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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก ในจังหวัด
มหาสารคาม นี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กใน
จังหวัดมหาสารคาม 2) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรม
ขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม และ 3) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ การเก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยสัมภาษณ์เชิงลึกโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างและวิเคราะห์ข้อมูล โดยการเตรียม
ข้อมูลถอดเทปสัมภาษณ์แปลงไฟล์เสียงเป็นข้อความ การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือ (Reliability) และการตรวจสอบความถูกต้อง (Validity) 
 ผลการศึกษาพบว่า 1)โรงแรมขนาดเล็กส่วนใหญ่มีขนาดไม่เกิน 60 ห้อง ด าเนินกิจการแบบ
ครอบครัว มีพนักงาน 10-30 คน และมีกลุ่มลูกค้าหลักเป็นนักธุรกิจ นักศึกษาและผู้ปกครอง 2)รูปแบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงเน้นการสรรหาบุคลากรในท้องถิ่น การคัดเลือกโดยเจ้าของ/ผู้จัดการและการ
ฝึกอบรมแบบ on-the-job training ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการบริหาร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร งบประมาณ 
วัฒนธรรมองค์กร สภาพเศรษฐกิจ การแข่งขันและลักษณะตลาดแรงงาน 3) ข้อเสนอแนะคือการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นมาตรฐาน โดยเริ่มจากการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบการสรรหา คัดเลือก
และพัฒนาบุคลากร รวมถึงการสร้างเครือข่ายกับสถาบันการศึกษา 
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Abstract 
 The objectives of this research were: 1.to study the human resource management 
models of small hotel businesses in Maha Sarakham Province. 2. to analyze the factors 
affecting their human resource management; and 3. to propose guidelines for improving and 
developing their human resource management there. A qualitative research methodology was 
employed; the study conducted in- depth interviews with hotel executives.  Data collection 
involved the in-depth interviews, using a semi-structured interview format. Data analysis 
comprised of several steps: data preparation, transcription of interview recordings and 
conversion of audio files into text, data validation, Verification of data accuracy. Reliability 
Check: Ensuring the consistency of data interpretation. and validity check (confirming the 
authenticity and relevance of the data within the research context). 
 The findings showed the following. 1) Most small hotels in the province were family-
run businesses with no more than 60 rooms and 10- 30 employees, catering primarily to 
business travelers, students, and their parents.  2)  HRM practices in these hotels typically 
emphasized on the local recruitment, owner/manager- led selection processes, and on- the-
job training.  Factors influencing these practices included organizational structure, budget 
constraints, organizational culture, economic conditions, competition, and the characteristics 
of the local labor market. 3) The study recommended the development of standardized HRM 
systems, with organizational restructuring and the formalization of recruitment, selection, and 
training processes.  Collaboration with local educational institutions was also proposed to 
enhance HRM effectiveness. 
Keywords: Human resource management; Small hotels; Maha Sarakham province 
 
