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อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รภัสสรณ์  คงธนจารุอนันต์  

  

บทคัดย่อ 
  

การศึกษานี้มีจุดประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 2) เพ่ือ
ศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดก
โลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการประกอบ
ธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก  จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
โดยศึกษาจากการวิจัยเอกสาร และเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์แบบอุปนัย และวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการทาง
สถิติ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าสัมประสิทธิ  Person 
Correlation (r) การเปรียบเทียบความแตกต่างสถิติ T-test (Independent Sample, T-test)  และ
การเปรียบเทียบความแตกต่างสถิติ One-way ANOVA (One-way ANOVA, F-test) พิจารณาจาก
ค่าระดับนัยส าคัญ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า บริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวคือ การจัดการ
ธุรกิจให้ด ารงอยู่ภายใต้ภาวะสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลง การปรับตัวเพ่ือการฟ้ืนฟูธุรกิจอย่างยั่งยืน 
การสนับสนุนทางสังคม มีสิ่งอ านวยความสะดวกด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน การปฏิบัติตามมาตรฐาน
ท้องถิ่นและสากลที่จ าเป็น ในส่วนของความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากร
ธุรกิจการท่องเที่ยว พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกัน ด้านความต้องการ
พัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านความสัมพันธ์การจัดการทรัพยากรธุรกิจท่องเที่ยว
พบว่าการให้บทบาทงานบริการมีความสัมพันธ์กับความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกด้าน และการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีส่วนช่วยแนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว
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ผ่านกลไกการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ และการท่องเที่ยว การหมุนเวียนพนักงาน การเติมเต็มของ
ลูกค้า และการร่วมมือระหว่างองค์กรภายในและองค์กรภายนอก 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาศักยภาพ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ธุรกิจการท่องเที่ยว 
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ABSTRACT 
  

This study aims to 1) Study the context of the tourism business operation 
environment in the World Heritage City Luang Prabang Province Lao PDR 2) Study 
needs Developing the leadership potential of tourism business personnel in the World 
Heritage City Luang Prabang Province Lao PDR 3) Study guidelines for operating a 
tourism busines in the World Heritage City Luang Prabang Province Lao PDR From 
document research with collecting data through interviews and questionnaires. The 
interview data were analyzed using an inductive method and statistical tools for 
questionnaires data for frequency, percentage, mean, standard Deviation, Person 
Correlation (r)  ,Independent Sample T-test,  One-way ANOVA F-test with significance 
level values as 0.05 

The results found that context for operating tourism businesses 
environment is to survive under changing environmental conditions with managing a 
business, recovery sustainable business adaption, accessible social support, 
Infrastructure facilities available and compliance with local and international standards 
is necessary. In term of the need for developing the leadership potential of tourism 
business personnel was found that different personal factors did not differ the need 
of potential development in transformational leadership and all aspect of the need of 
potential development in transformational leadership has positive correction in 

 



 ฉ 

tourism business resources mananagement in the part of enhance the roles in service 
duties. 

Potential development in transformational leadership contributes to 
tourism business operations through economic and tourism transform mechanisms, 
decrease employee turnover and customer complementation. Lastly, it is engaging 
collaboration in internal and external of the local organizations. 

 
Keywords : Potential Development, Transformational Leadership, Tourism business 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การพัฒนาศักยภาพของผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก  
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาของ
คณะอาจารย์ที่ปรึกษาซึ่งประกอบไปด้วย อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รภัสสรณ์           
คงธนจารุอนันต์ และอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีณา นิลวงศ ์ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.
ภาวิณี อารีศรีสม และอาจารย์ ดร.กอบลาภ อารีศรีสม ประธานอาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร ที่ได้กรุณา
ให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยเหลือด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดี รวมทั้งคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ถ่ายทอด
วิชาการตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 

นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิท้องถิ่นที่ได้ให้ค าแนะน าในการศึกษาในพ้ืนที่  
ขอขอบคุณผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวที่ได้สละเวลาในการให้สัมภาษณ์  ขอขอบคุณผู้จัดการ
ทั่วไป ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ และผู้บริหารโรงแรมในเมืองหลวงพระบาง จังหวัดหลวงพระบาง 
รวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่านที่ให้ข้อมูล รวมถึงความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยครั้งนี้
เป็นอย่างดี และผู้ที่มิได้เอ่ยนามทั้งหมดได้ ขอบคุณในโอกาส และความเมตตาเอ็นดูจากทุกท่านซึ่ง
มองเห็นศักยภาพ และความสามารถอันเล็กน้อยที่มีอยู่ในตัวของผู้วิจัย ถ้าไม่มีท่านเหล่านี้ ผู้วิจัยถึงมี
ความสามารถมากแค่ไหนก็คงไม่มีโอกาสได้เป็นนักวิจัย ที่ท าการวิจัยให้บรรลุล่วงไปได้ 

การวิจัยครั้งนี้ประสบปัญหามากมายแต่ผู้วิจัยก็ได้ใช้ความท้าทายนี้เป็นสิ่งกระตุ้นในการศึกษา 
ผู้วิจัยขอขอบคุณครอบครัวผู้อยู่เบื้องหลังที่ส่งความอ่ิมท้อง  ส่งรอยยิ้มให้อ่ิมใจ และร่วมยินดีกับ
ความส าเร็จในขั้นตอนเล็ก ๆ ด้วยกันจนท าให้การวิจัยฉบับนี้ส าเร็จตามความมุ่งหวังอย่างสมบูรณ์ 

  
  

Thepduangchan  Bounthideth 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญ 

 
การท่องเที่ยว ใน สปป.ลาว มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง ในปี ค.ส. 2019 จ านวนนักท่องเที่ยว

ที่เข้ามาท่องเที่ยวมีมากถึง 4.8 ล้านคน มีค่าใช้จ่ายด้านการท่องเที่ยวมากกว่า 1 พันล้านดอลลาร์
สหรัฐ หลังจากการปิดประเทศครั้งแรกในเดือนมีนาคม ค .ส. 2020 ท าให้จ านวนนักท่องเที่ยวลดลง
เหลือเพียง 886,000 คน หรือร้อยละ 81 (MICT Government of Lao PDR, 2020) การแพร่ระบาด
เชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ที่ขัดขวางกิจกรรมทางเศรษฐกิจสู่ภาวะเศรษฐกิจถดถอยในทั่วโลก และ
อุปสงค์ท่ีลดลงท าให้เกิดการหยุดชะงักอย่างมากต่อประสิทธิภาพของห่วงโซ่อุปทานและการหดตัวของ
การเติบโตทางเศรษฐกิจของลาว ท าให้อัตราการว่างงานเพ่ิมขึ้นสองเท่าที่ 20% (Philavong and 
Onphanhdala, 2023) แม้ว่าที่ผ่านมา สปป.ลาว จะหลีกเลี่ยงผลกระทบต่อสุขภาพที่รุนแรงได้จาก
การแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) แต่ยังมีผลกระทบต่อเศรษฐกิจโดยเฉพาะภาคการ
เดินทางและท่องเที่ยว ความไม่สมดุลระหว่างอุปสงค์ที่เพ่ิมขึ้นหลังจากเปิดประเทศ และอุปทานที่
หยุดชะงักในระยะยาว ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจสังคมท าให้องค์กรต้องเผชิญกับ
ความท้าทายที่เปลี่ยนแปลงปรับใหม่ และปรุงแต่งอย่างไรไม่มีรูปแบบชัดเจน ดังนั้นการท่องเที่ยวเป็น
ธุรกิจที่ได้รับผลกระทบมากที่สุดทั่วโลก (Yamano et al., 2020) 

ธุรกิจท่องเที่ยวด้านที่พักในภาคเหนือของ สปป.ลาว ได้รับผลกระทบจากการแพร่ระบาดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา (COVID-19) เป็นอย่างมาก โดยธุรกิจที่พักมีจ านวนพนักงานมากกว่า 3,900 คน ธุรกิจ
ท่องเที่ยวภาคการโรงแรมใน สปป.ลาว มีจ านวนร้อยละ 11.4% จากจ านวนทัง้หมดร้อยละ 16.8 ของ
ธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมทั้งหมด ส่วนใหญ่ธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมอยู่ในจังหวัดหลวง
พระบาง อย่างไรก็ตามในปี ค.ศ.  2020 ที่ผ่านมาพบว่า ร้อยละ 61.60 ของธุรกิจท่องเที่ยวภาคการ
โรงแรมที่ไม่มีการฝึกอบรมพนักงาน อีกทั้งปิดตัวของกิจการเนื่องจากการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) การจ้างงานในโรงแรมส่วนใหญ่กระจุกตัวอยู่ในนครหลวงเวียงจันทน์ ดังนั้นความ 
ท้าทายใหม่ส าหรับธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง  ในการเตรียมความพร้อม
ด้านแรงงานควรจะต้องคุณสมบัติที่มีความเหมาะสมและมีทักษะพร้อมที่จะตอบสนองความต้องการที่
เท่าทันต่อสถานการณ์ที่อาจจะได้รับผลการต่อภาคธุรกิจการโรงแรมในอนาคต พัฒนาทักษะด้วย
ส่งเสริมสร้างบุคลากรในสถาบันการศึกษาที่เพ่ิงจบใหม่เพ่ือตอบสนองด้านอุปทานการคาดการณ์การ
จ้างงานที่อาจมีความผันผวนอย่างมากจากภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน  
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย เรื่องการพัฒนาศักยภาพของผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลง
ธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  โดย
ได้รวบรวมวิเคราะห์ข้อมูลจากสถาณการณ์จริง เกี่ยวกับธุรกิจการท่องเที่ยว จังหวัดหลวงพระบาง 
สปป.ลาว โดยเฉพาะธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมในเมืองมรดกโลก โดยการศึกษาเพ่ือศึกษาบริบท
สภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว เพ่ือศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็น
ผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยว และเพ่ือศึกษาแนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมือง
มรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือน าไปปรับในเป็นแนว
ทางการวางแผนการฝึกอบรม และการพัฒนาทักษะเพ่ือน าไปสู่การใช้ประโยชน์ในภาคธุรกิจ อีกท้ังน า
ผลการคึกษาวิจัยมาประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างการพัฒนาที่ยั่งยืนของทรัพยากรของสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาวสู่ธุรกิจการท่องเที่ยวภาคโรงแรมที่ยั่งยืนต่อไปในอนาคต 

  
ปัญหาการวิจัย  

 
1. บริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวควรเป็นลักษณะใด เพ่ือสอดคล้องกับ

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากตัวบริบทของพ้ืนที่การศึกษา โดยใช้ปรากฏการณ์น ามาเป็นตัวตั้งปัญหาท าให้
สามารถหาค าอธิบายที่มีความชัดเจน และเข้าถึงรายละเอียดบวกกับความสนใจของผู้วิจัยในประเด็น
นี้ที่ต้องการน าปัญหาและอุปสรรค มาไตร่ตรอง การก าหนดขอบเขตการศึกษาปัญหาการวิจัยได้
ก าหนดกรอบแนวความคิดไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้ผลการศึกษาปัญหาเชื่อมโยงกับทฤษฎี และการปฏิบัติที่มี
อยู่ในพื้นท่ี ทฤษฎียังน ามาก าหนดเป็นผลการวิเคราะห์ส าหรับการวิจัย และระบุความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรที่เกิดขึ้น 

2. การพัฒนาผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงในธุรกิจท่องเที่ยวต้องท าอย่างไร ในการก าหนด
ศักยภาพได้ศึกษาประเด็นจากแนวความคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบริบท และใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์จาก
การรวบรวมข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับข้อเท็จจริงที่ได้และน ามาเชื่อมโยงกับความรู้ทางทฤษฎี เพ่ือให้ได้
ค าตอบที่ต้องการ 

