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การจัดการความรู้และความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การที่มี

ผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมการศึกษาเชิงประจักษ์ 
ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย
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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง การจัดการความรู ้และ

ความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมใน

องค์การธุรกิจโรงแรม และศึกษาอิทธิพลท่ีเกิดข้ึนระหว่างปัจจัย เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามส่งให้แก่ผู้บริหารโรงแรมระดับ 4 และ 5 ดาวในประเทศไทย จ�ำนวน 

327 แห่ง ใช้เทคนคิการวเิคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model--SEM) 

เพื่อพิสูจน์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ การจัดการ

ความรูแ้ละความผกูพนัต่อองค์การ และตวัแปรตาม คอื องค์การแห่งการเรียนรูแ้ละผลการด�ำเนนิงาน

ด้านนวัตกรรม โดยดัชนีบ่งช้ีความสอดคล้อง คือ แบบจ�ำลองมาตรวัด (Measurement Model) 

และแบบจ�ำลองโครงสร้าง (Structural Model) ยืนยันว่าแบบจ�ำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ ผลการศึกษา  พบว่า  แบบจ�ำลองการจัดการความรู้และความผูกพันต่อองค์การมีผล

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ซึ่งด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
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ประจักษ์ (χ2/df = 1.98, GFI = 1.98, AGFI = 0.95, NFI = 0.93, IFI = 0.94, CFI = 0.94, RMR = 

0.045, RMSEA = 0.04) นอกจากนั้น ยังพบว่า ปัจจัยการจัดการความรู้และความผูกพันต่อองค์การ

มีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม 

ค�ำส�ำคัญ:	การจัดการความรู้ ความผูกพันต่อองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ และผลการด�ำเนินงาน 

	 ด้านนวัตกรรม
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The Knowledge Management and Employee 
Engagement On The Organization Learning of 
the Organization’s Performance in Innovation 

the Empirical Study of Hotel Business in Thailand

Abstract
	 The primary objective of this research is to test the relationship between 

knowledge management and employee engagements on learning organization and 

innovation performance. The goal of this study is to obtain empirical data and to

study the effects of factors. The researcher focused on the organizational hotel 

businesses, a sector of the service economy. A questionnaire was sent to the

managers of the 328 responses hotel businesses in Thailand. The Structural

Equation Model (SEM) was used to determine causal relationships between the 

independent and dependent variables. Based on statistical analysis, the derived 

indices were confirmatory of relationships between the measurement model and

the structural model. According to the findings, the study result indicated that

the model fitted the empirical data (χ2/df = 1.98, GFI = 1.98, AGFI = 0.95, NFI = 0.93, 

Somnuk Aujirapongpan* Yeamdao Narangajavana** and Yuttachai Hareebin*** 
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IFI = 0.94, CFI = 0.94, RMR = 0.045, RMSEA = 0.04). It also revealed the knowledge 

management and employee engagements have direct effect on the learning 

organization. They also have statistically significant direct and indirect effect on the 

Innovation performance. 

Keywords:	Knowledge Management, Employee Engagement, Organization Learning 

	 and Innovation Performance
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บทน�ำ (Introduction)

	 สภาวะการแข่งขนัทางธรุกจิในปัจจบุนั ทกุองค์การต่างให้ความส�ำคญักบันวตักรรม โดยสร้างสรรค์

ออกมาในรปูแบบต่าง ๆ  เช่น นวตักรรมผลติภณัฑ์ (Product Innovation) นวตักรรมกระบวนการ (Process 

Innovation) และนวัตกรรมกลยุทธ์ (Strategic Innovation) (Manual, 2005) โดยผลลัพธ์จากการสร้าง

นวัตกรรมช่วยให้องค์การมคีวามสามารถทางการแข่งขนัทีด่ ี(Porter, 1991) ด้วยจดุเริม่ต้นของนวตักรรมจาก

ความคิด (Idea) และความรู้ (Knowledge) ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ผ่านกระบวนการตัดสินใจและ

การด�ำเนินงานทางธุรกิจ (Rothwell, 1996) แนวคิดเรื่องนวัตกรรมจึงกลายเป็นอีกหนึ่งกลยุทธ์ที่มีบทบาท

ส�ำคัญต่อการประยุกต์ให้สอดคล้องกับการสร้างสรรค์ผลงานของผลิตภัณฑ์และบริการ ช่วยเพ่ิมมูลค่า

และสร้างแรงจูงใจเเก่ลูกค้า  โดยมุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อความมั่งคั่งใน

การด�ำเนินกิจการ (Parker, 1978; Drucker, 2002)

	 ความส�ำเรจ็ของการสร้างสรรค์นวตักรรม อาศยัความร่วมมอืของพนกังานทีม่คีวามรูแ้ละสตปัิญญา

ที่ดี ดังนั้น กิจกรรมการสร้างการเรียนรู ้เพื่อให้เกิดการเรียนรู ้จากประสบการณ์ควบคู่กับการพัฒนา

องค์การให้มีรูปเเบบเป็นองค์การเเห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) (Higgins, 1995) ปัจจัยดังกล่าว

มีความส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับองค์การที่ต้องการมีผลงานด้านนวัตกรรม เนื่องจากกระบวนการท�ำงานของ

องค์การนั้นต้องมีคนหรือพนักงานเป็นตัวขับเคลื่อนทั้งสิ้น (Hay Group, 2005) เริ่มตั้งแต่การจัดวางกลยุทธ์ 

การตัดสินใจ การวิจัยและพัฒนาสู่กระบวนการผลิต หากแต่ละส่วนงานมีความสามารถในการท�ำงานที่ด ี

ก็จะส่งผลให้ความสามารถหลัก (Core Competencies) ในการด�ำเนินงานขององค์การสูงข้ึนไปด้วย

(North & Smallbone, 2000; Wang and Ahmed, 2004) ดังนั้นความรู้หรือการเรียนรู้ระดับบุคคล กลุ่ม

และองค์การที่เกิดขึ้น มิเพียงเเต่เป็นความสามารถขององค์การอย่างเดียวเเต่ยังเป็นสินทรัพย์ที่ส�ำคัญ

ที่สุดอีกด้วย

	 Senge (1990) กล่าวว่า  เมื่อต้องการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่องนั้น การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้จะท�ำให้เกิดความสามารถขององค์การและบุคลากรมีกระบวนการท�ำงานท่ีมีประสิทธิภาพและ

บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย ซึ่งองค์การจ�ำเป็นต้องอาศัยการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 

ประสบการณ์ และทักษะร่วมกัน ระหว่างผู้น�ำในองค์การ (Leader) กับการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์การ 

(Team Learning) ด้วยการเชื่อมโยงรูปแบบการท�ำงานเป็นทีม (Team Working) สร้างกระบวนการ

ในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง เพ่ือส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของ

การคดิริเร่ิม (Initiative) และการสร้างสรรค์นวตักรรม (Creative Innovation) ดงันัน้ องค์การทีต้่องเผชญิกบั

ความเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็ว จึงต้องมกีารพฒันาเพือ่พร้อมรบัสถานการณ์ความเปลีย่นแปลงอย่างทันท่วงที

	 จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะพบว่ามีหลายปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

และการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์การ เป็นเหตใุห้ผูวิ้จยัต้องการศกึษา 2 ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบักระบวนการ

จัดการกับทรัพยากรความรู้และความพร้อมหรือความสัมพันธ์ของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ซึ่งอาจส่งผล
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ต่อความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ และปัจจัยด้านความ

ผกูพันต่อองค์การของพนกังาน กล่าวคอืหากองค์การใดมกีารจดัการความรู ้องค์การน้ันย่อมมีความได้เปรยีบ