บทน า (Introduction) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันมีความท้าทายและซับซ้อนมากขึ้นกว่าเดิม เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี สังคม เศรษฐกิจและการแข่งขันที่รุนแรง องค์กรจึงต้องปรับตัวและพัฒนาระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ทันสมัย เพ่ือดึงดูด รักษาและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญใน
การขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ แนวโน้มและประเด็นส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ คือ การ
ใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการ (Noe et al., 2017: 25-39) เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทส าคัญในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ระบบ HRIS การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากร การสรรหาบุคลากรผ่านช่องทาง
ออนไลน์ การเรียนรู้ผ่านระบบ e-learning เป็นต้น ซึ่งช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ ลดต้นทุนและเพ่ิมความ
สะดวกสบายในการท างาน (สุภาพร ดีสวัสดิ์, 2565: 22-38) 
 การให้ความส าคัญกับประสบการณ์ของพนักงานโดยองค์กรยุคใหม่ให้ความส าคัญกับการสร้าง
ประสบการณ์ที่ดีให้กับพนักงาน (Employee Experience) (Deloitte, 2017) ครอบคลุมตั้งแต่การสรรหา 
Onboarding การพัฒนา การประเมินผล จนถึงการลาออก เพ่ือสร้างความผูกพันเพ่ิมแรงจูงใจและรักษา
พนักงานที่มีคุณค่าไว้กับองค์กร การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (Bersin, 2014) การเรียนรู้และพัฒนาเป็น
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สิ่งจ าเป็นส าหรับพนักงานในยุคปัจจุบัน องค์กรต้องส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาทักษะใหม่ๆ เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร การสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่แข็งแกร่ง (Schein, 2010) วัฒนธรรมองค์กรที่ดีมีส่วนส าคัญในการดึงดูดและรักษาพนักงาน 
โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่องค์กรควรสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมความร่วมมือ ความคิดสร้างสรรค์ ความหลากหลาย
และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว การบริหารความหลากหลาย (SHRM, 2021) องค์กร
ยุคใหม่ต้องบริหารจัดการความหลากหลายของพนักงาน ทั้งในด้านเชื้อชาติ เพศ อายุ ความเชื่อ วัฒนธรรม
และภูมิหลัง เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เท่าเทียมเป็นธรรมและเปิดกว้างส าหรับทุกคน 
 ตัวอย่างการน าแนวคิดไปประยุกต์ใช้ คือ บริษัท Google ขึ้นชื่อเรื่องการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
เน้นความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุนให้พนักงานมีความสุขในการท างาน มีสวัสดิการที่ดีและให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาตนเอง (จตุรงค์ นภาธร, 2565) ส่งผลให้ Google เป็นองค์กรในฝันของคนรุ่นใหม่จ านวนมาก 
รวมทั้งบริษัท Microsoft น าเทคโนโลยี AI มาใช้ในการสรรหาบุคลากร ช่วยวิเคราะห์ข้อมูล คัดกรองผู้สมัคร
และจับคู่ผู้สมัครกับต าแหน่งงานที่เหมาะสม เพ่ิมประสิทธิภาพและลดเวลาในการสรรหาและบริษทั Netflix ให้
ความยืดหยุ่นในการท างานไม่มีนโยบายการลา พนักงานสามารถจัดการเวลาท างานได้เอง ส่งเสริมความ
รับผิดชอบและความไว้วางใจ ซึ่งสอดคล้องกับไลฟ์สไตล์ของคนรุ่นใหม่ (อนุวัฒน์ กระสังข,์ 2560) 
 อุตสาหกรรมโรงแรมเป็นธุรกิจบริการที่มีการแข่งขันสูงและต้องพ่ึงพาบุคลากรในการสร้าง
ประสบการณ์ที่ดีให้กับลูกค้า ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จของธุรกิจ
โรงแรมในปัจจุบัน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2566: 89-106) โดยมีแนวโน้มและประเด็นที่น่าสนใจดังนี้ การดึงดูด
และรักษาพนักงานที่มีความสามารถ ประกอบด้วยการแข่งขันเพ่ือแย่งชิงบุคลากร (Enz, 2010) อุตสาหกรรม
โรงแรมทั่วโลกก าลังเผชิญกับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ธุรกิจโรงแรมจึงต้องแข่งขันกันเพ่ือดึงดูดและรักษา
พนักงานที่มีความสามารถ โดยเฉพาะพนักงานที่มีทักษะ ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ (Moscardo, 
2019) ธุรกิจโรงแรมต้องสร้างภาพลักษณ์ที่ดี เพ่ือดึงดูดคนรุ่นใหม่ให้สนใจท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม โดย
เน้นการสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร สวัสดิการและโอกาสในการเติบโตและการให้ความส าคัญกับความผูกพันของ
พนักงาน (Kusluvan et al., 2010: 171-214) การสร้างความผูกพันความรู้สึกเป็นเจ้าของและความภาคภูมิใจ
ในการท างาน เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการรักษาพนักงานลดอัตราการลาออกและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
(ธีรวัฒน์ จันทร์แก้ว, 2565: 45-58) 
 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานประกอบไปด้วยการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Baum, 2007: 
1383-1399) ธุรกิจโรงแรมต้องลงทุนในการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะของพนักงานให้ทันสมัย ตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันโดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยี การสื่อสาร
และการบริการการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Hinkin & Tracey, 2010: 4-18; Tracey & Hinkin, 2008) 
การให้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การมอบหมายงานที่ท้าทายและการสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเอง 
เป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ รวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน
ที่ดีวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นมิตร (Kim et al., 2011: 903-911) ธุรกิจโรงแรมควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