3. ภาวะผู้น าที่ศึกษามีส่วนช่วยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในธุรกิจท่องเที่ยว ไปในทิศทางใด 
แนวทางการประกอบธุรกิจจะเป็นร่างแบบแนวความคิดตามลักษณะของข้อมูลที่คาดหวังที่แสดงถึง
สภาพความจริงที่ผ่านการสังเกต พิสูจน์ และวิเคราะห์ด้วยการอธิบายความสัมพันธ์เชื่อมโยงของ  
ตัวแปรที่ระบุเพ่ือน าซึ่งค าตอบที่รวบรวมมาจากหลากหลายผลการศึกษาย่อยท าให้สามารถมองเห็นสิ่ง
ที่จะเกิดข้ึนผ่านมุมมองของกลุ่มตัวอย่างที่ได้ให้ข้อมูลจากมุมมองของผู้ที่ปฏิบัติงานโดยตรงในส่วนของ
การน าเสนอแนวทางที่จะน าไปสู่นโยบายจะเป็นการแสวงหาข้อก าหนด หรือกฎเกณฑ์ ที่มีความ
เหมาะสมส าหรับการน าไปปฏิบัติใช้  
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
1. เ พ่ือศึกษาบริบท สภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 

จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
2. เพ่ือศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจท่องเที่ยวใน

เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
3. เพ่ือศึกษาแนวทางการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

ขอบเขตประชากร  
ผู้ให้ข้อมูลหลักที่วิจัยเลือก ได้แก่   
1. ผู้ก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน โครงการ และกิจกรรมอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการ

ท่องเที่ยว 
2. ผู้มีบทบาทหรือสนับสนุนการพัฒนาและส่งเสริมธุรกิจท่องเที่ยว  
3. ผู้ได้รับประโยชน์จากการพัฒนาการท่องเที่ยว 
4. นักวิชาการและที่ปรึกษาที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญในธุรกิจท่องเที่ยว 
 

ขอบเขตพื้นที่  
 ผู้วิจัยเลือกศึกษา ในเมืองหลวงพระบางที่เป็นเมืองท่องเที่ยวของจังหวัดหลวงพระบาง

เนื่องจากมีโครงสร้างด้านสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่นักท่องเที่ยว และเป็นพ้ืนที่ที่มีการด าเนินธุรกิจ
ด้านที่พักแรมอย่างหนาแน่น  
 
ขอบเขตเนื้อหา 

เนื้อหาการวิจัยจะศึกษาทฤษฎีแนวความคิดของผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน ามาพัฒนา
ศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงร่วมกับการหาแนวทางการประกอบธุรกิจ และเพ่ือตอบปัญหาการวิจัย
ที่ตั้งข้ึน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   
กรอบแนวความคิด Conceptual Frame Work (ทฤษฎี แนวความคิด ทบทวนวรรณกรรม) 

ด้านล่างได้แสดงวิธีการรวบรวมข้อมูลทฤษฎีและข้อเท็จจริงที่มีความเกี่ยวข้องกับปัญหาการวิจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างวัตถุประสงค์ที่ระบุการน าผลการศึกษาอธิบายประเด็นส าคัญผ่านการอธิบาย 
และแสดงความจริงที่ปรากฏ 
 



 
5 

                  
ภา

พท
ี่ 1

 ก
รอ

บแ
นว

คิด
ใน

กา
รว

ิจัย
  

Ob
jec

tiv
e 

M
et

ho
do

lo
gy

 

Th
eo

ry
 

บร
ิบท

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
กา

ร
ปร

ะก
อบ

ธุร
กิจ

ท่อ
งเท

ี่ยว
 

คว
าม

ต้อ
งก

าร
 ก

าร
พัฒ

นา
ศัก

ยภ
าพ

คว
าม

เป
็นผ

ู้น า
ขอ

งบ
ุคล

าก
รธ

ุรก
ิจท

่อง
เท

ี่ยว
 

แน
วท

าง
กา

รป
ระ

กอ
บ

ธุร
กิจ

ท่อ
งเท

ี่ยว
 

Qu
es

tio
n 

บร
ิบท

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
กา

ร
ปร

ะก
อบ

ธุร
กิจ

ท่อ
งเท

ี่ยว
คือ

อะ
ไร

  

กา
รพั

ฒน
าศ

ักย
ภา

พผ
ู้น า

กา
ร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

งข
อง

บุค
ลา

กร
ท้อ

งถ
ิ่น

ต้อ
งท

 าอ
ย่า

งไร
 

ภา
วะ

ผู้น
 าท

ี่ศึก
ษา

มีส
่วน

ช่ว
ยข

ับเ
คล

ื่อน
กา

ร
เป

ลี่ย
นแ

ปล
งใน

ธุร
กิจ

ท่อ
งเท

ี่ยว
 ไป

ใน
ทิศ

ทา
งใด

 

กา
รจ

ัดก
าร

ทร
ัพย

าก
รใ

นธ
ุรก

ิจ
ด้า

นก
าร

บร
ิกา

ร 
กา

รจ
ัดก

าร
กา

รเร
ียน

รู้แ
ละ

พัฒ
นา

 
บท

บา
ทข

อง
กา

รบ
ริก

าร
ใน

ธุร
กิจ

 

ผู้น
 าก

าร
เป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

- ร
ูปแ

บบ
คว

าม
เป

็นผ
ู้น า

เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง 
- ค

ุณส
มบ

ัติก
าร

เป
็นผ

ู้น า
เป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

แบ
บส

อบ
ถา

ม 
แบ

บส
ัมภ

าษ
ณ์

 แ
บบ

ส า
รว

จ 
แบ

บว
ิเค

รา
ะห

์ 



 6 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  
 
1. ทราบถึงการท่องเที่ยวในเมืองมดรกโลกหลวงพระบาง ก่อให้เกิดองความรู้ใหม่ด้านการ

ท่องเที่ยว เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาก่อให้เกิดเศรษฐกิจท้องถิ่นที่มีรายได้ ต่อคนในชุมชน สืบสาน 
อัตลักษณ์วัฒนธรรมภายในท้องถิ่นที่มีความเสี่ยงในการสูญหายตามการเวลาให้มีการรักษาไว้เพ่ือ
ลูกหลานรุ่นต่อไป และความเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงโดย เฉพาะการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงของดินฟ้าอากาศท่ีเป็นปัญหาหลักในทั่วโลกก าลังเผชิญ 

2. ทราบถึงแนวทางการพัฒนาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงฉบับแรกในพื้นที่การศึกษาที่ได้
เลือกท าให้งานวิจัยประกอบไปด้วยองค์ความรู้ใหม่ ๆ  ที่มีความน่าสนใจที่ปรากฏขึ้นในพ้ืนที่การศึกษาที่ยัง
ไม่เคยผ่านการศึกษาหัวข้อนี้มาก่อน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้เห็นอีกมิติหนึ่งของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อกลับธุรกิจท่องเที่ยวอย่างเด่นชัด และผลที่ได้จากการศึกษาจะท าให้องค์กรสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ต่อธุรกิจในแง่ของ
รายได้จากการบริการอย่างมีประสิทธิผล การอภิปรายผลจะท าให้เห็นมุมมองของผลการวิจัยในพื้นที ่
ที่ศึกษาอยู่และพ้ืนที่อ่ืนหรือบริบทอ่ืนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแง่ของการเปรียบเทียบ และความ
ตระหนักรู้ของบุคลากรท้องถิ่นที่หลีกเลี่ยงไม่ได้จะต้องมีความรู้ในการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

3. ทราบถึงองค์ความรู้การพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่การจัดการ
องค์กรที่ดีขึ้นของธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม โดยเฉพาะบุคลากรที่ท างานในธุรกิจท่องเที่ยว 
ภาคการโรงแรมที่ต้องการยกระดับภาวะความเป็นผู้น า ได้องค์ความรู้ด้านทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับสถาบันการศึกษา สาขาการท่องเที่ยวในท้องถิ่น ท าให้เกิดความรู้ต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างแท้จริง  

4. ทราบถึงแนวทางการประกอบธุรกิจเพ่ือประกอบแผนพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม การศึกษา
ในการพัฒนางานวิจัยเพ่ือการบรรลุผลลัพธ์ดังต่อไปนี้  ต่อผู้ศึกษาได้รับการเสริมสมรรถนะ/ขีด
ความสามารถด้านการวิจัยเป็นระบบ ต่อสถาบันการศึกษาได้ผลการศึกษาเพ่ือความพร้อมด้านการ
เปลี่ยนแปลง ความยืดหยุ่นต่อการปรับใช้ และตอบสนองต่อแนวโน้มที่เกิดขึ้นในขณะนั้น ต่อองค์กรได้ 
เพ่ิมประสิทธิภาพก าลังงานด้านตัวบุคคล  ผู้ที่ได้ประโยชน์จากการศึกษาวิจัยโดยตรง ได้แก่ ผู้ดูแล
หน่วยงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หัวหน้าคนงาน ผู้จัดการ สตาร์ทอัพ และผู้ประกอบการ เป็นต้น ผู้ที่
ไดป้ระโยชน์จากการศึกษาวิจัยโดยอ้อม ได้แก่ นักท่องเที่ยว ผู้ที่มาพักผ่อน 
  



 7 

นิยามศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัย 
 

วิถีใหม่ หมายถึง สิ่งใหม่ที่มีอิทธิพลต่อสังคม หรือบรรทัดฐานรูปแบบใหม่ (Lim, 2022) 
ธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม หมายถึง ธุรกิจโรงแรม ในเมืองมรดกโลก หลวงพระบาง 
บุคลากรธุรกิจท่องเที่ยว หมายถึง พนักงานธุรกิจโรงแรมท่ีให้บริการห้องพัก ร้านอาหารสปา  

และสันทนาการการท่องเที่ยวแก่นักท่องเที่ยวประเภทโรงแรม 3 ดาวขึ้นไป 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าตอบสนองต่ออิทธิพลภายนอกและการ

ปรับเปลี่ยนความเชื่อหลักและพฤติกรรมบุคคล 
ลาวเที่ยวลาว หมายถึง โครงการส่งเสริมการท่องเที่ยวของ สปป.ลาว 
เมืองมรดกโลก หมายถึง เมืองหลวงพระบาง 1 ใน 12 เมืองของจังหวัดหลวงพระบาง ที่

ได้รับการประกาศให้เป็นเมืองมรดกโลกเมืองแรก โดยองค์การ ยูเนสโก (UNESCO ) เมื่อปีค.ศ. 1995 
BANI ย่ อม าจ าก  Brittle Anxious Nonlinear Incomprehensible หมายถึ ง  ค ว าม

เปราะบางวิตกกังวล ไม่ราบเรียบ และก ากวม (Godoy and Filho, 2021) 
COVID-19 หมายถึง โรคติดเชื้อที่เกิดจากเชื้อไวรัส SARS-CoV-2 (WHO)  
ESG ย่อมาจาก Enviroment Social Governance หมายถึง กรอบการด าเนินงานของ

องค์กรเพื่อความยั่งยืน ด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และด้านธรรมาภิบาล 
MICT ย่อมาจาก Ministry of Information, Culture and Tourism หมายถึง กระทรวง

วัฒนธรรม สารสนเทศ และการท่องเที่ยว 
VUCA ย่อมาจาก Volatility Uncertainty Complexity Ambiguity หมายถึง ความผัน

ผวน ความไม่แน่นอน ความซับซ้อน และความคลุมเครือ 



บทที่ 2 
การตรวจเอกสาร 

 
ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงธุรกิจท่องเที่ยวใน

เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ก าหนดวัตถุประสงค์
เ พ่ือศึกษาบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก  จังหวัด 
หลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพ
ความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว และเพ่ือศึกษาแนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  

1. แนวคิดการจัดการทรัพยากรในธุรกิจท่องเที่ยว 
2. แนวความคิดพ้ืนฐานทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับการจัดการธุรกิจอย่างยั่งยืน 
4. ขบวนการ และข้ันตอนการการพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงท้องถิ่น 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรในธุรกิจท่องเที่ยว 
 