ในการแข่งขันมากกว่าองค์การอ่ืน เพราะมีการดึงเอาความรู้ต่าง ๆ ท่ัวท้ังองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 

(Marquardt, 2002) และอีกคือความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ เพราะหากพนักงานมีความผูกพัน

ต่อองค์การ พนักงานย่อมมีความพึงพอใจในงานและทุ่มเทการท�ำงานจนน�ำไปสู่การท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล (Yilmaz and Bokeoglu, 2008) 

	 การศึกษาเก่ียวกับความสามารถขององค์การในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และความสามารถ

เชิงนวัตกรรมในอดีตที่ผ่านมา  มีการศึกษาอยู่กับภาคธุรกิจภาพรวมที่เป็นทั้งธุรกิจภาคการผลิต บริการ

ส่งออก สถาบันการเงิน และอื่น ๆ ขณะที่การศึกษาในกรณีของธุรกิจโรงแรมท้ังประเทศยังมีค่อนข้างน้อย

ทั้ง ๆ ที่ธุรกิจโรงแรม ซึ่งเป็นธุรกิจบริการที่มีความส�ำคัญต่อการพัฒนาการท่องเท่ียว และส่งผลต่อระบบ

เศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 และ 11 ที่ได้

ก�ำหนดแนวทางการปรับโครงสร้างภาคบริการเพื่อให้เป็นแหล่ง รายได้หลักของประเทศในการพัฒนา

ขีดความสามารถการแข่งขันของธุรกิจบริการ (กรมการท่องเท่ียว กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา, 2554) 

แม้ว่าตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาธุรกิจโรงแรมจะมีแนวโน้มรายได้เพ่ิมสูงข้ึนต่อเนื่องทุกปี แต่ปัจจุบันเม่ือ

ประเทศไทยได้เข้าเป็นสมาชิกในองค์กรการค้าโลก ( World Trade Organization: WTO) และมีการเจรจา

เปิดเสรีทางการค้า  (Free Trade Area: FTA) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปิดเสรีการค้าภาคบริการซึ่งจะมีผล

บังคับใช้ต้ังแต่ปี พ.ศ.2553 เป็นต้นไป และการเข้าสู่ความร่วมมือทางเศรษฐกิจของประชาคมอาเซียน

(Asian Economic Cooperation: AEC) ภายในปี พ.ศ. 2558 จึงมีผลท�ำให้การแข่งขันทางการตลาด

ในธุรกิจโรงแรมเพ่ิมสูงขึ้น จากการมีตลาดขนาดใหญ่และมีคู่แข่งรายใหม่ (New Entry Competitor)

ส่งผลกระทบโดยตรงผลการด�ำเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งจากสภาพ

ปัญหาดังกล่าว จึงควรมีการศึกษาความสัมพันธ์เกี่ยวกับแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู ้ที่ส่งผลต่อ

ความเป็นนวัตกรรมขององค์การเพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการด�ำเนินงานด้วย

กระบวนการจัดการความรู้และการสร้างความผูกพันต่อองค์การส�ำหรับโรงแรมในประเทศไทย

วัตถุประสงค์การวิจัย (Objectives)

	 1.	เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของแบบจ�ำลองปัจจัยด้าน การจัดการความรู้ 

ความผูกพันต่อองค์การ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมของโรงแรมใน

ประเทศไทย

	 2.	เพือ่ศึกษาอิทธพิลของปัจจัยด้านการจดัการความรูแ้ละความผกูพนัต่อองค์การในการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ ที่ส่งผลต่อการเกิดผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมในองค์การของโรงแรมในประเทศไทย
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การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review)

	 การวิเคราะห์ในเชิงทฤษฎีเพื่อค้นหาปัจจัยหรือตัวแปรท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงาน

ด้านนวัตกรรม จากการทบทวนวรรณกรรมประกอบด้วย ดังนี้

	 ปัจจัยหลักที่เป็นความสามารถขององค์การ คือ องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

โดยเป็นองค์การที่มีการเพิ่มขีดความสามารถได้อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บรรลุเป้าวัตถุประสงค์และก่อให้เกิด

ผลลัพธ์ขององค์การอย่างแท้จริง ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้องค์การมีความสามารถและมีข้อได้เปรียบ

ในการแข่งขัน (Senge, 1990) นอกจากนี้แล้วยังมีความส�ำคัญโดยใช้เป็นกลยุทธ์ขององค์การ (Learning 

Approach to Strategy) เพื่อการก�ำหนดนโยบายและทิศทางกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม ซ่ึงการก�ำหนดดังกล่าว

จะเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนรู้ด้วย ตลอดจนยังเป็นพลวัตรของการบริหารการด�ำเนินงานในองค์การ

ที่ต้องมีการปรับแต่งอยู่ตลอดเวลา (Pedler, Burguyne and Boydell, 1988; Kaiser, 2000) ซึ่ง Senge 

(1990) ได้เสนอหลัก 5 ประการสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ 1) ความรอบรู้แห่งตน (Personal 

Mastery) 2) รูปแบบการคิด (Mental Models) 3) การคิดเชิงระบบ (Systematic Thinking) 4) การมี

วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) และ5) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) จากการทบทวน

วรรณกรรม พบอีกว่า  การเรียนรู้ขององค์การเป็นกระบวนการหลักที่จะท�ำให้เกิดการจัดการนวัตกรรม 

(Management Innovation) ซึ่งเป็นการเรียนรู้ทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐาน

ขององค์การนวัตกรรม (Higgins, 1995; Tidd et al., 2001; Herkema, 2003; Hay Group, 2005) ส่วน

ปัจจัยของผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมนั้น งานวิจัยฉบับนี้มีการวัดค่าด้วยปัจจัยของผลการด�ำเนินงาน

ด้านนวัตกรรม โดยจะพิจารณาจาก 2 ส่วนด้วยกันคือ การวัดด้วยนวัตกรรมของโรงแรมท่ีมีผลการ

ด�ำเนินงานด้านการเงินคือ อัตราผลตอบแทนจากสินทรัพย์รวม (Return On Assets) ผลตอบแทนจาก

การลงทุน (ROI) ความสามารถในการหาก�ำไร (Profitability Ratio) (Berger, 1997; Enz, Canina, &

Walsh, 2001) และผลการด�ำเนนิงานด้านนวตักรรมทีไ่ม่ใช่การเงนิคอื 1) ความใหม่ (Newness) 2) ประโยชน์

ต่อเศรษฐกิจ (Economic Benefits) 3) การใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity Ideal) (Rogers, 1995; 

Smits, 2002; DTI, 2004; Utterback, 2004; Schilling, 2008)

	 ในส่วนที่เป็นปัจจัยสนับสนุนซึ่งเป็นการวิเคราะห์ด้านกระบวนการที่เกี่ยวกับทรัพยากรความรู้และ

พนักงานในองค์การ นั่นคือ การจัดการความรู้ (Knowledge Management) และการสร้างความผูกพันต่อ

องค์การ (Employee Engagement) ซึ่งทฤษฎีด้านการจัดการความรู้นั้น สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์ (2553) 

กล่าวว่าเป็น กระบวนการที่มีลักษณะเป็นพลวัตที่เกี่ยวกับการจัดการข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ กิจกรรม 

ตลอดจนประสบการณ์ ความเชือ่ ค่านยิม และความคดิสร้างสรรค์ของบุคลากรในองค์กร เพือ่สร้างเป็นความรู้ 

และความคดิใหม่ในลกัษณะของนวตักรรม โดยองค์ประกอบตามแนวคดิของ Marquardt (2002) คอื1) การ

แสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) 2) การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) 3) การใช้ความรู้ 

(Knowledge Utilization) 4) การจัดเก็บความรู้ (Knowledge Storage) จากการทบทวนวรรณกรรม
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การศึกษาเชิงประจักษ์ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