ส่งเสริมความร่วมมือและการสนับสนุนซึ่งกันและกันเพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่อบอุ่น มีความสุขและมี
ประสิทธิภาพ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Deery & Jago, 2015: 453-472) ธุรกิจ
โรงแรมควรให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน เช่น การจัด
ตารางการท างานที่ยืดหยุ่น การสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการและการให้วันหยุดที่เพียงพอความปลอดภัยและ
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สุขภาพในการท างาน (Salgado & Mosqueda, 2018) ธุรกิจโรงแรมต้องดูแลความปลอดภัยและสุขภาพของ
พนักงาน ป้องกันอุบัติเหตุและโรคภัยไข้เจ็บเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของพนักงาน (มนัสนันท์ พงศ์ศักดิ์มงคล, 2566: 78-95) 
 ปัจจุบันมีการใช้เทคโนโลยีในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ระบบ HRIS (Jones et al., 2016) 
ธุรกิจโรงแรมน าระบบ HRIS มาใช้ในการจัดการข้อมูลพนักงาน การสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลและ
การจ่ายเงินเดือน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลดต้นทุนและเพ่ิมความถูกต้องในการท างาน การวิเคราะห์ข้อมูล 
(Marler & Boudreau, 2017: 3-26) ธุรกิจโรงแรมใช้ Data Analytics เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลพนักงาน เช่น 
อัตราการลาออก ประสิทธิภาพการท างาน และความพึงพอใจ เพ่ือน าข้อมูลเชิงลึกมาใช้ในการตัดสินใจ และ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีการใช้ Social Media (Jiang et al., 2012: 1264-1294) ธุรกิจ
โรงแรมใช้ Social Media ในการสรรหาบุคลากร สื่อสารกับพนักงานและสร้าง Employer Branding เพ่ือ
เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายและดึงดูดคนรุ่นใหม่ 
 ส าหรับธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคามเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
ท้องถิ่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคการท่องเที่ยว อย่างไรก็ตามโรงแรมเหล่านี้ มักประสบปัญหาในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานคุณภาพการบริการและขีดความสามารถในการ
แข่งขัน (สุทธิรักษ์ อุฒิพรหม, 2559: 123-135) ปัญหาดังกล่าวเกิดจากปัจจัยหลายประการ เช่น ลักษณะการ
เป็นธุรกิจครอบครัว ทรัพยากรที่จ ากัด การขาดความรู้ความเข้าใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึง
สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น ฤดูกาลท่องเที่ยวและการแข่งขันที่รุนแรง เป็นต้น (วิโรจน์ ศรีสุรภานนท์, 2562: 
456-478) 
 อาจกล่าวได้ว่าธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคามส่วนใหญ่มักใช้การบอกต่อและสื่อสังคม
ออนไลน์ในการสรรหาบุคลากรโดยเน้นผู้สมัครที่มีทัศนคติที่ดีและท างานเป็นทีมได้ การฝึกอบรมจะเน้นการ
ฝึกอบรมในงานเนื่องจากมีข้อจ ากัดด้านงบประมาณส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานมัก เป็นแบบไม่เป็น
ทางการ  โดยอาศัยการสังเกตจากผู้บังคับบัญชา ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นไปตามกฎหมายแรงงาน
และมีสวัสดิการพ้ืนฐาน เช่น ประกันสังคมและชุดยูนิฟอร์ม แรงจูงใจหลักคือการสร้างบรรยากาศการท างาน
แบบครอบครัวและให้โอกาสในการเติบโตในหน้าที่การงาน อย่างไรก็ตามรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงแรมขนาดเล็ก  ยังคงเป็นแบบดั้งเดิมซึ่งอาจส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงานและ
ความสามารถในการแข่งขัน  ดังนั้นจึงควรมีการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยอาจน า
เทคโนโลยีมาใช้และส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรมากขึ้น 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพ่ือศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม 
 2. เพ่ือวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กใน
จังหวัดมหาสารคาม 
 3. เพ่ือเสนอแนะ แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
โรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม 
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 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methodology) 
 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งมุ่งเน้นการส ารวจปรากฏการณ์
ต่างๆ ในบริบทจริง โดยกระบวนการวิจัยประกอบด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนามการวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงพรรณนา การจัดกลุ่มข้อมูลและการตีความข้อมูล เพ่ือเชื่อมโยงและสังเคราะห์องค์ความรู้น าไปสู่ข้อสรุปที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยทั้งนี้ กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพดังกล่าวด าเนินการตามขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 
 1. ขอบเขตของการวิจัย 
  1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบไปด้วย การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการและแรงจูงใจ 
  1.2 ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ประกอบไปด้วยเจ้าของ/ผู้บริหารโรงแรมขนาดเล็กในเขต
เทศบาลเมืองมหาสารคาม จ านวน 10 แห่ง พนักงานโรงแรมขนาดเล็ก จ านวน 10 คนและผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 คน 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ลักษณะของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก 
 ขนาดของโรงแรม (จ านวนห้องพัก) 
 จ านวนพนักงาน 
 รูปแบบการบริหารจัดการ (เช่น ธุรกิจ
ครอบครัว) 
 กลุ่มลูกค้าหลัก 
ปัจจัยภายในองค์กร 
 โครงสร้างองค์กร 
 งบประมาณ 
 วัฒนธรรมองค์กร 
 นโยบายและวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 
ปัจจัยภายนอกองค์กร 
 สภาพเศรษฐกิจ 
 การแข่งขัน 
 ลักษณะตลาดแรงงาน 
 กฎหมายและระเบียบข้อบังคับ 
 เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
 

รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 แรงจูงใจและขวัญก าลังใจของพนักงาน 
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  1.3 ขอบเขตด้านพ้ืนที่  คือ โรงแรมขนาดเล็กในเขตเทศบาลเมืองมหาสารคาม จังหวัด
มหาสารคาม 
  1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา คือช่วงเดือนมกราคม-สิงหาคม พ.ศ. 2567 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) 
ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview ) ผู้บริหาร โรงแรมขนาด
เล็กในเขตเทศบาลเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม โดยจะมีการบันทึกเสียง และ/หรือภาพ ขณะ
สัมภาษณ์ ซึ่งจะมีการขอความยินยอมและขออนุญาตในการบันทึกเสียงและภาพเพียงเพ่ือเก็บเป็นหลักฐาน
การท างานและจะไม่มีการเผยแพร่เสียงและภาพสู่สาธารณะ นอกจากนี้ยังใช้วิธีการสังเกต (Observation) 
และการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Documentary research) 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  1) การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
การสัมภาษณ์เชิงลึกมักให้ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) ที่ลึกซึ้งและมีรายละเอียดสูง วิธีการวิเคราะห์
ข้อมูลมีดังนี้  การถอดเทปสัมภาษณ์ (Transcription) ถอดเทปสัมภาษณ์เป็นข้อความเพ่ือให้ง่ายต่อการ
วิเคราะห์ การอ่านและท าความเข้าใจข้อมูล อ่านข้อมูลทั้งหมดเพ่ือท าความเข้าใจบริบทและเนื้อหาที่สัมภาษณ์ 
การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) วิเคราะห์เนื้อหาในแต่ละหมวดหมู่เพ่ือหาความสัมพันธ์ แนวโน้ม
หรือรูปแบบที่เกิดขึ้นและการสรุปและตีความ (Interpretation) สรุปผลการวิเคราะห์และตีความข้อมูลเพ่ือ
ตอบค าถามวิจัย 2) การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสังเกต (Observation) การสังเกตให้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม
บรรยากาศและกระบวนการท างานในธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้การบันทึกข้อมูล 
บันทึกข้อมูลจากการสังเกตเป็นรายละเอียด เช่น พฤติกรรมของพนักงาน การปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
ลูกค้าสภาพแวดล้อมการท างาน การจัดหมวดหมู่ข้อมูลจัดกลุ่มข้อมูลที่สังเกตได้เป็นหมวดหมู่ เช่น พฤติกรรม
เชิงบวก ปัญหาที่พบและกระบวนการท างาน และการสรุปผลสรุปผลการสังเกตและเชื่อมโยงกับหัวข้อวิจัย        
3) การวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Research) การวิเคราะห์เอกสารให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
นโยบาย กระบวนการและแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรม วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลมี
ดังนี้ การรวบรวมเอกสารรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น นโยบายบริษัท คู่มือพนักงาน รายงานประจ าปี การ
อ่านและท าความเข้าใจอ่านเอกสารทั้งหมดเพ่ือท าความเข้าใจเนื้อหาและบริบท  การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
(Content Analysis) วิเคราะห์เนื้อหาในเอกสารเพ่ือหาความสัมพันธ์หรือแนวโน้ม และการสรุปผลสรุปผลการ
วิเคราะห์และเชื่อมโยงกับค าถามวิจัย 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กใน
จังหวัดมหาสารคาม ค้นพบดังนี้ 
 1) ลักษณะทั่วไปของโรงแรมขนาดเล็กใน จังหวัดมหาสารคามส่วนใหญ่เป็นโรงแรมที่มีห้องพักไม่เกิน 
60 ห้องมีพนักงานประมาณ 10-30 คน เป็นธุรกิจที่บริหารงานแบบครอบครัว กลุ่มลูกค้าหลักคือนักธุรกิจ 
นักศึกษาและผู้ปกครองเนื่องจากเป็นเมืองการศึกษา 
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 2) รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  2.1) การสรรหาและคัดเลือกใช้การประกาศรับสมัครผ่านช่องทางออนไลน์และป้ายประกาศใน