การจัดการธุรกิจท่องเที่ยวในท้องถิ่น 
การพัฒนาอย่างยั่งยืนในอุตสาหกรรมการบริการ หมายถึง แนวทางปฏิบัติในการด าเนินงาน

และการจัดการโรงแรม รีสอร์ท ร้านอาหาร และธุรกิจ การอ่ืน ๆ ในลักษณะที่สร้างสมดุลระหว่างการ
เติบโตทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบต่อสังคม และการรักษาสิ่งแวดล้อมด้วยการรวมหลักการเหล่านี้
เข้ากับการด าเนินงาน ความส าเร็จโดยรวมขององค์กรและความยืดหยุ่นในตลาดมีความเชื่อมโยงมาก
ขึ้นกับประสิทธิภาพด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล (Legrand and Akupe, 2022) ภายใต้
บริบทของการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ความส าคัญต่ออุตสาหกรรมทั้งหมดที่
พยายามลดคาร์บอนในการด าเนินงานจนถึงปี 2050 อุตสาหกรรมการบริการการท่องเที่ยว เป็น
อุตสาหกรรมที่มีรูปแบบการด าเนินงานที่หลากหลายแข่งขันเพ่ือส่วนแบ่งตลาดหลังจากเกิดการแพร่
ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) สถิติ 61% ของนักท่องเที่ยวความต้องการท่องเที่ยวในแนวทาง
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ความยั่งยืน และเลือกที่พักที่มีแนวทางแบบยั่งยืน 73% (Somsawasdi, 2022) แนวคิดความยั่งยืน 
จึงเป็นกลไกส าหรับผู้บริหารในการขยายธุรกิจ 

การท่องเที่ยวถือเป็นอุตสาหกรรมใหญ่อย่างหนึ่งของประเทศลาวเป็นธุรกิจที่สร้างเศรษฐกิจ
ของประเทศเมืองท่องเที่ยวในประเทศลาวติดอันดับการท่องเที่ยว โดยเฉพาะหลวงพระบางที่ได้รับ
รางวัลด้านการท่องเที่ยวอย่างมากมาย ล่าสุดถูกจัดอ าดับเป็นหนึ่งใน 50 สถานที่ที่ยิ่งใหญ่ที่สุดในโลก
ในปี 2023 หลวงพระบาง “สวรรค์ที่ซ่อนอยู่” (Cindy, 2023) และถูกขนานนามว่า “สถานที่
ท่องเที่ยวทางวัฒนธรรมที่น่าหลงใหล ประสบการณ์กลางแจ้ง และเสน่ห์เหนือการเวลา” ด้วยมรดก
ทางวัฒนธรรม (Hengel, 2023) และความอุดมสมบูรณ์ของสิ่งแวดล้อม นอกจากนี้หลวงพระบางยัง
ขึ้นชื่อว่ามีที่พัก และสิ่งอ านวยความสะดวกด้านการท่องเที่ยวที่มีความได้เปรียบถ้าเทียบกับเมืองอ่ืน ๆ 
จากการรายงานของสื่อท้องถิ่น การท่องเที่ยวในหลวงพระบางสามารถดึงดูดทั้งลูกค้ามากกว่า 1.3 
ล้านคนต่อปีที่เป็นระดับชั้นสูงลูกค้าระดับกลางแบบทั่วไป และรวมไปถึงลูกค้าแบบแบ็คแพ็คเกอร์ 
ในช่วงปีที่ผ่านมาระบบคมนาคมขนส่งพ้ืนฐานได้รับการพัฒนา และขยายตัวอย่างต่อเนื่อง นอกจาก
การเข้ามาของสายการบินต้นทุนต่ า (Low cost Airlines) การพัฒนาเส้นทางรถไฟลาวจีนท าให้มี
ความสะดวกสบายจากโครงสร้างพ้ืนฐานซึ่งดึงดูดนักท่องเที่ยวเข้ามาเที่ยวหลายช่องทางนักท่องเที่ยว
และนักธุรกิจราว 1,500-1,600 คนใช้บริการรถไฟลาว-จีนจากสถานีบ่อเต็นในหลวงน้ าทาไปยังสถานี
อ่ืน ๆ ในลาวทุกวัน (Vongphachanh, 2023) 

“ประเทศลาว” ปลายทางยอดนิยมแห่งนี้มีแหล่งท่องเที่ยวที่โดดเด่น ภาคเหนือได้แก่หลวง
พระบางและภาคใต้ที่เมืองปากเซ สปป.ลาว ยังมีความได้เปรียบด้านความปลอดภัย และความเงียบ
สงบ พร้อมทั้งนี้ที่พักที่มีหลากหลายรูปแบบ ตอบสนองให้กลุ่มลูกค้าที่แตกต่างกัน  ในแง่ของจ านวน
ห้องพัก หลวงพระบางยังไม่มีจ านวนห้องพักที่ตอบสนองความต้องการของนักท่องเที่ยวต่างชาติ ที่มัก
กระจุกตัวอยู่ในตัวเมือง ซึ่งเป็นศูนย์กลางของการท่องเที่ยว และเป็นจุดเชื่อมต่อหาแหล่งท่องเที่ยว ใน
พ้ืนที่ใกล้เคียง แต่ถึงกระนั้นการเติบโตของจ านวนโรงแรมยังคงมีอยู่ต่อเนื่องและยังเป็นจุดสนใจที่จะ
ท าให้เกิดการลงทุนธุรกิจโรงแรมในอนาคต โรงแรมหลักที่ได้รับการขยายตัวมีโรงแรมที่เป็นเครือข่าย
ต่างชาติ (International hotel chain) และโรงแรมที่เป็นเจ้าของโดยคนพ้ืนที่  

ถึงแม้จะมีความท้าทายจากการด าเนินธุรกิจที่ภาวะเศรษฐกิจโดยรวมได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม แต่ธุรกิจท่องเที่ยวการท่องเที่ยวโดยภาพรวม และ
ธุรกิจโรงแรมในแต่ละพ้ืนที่ยังคงมีการแข่งขันเพ่ือดึงดูดลูกค้าที่มีความต้องการ การฟ้ืนตัวอย่างค่อย
เป็นค่อยไปท าให้เรามองเห็นความส าคัญถึงแม้เศรษฐกิจยังคงไม่ขยายตัวอย่างเต็มที่แต่การท่องเที่ยว 
และการบริการจะเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจลาวถึง 0.7% และเพ่ิมข้ึน 
0.9% ในปี 2023 (MICT, 2021) 1 ใน 6 ภาคที่เป็นบุริมสิทธิต่อการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมของ สปป.
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ลาวนั่นคือการส่งเสริมการท่องเที่ยวทางธรรมชาติวัฒนธรรมตามนโยบายสีเขียวและยั่งยืนคือแผนการ
พัฒนาการท่องเที่ยวในปี 2021-2025 ซึ่งม ี6 เป้าหมายหลักได้แก่ 

1. พัฒนาบุคลากร ในภาคการท่องเที่ยว 
2. พัฒนาและปรับปรุงพื้นฐานการอ านวยความสะดวกการท่องเที่ยว 
3. สร้างปรับปรุง และประชาสัมพันธ์ กฎหมายในภาคการท่องเที่ยว 
4. ส่งเสริมและโฆษณาการท่องเที่ยวลาว ให้เข้าถึงกลุ่มตลาดเป้าหมาย 
5. ร่วมมือกับ ภาครัฐ และภาคธุรกิจภายในและต่างประเทศ ในการพัฒนาการท่องเที่ยว 
การพัฒนาบุคลากรการท่องเที่ยวยังเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงการจ้างงานที่ได้รับ

ผลกระทบจากการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ในนี้มีการคาดการณ์การจ้างงานใน
ท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง ในภาคธุรกิจท่องเที่ยว พบว่า บริษัทและตัวแทนจ าหน่ายบริษัทท่องเที่ยวมีสูงถึง 
19.70% รองลงมาคือธุรกิจโรงแรม 12.20% (Skill For Tourism Project • LAO/029, 2020) การ
เพ่ิมขึ้นของจ านวนนักท่องเที่ยว ท าให้จ านวนความต้องการที่พักแรมต่อคืนสูงขึ้นก่อให้เกิด ความ
ต้องการด้านสิ่งอ านวยความสะดวกในงานบริการ และแรงงาน ปัญหาสิ่งแวดล้อมเป็นประเด็นที่ส่งผล
ต่อการพิจารณาเข้าพักของนักท่องเที่ยวที่รักษ์สิ่งแวดล้อมมากขึ้น นอกเหนือสิ่งอ่ืนใดสิ่งแวดล้อมที่ดี 
หมายถึง สุขภาพชีวิตที่ดีของคนในท้องถิ่น โรงแรมเป็นธุรกิจที่ส่งผลกระทบกับสิ่งแวดล้อมหากไม่ได้
รับการป้องกันอย่างเต็มที่ปัญหาเรื่องน้ าเสีย มลพิษทางเสียง หรือแม้แต่การก าจัดเศษเหลือรวมถึงการ
คมนาคมขนส่งที่ส่งผลให้เกิดก๊าซ ของเสียและฝุ่นละอองในท้องถิ่น รวมไปถึงความสะอาดภายใน
ห้องพัก เนื่องจากโรงแรมเป็นที่เปลี่ยนถ่ายการเข้าพักท าให้มีความเสี่ยงที่จะเป็นจุดแพร่เชื้อ 
โดยเฉพาะในช่วงการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ท าให้การฟ้ืนตัวของการท่องเที่ยวใน
ท้องถิ่นท่ีต้องอาศัยนักท่องเที่ยวจากต่างประเทศ มีอุปสรรคจากความต้องการมาตรฐานการท่องเที่ยว
ที่สูงขึ้นธุรกิจที่เก่ียวเนื่องกับการท่องเที่ยว เช่น ร้านอาหาร การขนส่ง ล้วนแต่ได้รับผลกระทบโดยตรง 
เพ่ือดึงความเชื่อมั่นของนักท่องเที่ยวและท าให้การฟ้ืนตัวของธุรกิจมีความน่าเชื่อถือด้านความ
ปลอดภัยของสุขภาพ สปป.ลาว ได้ก าหนดมาตรฐานความปลอดภัยของที่พักเพ่ือยกระดับการจัดการ
สุขอนามัยภายในโรงแรม ร้านอาหาร ขนส่งสาธารณะ ด้วยมาตรฐานลาวปลอดภัย หรือLao Safe 
เพ่ือสร้างมาตรฐานความปลอดภัยระดับสากลให้กับนักท่องเที่ยวในยุค  New Normal และสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีเพ่ือเตรียมในการต้อนรับนักท่องเที่ยวอีกครั้ง มาตรฐานสุขอนามัยลาวปลอดภัย เปรียบ
เหมือนแนวทางให้สถานประกอบกิจการมีความตระหนักรู้เกี่ยวกับการป้องกันตัวเอง และมาตรฐาน
สุ ข อ น า มั ย  (Personal grooming and hygiene standard) สุ ข อ น า มั ย ข อ ง สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม 
(Environment hygiene) ความปลอดภัยของพนักงาน (Staff safety) ความปลอดภัยของลูกค้า 
(Guest safety) และการบริหารความเสี่ยง (Risk management) ใช้ในการประเมินตนเอง และ
ปรับปรุง เพ่ือรับการรับรองและยกระดับสู่การจัดการแบบวิถีใหม่ (New normal) ด้วยมาตรการ ใน
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การก าจัด ป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดต่อ และการจัดการอนามัยสิ่งแวดล้อม ที่เอ้ือประโยชน์ 
ต่อความปลอดภัยของลูกค้าและผู้ที่มาใช้บริการ ธุรกิจท่องเที่ยวที่ได้รับมาตรฐานยังเป็นตัวเลือกแรก
ส าหรับกลุ่มลูกค้าที่ต้องความปลอดภัย และยังเป็นการกระตุ้นการท่องเที่ยวผ่านแคมเปญ ลาว
ปลอดภัยอีกด้วย  

- มาตรฐานการบริการเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม มีมาตรฐานที่ได้ก าหนดในแต่ละระดับ ดังนี้ 
- มาตรฐานโรงแรมสีเขียวอาเซียน (ASEAN Green hotel standard)  
- การรับรองความยั่งยืนทราเวลส์ไลท์ (Travelife sustainability certification)  
- การท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ ์(Ecotourism accommodation)  
ธุรกิจโรงแรมจัดว่าเป็นธุรกิจที่มีการด าเนินงานโดยใช้ทรัพยากรเป็นจ านวนมาก  (Robinot 

and Giannelloni, 2010) ความรับผิดชอบต่อปัญหาสิ่งแวดล้อม และการตระหนักถึงชุมชนที่ธุรกิจ
ด าเนินอยู่จ าเป็นต้องได้รับการจัดการ และพัฒนารูปแบบการด าเนินงานและการบริการให้เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม และคงจะไม่มีประโยชน์อะไร หากธุรกิจการโรงแรมที่พัฒนาและเติบโต หรือแม้แต่การ
ขยายตัวท าให้เกิดความเสื่อมของสภาพสิ่งแวดล้อม การท่องเที่ยวมีส่วนรับผิดชอบต่อการปล่อย
คาร์บอนประมาณ 8% ของโลก (Lenzen et al., 2018) สถิติของ Statista ได้ระบุถึงจ านวนความ
ต้องการของผู้เดินทางทั่วโลกท่ีมีความต้องการเข้าพักโรงแรมที่เป็นโรงแรมสีเขียว 78% ของผู้เดินทาง
ตั้งใจที่จะพักในสถานที่ที่ยั่งยืนอย่างน้อยหนึ่งครั้งในปีหน้า เมื่อผู้เดินทางเลือกโรงแรมส าหรับการ
เดินทางช่วงต่อไป ความจริงก็คือการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนได้กลายเป็นสิ่งส าคัญสูงสุดส าหรับนัก
เดินทางจ านวนมาก จากรายงานการเดินทางอย่างยั่งยืนล่าสุดจาก ผู้เดินทาง 73% มีแนวโน้มที่จะ
เลือกที่พักที่ปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติเพ่ือความยั่งยืน (Booking.com, 2021) 61% ระบุว่าการแพร่
ระบาดท าให้พวกเขาต้องการเดินทางอย่างยั่งยืนมากขึ้นในอนาคต  

จากสถิติดังกล่าวท าให้มองว่า การจัดการโรงแรมที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมไม่เพียงแต่เพ่ือ
ความยั่งยืนของทรัพยากร และการปกปักรักษาธรรมชาติภายในท้องถิ่นแต่ยังเป็นแนวทางอันดีที่จะลด
ต้นทุนการด าเนินธุรกิจได้ในระยะยาว และเพ่ิมโอกาสโอกาสให้กับธุรกิจโรงแรมในการดึงดูดลูกค้า 
สายรักษ์โลก จากการศึกษาเทรนด์ธุรกิจการบริการ พบว่า การด าเนินธุรกิจแบบเป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมได้เป็นเทรนด์ที่ยอมรับกันในวงกว้าง 
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ตารางท่ี 1 เทรนด์ธุรกิจการบริการแบบเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
 

เทรนด์ธุรกิจ ด้านผู้คน 
ด้านผลิตภัณฑ์ 
และการบริการ 

ด้านผลก าไร ต่อโลก ผล 

Forbes 
Laurel 
Donnellan 
2023 
 

โฮสเทลที่ยั่งยืน 
ก าจัดขยะ
พลาสติก 

อาหารและ
เครื่องดื่มบ าบดั 
อีเว้นต์ เทศการ
เสมือนจริง 

กิจกรรมเพื่อ
สังคม 

เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม 
การปฏิบัติที่
ยั่งยืน 100%  

การตระหนักรู้ 
ความยั่งยืน 

Pressreader 
Team 
2023 

การใช้พลังงาน
อย่างชาญ
ฉลาด 

ประสบการณ์
ท้องถิ่นที่แท้จริง 

การผสมผสาน
ระหว่างธุรกิจ
และการ
พักผ่อน 
Bleisure 
 

การท่องเที่ยว
เชิงสุขภาพ 

การจัดการ 
ทรัพยากรของ
ธุรกิจ 

Hospitalitynet 
Binu Mathews 
2023 

การขายตาม
คุณลักษณะที่
ก าหนดเอง 

ประสบการณ์แขก
ที่ดีด้วย
ปัญญาประดิษฐ์ 
(Artificial 
Intelligence, AI) 

การผสมผสาน
ระหว่างธุรกิจ
และการ
พักผ่อน 
Bleisure 
 

เทคโนโลยีไร้
สัมผสั 
 

การปรับตัวใน
ความ
เปลี่ยนแปลง 

Entrepreneur 
Murtaza 
Hashwani 2023 

การท่องเที่ยว
เชิงท าอาหาร 
(Culinary 
tourism) 

ช่องทางการจอง
ระยะสั้น  
 

การเพิ่มขึ้น
ของ เบชเชิร์ด
(Bleisure) ใน
การเดินทาง 

ความต้องการ
อย่างต่อเนื่อง
ส าหรับบริการ
ดิจิทัล 

ความต้องการ 
ของกลุ่มลูกค้า 

ที่มา: จากการรวบรวม 

 
ธุรกิจการโรงแรมมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมกิจกรรมความยั่งยืนต่อสิ่งแวดล้อม ชุมชน

และวัฒนธรรม ความยั่งยืนของการท่องเที่ยวครอบคลุมถึงความยั่งยืนทางเศรษฐกิจ สังคมและ
วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมทาง ธรรมชาติของจุดหมายปลายทางทางการท่องเที่ยว (HTL Horwath, 
2015) การท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนช่วยเพ่ิมผลกระทบทางบวกให้เกิดต่อชุมชนมากที่สุด โดยอยู่บน
พ้ืนฐานหลักการพัฒนาการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนที่ตอบสนองความต้องการด้านเศรษฐกิจสังคมและ
สิ่งแวดล้อม โดยด าเนินกิจกรรมการท่องเที่ยวในรูปแบบชุมชน ตามรูปแบบขนบธรรมเนียมประเพณี
วัฒนธรรม ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการท่องเที่ยว และการรณรงค์สร้างจิตส านึกของทุก
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ภาคส่วนต่อการรักษาสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมในท้องถิ่น (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 
2562) เพ่ือท าให้นโยบายและมาตรการด้านสิ่งแวดล้อมได้รับการปฏิบัติจากภาคธุรกิจจึงเป็นสิ่งส าคัญ
ที่จะต้องเห็นผลในด้านของประสิทธิผล ในแง่ของต้นทุนการผลิต และระดับความพึงพอใจแก่ลูกค้า 
และในแง่ของประสิทธิภาพ ที่จะสร้างความแตกต่าง และความสามารถในการแข่งขันธุรกิจ (อลิศรา 
ธรรมบุตร, 2562) โดยผ่านการบริหารการวางแผนกลยุทธ์ และการตัดสินใจจากผู้บริหารเพ่ือ
ด าเนินการให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

จากการสรุปขั้นต้นสามารถกล่าวได้ว่าพ้ืนที่ และจุดที่ตั้งเป็นแรงกระตุ้นในการสร้างที่พัก และ
ธุรกิจโรงแรมซึ่งน าไปสู่การผันตัวเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญด้านเศรษฐกิจกลับคืนสู่ชุมชน  หากมีการ
บริหารจัดการ และการกระจายรายได้ที่เหมาะสม ธุรกิจโรงแรมจะมีผลกระทบต่อเศรษฐกิจท้องถิ่นใน
แง่ของผลกระทบโดยตรงอันได้แก่ การสร้างรายได้ผ่านเงินเดือนให้กับพนักงาน ผลที่ได้ รับจากรายได้
การประกอบการยังช่วยส่งเสริมการสนับสนุนภาษีของรัฐบาลในท้องถิ่นที่เกิดจากการด าเนินงานของ
โรงแรม ในส่วนของรายได้ที่ได้รับภาษีที่เกี่ยวข้องกับเงินเดือนของพนักงานประจ า นอกจากนี้ธุรกิจ
โรงแรมยังส่งผลกระทบทางอ้อมต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น  ธุรกิจที่จัดหาสินค้าและบริการให้กับ
โรงแรมอย่างเช่น ผู้จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค ผู้ให้บริการสาธารณูปโภค ไฟฟ้าน้ าประปา
อินเทอร์เน็ต สัญญาณโทรศัพท์ หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริการในห้องพัก อย่างเช่น อุปกรณ์ท าความ
สะอาด ฆ่าเชื้อโรค ก าจัดแมลง หรือผู้ที่ผลิตผลิตภัณฑ์จากท้องถิ่นที่ใช้ส าหรับบริการแขกในโรงแรม 
และผู้ที่ขายที่เกี่ยวข้องกับโรงแรม เช่น เอเจน (Agent) บริษัทท่องเที่ยวธุรกิจโรงแรม จนเกิดการ
หมุนเวียนเศรษฐกิจตอบสนองต่อความต้องการให้คุณภาพชีวิตดีขึ้นเมื่อมองจากบทบาทธุรกิจโรงแรม
ต่อกลับเศรษฐกิจท าให้มีความเข้าใจและมีมุมมองที่มากขึ้นเกี่ยวกับผลกระทบของการด าเนินธุรกิจ
โรงแรมต่อด้านเศรษฐกิจ (Suzuki, 2011) 

ความยั่งยืนเป็นหัวใจส าคัญของธุรกิจการลงทุนอย่างมีจริยธรรมซึ่งรวมเอาปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล (Enviroment Social Governance, ESG) ไว้ในกลยุทธ์การ
ลงทุนถือเป็นเทรนด์ส าคัญที่ผู้บริหารระดับสูงในบริษัทควรพิจารณาให้เป็นแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดที่
สนับสนุนการพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์กร (Ching-Hui Joan Su and Chun-Da Chen, 2020) 

 
การศึกษาการปฏิบัติอย่างยั่งยืนของธุรกิจ 

ในส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการน าความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล 
มี การศึกษาตัวอย่างจากงานวิจัยดังนี้ 

การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเชิงโครงสร้างระหว่างคุณลักษณะ ESG (Bae Gum-Kwang 
et al., 2023) เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาแนวทางการด าเนินธุรกิจโดยน าแนวคิด ESG มาใช้ในการ
ตรวจสอบการรับรู้ของนักท่องเที่ยวผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และปัจจัยทางสังคม มี
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ผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความไว้วางใจในตราสินค้า ในด้านผลกระทบทางทฤษฎีการศึกษา 
พบว่า คุณลักษณะ ESG ซึ่งให้ความส าคัญกับการปกป้องสิ่งแวดล้อมเป็นคุณลักษณะส าคัญที่สามารถ
เพ่ิมมูลค่าของแบรนด์ที่เกี่ยวข้องได้ในท้องถิ่นที่นักท่องเที่ยวที่มาเยือนพ้ืนที่ ในด้านผลกระทบการ
บริหารจัดการด้านสิ่งแวดล้อมวัดจากการส่งเสริมการใช้ผลิตภัณฑ์ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม การ
ประหยัดพลังงาน การจัดการรีไซเคิล และความกระตือรือร้น ความสนใจต่อการปกป้องสิ่งแวดล้อม 
ควบคุมไปถึงการคุ้มครองสิ่งแวดล้อมและมาตรฐานทางจริยธรรมส าหรับการพัฒนาชุมชนท้องถิ่นด้าน
ปัจจัยด้านธรรมาภิบาลคือการสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับการจัดการตามหลักจริยธรรมที่บริษัท
ก าลังปฏิบัติและด าเนินการผ่านการเปิดเผยกระบวนการจัดการธุรกิจของตนตามบรรทัดฐานทาง
กฎหมายและจริยธรรมด้วยการปฏิบัติตามกฎหมาย การจัดการที่โปร่งใส การปฏิบัติตามจรรยาบรรณ
จริยธรรม 