วารสารพัฒนบริหารศาสตร์ 	 ปีที่ 58 ฉบับที่ 3/2561

พบอีกว่า  การจัดการความรู้เป็นส่วนหน่ึงที่ส�ำคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากเป็น

กระบวนการที่เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กัน (Huber, 1991; Gavin, 1993; Hoe, 2007) อีกทั้งยังเป็นแนวทาง

หนึ่งในการสร้างนวัตกรรมโดยเป็นการให้ความส�ำคัญของการเข้าถึงความรู้สู่การพัฒนานวัตกรรม (Guan, 

2003; Francis and Bessant, 2005) 

	 ส่วนความผูกพันของพนักงานต่อองค์การนั้น เป็นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมาย ค่านิยมของ

องค์การ และบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ (Greenberg

and Baron, 2000; Malley & Chamot, 1990) โดยขอบเขตของความรู้สึกของพนักงานจะเป็นส่วนหนึ่งใน

ด้านขององค์การที่ประสบความส�ำเร็จ (Being part of a wining organization) การมีความสัมพันธ์ที่ดี

ในการท�ำงาน (Having positive working relationship) การได้รบัการยกย่องและเหน็คุณค่า (Recognition 

and appreciation) การมีชีวติความเป็นอยู่ทีส่มดุล (Living a balance life) ซึง่ปัจจยัเหล่านีอ้งค์การสามารถ

ผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ (Buchanan, 1974; Porter et al., 1974; Steers, 1977) 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า  ความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การและการท่ีพนักงานได้รับ

การดูแล การสนับสนุนการเติบโตของพนักงาน (Career Profession) ส่งผลต่อความสามารถที่ส�ำคัญ

ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และความได้เปรียบในการแข่งขัน (Ulrich, 1993; Jones and Hendry, 

1994) และพบอกีว่า การสร้างบรรยากาศของการท�ำงานท่ีมคีวามเป็นมติรต่อกนั การมคีวามสุขในการท�ำงาน 

และมีสิ่งแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี เป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ อีกท้ังยังเป็นการสร้าง

แรงจูงใจที่สนับสนุนให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Higgins, 1995; Sherwood, 2001) 

	 วรรณกรรมที่น�ำเสนอข้างต้นสามารถสรปุเป็นตัวแปรแนวคิดซึ่งมอีงค์ประกอบ ได้แก่ ตัวแปรอิสระ

คือ การจัดการความรู้ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และตัวแปรตาม คือ องค์การแห่งการเรียนรู ้

และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์การ

สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis)

	 สมมติฐานที่ 1 การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

	 สมมติฐานที่ 2 การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมของ

องค์การ 

	 สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

	 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม

ขององค์การ

	 สมมติฐานที่ 5 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงาน

ด้านนวัตกรรมขององค์การ
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วิธีการศึกษา (Methodology)

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ โรงแรมระดับ 4 และ 5 ดาว ในประเทศไทย มีจ�ำนวน 1,380 แห่ง 

(โรงแรมระดับ 4 ดาว 1,301 แห่งและโรงแรมระดับ 5 ดาว 79 แห่ง) ซึ่งเป็นโรงแรมที่ได้รับมาตรฐานการ

รองรับระดับ 4 และ 5 ดาว จากการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย (ททท.) ปี 2557 โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ

โควต้า (Quota Sampling) ซึ่งท�ำให้ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้นจ�ำนวน 372 แห่ง (โรงแรมระดับ 4 ดาว 306 แห่ง

และโรงแรมระดับ 5 ดาว 66 แห่ง) จากสูตรการค�ำนวณของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 การสร้างเครื่องมือ กรณีวัดแบบเป็นช่วงโดยใช้มาตราส่วน 5 ระดับ ตามเกณฑ์ของ Likert Scale 

ส�ำหรับการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่อตัราส่วนทางการเงนิใช้ข้อมลูของกรมพฒันาธรุกจิการค้า กระทรวงพาณชิย์ 

โดยท�ำการเทียบเคียงกับปี 2556 และ 2557 เพื่อวัดให้เป็นมาตราส่วน 5 ระดับตามเกณฑ์การให้คะแนน

เช่นกนั และการตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) โดยผูท้รงคณุวฒุ ิ3 ท่าน จ�ำนวนข้อค�ำถาม

ทั้งสิ้น 72 ข้อ และความเชื่อถือได้ (Reliability) ซึ่งทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 102 โรงแรม (31.19% 

ของกลุ่มตัวอย่าง) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่นแอลฟาของ Cronbach (1990) (Cronbach’s

alpha coefficient) ของแบบสอบถามทั้งฉบับดังตารางที่ 1 โดยค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่นดังกล่าว

ที่ยอมรับทั่วไปมีค่าสูงกว่า  0.700 ส่วนเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจ�ำลอง

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model-SEM) เพื่อพิสูจน์สมมติฐานการวิจัย 

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 การเก็บรวบรวมข้อมลูอยูร่ะหว่างเดือนกันยายนถึงเดอืนธนัวาคม พ.ศ. 2557 โดยจดัส่งแบบสอบถาม

ทางไปรษณีย์ไปยังผู้บริหารโรงแรม และแบบสอบถามออนไลน์ด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail)

โดยได้แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ของโรงแรมระดับ 4 และ 5 ดาว ในประเทศไทยที่ตอบกลับมีจ�ำนวน 

326 แห่ง (ร้อยละ 87.63) โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นโรงแรมระดับ 4 ดาว จ�ำนวน 270 แห่ง (ร้อยละ 

82.6) และโรงแรมระดับ 5 ดาวมีจ�ำนวน 57 แห่ง (ร้อยละ 17.4) และหลังจากได้รับแบบสอบถามครบถ้วน

ผู้วิจัยจึงได้ด�ำเนินการวิเคราะห์สรุปผลตามขั้นตอนการวิจัยต่อไป 

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยด�ำเนินการด้วยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้

	 1.	วเิคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามเพือ่อธบิายลกัษณะของกลุม่

ตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ
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	 2.	วิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งเป็นการ

วเิคราะห์เพือ่ทดสอบความสอดคล้องของแบบจ�ำลองความสมัพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นทีผู่ว้จิยัได้ท�ำการพฒันา

ไว้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรม LISREL 

	 3.	การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 

Coefficient) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของแต่ละปัจจัย โดยใช้โปรแกรม

SPSS ในการวิเคราะห์ในส่วนของการแปรผลข้อมูล 

สรุปผลการวิจัย (Conclusions)

	 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงแรมระดับ 4 และ 5 ดาว ในประเทศไทยท่ีตอบกลับ 326 แห่ง

(ร้อยละ 87.63) โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นโรงแรมระดับ 4 ดาว จ�ำนวน 270 แห่ง (ร้อยละ 82.6) และ

โรงแรมระดับ 5 ดาวมีจ�ำนวน 57 แห่ง (ร้อยละ 17.4) ส�ำหรับลักษณะความเป็นเจ้าของและการเป็น

สมาชิกในสถาบันโรงแรมในประเทศไทย พบว่า  โรงแรมที่ตอบแบบสอบถามกลับมาส่วนใหญ่มีการบริหาร

งานอย่างอิสระคิดเป็นร้อยละ 82.6 จากรูปแบบของลักษณะความเป็นเจ้าของและการเป็นสมาชิกใน

สถาบันโรงแรมทั้งหมด 4 ประเภท คือ การบริหารงานอย่างอิสระ การบริหารระบบเครือข่าย การบริหาร

โดยพันธสัญญา  และการบริหารงานแบบแฟรนไชส์ ซึ่งโรงแรมที่มีการบริหารงานแบบแฟรนไชส์มีอัตรา