ท้องถิ่นเน้นรับพนักงานในพ้ืนที่เป็นหลักเพ่ือลดปัญหาการลาออกมีการสัมภาษณ์โดยเจ้าของหรือผู้จัดการ
โรงแรมโดยตรง 
  2.2) การพัฒนาบุคลากรมีการฝึกอบรมแบบ on-the-job training เป็นหลักโดยพนักงานรุ่นพ่ี
สอนงานพนักงานใหมร่วมทั้งส่งพนักงานเข้าร่วมอบรมกับสมาคมโรงแรมหรือหน่วยงานภาครัฐเป็นครั้งคราว 
  2.3) การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ เงินเดือนตามอัตราค่าแรงขั้นต่ าของจังหวัดมีค่าล่วงเวลา
และเงินพิเศษจากการให้บริการ (Service Charge) บางแห่งหรือให้เป็นเบี้ยขยันแทน มีสวัสดิการพื้นฐาน เช่น 
ประกันสังคม อาหาร ชุดยูนิฟอร์ม เป็นต้น 
 3) ความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือการรักษาพนักงานให้ท างานระยะยาว มีแผนการ
พัฒนาทักษะการบริการให้ได้มาตรฐาน มีงบประมาณจ ากัดในการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งประสบปัญหาการ
แข่งขันด้านค่าตอบแทนกับธุรกิจอ่ืนๆ 
 4) แนวทางการพัฒนา เริ่มต้นด้วยการสร้างความผูกพันกับองค์กรผ่านการดูแลแบบครอบครัวมีการ
เพ่ิมโอกาสการเติบโตในสายงาน รวมถึงพัฒนาระบบการประเมินผลงานที่เป็นธรรมและสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในพ้ืนที่ 
 5) จุดแข็งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือความใกล้ชิดระหว่างผู้บริหารและพนักงานมีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารจัดการรวมทั้งการตัดสินใจที่รวดเร็วและต้นทุนการบริหารจัดการต่ า 
 ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม ซึ่งส่วนใหญ่เป็นโรงแรมขนาดไม่
เกิน 60 ห้อง มีจ านวนพนักงาน 10-30 คน และด าเนินกิจการแบบครอบครัวโดยมีกลุ่มลูกค้าหลักเป็นนักธุรกิจ 
นักศึกษาและผู้ปกครอง มักประสบปัญหาและข้อจ ากัดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แม้ว่าจะมีจุดแข็งใน
ด้านความยืดหยุ่น ความใกล้ชิดและต้นทุนต่ าก็ตาม จากการวิเคราะห์พบว่ารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงแรมเหล่านี้ยังคงเน้นการสรรหาบุคลากรในท้องถิ่นโดยอาศัยช่องทางออนไลน์และป้ายประกาศ
กระบวนการคัดเลือกมักด าเนินการโดยเจ้าของหรือผู้จัดการ ส่วนการพัฒนาบุคลากรจะเน้นการฝึกอบรมแบบ 
on-the-job training โดยพนักงานรุ่นพ่ีจะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้และทักษะรวมถึงการส่งพนักงานเข้ารับการ
อบรมจากหน่วยงานภายนอกเป็นครั้งคราว ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโรงแรมขนาดเล็กมักจ่าย
เงินเดือนตามอัตราค่าแรงขั้นต่ า พร้อมค่าล่วงเวลา เงินพิเศษและสวัสดิการพ้ืนฐาน อย่างไรก็ตามโรงแรม
เหล่านี้ยังคงเผชิญกับความท้าทายในการรักษาพนักงาน การพัฒนาทักษะ งบประมาณท่ีจ ากัดและการแข่งขัน
ด้านค่าตอบแทน ดังนั้นแนวทางการพัฒนาที่ส าคัญ คือ การสร้างความผูกพันเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้า พัฒนา
ระบบประเมินผลงานและสร้างเครือข่ายกับสถาบันการศึกษา นอกจากนี้ควรมีการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นระบบน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้สร้างแรงจูงใจและก าหนดเส้นทางอาชีพที่ชัดเจนเพ่ือ
ยกระดับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถแข่งขันและเติบโตได้อย่างยั่งยืน 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ
โรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม โดยแบ่งเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ดังนี้ 
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ตารางที่ 1 วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัด
มหาสารคาม 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก 
1. ขนาดและโครงสร้างองค์กร 
 การเป็นธุรกิจขนาดเล็กท าให้มีโครงสร้าง