การศึกษาเพ่ือพิจารณาสามารถปรับปรุงความยืดหยุ่นในอนาคตและสร้างมูลค่าในการ
ต้านทานวิกฤตส าหรับบริษัทโรงแรมในเครือจากผลกระทบของการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) ผลการศึกษา พบว่า โรงแรมมีการจัดอันดับ ESG สูงกว่า สามารถทนต่อแรงกระแทกของ
การแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ผ่านการแสดงถึงคุณลักษณะของทรัพย์สินที่ปลอดภัย
ด้วยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของหุ้นและคะแนนเมตริก ESG ความสามารถของธุรกิจ
ในการจัดการปัญหา ESG แสดงถึงความเป็นผู้น าและกลไกการก ากับดูแลของธุรกิจต่อการเติบโตอย่าง
ยั่งยืนและรับมือกับสั่นคลอนรวมกันของอุปสงค์ อุปทาน และการเงิน การเปิดเผยข้อมูล ESG 
หมายถึง การที่โรงแรมสามารถบอกเล่าเรื่องราวเกี่ยวกับการปฏิบัติตามมาตรฐาน ESG ซึ่งก็คือแบรนด์
และชื่อเสียง การศึกษายังพบว่า เมื่อพัฒนากรอบ ESG และก าหนดแนวปฏิบัติ ESG เพ่ือพิจารณาว่า
องค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อม สังคม หรือธรรมาภิบาลทั้งสามของ ESG อาจส ารวจการใช้การให้
คะแนนแยกจากกันช่วยให้โรงแรมหารูปแบบต่าง ๆ ที่เหมาะสมเอง 

การศึกษาด้านสว่างและด้านมืดของ ESG ระหว่างการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-
19)ในช่วงการระบาด และช่วงฟ้ืนตัวส าหรับอุตสาหกรรมการบริการ (Lin Yongjia et al., 2023) 
พบว่า ธุรกิจด้านการบริการพบแรงกดดันในการปรับปรุงประสิทธิภาพความรับผิดชอบต่อสังคม ให้
ทันท่วงที ในด้านบทบาทด้านสว่างของ ESG ท าให้ธุรกิจมียืดหยุ่นมากขึ้นต่อผลกระทบการแพร่
ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ผ่านการสร้างชื่อเสียงให้กับกิจการด้านการบริการในช่วงที่เกิด
โรคระบาด ปกป้องผลการด าเนินงานตามตลาดธุรกิจการบริการจากวิกฤตการณ์ด้านสาธารณสุข ด้วย
การมีส่วนร่วมอย่างมีจรรยาบรรณเสริมสร้างความชอบธรรมขององค์กรและความสัมพันธ์กับผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย อย่างไรก่อดีการค้นพบด้านมืดของแนวปฏิบัติด้าน ESG สามารถส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของธุรกิจบริการการด าเนินการตามแนวทางปฏิบัติของ ESG อาจท าให้เกิด
การใช้ทรัพยากรและท าให้ความขัดแย้งของหน่วยงานรุนแรงขึ้น ผ่านการท างานผ่านการเกิดของ
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สมมติฐานแบบนีโอคลาสสิกดั้งเดิม และนโยบายหน่วยงานภายใต้เหตุการณ์ฉุกเฉิน แนวปฏิบัติด้าน 
ESG ท าให้มีภาระต้นทุนเพ่ิมขึ้นในรายรับทางบัญชีของบริษัทธุรกิจบริการ ผลจากการศึกษาว่า ท าให้ 
ผู้บริหารธุรกิจ พบว่า ESG สามารถใช้เป็นกลยุทธ์เพ่ือลดความเสียหายต่อมูลค่าเงินทุนของบริษัท
ในช่วงที่เกิดโรคระบาดแนวทางปฏิบัติด้าน ESG ช่วยเพ่ิมภาพลักษณ์เชิงบวก เพ่ิมความคาดหวังใน
การเติบโตของตลาด ช่วยเพ่ิมมูลค่าของบริษัทจากผลกระทบด้านลบการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) 
 
แนวทางการปฏิบัติอย่างย่ังยืนของธุรกิจ 

Kimberly Yoong (2019) ได้กล่าวถึงการปฏิบัติของธุรกิจอย่างยั่งยืนส าหรับโรงแรมตาม 
ESG คือการของพิจารณาความสมดุลของการปฏิบัติด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสังคม และธรรมาภิบาล ดั่ง
ภาพที่แสดง ให้เห็นถึงการปฏิบัติด้านความยั่งยืนในด้านของสิ่งแวดล้อมเช่น ลดการปล่อยก๊าซเรือน
กระจก บรรลุความเป็นกลางของคาร์บอน เพ่ิมประสิทธิภาพการใช้พลังงาน การอนุรักษ์น้ า การลด
ของเสีย ด้านสังคม สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของแขกและพนักงาน ความหลากหลายการจ้างงาน
ของวัยแรงงาน สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติที่เป็นธรรม และด้านธรรมาภิบาล จรรยาบรรณของ
บริษัท ความหลากหลายของระดับผู้บริหาร ค่าจ้าง ปฏิบัติตามมาตรฐานและระเบียบข้อบังคับของ
ท้องถิ่น 

การสรุปภาพรวม ของสิ่งแวดล้อมสังคมและธรรมาภิบาล ดังภาพ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 ESG ของการด าเนินงานในธุรกิจโรงแรม 
ที่มา : Kimberly and Adrian (2019) 
 

สิ่งแวดล้อม

• ลดการปล่อยก๊าซเรือน
กระจก

• บรรลุความเป็นกลางของ
คาร์บอน

• เพิ่มประสิทธิภาพการใช้
พลังงาน

• การอนุรักษ์น้ า

• การลดของเสีย

สังคม

• สุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี
ของแขกและพนักงาน

• ความหลากหลาย

• การจ้างงานของวัยแรงงาน

• สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติ
ที่เป็นธรรม

ธรรมาภิบาล

• จรรยาบรรณของบริษัท

• ความหลากหลายของระดับ
ผู้บริหาร

• ค่าจ้าง ผลประโยชน์

• ปฏิบัติตามมาตรฐานและ
ระเบียบข้อบังคับของท้องถิ่น
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ในรูปแบบการปฏิบัติ (ชนิตา ภระมรทัต, 2562) โดยการตั้งเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน
คือการพัฒนาต่อเนื่องให้เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน คือการค านึงถึงผลระยะยาว เพ่ือประโยชน์ของคนอ่ืน
และส่วนรวมด้วย และการเติบโตในเชิงคุณภาพในแต่ละด้านคือ 

ด้านสิ่งแวดล้อม (Environment) ได้ตั้งเป้าหมายโครงการลดปริมาณขยะมูลฝอยเป็น
ร้อยละกว่า 30 ใช้ระบบการคัดแยกและการบริหารจัดการขยะตามระบบเศรษฐกิจหมุนเวียนเพ่ือเพ่ิม
มูลค่าสร้างประโยชน์ให้ได้มากที่สุด โครงการการใช้พลังงานสะอาดเพ่ือช่วยลดระดับภาวะแก๊สเรือน
กระจกได้ถึง 3,300 ตันคาร์บอนไดออกไซต์ต่อปี โครงการเพ่ือสังคมที่จัดท าขึ้นเพ่ือดูแลสิ่งแวดล้อม
และของชุมชนที่อยู่โดยรอบศูนย์การค้า เช่น โครงการเซ็นทรัลกรีน และโครงการฟ้ืนฟูปลูกป่าทั่ว
ประเทศ  

ด้านสังคม (Social) เช่น โครงการโรงเรียนร่วมพัฒนากับสถาบันอาชีวะ การส่งเสริม
อาชีพเพ่ือขยายโอกาสและความเท่าเทียมให้ทุกคน สนับสนุนด้านโลจิสติกส์ มีโครงการส่งเสริม
ศิลปวัฒนธรรมของชุมชน กระทั่งกลายเป็นแห่งท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์เพ่ือดึงดูดจ านวนนักท่องเที่ยว
และพัฒนาเศรษฐกิจภายในชุมชน 

ธรรมาภ ิบาล (Governance) การด า เน ินงานอย ่าง โปร ่ง ใสตรวจสอบด ้วย
คณะกรรมการอิสระที่มีคุณสมบัติตามที่กฎหมายก าหนดและไม่มีผลประโยชน์เกี่ยวข้องกับผู้ถือหุ้น
รายใหญ่ มีผู ้รับผิดชอบในการด าเนินงานแต่ละส่วน มีนโยบายต่อต้านทุจริตคอร์รัปชั่นแนวทาง
ปฏิบัติและข้อก าหนดเกี่ยวกับความรับผิดชอบในการด าเนินการที่เหมาะสม  

ในรูปแบบการปฏิบัติจากเคทีซี (KTC Thailand) เพ่ือบรรลุผลอย่างยั่งยืนด้วยการน าแนวทาง
มิติสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาลมาบูรณาการเชื่อมโยงกระบวนการท างานที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจ 
ผ่านการน าผลิตภัณฑ์ทางการเงินช่วยส่งเสริมคุณภาพสิ่งแวดล้อมผ่านโครงการโรงแรมที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม (Green Hotel) และการใช้พลังงานสะอาด ความสามารถในการจัดการด้านมลพิษ ขยะ 
พลังงาน น้ า สินค้า และการพัฒนาบุคคลเพ่ือตอบโจทย์การให้บริการพฤติกรรมการท่องเที่ยวของ
ลูกค้าท่ีหันมาให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อม (สุนทร ดีเวลอปเมนท์, 2566) 

ในรูปแบบการปฏิบัติของไมเนอร์ (MINOR) เป็นกลุ่มบริษัทที่ด าเนินธุรกิจด้านการลงทุนใน 3 
กิจการหลัก ประกอบด้วย 1) ธุรกิจโรงแรมและอสังหาริมทรัพย์ 2) ธุรกิจภัตตาคาร อาหารและ
เครื่องดื่ม และ 3) ธุรกิจการจัดจ าหน่ายและผลิตสินค้าได้ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนขึ้น
เป็นครั้งแรกในปี 2018 ผ่านการติดตาม ปรับปรุงและเพ่ิมเติมเป้าหมายให้สอดคล้องกับการด าเนิน
ธุรกิจด้วยกลยุทธ์ความยั่งยืนด้วยกลยุทธ์ความยั่งยืน 3 เสาหลักพร้อมยุทธศาสตร์เสริม (ไทยพับลิก้า, 
2565) อย่างแรกคือเรื่องของ คน ด้วยการระบุคนเก่ง คนมีความสามารถให้ได้รับการสนับสนุนพัฒนา
ศักยภาพในเรื่อง การเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) มีกิจกรรมร่วมกับชุมชน
รอบโรงแรม ท างานร่วมกับวิทยาลัยอาชีวศึกษาในการท าหลักสูตรการศึกษาการฝึกงานจริงท าให้มี
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ทักษะความช านาญจริง อย่างที่สองคือ เรื่องของห่วงโซ่คุณผ่านการให้ความรู้ค่าซัพพลายเออร์ หรือ
สร้างซัพพลายเออร์ให้ยั่งยืนขั้นพ้ืนฐานเช่น สิทธิมนุษยชน อาชีวอนามัยความปลอดภัย และสุดท้าย
คือเรื่องของสิ่งแวดล้อมด้วยการพิจารณาผลกระทบการด าเนินธุรกิจต่อสิ่งแวดล้อม  และการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อม พร้อมยุทธศาสตร์เสริมด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดี (good corperate governance) 
และการสร้างคุณค่าร่วม win win (ชนะ ชนะ) คือได้ประโยชน์กันทุกฝ่าย  
 