การตอบแบบสอบถามกลับมาน้อยที่สุด (ร้อยละ 1.8) ในส่วนของกลุ่มโรงแรมที่มีระดับดาว มีอัตราส่วนของ

โรงแรม 4 ดาว มีจ�ำนวน 270 โรงแรม และโรงแรมดาว 5 ดาวมีจ�ำนวน 57 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 82.6 

และ 17.4 ตามล�ำดับ ในส่วนระยะเวลาเปิดด�ำเนินการของโรงแรม ส่วนใหญ่มีระยะเวลาเปิดด�ำเนินการอยู่

ระหว่าง 10 ถึง 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.0รองลงมามีระยะเวลาเปิดด�ำเนินการน้อยกว่า 10 ปี 16-20 ปี 

และมากกว่า  20 ปี มีจ�ำนวน 92, 61 และ 27 ตามล�ำดับ โรงแรมคิดเป็นร้อยละ 28.1, 18.7 และ 8.3

ตามล�ำดับ และในส่วนและจ�ำนวนพนักงานในโรงแรม ส่วนใหญ่ พบว่า  มีจ�ำนวนพนักงาน 200 คนขึ้นไป

มีจ�ำนวน 138 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 42.2 รองลงมามีจ�ำนวนพนักงานที่อยู ่ระหว่าง 51-100 คน

และ 101-200 คน มีจ�ำนวน 102 และ 87 โรงแรม ตามล�ำดับ คิดเป็นร้อยละ 31.2 และ 26.6 ตามล�ำดับ

	 ส�ำหรับตัวแปรในแต่ละปัจจัยต้องมาท�ำการหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม

โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยแสดงผล ดังนี้
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ตารางที่ 1:	ค่าความเชื่อถือได้โดยสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

Table 1:	 Cronbach’s Alpha Coefficient Reliability by Cronbach’s Alpha Coefficient

ตัวแปร ความน่าเชื่อถือของตัวประกอบ (ค่าสัมประสิทธ์แอลฟา)

การจัดการความรู้ 0.937

ความผูกพันต่ององค์การ 0.921

องค์การแห่งการเรียนรู้ 0.934

ผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม 0.911

ที่มา: ผลการวิจัย

Source: research result

	 จากตารางที่ 1 แสดงค่าความเชื่อถือได้ของปัจจัยทั้ง 4 ตัว มีค่าระหว่าง 0.911-0.937 แสดงว่า

ความเชื่อถือของตัวประกอบให้มาตรวัดที่เชื่อถือได้ 

	 การพิจารณาโครงสร้างเชิงเส้นเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ�ำลอง (Goodness of

Fit Measures) การศึกษาภาพรวมของแบบจ�ำลองถึงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จะแสดง

ดังต่อไปนี้

ตารางที่ 2:	ค่าสถิติทดสอบการแจกแจงเพื่อใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

Table 2:	 Statistics of Distribution Tests to Analyze the Relationship of Variables

ตัวแปร

(Variables)

ความเบ้

(Skewness)

ความโด่ง

(Kurtosis)

ข้อมูลแจกแจงปกติ

(Normal Distribution)

การจัดการความรู้ 0.21 -0.27 ✓

ความผูกพันต่อองค์การ -0.03 -0.21 ✓

องค์การแห่งการเรียนรู้ 0.48 0.10 ✓

ผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม -0.14 -0.08 ✓

ที่มา: ผลการวิจัย

Source: research result

	 จากตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรต่าง ๆ คือ การจัดการความรู้ ความผูกพันต่อองค์การ องค์การแห่ง

การเรียนรู้ และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมจ�ำนวน 4 ตัวแปร มีค่าความเบ้ (Skewness) อยู่ระหว่าง 

-0.14 ถึง 0.48 และค่าความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่าง -0.27 ถึง 0.10 เนื่องจากค่าความเบ้ไม่เกิน 0.75 

(ค่าสัมบูรณ์) และและค่าความโด่งไม่เกิน 1.5 (ค่าสัมบูรณ์) จึงมีความเหมาะสมที่จะน�ำไปวิเคราะห์

โมดลสมการโครงสร้าง (SEM) ดังนั้น ผลการวิเคราะห์จะมีความถูกต้องและแม่นย�ำเนื่องจากตัวแปร

มีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ 
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ตารางที่ 3:	ดัชนีบ่งชี้แบบจําลองสมการโครงสร้าง

Table 3:	 The Index of Structural Equation Models

ดัชนีบ่งชี้การเข้ากันได้ของ

แบบจําลอง (Model fit indicies)
เกณฑ์

ค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์

ก่อนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล

χ2/df <2 3.33 1.98

GFI	 ≥0.90 0.70 0.95

AGFI	 ≥0.90 0.61 0.94

NFI	 ≥0.90 0.91 0.93

IFI ≥0.90 0.92 0.94

CFI ≥0.90 0.92 0.94

RMR	 <0.05 0.06 0.045

RMSEA <0.05 0.16 0.04

สรุป
ไม่กลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์

กลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์

ที่มา: ผลการวิจัย

Source: research result

	 จากตารางที่ 3 เป็นการใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) ซ่ึงได้มีการแสดงค่าสถิติ

ที่ได้จากการวิเคราะห์ก่อนและหลังของการปรับโมเดลทั้งนี้การปรับเปลี่ยนแบบจ�ำลองนั้นเพื่อให้ข้อมูล

เข้าได้ดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงได้มีการปรับเปลี่ยนแบบจ�ำลองพร้อมทั้งดัชนีชี้วัดภาพรวมของแบบจ�ำลอง

โครงสร้างโดยมีรายละเอียด ดังนี้

	 1.	ดัชนีเข้ากันได้ของแบบจ�ำลอง ได้แก่ ค่า  Chi-Square/Degrees of Freedom (χ2/df) มีค่า

เท่ากับ 1.98 (เกณฑ์การยอมรับน้อยกว่า 2) แสดงว่าเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากรไม่แตกต่าง

จากเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากรร่วมจากการประเมินค่า  สรุปได้ว่าโมเดลการจัดการความรู้

และความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม

มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยสมบูรณ์ 

	 2.	ดัชนีบ่งบอกความกลมกลืน (Fit Index) เป็นดัชนีท่ีบ่งบอกถึงความกลมกลืนของข้อมูล

เชิงประจักษ์กับโมเดลที่ก�ำหนดขึ้น ได้แก่ ดัชนีจีเอฟไอ (Goodness of Fit Index: GFI) เท่ากับ 0.95 ดัชนี

เอจีเอฟไอ (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI ) เท่ากับ 0.94 ดัชนีเอนเอฟไอ (Normal Fit Index: 

NFI) เท่ากับ 0.93 และดัชนีไอเอฟไอ (Incremental Fit Index: IFI) เท่ากับ 0.94 ดังที่แสดงในตารางที่ 3 

ซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 แต่ค่าที่สูงกว่า 0.90 ถือว่า โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่า

ที่เข้าใกล้ 1 สูงจะบ่งบอกว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลสูงด้วย และดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
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เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เท่ากับ 0.94 ซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยที่ดัชนี CFI

ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลการจัดการความรู้และความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เช่นกัน

	 3.	ดัชนีบ่งบอกความกลมกลืนของโมเดลกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร คือ ดัชนี

อาร์เอมเอสอีเอ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ซึ่งเท่ากับ 0.04 โดยค่า

ดังกล่าว ควรมีค่าต�่ำกว่า 0.05 แต่ไม่ควรเกิน 0.80 จึงจะเป็นค่าที่พอจะยอมรับได้ และถ้าอาร์เอมเอสอีเอ 

(RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0 แสดงว่าโมเดลการจัดการความรู้และความผูกพันต่อองค์การ ที่ส่งผลต่อการ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมมีความกลมกลืนอย่างแท้จริง (Exact Fit) 

	 4.	ดัชนีทีว่ดัค่าเฉลีย่ส่วนทีเ่หลอืจากการเปรยีบเทยีบขนาดของความแปรปรวนและความแปรปรวน

ร่วมระหว่างตัวแปรของประชากรกับการประเมินค่า คือ ค่าอาร์เอมอาร์ (Root Mean Square Residual: 

RMR) ซ่ึงเท่ากบั 0.045 โดยทีดั่ชนจีะใช้ได้ดีเมือ่ตวัแปรสงัเกตท้ังหมดเป็นตวัมาตรฐาน (Standard Variables) 

โดยทีค่่าใกล้ศนูย์มากแสดงว่าโมเดลการจัดการความรูแ้ละความผกูพนัต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางที่ 4:	ผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุภายในโมเดล

Table 4:	 The Results of Path Analysis within the Model

ตัวแปรผล R2 อิทธิพล

ตัวแปรเหตุ

การจัดการความรู้
ความผูกพัน

ต่อองค์การ

องค์การแห่ง

การเรียนรู้

องค์การแห่งการเรียนรู้

DE 0.33* 0.58*

0.43 IE - -

TE 0.33* 0.58*

ผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม

DE 0.39* 0.68* 0.40*

0.78 IE 0.13* 0.23* -

TE 0.52* 0.91* 0.40*

* ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05, DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

ที่มา: ผลการวิจัย

Source: research result

	 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่า  การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์ทางตรงต่อการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient คือ DE = 0.85) รวมถึง

มีความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมผ่านองค์การแห่งการเรียนรู ้

ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient คือ DE = 0.39, IE=0.13,
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TE = 0.52 ตามล�ำดับ) อีกทั้งความผูกพันต่อองค์การยังมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อองค์การแห่งการเรียนรู้

ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ซึ่งให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient คือ DE = 0.58) รวมถึงมีความ

สมัพนัธ์ทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด�ำเนินงานด้านนวตักรรมผ่านองค์การแห่งการเรยีนรู ้ท่ีระดบันยัสําคญั 

0.05 ซึ่งให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient คือ DE = 0.68, IE = 0.23, TE = 0.91 ตามล�ำดับ) 

และองค์การแห่งการเรียนรูม้คีวามสมัพนัธ์ทางตรงต่อผลการด�ำเนนิงานด้านนวตักรรมทีร่ะดบันยัสําคัญ 0.05 

ซึ่งให้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient คือ DE = 0.40) ดังนั้น สามารถแสดงรูปสมการโครงสร้าง

และอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้	 =	 0.33*การจดัการความรู ้+ 0.58*ความผกูพนัต่อองค์การ; R2 = 0.43

ผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม 	 =	 0.39*การจัดการความรู้ + 0.68*ความผูกพันต่อองค์การ + 

	 	 	 	 0.40*การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้; R2 = 0.78

ภาพที่ 1: ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบจําลองสมการโครงสร้าง

Figure 1: Data Analysis of Structural Equation Models
ที่มา: ผลการวิจัย

Source: research result

	 จากภาพที่ 1 แสดงแบบจ�ำลองน�ำไปสู่การสรุปผลการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงค ์คอื เพื่อตรวจสอบ

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของแบบจ�ำลองและเพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้าน การจัดการ

ความรู้ ความผูกพันต่อองค์การ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมของ

โรงแรมในประเทศไทย ซึ่งจากการวิจัยมีอิทธิพลเชิงบวกต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ และผลการด�ำเนินงาน

ด้านนวัตกรรม ตลอดจนสามารถตอบโจทย์วัตถุประสงค์การวิจัยและสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย

ผลการด�ำเนินงาน

ด้านนวัตกรรม

การจัดการเรียนรู้

องค์การแห่งการเรียนรู้

ความผูกพันต่อองค์กร

0.39*

0.33*

0.58*

0.33*

0.40*

0.68*

Chi-square = 235.51, dt = 119, GFI = 0.95, RMSEA = 0.04* ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
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ตารางที่ 5:	เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

Table 5: 	Matrix Correlation between Variables

ตัวแปร
การจัดการ

ความรู้

ความผูกพัน

ต่อองค์การ

องค์การ

แห่งการเรียนรู้

ผลการดำ�เนินงาน

ด้านนวัตกรรม

การจัดการความรู้ 1.00

ความผูกพันต่อองค์การ 0.77 1.00

องค์การแห่งการเรียนรู้ 0.65 0.92 1.00

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม 0.42 0.68 0.77 1.00

ที่มา: ผลการวิจัย

Source: research result

	 จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า  ตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธ์กันกับองค์การแห่งการเรียนรู้สูงสุดคือความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.92

รองลงมา  ได้แก่ การจัดการความรู้ เท่ากับ 0.65 และตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันกับผลการด�ำเนินงาน

ด้านนวัตกรรมสูงสุดคือองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.77 รองลงมา ได้แก่ ความผูกพัน

ต่อองค์การเท่ากับ 0.65

สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล (Conclusions and Discussion) 

	 การวิเคราะห์ด้วยแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างพบว่าธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยที่มีผลการ

ด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม โดยให้ความส�ำคัญกับองค์การแห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งภาพรวมสอดคล้องกับกรอบแนวคิดและสมมติฐาน ท้ังนี้บทความจึงสามารถ

น�ำมาอภิปราย 3 ประเด็น ดังนี้

	 1.	กระบวนการจัดการความรู้ สู่การเพิ่มศักยภาพของความสามารถขององค์การ

	 ผลการวิจัยเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ท�ำให้ทราบว่า  ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยมีกระบวนการท่ีมีลักษณะเป็นพลวัตท่ีเก่ียวกับการจัดการข้อมูล 

สารสนเทศ เพื่อสร้างเป็นความรู้และปัญญา  กระบวนการนี้ส่งผลโดยตรงต่อความสามารถขององค์การใน

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งหากธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยมีเครื่องมือ เทคนิค และกระบวนการ

ในการจัดการสินทรัพย์ความรู้ โดยเป็นในการรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ แลกเปลี่ยนและประยุกต์ใช้

ความรู้ ระดับการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ก็จะสูงตามไปด้วย ผลการวิจัยข้างต้น

สนับสนุนสมมุติฐานที่ 1 ณ ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05 ด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.33 ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2550) ซึ่งอธิบายว่า  การจัดการความรู้เพื่อพัฒนาสู่การเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้นั้นต้องประกอบด้วย ของกลยุทธ์การจัดการความรู้ และการใช้เทคโนโลยีที่ให้ข้อมูลได้ทันที 
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(Real Time) และบดินทร์ วิจารณ์ (2549) ยังอธิบายเพ่ิมเติมอีกว่า  หากเทียบเคียง (Benchmark) 

กับกระบวนการจัดการความรู้แล้ว องค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นเคร่ืองมือในการสร้างและแบ่งปันองค์

ความรูเ้ป็นหลกั และเป็นเคร่ืองมอืทีม่ปีระสทิธภิาพเมือ่น�ำมาใช้ร่วมกบัการจดัการองค์ความรูภ้ายในองค์การ 

	 ธุรกิจโรงแรมควรมีการบันทึกความรู้และประสบการณ์ท่ีส�ำคัญของพนักงานท่ีมีความสามารถ

สูง (Talent) โดยที่การก�ำหนดกลยุทธ์การจัดการความรู้ในโรงแรมจะเป็นการสนับสนุนให้พนักงานเข้าถึง 

แบ่งปัน และใช้ประโยชน์ได้ง่าย อีกทั้งสนับสนุนพนักงานใหม่สามารถเข้าใจและเกิดการเรียนรู้ โดยเฉพาะ