องค์กรไม่ซับซ้อน 
 จ านวนพนักงานน้อยส่งผลให้การ

บริหารงานมีความยืดหยุ่นสูง 
 การบริหารงานแบบครอบครัวท าให้การ

ตัดสินใจรวดเร็ว แต่อาจขาดระบบการ
จัดการที่เป็นมาตรฐาน 

1. สภาพเศรษฐกิจและการแข่งขันในพื้นท่ี 
 ภาวะเศรษฐกิจมีผลต่อรายได้และการจ้าง

งาน 
 การแข่งขันกับโรงแรมอ่ืนๆ ในพื้นที่ 
 อ านาจการต่อรองของแรงงานในท้องถิ่น 

 

2. นโยบายและวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 
 มุมมองและประสบการณ์ของเจ้าของ

กิจการมีผลโดยตรงต่อนโยบายการบริหาร
บุคลากร 

 การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร
ขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 

 รูปแบบการบริหารแบบอนุรักษ์นิยมหรือ
สมัยใหม่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

2. ลักษณะของตลาดแรงงานในจังหวัด 
 การเป็นเมืองการศึกษาท าให้มีแรงงานจบ

ใหม่จ านวนมาก 
 การเคลื่อนย้ายแรงงานไปสู่เมืองใหญ่ 
 ทักษะและคุณภาพของแรงงานในท้องถิ่น 

 

3. ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 
 เงินทุนจ ากัดส่งผลต่อการก าหนด

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีจ ากัด 
 ต้องบริหารต้นทุนอย่างรัดกุมเพ่ือความอยู่

รอดของธุรกิจ 

3. กฎหมายและระเบียบข้อบังคับ 
 กฎหมายแรงงานและค่าแรงขั้นต่ า 
 ข้อก าหนดด้านมาตรฐานโรงแรม 
 ระเบียบด้านความปลอดภัยและสุขอนามัย 

 

4. วัฒนธรรมองค์กร 
 การท างานแบบครอบครัวสร้างความผูกพัน

ระหว่างพนักงาน 
 วัฒนธรรมท้องถิ่นมีอิทธิพลต่อรูปแบบการ

บริหารจัดการ 
 ความสัมพันธ์แบบพ่ีน้องส่งผลต่อการ

สื่อสารและการท างาน 

4. เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
 การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใน

อุตสาหกรรมโรงแรม 
 ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
 ต้นทุนในการน าเทคโนโลยีมาใช้ 

 

