าไปสู่ความสุขในการท างาน  



  การสร้างวฒันธรรมองคก์ารนั้นควรก าหนดขอบเขตมาจากวสิัยทศัน์และพนัธกิจของ

องคก์ร เพราะวสิัยทศัน์เปรียบเสมือนเป้าหมายสุดทา้ยท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงองคก์ารตอ้งท าการส ารวจ

วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้เพื่อวเิคราะห์หาช่องวา่งระหวา่งส่ิงท่ีมีอยู ่และส่ิงตอ้งการจะเป็น แลว้จึงวางกล

ยทุธ์ในการสร้างวฒันธรรมองคก์าร โดยค านึงถึงบริบทขององคก์รและเม่ือใดท่ีองคก์รมีวฒันธรรมองคก์าร

ร่วมกนัจะส่งผลใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเช่น โรงแรมโอเรียลเตล็ท่ีมีการปลูกฝังค่านิยมการ

บริการใหก้บัพนกังานทุกคน ใหส้ามารถจดจ ารายละเอียดของลูกคา้ไดเ้ป็นอยา่งดี การท่ีพนกังานมีความเช่ือ

เช่นเดียวกนัน้ีจะท าใหก้ารบริการของโรงแรมบรรลุตามวตัถุประสงคคื์อ เป็นการใหบ้ริการลูกคา้แบบเกิน

ความคาดหวงั 

กจิกรรมการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management)  

  เป็นการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหไ้ดพ้นกังานท่ีมีคุณภาพ ตรงต่อความตอ้งการ พร้อม
ทั้งใหก้ารสนบัสนุนพนกังานเหล่าน้ีใหมี้บทบาทในการด าเนินการดา้นกลยทุธ์ต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์ารเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ แผนกบริหารงานบุคคลควรน า Competency Model มาประยกุตใ์ชก้บัระบบ 
สรรหาและคดัเลือกพนกังาน (Competency-Based Recruitment and Selection System)โดยมีการก าหนด
รายละเอียดของต าแหน่งงาน (Job Description) คุณสมบติัของพนกังาน  (Job Specification) และขีด
ความสามารถในงาน (Job Competency) แต่ละต าแหน่งอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อก าหนดค่านิยมและขีด
ความสามารถหลกัของงานไวใ้นคุณสมบติัท่ีส าคญัของทุกต าแหน่งงาน และยงัใชเ้ป็นเกณฑใ์นการคดัเลือก
พนกังานท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกบังานนั้นๆ การสรรหาและคดัเลือกพนกังานเป็นกระบวนการส าคญั 
ท่ีจะคดัสรรพนกังานท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร หากกระบวนการมีประสิทธิภาพจะส่งผลใหไ้ดพ้นกังานท่ีมี
คุณภาพ เหมาะสมกบังาน และช่วยลดปัญหาการลาออกจากงานของพนกังานได้  เพราะพนกังานเกิดความ
พึงพอใจในงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความช านาญ 
     นอกจากน้ีการคดัเลือกพนกังานจากภายนอกแลว้ โรงแรมควรใหค้วามส าคญักบัการ 
สรรหาพนกังานจากภายในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการใหเ้พื่อนร่วมงานแนะน า การแนะน าญาติพี่นอ้งเขา้
ท างาน ซ่ึงในกรณีน้ีจะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัและมีส่วนร่วมกบัองคก์ารมากข้ึน  
 
กจิกรรมการพฒันาทุนมนุษย์ (Human Capital Development)  

  ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในการเพิ่มความสามารถการเรียนรู้และ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารดว้ยรูปแบบและกระบวนการท่ีเหมาะสมและปรับใช ้
ตามสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด องคก์ารควรจดัท า
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  หรือ Individual Development Plan : IDP ซ่ึงเป็นแผนปฏิบติัการ (Action 



Plan) ระบุแนวทางท่ีจะช่วยใหพ้นกังานแต่ละคนบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อพฒันาจุดอ่อน (Weakness) สร้างจุดแขง็ (Strength) และเพิ่มระดบัความสามารถในการท างาน  โดย IDP 
ถูกจดัท าข้ึนบนพื้นฐานของความสามารถท่ีคาดหวงัของต าแหน่งงาน  (Expected Competency) เปรียบเทียบ
ความสามารถในการท างานจริงของพนกังานผูน้ั้น ( Actual Competency) เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั Competency 
model ท่ีโรงแรมก าหนด โดยผา่นระบบการฝึกอบรมขององคก์ร ประโยชน์ของเคร่ืองมือ IDP ต่อธุรกิจ
โรงแรมนั้นจะส่งผลกระทบเชิงบวกเป็น 3 ระดบักล่าวคือ 