การบริหารจัดการข้อมูลลูกค้าของโรงแรมแบบเครือข่ายท่ีสามารถแลกเปล่ียนข้อมูลลูกค้าเกิดการไหลเวียน

ของข้อมูล (Information Flow) เพื่อประโยชน์ทางการตลาดได้ เนื่องจากเป็นการจัดการโรงแรมหลายแห่ง

ด้วยระบบเดยีว ซึง่แตกต่างจากโรงแรมทีม่กีารบรหิารงานแบบอสิระท่ีไม่สามารถเข้าถงึหรอืแลกเปลีย่นข้อมูล

ของลูกค้าได้ ท�ำให้เกิดขาดความเข้าใจของการเรียนรู้พฤติกรรมการตัดสินใจซ้ือของลูกค้าท่ีหลากหลาย

แต่ทั้งน้ีการบริหารโรงแรมแบบอิสระนั้นเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนสามารถฝึกทักษะและเรียนรู้

ประสบการณ์การท�ำงานทุกขั้นตอน และสามารถปรับเปลี่ยนช่วยกันท�ำงานในทุกต�ำแหน่งงาน ซ่ึงเป็น

ส่วนหนึ่งของการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) ท�ำให้เกิดการเก็บและกระจายความรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่ง

ที่ส�ำคัญส�ำหรับองค์การเพ่ือการเรียนรู้ (Gephart et al., 1996) ลักษณะของการเปลี่ยนรูปแบบของ

ความรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความรู้ทั่วไป (Explicit Knowledge) กับความรู้เฉพาะตัว (Tacit 

Knowledge) เป็นการถ่ายทอดให้เข้าใจง่าย อีกทั้งยังสามารถเก็บความรู้เป็นขององค์การในรูปแบบ

รูปภาพ แผนผัง ฟังก์ชัน หรือสมการ เป็นต้น โดยท่ีจะเรียกว่า  กลยุทธ์ท่ีเน้นความรู้ (Classification by 

Knowledge) (Haggie and Kingston, 2003)

	 หากธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยมีกระบวนการจัดการความรู้ท่ีดี องค์การจะเพิ่มความสามารถ

ในการแข่งขันด้วยการสร้างสรรค์นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ ผลการวิจัยดังกล่าวสนับสนุนสมมติฐาน

ที่ 2 โดยพบว่าการจัดการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรม ณ ระดับนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ 0.05 ด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.39 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Francis และ Bessant (2005) 

ที่พบว่า  แนวทางหนึ่งในการสร้างนวัตกรรมคือการให้ความส�ำคัญของการเข้าถึงความรู ้สู ่การพัฒนา

นวัตกรรม จากงานวิจัยฉบับนี้ยังพบอีกว่า  พบว่า  องค์ประกอบด้านการสร้างความรู้ และการใช้ความคิด

สร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด กล่าวคือ กระบวนการจัดการความรู้ที่จะน�ำไปสู่การสร้างผลงาน

ด้านนวัตกรรมได้นั้น โรงแรมจ�ำเป็นต้องมีองค์ความรู ้ที่เพียงพอส�ำหรับกระบวนการการสร้างสรรค์ 

(Generative Process) การสร้างความรู้ใหม่จึงเกี่ยวข้องกับ แรงผลักดัน การหยั่งรู้ ความเชี่ยวชาญ และ

ความเข้าใจอย่างลึกซึ่งที่เกิดขึ้นแต่ละบุคคล ทั้งนี้โรงแรมที่มีการบริหารงานแบบอิสระสามารถปรับเปลี่ยน

แนวทางหรือกระบวนการท�ำงานได้เร็ว อีกทั้งยังสามารถน�ำความคิดท่ีมีการสร้างสรรค์มาใช้ได้ทันที โดยท่ี

การสร้างความรูต้้องสร้างจากผู้รู ้(Knowledge Worker) และบทเรยีนทีเ่กดิจากประสบการณ์ท�ำงานร่วมกนั

ของคนท่ีปฏิบัติงานในองค์การ ผ่านกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู ้ (Knowledge Sharing) (สมนึก 

เอื้อจิระพงษ์พันธ์, 2553) และ สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์, พักตร์ผจง วัฒนสินธุ์, อัจฉรา  จันทร์ฉาย และ
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ประกอบ คุปรัตน์ (2554) ได้กล่าวเพิ่มเติมในมุมมองของความสามารถในการจัดการความรู้ของผู้ประกอบ

การที่มีนวัตกรรมไว้ว่า  องค์การต้องมีการต้องมีการเช่ือมโยงและบูรณาการซ่ึงกันและกันระหว่างปัจจัย

ความสามารถในการจดัการความรูท้ัง้ 6 ด้าน คอื เทคโนโลย ีโครงสร้าง วฒันธรรม ความเชีย่วชาญ การเรยีนรู้

และสารสนเทศ โดยผ่านกระบวนการจัดการความรู้ทั้ง 4 กระบวนการ คือ การแสวงหาความรู้ การสร้าง

ความรู้ การเกบ็ความรู ้และการใช้ความรู ้ซึง่จะน�ำไปสูก่ารพฒันานวตักรรมในมติต่ิาง ๆ  ของผูป้ระกอบการได้

	 2.	ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ที่มาความส�ำเร็จของธุรกิจโรงแรม

	 ผลการวิจัยเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกับการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้สามารถส่ือได้ถึงการที่ธุรกิจโรงแรมที่มีความพร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ

การที่มีพนักงานมีความเชื่อมั่นและยอมรับค่านิยม มีความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท�ำงาน และมีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพของโรงแรมไว้ จะส่งผลให้โรงแรมมีความพร้อมที่จะรับมือ

กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และสามารถเรียนรู้เพื่อความอยู่รอด (Survival Learning) ได้ในอนาคต 

ผลการวิจัยข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ณ ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05 ด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ

0.58 

	 ซ่ึงสอดคล้องกบัมมุมองเชงิจติวทิยาของ Bloom (1976) ทีไ่ด้อธบิายถึงเหตผุลของการเปลีย่นแปลง

ของการเรียนรู้ โดยที่มีการเปลี่ยนแปลงด้านการปฏิบัติการ (Psychomotor Domain) ไว้ว่า เป็นกระบวน

การเรียนรู้ที่บุคคลเกิดจากความรู้สึกและค่านิยม แล้วจึงน�ำไปเรียนรู้และไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดทักษะและ

ความช�ำนาญมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Ulrich (1993); Bennett และ O’Brien (1994) ที่กล่าวว่า

ความรู้สึกของบุคคล ความเชื่ออย่างแรงกล้า  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งเป็น

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ (Steers and Porter, 1983) นั้นส่งผลต่อการเรียนรู้ของพนักงาน

ในองค์การ 

	 ในปัจจุบันตัวเลขประมาณการอัตราการลาออกจากงาน (Turnover Rate) ของธุรกิจโรงแรม

ในประเทศไทยมีอัตราที่ค่อนข้างสูงเมื่อเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอื่น (กรมการจัดหางาน, 2557) ดังนั้น

การสร้างความผกูพนัต่อองค์การส�ำหรบัธรุกิจโรงแรมจงึมคีวามส�ำคญั เนือ่งจากมกีารลาออกจากงานในอตัรา

ทีสู่งทัง้พนกังานในระดบับรหิาร และระดบัปฏบิตักิารทีใ่ช้ทกัษะทกุฝ่ายต่าง ๆ  อกีท้ังยงัโรงแรมทีม่กีารบรหิารงาน

แบบอิสระจะมีความสามารถในการสรรหาและรับพนักงานที่มีความสามารถได้น ้อยกว่าโรงแรม

ที่มีการบริหารงานแบบเครือข่ายที่มีความได้เปรียบของความก้าวหน้าในอาชีพ เพราะจะมีการพัฒนา