 อาจกล่าวได้ว่าการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรม
ขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคามพบว่า มีปัจจัยส าคัญทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อการบริหาร
จัดการ โดยปัจจัยภายในที่ส าคัญประกอบด้วย โครงสร้างองค์กรขนาดเล็กที่มีการบริหารงานแบบครอบครัว 
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นโยบายและวิสัยทัศน์ของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ ข้อจ ากัดด้านงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร
และวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสัมพันธ์แบบเครือญาติ ในขณะที่ปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบ ได้แก่ สภาพ
เศรษฐกิจและการแข่งขันในพ้ืนที่ลักษณะของตลาดแรงงานในจังหวัดที่เป็นเมืองการศึกษากฎระเบียบและ
ข้อบังคับทางกฎหมาย รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมในอุตสาหกรรมโรงแรม นอกจากนี้ 
ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรมท้องถิ่นตลอดจนความผันผวนตามฤดูกาลของธุรกิจ ล้วนส่งผลให้ธุรกิจโรงแรม
ขนาดเล็กต้องปรับตัวและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความยืดหยุ่น สอดคล้องกับบริบทของ
พ้ืนที่และความต้องการของตลาด โดยค านึงถึงการรักษาสมดุลระหว่างการบริหารงานแบบครอบครัวและการ
พัฒนาระบบการจัดการที่เป็นมาตรฐานเพ่ือเสริมสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและการเติบโตอย่างยั่งยืน
ของธุรกิจ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม โดยแบ่งเป็นประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
 1) การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องจัดท าโครงสร้างองค์กรและค าบรรยาย
ลักษณะงานที่ชัดเจน พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานรวมทั้งสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ให้ชัดเจนและจัดท าแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับความต้องการตาม
ฤดูกาล 
 2)  การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  สร้าง เครือข่ ายความร่วมมือกับ
สถาบันการศึกษาในพ้ืนที่เพ่ือรับนักศึกษาฝึกงานและบัณฑิตจบใหม่ พัฒนาช่องทางการสรรหาผ่านสื่อออนไลน์
และโซเชียลมีเดียมีการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและจัดท าโปรแกรมการ
ปฐมนิเทศที่มีประสิทธิภาพ 
 3) การพัฒนาระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการมีการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนให้แข่งขันได้ใน
ตลาด พัฒนาระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานและจัดสวัสดิการที่ตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานและสร้างระบบจูงใจผ่านโบนัสและค่าตอบแทนพิเศษ 
 4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยการจัดท าแผนการฝึกอบรมประจ าปี พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม
ภายในที่เน้นทักษะการบริการส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System)และสนับสนุนการ
พัฒนาทักษะด้านภาษาและเทคโนโลยี 
 5) การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานมีการพัฒนาพ้ืนที่ท างานให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
จัดระบบการท างานที่ยืดหยุ่นรวมทั้งส่งเสริมความปลอดภัยและอาชีวอนามัยและสร้างบรรยากาศการท างานที่
เป็นมิตร 
 6) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการน าระบบสารสนเทศด้านทรัพยากร
มนุษย์มาใช้พัฒนาระบบการลงเวลาและการจ่ายค่าตอบแทนแบบอิเล็กทรอนิกส์  หรือใช้แพลตฟอร์มออนไลน์
ในการฝึกอบรมรวมทั้งพัฒนาช่องทางการสื่อสารภายในองค์กร 
 7) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งโดยก าหนดค่านิยมองค์กรที่ชัดเจน มีการส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม สร้างความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์กรและรักษาสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 
 8) การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งโดยระบุต าแหน่งส าคัญและผู้สืบทอดต าแหน่ง รวมทั้งพัฒนา
ภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารระดับกลาง สร้างโอกาสการเติบโตภายในองค์กรและถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ระหว่างรุ่น โดยแผนการด าเนินการตามข้อเสนอแนะ คือ ระยะสั้น (1-3 เดือน) จัดท าโครงสร้าง
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องค์กรและค าบรรยายลักษณะงานมีการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและเริ่มใช้ระบบพ่ีเลี้ยง
ในการสอนงานระยะกลาง (3-6 เดือน) พัฒนาระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา ระยะยาว (6-12 เดือน) มีการ
พัฒนาระบบการฝึกอบรมที่เป็นมาตรฐาน สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและพัฒนาระบบการสืบทอด
ต าแหน่ง มีการติดตามและประเมินผล คือ ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จที่ชัดเจน มีการประเมินผลการ
ด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอ รวมถึงรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานทุกระดับและน าไปปรับปรุงแผนการ
ด าเนินงานตามผลการประเมิน 
 ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม ควรมุ่งเน้นการพัฒนาอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน โดยเริ่ม
จากการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความชัดเจน ทั้งในด้านการสรรหา 
คัดเลือก และการพัฒนาบุคลากร ซึ่งควรด าเนินการผ่านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา
ในพ้ืนที่ การพัฒนาระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่แข่งขันได้ในตลาด ตลอดจนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ นอกจากนี้ ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรผ่านการ
ฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ การสร้างระบบพ่ีเลี้ยง และการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน 
ควบคู่ไปกับการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง ทั้งนี้การด าเนินการควร
แบง่เป็นระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว โดยมีการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้การพัฒนา
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน สอดคล้องกับบริบทของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กและศักยภาพขององค์กร
อันจะน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและการเติบโตอย่างมั่นคงของธุรกิจในระยะยาว 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากการศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม 
มีลักษณะการบริหารงานแบบครอบครัว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมชาย วรกิจเกษมสกุล (2563: 25-42)  
ที่พบว่า ธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กส่วนใหญ่มีการบริหารงานแบบครอบครัว เน้นความยืดหยุ่นและความใกล้ชิด
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน นอกจากนี้ ผลการศึกษาของ วิมลรัตน์ ศรีสุข (2564: 112-128) ยังชี้ให้เห็นว่า 
การบริหารแบบครอบครัวมีข้อดีในด้านความคล่องตัวและการตัดสินใจที่รวดเร็ว แต่อาจมีข้อจ ากัดในด้าน
ระบบการจัดการที่เป็นมาตรฐาน นอกจากนี้ ผลการศึกษายังสอดคล้องกับ อรรถพล สุวรรณโชติ (2566: 112-
127) พบว่า การบริหารงานแบบครอบครัวยังคงเป็นรูปแบบหลักของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และงานวิจัยของ ธีรวัฒน์ จันทร์แก้ว (2565: 45-58) ที่พบว่า แม้จะมีการน าเทคโนโลยี
มาใช้มากขึ้น แต่วัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัวยังคงเป็นจุดแข็งที่ส าคัญ 
 ปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาพบว่าปัจจัยภายในและภายนอกมีผลต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ (2562: 51-55) ที่กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจบริการ และ
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรทิพย์ เตชะอ านวยพร (2565: 78-95) พบว่าสภาพเศรษฐกิจ การแข่งขันและ
วัฒนธรรมท้องถิ่นมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ มนัสนันท์ 
พงศ์ศักดิ์มงคล (2566: 78-95) พบว่า การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและพฤติกรรมผู้บริโภคเป็นปัจจัยส าคัญ
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ที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และงานวิจัยของ ปิยะดา สุวรรณรัตน์ (2564: 167-182) พบว่า การ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจส่งผลให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2564: 45-60) ที่เสนอว่าการพัฒนาบุคลากรในธุรกิจ
โรงแรมควรมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ เน้นการฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการ และมีการประเมินผลอย่าง
ต่อเนื่อง ในขณะที่ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2563: 15-28) ได้เสนอแนะว่าการพัฒนาบุคลากรควรค านึงถึงความ
แตกต่างของพนักงานแต่ละรุ่น และใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการพัฒนาเพ่ิมเติมงานวิจัยของ กัลยา วานิชย์
บัญชา (2566: 89-106) เสนอแนะว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรเน้นการสร้างทักษะด้านดิจิทัลและการ
บริการแบบองค์รวม และงานวิจัยของ สุภาพร ดีสวัสดิ์ (2565: 22-38) พบว่าการใช้เทคโนโลยีในการพัฒนา
บุคลากรช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและลดต้นทุนในการฝึกอบรม 
 
องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 1) รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม ยังคงเป็น
แบบดั้งเดิม เน้นการสรรหาในท้องถิ่น การคัดเลือกโดยเจ้าของ/ผู้จัดการ และการฝึกอบรมแบบ On-the-job 
Training 
 2) ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีทั้งปัจจัยภายในและภายนอก เช่น 
โครงสร้างองค์กร งบประมาณ วัฒนธรรมองค์กร สภาพเศรษฐกิจ การแข่งขันและลักษณะตลาดแรงงาน 
 3) ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงควรพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นมาตรฐาน ปรับปรุง
โครงสร้างองค์กร ระบบการสรรหา คัดเลือก พัฒนาบุคลากรและสร้างเครือข่ายกับสถาบันการศึกษา 
 4) การบริหารงานแบบครอบครัว ยังคงเป็นรูปแบบหลักของธุรกิจโรงแรมขนาดเล็ก ซึ่งมีข้อดีในด้าน
ความยืดหยุ่น ความใกล้ชิดและการตัดสินใจที่รวดเร็ว 
 5) ธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กต้องปรับตัวและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 
 6) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรด าเนินการอย่างเป็นระบบ โดยค านึงถึงความแตกต่างของ
พนักงานแต่ละรุ่น และใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการพัฒนา 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ขอ้เสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ส าหรับผู้ประกอบการโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม น าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้
ในการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยเฉพาะในด้านต่าง ๆ ที่งานวิจัย
ได้ค้นพบ เช่น การสร้างแรงจูงใจ การพัฒนาศักยภาพพนักงาน การสื่อสารภายในองค์กร และการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี ใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน การรักษาพนักงานที่
มีคุณภาพและการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ 
  1.2 ส าหรับหน่วยงานภาครัฐน าผลการวิจัยไปใช้ในการก าหนดนโยบายและมาตรการสนับสนุน
ธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม เช่น การส่งเสริมการฝึกอบรมพนักงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า
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ด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนด้านเงินทุนส่งเสริมให้มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในธุรกิจโรงแรมขนาดเล็กอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ที่ทันสมัยและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง 
  1.3 ส าหรับสถาบันการศึกษาน าผลการวิจัยไปพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนด้านการโรงแรม
และการท่องเที่ยวให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานสร้างความร่วมมือกับผู้ประกอบการโรงแรม
ในการจัดฝึกอบรม สัมมนา และกิจกรรมอ่ืน ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของนักศึกษาและบุคลากรในภาคธุรกิจ
โรงแรม 
 2. ขอ้เสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ศึกษาเชิงลึกในประเด็นที่น่าสนใจศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจ
โรงแรมขนาดเล็กในจังหวัดมหาสารคาม 
  2.2 ขยายขอบเขตการวิจัยโดยศึกษาเพ่ิมเติมในกลุ่มโรงแรมขนาดเล็กที่มีลักษณะเฉพาะ เช่น 
โรงแรมบูติก โฮมสเตย์และศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรมขนาดเล็กกับ
โรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญ่ 
  2.3 ใช้วิธีการวิจัยที่หลากหลายผสมผสานวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เช่น การใช้
แบบสอบถามร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและมีความน่าเชื่อถือมากขึ้น และน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.4 ศึกษาผลกระทบระยะยาวโดยติดตามศึกษาผลของการน ารูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ได้จากงานวิจัยไปใช้ เพ่ือประเมินประสิทธิผลและปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น 
  2.5 การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่มีข้อมูลใหม่และมีความทันสมัยมากข้ึนในการท าวิจัยครั้ง
ต่อไปในด้านองค์ความรู้เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ (HR) เช่น HR 5.0, Digital HR 
  2.6 การขยายขอบเขตการวิจัยให้ครอบคลุมบทบาทหน้าที่ของ HR ทั้งในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development: HRD) 
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