 ระดบัพนกังาน จะช่วยปรับปรุงความสามารถในการท างานของพนกังานท่ีมีอยูเ่ดิม  
โดยเสริมจุดแขง็และปรับปรุงจุดอ่อนของพนกังานรายบุคคล ท าใหพ้นกังานพฒันาศกัยภาพของตนเองได้
อยา่งต่อเน่ือง สามารถท าใหพ้นกังานรับผดิชอบงานไดม้ากข้ึน (Job Enrichment and Job enlargement)   
อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมความพร้อมความกา้วหนา้ในท่ีท างาน (Career Path) เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการ
ท างานใหก้บัพนกังาน  ท าใหพ้นกังานมีความพร้อมในต าแหน่งงานอ่ืนๆ ซ่ึงเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ
ใหพ้นกังาน 

 ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน การจดัท า IDP เป็นเคร่ืองมือการเสริมทกัษะให้
พนกังานมีทกัษะในการท างานท่ีหลากหลาย (Multi Skills) ท าใหพ้นกังานมีความเขา้ใจภาพกวา้งของ 
การท างานและส่งผลต่อการพฒันาและปรับปรุงกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน และท าให ้
ผลงานของหน่วยงานดีข้ึน (Department Performance) หากเกิดปัญหาขาดแคลนก าลงัคนในต าแหน่งอ่ืนๆ 
หน่วยงานสามารถหาก าลงัคนเพื่อทดแทนต าแหน่งงาน (Work Replacement) ได ้ 

 ระดบัองคก์าร จากการท่ีพนกังานเกิดการเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ืองนั้นจะส่งผลต่อ
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) โดยไม่ใช่เพียงแค่ยอดขาย รายได ้และส่วนแบ่ง
ทางการตลาดท่ีเพิ่มมากข้ึนเท่านั้น ยงัรวมไปถึงภาพลกัษณ์ท่ีดีของโรงแรม ซ่ึงจะท าใหเ้กิดทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์รทั้งจากพนกังานภายใน และบุคคลภายนอก 

  การท า IDP อาจจะเป็นเร่ืองน่าเวยีนหวัในช่วงเร่ิมตน้ โดยเฉพาะในโรงแรมท่ีมีพนกังาน
จ านวนมาก ดงันั้นในขั้นตน้จึงควรมีการแบ่งส่วนจดัท า IDP ใหก้บัพนกังานบางกลุ่มโดยมีเง่ือนไข
ดงัต่อไปน้ี เป็นพนกังานดาวเด่น (Talent) หรือพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี พนกังานระดบับริหาร
พนกังานเป็นผูสื้บทอดต าแหน่งงาน (Successors) และพนกังานในต าแหน่งหายากเป็นตน้  จากนั้นจึงขยาย
ผลต่อยอดไปยงัพนกังานทุกคนในโรงแรม 

  นอกเหนือจาก IDP แลว้ องคก์รอาจเลือกใชเ้คร่ืองมือท่ีมีช่ือวา่ การบริหารดาวเด่นใน
องคก์ร (Talent Management) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการรักษาและพฒันาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง ดว้ยการ
สร้างแรงจูงใจต่างๆ เพื่อใหพ้นกังานกลุ่มน้ีเกิดความรักความผกูพนัต่อการท างานในองคก์ารเพราะพนกังาน
กลุ่มน้ีจะสามารถสร้างผลงานไดม้ากกวา่พนกังานปกติถึง 2-6 เท่า ในกระบวนการสรรหาคดัเลือกพนกังาน



ดาวเด่น องคก์รสามารถประยกุตใ์ช ้ Competency Model ในการประเมินศกัยภาพของพนกังานและคดัแยก
กลุ่มดาวเด่นออกมาจากพนกังานอ่ืน จากนั้นจึงท าแผนพฒันาอาชีพของกลุ่มดาวเด่น (Career Development 
Plan) เพื่อเตรียมความพร้อมในการกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งในอนาคต การก าหนดกิจกรรมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถของพนกังานจะตอ้งเช่ือมโยงความสนใจในอาชีพของพนกังานและความตอ้งการขององคก์าร
ท่ีมีต่อพนกังาน โดยองคก์ารตอ้งคน้หาวา่ดาวเด่นแต่ละคนจ าเป็นตอ้งมี Competency อะไรบา้ง และจะ
พฒันาข้ึนดว้ยวธีิการใด โดยก าหนดใหมี้ความหลากหลายเช่น การบรรยาย การประชุม การสัมมนา การ
สาธิต การแสดงบทบาทสมมุติ การสร้างสถานการณ์จ าลอง การใชก้รณีศึกษา การจดัโปรแกรมการเรียนรู้ 
การใชโ้สตทศันูปกรณ์ การฝึกอบรมโดยใชค้อมพิวเตอร์ การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน การหมุนเวยีนงาน 
และการอบรมผา่นเวปเบสเป็นตน้ โดยจะเป็นการสร้างและส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของการเรียนรู้ใน
องคก์ร และสร้างโอกาสความกา้วหนา้ส่วนบุคคล (Opportunities for personal growth) อีกทั้งเป็นแนวทาง
ในการรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าต่อองคก์าร 
  การออกแบบเคร่ืองมือในการพฒันาองคก์ารส่ิงส าคญัและจ าเป็นอยา่งมากคือ การส่ือสาร
อยา่งมีประสิทธิภาพทัว่ทั้งองคก์ร เพื่อใหทุ้กคนเขา้ใจในความส าคญั ความจ าเป็น และประโยชน์ของ
เคร่ืองมือในการพฒันาและเปล่ียนแปลงองคก์าร โดยพนกังานทุกคนควรมีความเขา้ใจถึงความจ าเป็นในการ
ปรับปรุงและพฒันาวธีิการด าเนินงานใหม่ๆ เม่ือพนกังานเกิดการยอมรับในเคร่ืองมือใหม่ๆ แลว้นั้น 
จะส่งผลใหเ้กิดการปลูกฝังความคิด  ความเช่ือ แนวทางการปฏิบติัใหม่ รวมถึงการสร้างวฒันธรรมองคก์าร
ใหม่ต่อไป 