บุคลากรอย่างมีระบบ และเปิดโอกาสให้เติบโตกับต�ำแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยสามารถไปประจ�ำในโรงแรมต่าง ๆ

ในเครือข่าย ดังนั้นโรงแรมที่มีการบริหารงานแบบอิสระหรือโรงแรมอ่ืน ๆ ต้องมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

การสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงแรมเพือ่ลดอตัราการลาออก และประสทิธภิาพของระบบการท�ำงานใน

โรงแรม ซึง่ Kim and Leong (2005) ได้ศกึษาผลความผกูพนัต่อองค์การของธรุกจิโรงแรมในประเทศเกาหลใีต้ 

โดยพบว่า  ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในทางลบกับความตั้งใจจะลาออกจากงาน ดังนั้น
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การจดัการความรูแ้ละความผกูพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้ององค์การทีม่ผีลการด�ำเนนิงานด้านนวตักรรม

การศึกษาเชิงประจักษ์ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

วารสารพัฒนบริหารศาสตร์ 	 ปีที่ 58 ฉบับที่ 3/2561

การสร้างความผูกพันต่อองค์การนับเป็นคุณสมบัติที่จ�ำเป็นอย่างหนึ่งของพนักงานในโรงแรม เนื่องจากเป็น

ปัจจัยส�ำคัญที่ช่วยน�ำพาให้องค์การมีประสิทธิผล ด้วยการรักษาให้พนักงานเหล่านั้นคงอยู่กับโรงแรมอย่าง

มีคุณค่า

	 นอกจากนี้ จากงานวิจัย ยังพบอีกว่า  ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการ

ด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์การ” ผลการวิจัยดังกล่าวสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 ณ ระดับนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ 0.05 ด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.68 ข้อสังเกตประเด็น ความผูกพันต่อองค์การ เมื่อพิจารณา

จากเกณฑ์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรดังกล่าวเนื่องจากมีค่าอิทธิพลมากท่ีสุด หมายความว่า 

ประสิทธิภาพของการสร้างผลงานให้เกิดผลลัพธ์ใหม่ ๆ ท่ีมาจากความคิดสร้างสรรค์และสามารถท�ำให้เกิด

มูลค่าเพ่ิมเพ่ือน�ำไปพัฒนาเพื่อใช้ในการบริการของโรงแรม มาจากพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อโรงแรม

ซึ่งเป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงของพนักงานที่มีการทุ่มเทในก�ำลังกาย ก�ำลังปัญญา  เวลาให้กับการท�ำงาน

ของโรงแรม สอดคล้องกับงานเขียนของ Watts (2001); Burke (2004) ที่กล่าวว่า การที่พนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์การนั้นจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตลอดจนการบรรลุวัตถุประสงค์หรือ

เป้าหมายขององค์การ นอกจากนั้น ยังสอดคล้องงานวิจัยของ (Lee and Way, 2010) ที่พบว่า บทบาทของ

ความพึงพอใจของพนักงานในโรงแรม ที่ประกอบด้วย สิ่งแวดล้อม ลักษณะงาน หัวหน้างาน ค่าตอบแทน 

และความก้าวหน้า  มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจให้เกิดความผูกพันต่อโรงแรม ซ่ึงความสามารถของโรงแรม

ที่เกิดจากการขับเคลื่อนงานโดยพนักงานน้ันไม่สามารถสร้างได้เพียงในวันเดียวหรือเพียงช่ัวขณะเท่านั้น

ต้องเกิดจากความต่อเนื่องของการสะสมความพึงพอใจของพนักงานโดยต้องเพิ่มความสามารถในการ

ที่จะดึงดูดพนักงานที่มีความสามารถอยู่กับองค์การให้ได้นานท่ีสุด และพัฒนาเป็นความมุ่งมั่นผูกพันของ

พนักงานต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การในระยะยาว กล่าวคือ ความมุ่งมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 

ผลการด�ำเนินงานขององค์การก็สูงเช่นกัน (Porter et al., 1974; Steers, 1977) ซึ่งความพึงพอใจในงาน

อาจจะมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน

นอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในองค์การรวมไปถึงช่วยลดอัตราการขาดงาน การมาท�ำงานสาย

และที่ส�ำคัญยังส่งผลต่อการลาออก (Turnover rate) ได้อีกด้วย (George & Jones, 1999) ดังนั้น

หากองค์การใดสามารถสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การแล้ว จะมีส่วนท�ำให้เกิดพฤติกรรม

เชิงบวกที่จะส่งเสริมให้การท�ำงานภายในองค์การบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการและน�ำมาซ่ึงความได้เปรียบ

ในเชิงการแข่งขัน (The Gallup Organization, 2004; ISR, 2004; Hewitt Associates, 2003)

	 3.	การสร้างสรรค์นวัตกรรม ด้วยการยกระดับความสามารถของการเรียนรู้

	 ผลการวิจัยเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับผลการด�ำเนินงาน

เชิงนวัตกรรมท�ำให้ทราบถึงในธุรกิจโรงแรมในปัจจุบันมีการพัฒนาให้มีรูปแบบการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ ซึ่งเป็นการสร้างองค์การให้มีทักษะ การรับ การเปลี่ยนรูป การดัดแปลงความรู้ การมีพฤติกรรม

ที่สะท้อนออกมาเป็นความรู้ใหม่ และการหยั่งรู้ตลอดจนสู่การสร้างสรรค์ผลงานด้านนวัตกรรม ผลการวิจัย
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สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์ เยี่ยมดาว ณรงคะชวนะ และ ยุทธชัย ฮารีบิน
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ดงักล่าวสนับสนนุสมมตฐิานที ่5 ณ ระดบันยัส�ำคญัทางสถติ ิ0.05 ด้วยขนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.40 ผลดงักล่าว

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Senge (1990); Gephart และ Marsick (1996); Higgins (1995); Gavin (1993) 

ผลการวิจัย ยังพบอีกว่า  ตัวแปร การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) นั้น ส่งผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้และ ผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมมากที่สุด ทั้งนี้ การมีวิสัยทัศน์ร่วม จะเป็นแรง

ผลกัดนัให้การปฏบิติังานเพือ่มุง่สูเ่ป้าหมายทีอ่งค์การได้วางไว้บนพืน้ฐานของค่านยิม ปรชัญา และความเชือ่มัน่

(Armstrong, 2009) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยในโรงแรมของ Elltett (2009) ที่กล่าวว่า  การวางวิสัยทัศน์

ที่ดี คือควรมีเป้าหมายและก�ำหนดระยะเวลาที่ชัดเจน ต้องสร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา  โดยกระตุ้น

ให้ทุกคนอยากเห็นถึงความเปลี่ยนแปลง ซึ่งความเช่ือมั่นและศรัทธาจะเป็นปัจจัยท่ีจะท�ำให้วิสัยทัศน์นั้น

ตอบสนองเป้าหมายของกิจการ ดังน้ันกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันนั้น ต้องเริ่มต้นจากบันดาลใจ

ของตนเองเป็นที่ต้ัง จึงจะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ได้ และเป็นแรงขับเคลื่อนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา

โดยที่เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์การใหม่ ผู ้บริหารจะมีส่วนส�ำคัญใน

การสื่อสาร ซึ่งสอดคล้องกับ Tidd และคณะ (2001) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม ภาวะผู้น�ำ และความตั้งใจ

ที่จะมุ่งไปสู่นวัตกรรม (Shared Vision, Leadership and The Will to Innovate) เมื่อเกิดการปรับเปลี่ยน

เป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์การใหม่ ภาวะผู้น�ำจะมีบทบาทส�ำคัญในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหาร

หรือผู้น�ำต้องสามารถสื่อสารและสร้างความชัดเจนในการรับรู้จุดประสงค์และกลยุทธ์ใหม่ให้กับพนักงาน

ในองค์การ รวมทั้งต้องมีการกระจายและสนับสนุนให้พนักงาน ทุกคนมีส่วนร่วมในการก�ำหนด

วิสัยทัศน์วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมขององค์การ และส�ำหรับตัวแปรที่ส่งผลรองลงมาคือ

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) ซึ่งเป็นลักษณะของการสามารถสร้างคุณค่าขององค์การให้

อยู่เหนือกว่าคุณค่าของตัวบุคคล ในธุรกิจโรงแรมการท�ำงานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานเป็น

อย่างมากเนื่องจากมีการใช้แรงงานคนมากกว่าเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี (Gray and Liguori, 2003)

ดงันัน้ การน�ำความแตกต่างของศักยภาพแต่ละคนในทีมผสมผสานเพือ่ท�ำให้การท�ำงานร่วมกนัมปีระสทิธภิาพ

มากยิ่งขึ้น โดยที่ Hay Group (2005) กล่าวว่า การท�ำงานเป็นทีม โดยเฉพาะแบบข้ามสายงานนั้น ซึ่งถือ

เป็นรูปแบบการท�ำงานพืน้ฐานในการพฒันาความคิดเชงินวัตกรรมซ่ึงจะต้องมกีารส่งเสรมิให้มกีารร่วมปฏบัิติ

งานกันแบบไม่เป็นทาง (Informal) การและการร่วมมือกัน (Collaboration) ซึ่งจะต้องมีการจับเก็บ

ความคิด (Capturing Idea) และจะส่งผลต่อการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

	 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาจากภาพรวมในเชิงค่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมที่ส่งผลต่อ

ผลการด�ำเนนิงานด้านนวตักรรมผ่านมมุมองกระบวนการท่ีต้องจดัการกบัทรพัยากรด้านความรูแ้ละทรพัยากร

มนุษย์ขององค์การนั้น สามารถอธิบายได้ว่า การมีระบบการจัดการความรู้ที่ดีที่มีการจัดเก็บรวบรวมความรู้

จากทัง้ภายในองค์การและภายนอกองค์การโดยทีพ่นกังานขององค์การสามารถเข้าถึงแหล่งความรูไ้ด้โดยง่าย 

ซึ่งความรู้เหล่าน้ีจะมีส่วนความส�ำคัญในการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์และผลิตผลงาน

ด้านนวัตกรรม และเมื่อวิเคราะห์มุมมองของความส�ำคัญของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การนั้น ก็สามารถ

อธิบายถึงความส�ำคัญเช่นกันว่า  คนหรือพนักงานขององค์การเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ จนท�ำให้องค์การ
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ประสบผลส�ำเร็จ ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การแห่งการเรียนรู้จึงมีความส�ำคัญอย่างยิ่ง โดยที่

พนักงานขององค์การจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าพนักงานในองค์การรูปแบบอื่น ๆ ดังนั้น องค์การ

จึงต้องให้การดูแลบุคลากรที่ส�ำคัญเหล่านี้ โดยการตอบสนองความต้องการต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานมีความ

ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ นึกถึงองค์การในทางที่ดีและมีความภูมิใจในงานที่ท�ำ ซึ่งความรู้สึกเหล่านี้

จะน�ำมาให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ

7. การประยุกต์ผลการวิจัย (Applications) 

	 จากการศึกษา  พบว่า  โมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น หน่วยงาน

ที่เก่ียวข้องกับการขับเคลื่อนเครื่องมือการจัดการความรู้ในธุรกิจโรงแรม งานด้านการพัฒนาองค์การ

งานด้านการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่สนใจ สามารถน�ำตัวบ่งชี้ด้านปัจจัยการจัดการความรู้ ความผูกพันต่อ

องค์การ ไปใช้ในการประเมินศักยภาพองค์การ รวมถึงน�ำผลการศึกษาด้านปัจจัยองค์การแห่งการเรียนรู ้

และผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาความสามารถด้านต่าง ๆ ของ

องค์การ เพื่อน�ำไปสู่ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมของบุคลากรและองค์การต่อไป

	 ส�ำหรับปัจจัยความผูกพันต่อองค์การจากการศึกษา  แม้ว่าระดับของความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานโรงแรมจะอยู่ในระดับสูง แต่ควรพิจารณาเป็นรายด้านของปัจจัยของแรงจูงใจต่าง ๆ ที่ส่งเสริม

ให้เกดิความผกูพนัต่อองค์การ เช่น นโยบายขององค์การ ความท้าทายและมอีสิระในการท�ำงาน ด้านเงนิเดอืน

และสวัสดิการต่าง ๆ ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านโอกาสความ

ก้าวหน้าและความเจรญิเตบิโตในการท�ำงาน ซึง่ธุรกจิโรงแรมควรหาแนวทางในการพฒันาดงักล่าวให้ดียิง่ขึน้

	 เนื่องจากการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในธุรกิจโรงแรมนั้นนั้น พบว่า ปัจจัย

ของการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) และการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) ส่งผลเป็นอย่างมาก 

ดังนั้น ธุรกิจโรงแรมที่ต้องการสร้างให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ควรสนับสนุนในปัจจัยอื่น ๆ เช่น

ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) รูปแบบการคิด (Mental Models) และการคิดเชิงระบบ 

(Systematic Thinking) ให้มากขึ้น เพื่อความส�ำเร็จของธุรกิจและยังจะส่งผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งนวัตกรรม โดยในงานวิจัยฉบับนี้ ยังพบอีกว่า  ปัจจัยรูปแบบการคิดและการใช้ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานในองค์การจะส่งผลต่อผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมมากที่สุด

8. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป (Recommendation)

	 ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้ท�ำวิจัยควรท�ำการวิเคราะห์โดยแยกผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมออก

เป็นหลาย ๆ  ด้าน เช่น นวัตกรรมทางด้านผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมทางด้านกระบวนการ และนวัตกรรมทางด้าน

กลยุทธ์ หรือมีการวัดผลการด�ำเนินงานด้านนวัตกรรมส�ำหรับตัวชี้วัดทางการเงินนอกจากตัวแปรอัตรา

ผลตอบแทนจากสินทรัพย์รวม (Return on Assets) ผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on Investment) 
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และความสามารถในการหาก�ำไร (Profitability Ratio) เช่นมูลค่าเพิ่มเชิงเศรษฐศาสตร์ (Economic Value 

Added หรือ EVA) หรือ ผลก�ำไรที่แท้จริงของโรงแรมเพื่อศึกษาถึงผลกระทบของปัจจัยต่อผลการด�ำเนินงาน

ด้านนวัตกรรมให้ครบทุกด้านด้าน หรือท�ำการปรับเปล่ียนปัจจัยท่ีคาดว่าจะส่งผลกระทบกับปัจจัย

ดังกล่าวและควรท�ำการศึกษาโดยใช้แบบจ�ำลองท่ีใช้ในการวิจัย ครั้งนี้กับประชากรท่ีแตกต่าง เช่น ธุรกิจ

ภาคการผลิต ธุรกิจภาคการขนส่ง ธุรกิจภาคบริการอื่น ๆ หรือแม้แต่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

เนื่องจากวิสาหกิจขนาดกลางและย่อมมีความส�ำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศอย่างยิ่ง อีกท้ัง

มีส่วนช่วยบรรเทาปัญหาความแออัดจากการเติบโตของสังคมเมือง กระจายความเจริญไปสู่ส่วนภูมิภาค

และเป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในท้องถิ่นให้เกิดประโยชน์ต่อไป
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