สรุปเหตุผลจากการศึกษาวิจัยท าไมต้องเป็นความย่ังยืน  

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวท าให้ค้นพบค าตอบว่าท าไมการจัดการ
ธุรกิจท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน หรือตามรูปแบบของ ESG ในด้านสิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาลจึง
จ าเป็นต้องน ามาพิจารณาในบริบทของการด าเนินธุรกิจในยุคปัจจุบันที่ได้รับผลกระทบจากวิกฤต
เศรษฐกิจ การฟ้ืนตัวของธุรกิจ และการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบประชากรที่เข้าสู่ตลาดแรงงาน
สามารถสรุปแต่ละปัจจัยที่เกี่ยวกับธุรกิจท่องเที่ยวอย่างยั่งยืนดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2 แสดงแนวคิดการจัดการธุรกิจแบบยั่งยืนผ่านการสรุปประเด็นหลัก และสาระส าคัญ 
 

ประเด็นหลักแต่ละด้าน สาระส าคัญ 
ด้านสิ่งแวดล้อม  
การจัดการการใช้พลังงาน 
การจัดการของเสียที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการของธุรกจิ 
การใช้ทรัพยากรธรรมชาต ิ
การลดการปล่อยกา๊ซเรือนกระจก 

การรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ของสภาพ
ภูมิอากาศ  
การใช้ทรัพยากรธรรมชาติ  
การจัดการมลพิษและของเสีย การ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการใช้พลังงาน 

ด้านสังคม  

สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของแขกและพนักงาน 
ความหลากหลาย 
การสนับสนุนคน  
สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติที่เป็นธรรม 

การปฏิบัติตอ่พนักงาน 
แนวทางปฏบิัติในห่วงโซ่อุปทาน การมี
ส่วนร่วมของชุมชน 

ด้านธรรมาภบิาล  

การสร้างความตระหนกัรู้เกี่ยวกับการจดัการตามหลักจริยธรรมที่บริษัทก าลังปฏิบัติ 
การส่งเสริมความกระตือรือร้น ในการดูแลสิ่งแวดล้อมท้องถิ่น ทีธุ่รกิจด าเนินอยู่ 
ปฏิบัติตามมาตรฐานและระเบียบข้อบังคับของท้องถิ่น 

เป็นรากฐานส าหรับการจัดการด้าน
สิ่งแวดล้อม สังคม 
ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 

ที่มา: จากการรวบรวม 

 
จากการค้นพบ พบว่า การน าเอาแนวคิดการจัดการธุรกิจแบบยั่งยืนมาปรับใช้ในช่วงหลังการ

แพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) และการฟ้ืนฟูตัวของธุรกิจท าให้ธุรกิจมีความได้เปรียบต่อ
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ภาพลักษณ์องค์กรภายนอก ในขณะเดียวกันท าให้เกิดความยุ่งยากต่อการปฏิบัติการในระดับบุคลากร
อันเป็นเหตุมาจากการจัดการต้นทุนการเงินที่ใช้ในการปฏิบัติตามแนวทางความยั่งยืน และการเพ่ิม
ภาระงานด้านการประสานของการด าเนินการด้านความยั่งยืนที่ต้องปฏิบัติในทุก ๆ ระดับของธุรกิจ 
ผู้น าธุรกิจจ าเป็นต้องปรับใช้รูปแบบภาวะความเป็นผู้น าที่สามารถส่งเสริมความร่วมมือจากทีมงานใน
ทุกระดับขององค์กรเพ่ือช่วยผลักดันนโยบายความยั่งยืนของธุรกิจ ภาวะความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงได้ถูกน ามานิยาม และพูดถึงเป็นวงกว้าง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงก าเนิดข้ึนเวลาใด และควร
จะน ามาใช้ในช่วงไหน คือหัวข้อถัดไปของการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีในงานวิจัยนี้ 
 

แนวความคิดพื้นฐานทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เกิดจากการศึกษาภาวะผู้น าตามกลุ่มทฤษฎี ได้แก่ การศึกษา
คุณลักษณะของผู้น า การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าการศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ และการศึกษา
อิทธิพลอ านาจของผู้น า เมื่อสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนใหม่อยู่ตลอดเวลา จึงท าให้ 
ภาวะผู้น าในแนวทางให่ม หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับความนิยมตามยุคสมัยเริ่มต้นจาก
ความหมายของภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงในเริ่มแรก นักวิชาการที่เป็นเหมือนต้นคิดเริ่มแรกของนิยามนี้ 
Bass (1985 อ้างใน Schultz and Schultz, 1986) ได้ให้ความหมาย ว่าผู้น าเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าที่
มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจน เป็นผู้น าที่ท างานเพื่อเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงองค์กรให้ดีข้ึน  

 ค าว่า "ผู้น าการเปลี่ยนแปลง" ปรากฏขึ้นครั้งแรกในปี 1973 ย้อนกลับไปตอนนั้น ใช้เพ่ือ
อธิบายผู้น าที่ต้องการเปลี่ยนความคิดที่มีอยู่และวิธีการจัดการเพ่ือให้ ได้ผลลัพธ์ที่ดีขึ้นในปัจจุบัน 
รูปแบบความเป็นผู้น านี้มีความเกี่ยวข้องกับการสร้างความสัมพันธ์ที่เอาใจใส่และไว้วางใจซึ่งกันและ
กันระหว่างทีมและหัวหน้าทีมเป็นหลักความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีเป้าหมายที่จะหล่อเลี้ยง
สภาพแวดล้อมการท างานร่วมกันเป้าหมายของแนวทางนี้คือการท าให้แน่ใจว่าสมาชิกในทีมทุกคน
รู้สึกมีคุณค่าในขณะที่หลีกเลี่ยงการควบคุมที่มากเกินไปและการจัดการขนาดย่อย 

 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ถูกก าหนดให้เป็นแนวทางความเป็นผู้น าที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
บุคคลและระบบสังคมในรูปแบบอุดมคติมันสร้างการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณค่าและเป็นบวกในผู้ติดตาม
โดยมีเป้าหมายสุดท้ายคือการพัฒนาผู้ติดตามให้เป็นผู้น าปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีอ านาจ  แรงจูงใจ 
และทักษะ ที่มีความแตกต่างกันแต่ร่วมกันเพื่อไปสู่จุดหมายเดียว คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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Bass and Avolio (1994) ได้ศึกษากระบวนการ และพฤติกรรมที่เป็นองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้วยค าถามที่ว่าพฤติกรรมอะไรที่มีอิทธิพลพัฒนาความสามารถ และสร้างการ
ตระหนักรู้ในวิสัยทัศน์ขององค์กรโดยรวมต่อทีมงานหรือผู้ร่วมงานน าไปสู่การร่วมแรงอันเป็นเป้าหมาย
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

พฤติกรรมเฉพาะนี้ประกอบด้วยองค์ประกอบสี่ประการ อันได้แก่ 
1. ผู้น าสร้างตัวเองให้เป็นต้นแบบ ซึ่งต้นแบบเกิดมาจากความมีสมรรถภาพ ความสารถ 

ความมุ่งม่ันในอุดมการณ์ และค่านิยม ที่จะท าให้ผู้ตามรู้สึกอยากตามและร่วมเป็นทีมงานเดียวกับผู้น า 
การรับความเสี่ยง พฤติกรรมที่น่าเชื่อถือร่วมกับบุคลิกที่ตรงไปตรงมา สิ่งนี้ท าให้เกิดอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์(Idealized influence, II) ความไว้ใจของผู้ตามเกิดมาจากผู้ความมีศีลธรรม และจริยธรรม 
แสดงให้เห็นการใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม  

2. ผู้น าพัฒนาความผูกพันทราบถึงเป้าหมาย และจูงใจให้ผู้ตามมีความผูกพันต่อเป้าหมาย
ร่วมกัน การสร้างแรงบันดาลใจผู้น าค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และกระตุ้นจิตวิญญาณของผู้ตาม
ให้มีความกระตือรือร้นด้วยการคิดแง่บวก ท าให้ผู้น าประพฤติตนในฐานะผู้สร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration motivation, IM) และสร้างแรงจูงใจในงานให้มีความหมาย ความท้าทาย และความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย 

3. ผู้น าสร้างปัญญาให้กับผู้ตาม ด้วยการกระตุ้นให้ผู้ตามมองปัญหา และเผชิญหน้ากับ
สถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่ให้ก าลังใจผู้ตามด้วยการสนับสนุนของผู้น า ผู้ตามจะได้รับการ
พัฒนา ด้านการตระหนักรู้ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง ผู้น าจะเป็นคนที่มีบทบาทในการกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual stimulation, IS) สร้างแรงบันดาลใจให้พวกเขามีความคิดสร้างสรรค์ ในการ
ค้นหาแนวทางแก้ไข โดยสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท้าทายผลการวิเคราะห์และจัดการกับปัญหาที่มี
อยู่จากมุมมองใหม่ ด้วยสภาพแวดล้อมที่ทุกความคิดได้รับการยอมรับ  

4. ผู้น าเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ท าให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่าและความส าคัญผู้น าจะค านึงความ
แตกต่างด้านความจ าเป็นและความต้องการในการท างงานหรือมอบอ านาจผู้น าจะท าตัวเหมือนโค้ช 
และเป็นที่ปรึกษา ใส่ใจ ด้วยการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงานการค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized consideration, IC) ท าให้ผู้น าแสดงให้เห็นว่า ผู้น ามีความเข้าใจและยอมรับ
ความแตกต่างที่เกิดขึ้น ภายทีมงานและเปลี่ยนเป็นการเติบโตของแต่ละคนเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ทีมงานให้สูงขึ้น 
 
รูปแบบความเป็นผู้น าเปลี่ยนแปลง 

White (2022) จาก CIO ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูปแบบเป็นรูปแบบความเป็นผู้น าที่ผู้น า
ส่งเสริมสร้างแรงบันดาลใจ และจูงใจพนักงานให้สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และสร้างการเปลี่ยนแปลงที่จะ
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ช่วยให้เติบโตและก าหนดความส าเร็จในอนาคตของบริษัทซึ่งท าได้โดยการเป็นตัวอย่างในระดับ
ผู้บริหารผ่านความรู้สึกที่แข็งแกร่งของวัฒนธรรมองค์กร ความเป็นเจ้าของของพนักงาน และความ
เป็นอิสระในที่ท างาน ในการเป็นผู้น าและผู้จัดการต้องมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในสิ่งต่าง ๆ เช่นการ
จัดการโครงการ ทักษะในองค์กร การจัดการพนักงาน และการตรวจสอบประสิทธิภาพการท างานแต่
แม้แต่ผู้เชี่ยวชาญของทักษะเหล่านี้ก็ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงทักษะเหล่านี้เป็นเพียง
พ้ืนฐานที่ท าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพสูงสุด (Hein, 2013) 

ปัญหาการเปลี่ยนแปลงเป็นปัญหาส าคัญที่บริษัทหรือองค์กรต้องเผชิญ ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับ
ทัศนคติ พฤติกรรม และวัฒนธรรมชี้วัดการเปลี่ยนแปลงคือสิ่งที่เกิดข้ึนกับผู้คน 

- ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเกี่ยวกับสิ่งที่พวกเขาต้องการท าให้ส าเร็จ และรู้วิธี
ปรับแต่งและแบ่งปันวิสัยทัศน์นี้กับทีมงานอย่างชัดเจนสิ่งนี้น าไปสู่ สมาชิกทุกคนขององค์กรตั้งแต่
ระดับบนจนถึงระดับล่างที่เข้าใจอย่างถ่องแท้ถึงสิ่งที่พวกเขาคาดหวังให้ส่งมอบทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับทีม 

- ความกล้าหาญผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องมีความกล้าหาญอย่างมากความพร้อมที่จะ
เผชิญกับความท้าทายใหม่ กล้าเสี่ยงแต่ค านวณได้ตัดสินใจเลือกยาก และท าทุกอย่างเพ่ือสิ่งที่พวกเขา
เชื่อ 

- แรงจูงใจในตนเองผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องรักษาความหลงใหลและมีชีวิตอยู่จาก
ภายในด้วยการค้นหาจุดประสงค์หรือภารกิจที่สามารถกระตุ้นให้พวกเขาท าทุกอย่างต่อไปพวกเขาไม่
สามารถพ่ึงพาใครอ่ืนเพ่ือให้พวกเขามีแรงผลักดันที่พวกเขาต้องการ แต่ยังต้องมีเพียงพอที่จะสร้างแรง
บันดาลใจให้คนรอบข้างมีแรงผลักดันเพียงพอที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ 

- แรงบันดาลใจผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นที่อยู่รอบตัวพวกเขา 
กระตุ้นให้พวกเขาซื้อวิสัยทัศน์และท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายเช่นเดียวกับท่ีเป็นของตนเอง 

- ปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคลมีความส าคัญมากเมื่อพูดถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง “สวัสดี” ที่
เรียบง่ายพร้อมกับรอยยิ้มขณะเดินผ่านใครบางคน หรือแม้แต่หยุดเพ่ือพูดคุยสั้น ๆ ที่โถงทางเดิน ก็
ช่วยได้มากการกระท าเช่นนี้ท าให้ผู้คนรู้สึกมองเห็นได้ภายในโครงสร้างที่ไม่มีตัวตนขององค์กร และมี
ความส าคัญต่อผู้น า ท าให้พวกเขาต้องการเป็นส่วนที่ใหญ่ขึ้นในวิสัยทัศน์ของตน 

- การพิจารณาเป็นรายบุคคล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงรับฟังข้อกังวลและความต้องการของ
พนักงาน เพ่ือให้สามารถให้การสนับสนุนได้อย่างเพียงพอ พวกเขาท างานจากความเข้าใจที่ว่าสิ่งที่
กระตุ้นคนคนหนึ่งอาจไม่สามารถจูงใจคนอ่ืนได้ ด้วยเหตุนี้ พวกเขาจึงสามารถปรับรูปแบบการจัดการ
ให้เหมาะสมกับบุคคลต่าง ๆ ในทีมได้ 

- แรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ที่เป็น
หนึ่งเดียวที่ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมท างานเกินความคาดหมาย พวกเขาเข้าใจว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจ
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มากที่สุดคือพนักงานที่มีจุดมุ่งหมายอย่างแรงกล้า ผู้น าเหล่านี้ไม่กลัวที่จะท้าทายพนักงาน พวกเขา
ยังคงมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับเป้าหมายในอนาคตและมีทักษะในการให้ความหมายกับงานท่ีท าอยู่ 

- อิทธิพลในอุดมคติ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ าลองพฤติกรรมที่มีจริยธรรม ความประพฤติทาง
ศีลธรรมของพวกเขาได้รับความเคารพและความไว้วางใจในระดับที่จ าเป็น สิ่งนี้สามารถช่วยผู้น าใน
การตัดสินใจซึ่งท างานเพ่ือปรับปรุงทั้งองค์กร 

- การกระตุ้นทางปัญญา ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะท้าทายผลการวิเคราะห์ รับความเสี่ยง 
และขอข้อมูลและความคิดของสมาชิกในทีม พวกเขาไม่กลัวความล้มเหลว แต่ส่งเสริมสภาพแวดล้อม
ที่ปลอดภัยในการสนทนา มีความคิดสร้างสรรค์ และแสดงความคิดเห็นในมุมมองที่หลากหลาย สิ่งนี้
ช่วยให้พนักงานสามารถถามค าถาม ฝึกความเป็นอิสระในระดับที่สูงขึ้น และสุดท้ายก าหนดวิธีที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นในการด าเนินงานของพวกเขา 

Morgan (2019) กล่าวถึงนิสัยหลายประการที่มักเกิดขึ้นกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพ ต่อไปนี้คือลักษณะส าคัญห้าประการที่ส าคัญที่สุด 

1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีฝึกฝนการตระหนักรู้ในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเติบโตจาก
การเติบโตส่วนบุคคลและรู้จุดแข็งและจุดอ่อนของพวกเขามักจะใช้เวลาในการไตร่ตรองและก าหนด
เป้าหมายรายวันหรือรายสัปดาห์ ผู้น าเหล่านี้เชื่อว่าทุกคน รวมทั้งตัวเอง ควรเรียนรู้และปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง 

2. พวกเขายังคงเปิดใจ การเปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่และมุมมองใหม่ ๆ เป็นสิ่งส าคัญของการ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงแทนที่จะด่วนสรุป ผู้น าเหล่านี้รวบรวมข้อเสนอแนะและแนวคิดจากแหล่ง
ต่าง ๆ เป็นประจ าก่อนตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 

3. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีจะเข้าใจการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป และมักจะ
หาวิธีใหม่ ๆ เพื่อน าหน้าคู่แข่งอยู่เสมอพวกเขาไม่กลัวที่จะเปลี่ยนวิธีการแบบเดิมที่เคยใช้ได้ผลในอดีต
ขณะที่มองไปยังอนาคต 

4. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีต้องด าเนินการเชิงรุก ผู้น าไม่สามารถนั่งเฉย ๆ และรอให้การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้ แต่พวกเขาจะตัดสินใจเชิงรุกและตัดสินใจอย่างกล้าหาญที่สามารถก าหนด
น้ าเสียงให้ผู้อื่นปฏิบัติตามได้ 

5. พวกเขาเป็นผู้น าด้วยความอ่อนน้อมถ่อมตนในที่สุด ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักมีปัญหา
เล็กน้อยกับการยอมรับว่าพวกเขาไม่มีค าตอบทั้งหมดแม้ว่าพวกเขาจะมั่นใจในเป้าหมายและ
ความสามารถของตนได้ แต่พวกเขาก็ยังสามารถรักษาอัตตาของตนและท าสิ่งที่ถูกต้องส าหรับทีมหรือ
องค์กรได ้
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- การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นนักสื่อสารที่ดีพวกเขาต้องรู้วิธี
พูดคุยกับผู้คนเพ่ือให้มีแรงจูงใจและอธิบายการมอบหมายงานอย่างชัดเจนและไม่ต้องกดดันมาก นี่
เป็นทักษะที่สามารถพัฒนาได้ 

- วิสัยทัศน์ที่แข็งแกร่งภาวะผู้น าแบบนี้ต้องการทิศทางที่ชัดเจน ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จ าเป็นต้องรู้ว่าพวกเขาต้องการพาทีมไปที่ใดและวางแผนจะไปที่นั่นอย่างไร 

- แรงบันดาลใจเป็นส่วนส าคัญของเทคนิคการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หัวหน้าทีม
จ าเป็นต้องรู้จักเพ่ือนร่วมงานและส่งเสริมความส าคัญอย่างต่อเนื่องในการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

- เสริมพลังการฝึกสอนและการให้ค าปรึกษามีความส าคัญต่อรูปแบบการจัดการการ
เปลี่ยนแปลง ผู้น าจ าเป็นต้องให้ความรู้ทีมของตนอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติในการท างานที่
ดีที่สุด ในขณะเดียวกัน สิ่งนี้ควรเป็นฐานที่ช่วยให้ทีมมีอิสระมากขึ้นในการตัดสินใจและมอบหมายงาน
ที่ส าคัญ ความรู้น าไปสู่ความมั่นใจ และด้วยค าแนะน าที่เหมาะสมและการให้อ านาจ พนักงานจะรู้สึก
มั่นใจมากขึ้นในการตัดสินใจและคิดอย่างสร้างสรรค์ 

 ในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและสภาวะที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรงในสังคมโลก
ปัจจุบัน (Competitiveness) ท าให้องค์กรต่าง ๆ ต้องหันกลับมาทบทวนตนเอง และให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic HRD) มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการมุ่งเน้นที่จะ
สร้างทุนมนุษย์ (Human Capital Building) และการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการเป็นผู้น าในการปรับตัวให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 
ดังค ากล่าวที่ว่า องค์กรที่อยู่รอดได้ คือองค์กรที่สามารถปรับตัวตามกระแสการ เปลี่ยนแปลงได้แต่
องค์กรที่จะประสบความส าเร็จได้จะต้องสามารถคาดคะเนความเปลี่ยนแปลงล่วงหน้าและปรับตัวได้
ก่อนและการที่จะเป็นองค์กรแห่งความเป็นเลิศได้ตลอดการนั้น องค์กรจะต้องสามารถตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลง การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลง และสามารถก าหนดแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดจนความสามารถในการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงได้ในที่สุด 

 
คุณสมบัติของการเป็นผู้น าเปลี่ยนแปลง  

Perera (2021) ได้กล่าวว่า ความเป็นผู้น า หมายถึง สมรรถนะและความสามารภของแต่ละ
บุคคลในการโน้มน้าว ชี้น าผู้อ่ืนไปสู่จุดมุ่งหมายหรือความส าเร็จของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ การ
พิจารณาที่ความเป็นผู้น าในบริบทของระดับความไม่เห็นแก่ตัว (Selfless) และอิทธิพล (Influence) 
ความเป็นผู้น าในมุมมองของ Sarath คือการดูแลก ากับตัวผู้น าด้วย 

- ผู้น าทีม (Team-leadership) ความไม่เห็นแก่ตัวสูง และมีอิทธิพลต่ า เป็นผู้น าทีมโดยที่
เป้าหมายของผู้น าอยู่นอกเหนือตัวเอง โดยมีความต้องการภายนอกสูง และมีความปรารถนาที่จะน า
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ผู้อ่ืนไปสู่เป้าหมาย ผู้อ่ืนในที่นี้ถูกจ ากัดเพียงทีมงานที่อยู่ภายใต้การดูแลของผู้น าเท่านั้น ผู้น านี้ต้องใช้
เวลาและความพยายามเพ่ือให้ได้โอกาสเติบโตเป็นผู้น าองค์กรต่อไป 

- ผู้น าแบบหัวหน้า (Boss-leadership) ความไม่เห็นแก่ตัวต่ า และมีอิทธิพลสูง เป็นผู้น าที่มี
ผลกระทบต่อคนรอบข้างคล้ายแบบเจ้านาย ถึงจะมีอิทธิพลสูงแต่ความกังวลกับทีมงานกลับมีไม่มาก
นักเพราะความเที่ยงธรรมขึ้นอยู่กับเป้าหมายด้วยแนวทางที่จะบรรลุอันแตกต่างกั นในแต่ละ
สถานการณ์ 

- ผู้น าองค์กร (Corporate-leadership) ความไม่เห็นแก่ตัวสูง และมีอิทธิพลสูง เป็นผู้น าที่มี
ความเป็นผู้น าด้วยอิทธิพลและผลกระทบต่อผู้อ่ืนสูง ด้วยการก ากับดูแลระดับองค์กร เป้าหมายของ
ผู้น าแบบนี้เกี่ยวข้องกับความปรารถนาที่จะน าองค์กรและทีมงานไปสู่เป้ าหมายที่สูงขึ้นถึงจะเกินตัว
ผู้น ากต็าม 

- ผู้น าตัวเอง (Self-leadership) ความไม่เห็นแก่ตัวต่ า และมีอิทธิพลต่ าคือผู้น าที่เป็นคนน า
ตัวเองทีมงานไม่ใช้สิ่งที่ต้องกังวน หรือต้องเสียสละมากนักเพราะผู้น าแบบนี้ไม่มีอิทธิพลต่อทีมงาน
นอกเหนือจากการจัดการตัวเอง 