  เม่ือมีการน าแนวคิดการพฒันาองคก์ารใหม่ๆ มาใชป้ฏิบติั  ประเด็นส าคญัท่ีตอ้งพิจารณาถึง
คือการตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และสรุปผลเคร่ืองมือนั้น วา่น ามาใชแ้ลว้เป็นอยา่งไร  พนกังานติดปัญหา
หรือมีความยุง่ยากในการน าเคร่ืองมือมาใชบ้า้งหรือไม่ โดยจะตอ้งคิดหาวธีิการในการรวบรวมขอ้มูลจาก
การน าเคร่ืองมือใหม่ๆ มาใช้  ไม่วา่จะเป็นการท าแบบส ารวจ แบบสอบถามความคิดเห็นของพนกังาน หรือ
การสัมภาษณ์พนกังาน  และการประชุมร่วมกบัผูบ้ริหาร  เพราะขอ้มูลของพนกังานในองคก์รจะเป็น
ประโยชน์ต่อการปรับปรุงเคร่ืองมือใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  และพบวา่ไม่มีเคร่ืองมือใดท่ีน ามาใชใ้น
ระยะเร่ิมแรกนั้นจะสมบูรณ์ร้อยเปอร์เซ็นต์  การเปล่ียนแปลงในระยะเร่ิมแรกยอ่มมีปัญหาติดขดับา้ง  ดงันั้น
เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจากการน าเคร่ืองมือพฒันาองคก์รมาใช้  คณะผูบ้ริหารและ/หรือคณะท างานควรจะ
ประชุมร่วมกนัเพื่อหาวธีิการปรับปรุงประสิทธิภาพของเคร่ืองมือท่ีถูกออกแบบข้ึนมาใชใ้นปีถดัๆ ไป   

 

 

 



บทสรุป 

  ซ่ึงจะเห็นไดว้า่การพฒันาองคก์ารหรือเปล่ียนแปลงองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จนั้นตอ้ง
ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงใหเ้กิดการพฒันา ประเด็นเร่ิมตน้นั้นมาจากการมอง 
“คน” เป็นเสมือนทุนและเป็นส่ิงท่ีมีค่าในองคก์ร ซ่ึงการบริหารงานลกัษณะดงักล่าวน้ี เป็นการบริหารงาน
มุ่งเนน้ผลระยะยาว อนัก่อใหเ้กิดความย ัง่ยนืต่อองคก์ร โดยตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานในทุก
ระดบัชั้นเพื่อน าพาองคก์ารไปสู่การเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเร่ิมตน้จากการวเิคราะห์
สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัวา่มีปัญหาและมีความพร้อมในการน าเคร่ืองมือต่างๆ มาใชห้รือไม่  จากนั้นจึง
ร่วมกนัสร้างจิตส านึก และแรงจูงใจในการพฒันา ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงอยา่งจริงจงั  

  เคร่ืองมือการพฒันาองคก์ารรูปแบบต่างๆ ถูกน ามาประยกุตใ์ชใ้นกิจกรรมทุนมนุษยภ์ายใต้
บริบทท่ีเหมาะสมของแต่ละองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานใหเ้กิดการมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานท างานอยา่งมีความสุข 
สบายใจ และมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ  มีความช านาญสูง โอกาสท่ีจะเกิดความผดิพลาดในการท างานมี
นอ้ย เกิดความรัก ความสามคัคี การท างานเป็นทีม  ซ่ึงจะส่งผลดีต่อความกา้วหนา้และเติบโตของโรงแรม 
พร้อมทั้งสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั ทา้ยท่ีสุดแลว้เม่ือพนกังานไดซึ้มซบัและเปิดรับวฒันธรรม
ใหม่ขององคก์าร จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรักและความผกูพนัในงาน ( Employee Engagement) 
ซ่ึงจะช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน ต่อใหป้ระชาคมอาเซียนเกิดข้ึนในวนัพรุ่งน้ีหรือวนัไหนๆ  
การเคล่ือนยา้ยแรงงานจะแสนสาหสัซกัเพียงใด องคก์ารก็ยงัสามารถพฒันาและรักษาพนกังานกลุ่มเดิมให้
อยูต่่อไปได ้
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