เมื่อการแบ่งรูปแบบผู้น าถูกระบุจากค าจ ากัดความที่แสดงถึงแรงโน้มน้าวทางอิทธิพลของตัว
ผู้น าและความเสียสละเพ่ือผลักดันผู้อ่ืนท าให้เห็นบริบทใหม่ภายในตัวผู้น า สิ่งที่ต้องถามกลับมาคือ  
ณ เวลานี้ผู้น าที่เราเป็นอยู่ หรือมีอยู่มีบริบทเช่นไร ผลจากความไม่เห็นแก่ตัวของผู้น าท าให้ผลงาน 
ที่ออกมามีความโอนเอียงเช่นไร และส่งผลต่อก าลังใจในการท างานหรือไม่ อีกมุมมองหนึ่งระดับของ
อิทธิพลที่เก็บกดมาตั้งแต่ระยะเติบโตของผู้น าแต่ละคนได้ท าให้การแผ่อ านาจในปัจจุบันเป็นอ านาจที่
ผลักดันทีมงานให้สูงขึ้น หรือกดดันให้หนักลงไปอีก การได้รู้จักกับมุมมองเช่นนี้ท าให้สามารถเข้าใจได้
ว่า แรงกระตุ้นภายในตัวผู้น าบวกกับรังสีอ านาจที่แผ่ออกภายนอกอันสัมผัสได้นั้น มีผลต่อการโน้มน้าว
ที่ผู้น าแสดงออกมา และแรงจูงใจด้านบวกหรือลบของทีมงานรอบข้างและผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
หลีกเลี่ยงมิได้ 

Doolittle and Claassen (2020) ได้แบ่งรูปแบบผู้น าตามแบบความชัดเจน (Clarify) และ
การเสริมอ านาจ (Empowerment) และเชื่อว่าผู้น าได้ปรับเปลี่ยนตามบริบทเพ่ือผลลัพธ์ที่ต้องการ
โดยมีสถานการณ์เป็นตัวตั้งร่วมกับปัจจัยทางอารมณ์อันได้ความเครียดความวิตกกังวลในกลุ่มคนที่อยู่
ในขณะนั้น 

- ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian) การส่งเสริมอ านาจต่ าและขาดความชัดเจน ความ
ไว้วางใจจากทีมงานมีน้อย มีความคลุมเครือ สถานการณ์ที่ต้องการผู้น าแบบนี้คือสถานการณ์วิกฤต 
สถานการณ์ของการฝึกแบบเข้มงวดที่ทีมงานจะฟังค าสั่งปฏิบัติการ ขาดอิสระ ความคิดสร้างสรรค์ ท า
ให้รูปแบบผู้น าแบบเผด็จการตั้งบนความไม่มั่นคงเพราะท าลายความรู้สึกรับผิดชอบของตัวเองใน
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ทีมงานและมอบหมายการควบคุมให้เฉพาะบางบุคคลที่เชื่อฟังง่าย ไม่มีความเป็นตัวเอง มีรูปแบบ
ท างานตายตัว ท าให้มีความสับสนในกลุ่มสายงานที่แยกย่อย และความหวาดกลัวในบุคคลตามมา 

- ผู้น าแบบจัดการ (Managerail) การส่งเสริมอ านาจต่ าแต่ความชัดเจนสูง ท าให้ความ
ไว้วางใจสามารถเติบโตได้จากทีมงานจากความชัดเจนของข้อตกลงการรักษาสัญญา สถานการณ์ท่ีรูป 
แบบผู้น าแบบนี้ใช้ได้คือการท างานที่มีมาตรฐานแนวทางปฏิบัติการ ความชัดเจนของผู้น าท าให้เกิด
การก าหนดกระบวนการให้ทีมงานได้ ผลที่ได้จากการใช้รูปแบบผู้น านี้มากเกินไป ท าให้เกิดงานย่อย
จ านวนมาก การประชุมบ่อยครั้ง มองข้ามความเห็นสมาชิก มากไปกว่านั้นผู้น าแบบนี้จะจัดการคน
มากกว่ากระบวนการการใช้รูปแบบผู้น าแบบจัดการจะดีเมื่อมีความเกี่ยวข้องกับขั้นตอนและ
กระบวนการที่เป็นมาตรฐาน ทีมงานในกลุ่มไม่มีความคิดสร้างสรรค์ อิสระ และนวัตกรรมในงานมาก
นัก 

- ผู้น าแบบครอบครัว (Familial) การส่งเสริมอ านาจสูงแต่ความชัดเจนต่ าหรือมีความ
คลุมเครือสูง ความเชื่อใจจากผู้น ารูปแบบนี้มาจากความภักดี ปัจจัยระหว่างบุคคล สถานะการณ์ที่
ผู้น าครอบครัวท าได้ดีคือการส่งเสริมความสามัคคีของกลุ่ม ความภักดีจากทีมงานที่มากเกินไปสามารถ
กลายเป็นสองมาตรฐาน บางคนเด่น บางคนด้อยอันมาจากการขาดความชัดเจนในคุณค่า ผู้น าแบบ
ครอบครัวสามารถกลายไปสู่ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน บนพ้ืนฐานข้อแลกเปลี่ยนในสิ่งตอบแทน 
ทีมงานของผู้น าแบบครอบครัว อาจไม่ได้ผลงานตามความคาดหวัง หรือไม่มีความเด็ดขาดที่คล้ายกับ
ผู้น าแบบเผด็จการ การใช้รูปแบบผู้น าแบบครอบครัวจะดีเมื่อทีมงานต้องการสร้างความภักดี มุมมอง
ทิศทางเดียวกัน ผ่านบรรทัดฐานของกลุ่มที่ส่งเสริมโดยผู้น าครอบครัวและตัวกลุ่มเอง 

- ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational) การส่งเสริมอ านาจสูงและความชัดเจนสูง 
ความไว้ใจสามารถเติบโตจากสภาพแวดล้อมได้ด้วยตัวเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงค้นพบวิธีในการ
เสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งกันและกัน ประเมินความเหมาะสมและการวางตัวของทีมงานด้วยความ
รับผิดชอบหลักของแต่ละคน ด้วยรูปแบบก าหนดกระบวนการและการปฏิบัติ แต่หลีกเลี่ยงการจัดการ
คน รูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะใช้ได้ดีเมื่อเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบส่วนหลักส่วนบุคคลและ
กลุ่ม ต้องการสร้างความไว้วางใจ เพ่ือแสวงหาความชัดเจน เพ่ิมขีดความสามารถของคนในกลุ่ม ระดับ
ความชัดเจน และการส่งเสริมอ านาจเป็นค่านิยมในการช่วยองค์กรเติบโตผ่านการสร้างคุณค่าของ
ทีมงานผ่านการดูแลของแต่ละรูปแบบผู้น าค่านิยมนี้ได้ก าหนดประสิทธิภาพของการท างานและ
ก าลังใจ ความไว้วางใจ ความขัดเจนเกี่ยวข้องกับความรู้สึกการเสริมอ านาจจากสิ่งนี้ พบว่า ผู้น าจะมี
ประสิทธิภาพได้นั้นส่วนหนึ่งเกิดจากแวดล้อมของทีมงานที่มีระดับความไว้วางใจ ความชัดเจน และ
การมอบอ านาจที่เหมาะสมนั้นเอง 
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Bennett (2022) ได้กล่าวว่าการชี้น าและสร้างแรงบันดาลใจให้ทีมหรือองค์กรบรรลุ
เป้าหมาย หรือท าตามวิสัยทัศน์ คือ องค์ประกอบที่ส าคัญของความเป็นผู้น าด้วยการแบ่งรูปแบบผู้น า
จากการให้ทิศทาง (Directional) และแรงบันดาลใจ (Inspirational)  

- การให้ทิศทางต่ าและแรงบันดาลใจต่ า คือรูปแบบที่ไม่มีความเป็นผู้น าและเป็นลักษณะแพ้ 
ท าให้ทีมงานท างานแบบไม่มีแรงบันดาลใจขาดพลังงานและไม่รู้ท างานไปเพ่ืออะไร 

- การให้ทิศทางต่ าแต่มีแรงบันดาลใจสูง ผู้น ารูปแบบนี้ท าให้ทีมงานรู้สึกดีเพียงมุ่งนั้นงานที่ท า
อยู่เท่านั้นเป็นเป็นลักษณะไม่มีประสิทธิภาพให้ความหวังกับทีมงานแต่ไม่รู้ว่าต้องท าอย่างไร หรือเลื่อน
ลอย 

- การให้ทิศทางสูงแต่ขาดแรงบันดาลใจ คือรูปแบบผู้น าหน้างานด้วยแนวคิดการท างานให้
ส าเร็จได้ถึงแม้ทีมงานจะไม่ได้รับการโน้มน้าวหรือแรงจูงใจ 

- การให้ทิศทางสูงและแรงบันดาลใจสูง เป็นผู้น าแบบชั้นยอดที่มีประสิทธิภาพสูงที่สุด 
Bennett ได้เรียกอีกแบบว่า ชาวหัวกะทิ ผู้น าหัวกะทิท าให้ทีมงานเข้าใจสิ่งที่ต้องท าและเสริมแรง
บันดาลใจที่จ าเป็น ซึ่งมีคุณสมบัติที่เขากล่าวได้แก่ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลของสถานการณ์ที่ส่งผล
ต่อสภาพแวดล้อมและทีมงาน มีความอ่อนน้อมถ่อมตน เห็นอกเห็นใจ มีวิสัยทัศน์ และกล้าเสี่ยง มี
ความชัดเจนและได้รับการยอมรับทั่วองค์กรที่ผู้น าดูแล เชี่ยวชาญการสื่อสาร สื่อสังคม การเล่าเรื่องที่
เป็นเครื่องมือของผู้น าพร้อมกับการโค้ชงานและให้ค าปรึกษาด้วยความกระตือรือร้น  ทบทวนตนเอง
อย่างสม่ าเสมอ และกระหายในการเรียนรู้ความเป็นผู้น า 

การที่ผู้น าถูกจัดประเภทด้วยระดับบนลงล่าง รูปแบบผู้น าชั้นยอดจึงเป็นรูปแบบผู้น าที่องค์กร
เฟ้นหา และทีมงานต้องการมากที่สุด การสร้างแรงบันกลาวใจนั้นเป็นเรื่องของเทคนิคและจิตวิทยา 
ในขณะที่การให้ทิศทางเป็นเรื่องของความสามารถของตัวผู้น า ที่ต้องใช้ความมุ่งมั่น อดทนในการ
พัฒนาตัวเองและทีมงาน 

Razzetti (2022) ได้แบ่งผู้น าเป็นสามแบบได้แก่ ต าแหน่ง บุคลิกภาพ และหน้าที่ เขายัง
กล่าวว่าความส าคัญกับผู้น ามิควรมุ่งเน้นที่ผู้น าแบบบุคคลเพราะผู้น าเป็นมากกว่าต าแหน่ง หากเป็น
การปรับปรุงความคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าที่ทุกคนสามารถมีภาวะความเป็นผู้น าโดยไม่เกี่ยวกับ
ต าแหน่ง การสร้างความเป็นผู้น าเกิดจากการรวมตัวของผู้น าหลายคน หรือสร้างความผู้น าโดยรวม 

ผู้น าแบบต าแหน่งที่ได้อ านาจมาจากต าแหน่งความเคารพเกิดจากล าดับชั้นในองค์กรความ
เป็นผู้น าในต าแหน่งอาจก่อให้เกิดความร้ายแรงหากใช้อ านาจในทางที่ไม่ถูกต้อง 

 ผู้น าแบบบุคลิกภาพ ที่ได้มาจากความไว้วางใจ กลายมาเป็นอิทธิพลต่อผู้ อ่ืน และตั้งบน
ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ความเป็นผู้น าแบบบุคลิกภาพที่เฉพาะอาจจัดการได้เพียงบางส่วนแทนที่จะ
เป็นภาพรวม 
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ผู้น าแบบหน้าที่ ที่ได้มาจากการเพ่ิมคุณค่าให้กับทีมงานและองค์กร ที่ได้มาจากความ
เชี่ยวชาญของผู้น าในการท าหน้าที่การพ่ึงพาผู้เชี่ยวชาญจะท าให้เกิดการตอบแบบไม่ถามนั้นเอง จาก
การแบ่งเห็นว่าอ านาจ และพลังของผู้น าอยู่ในรูปแบบที่มองเห็นได้ และแบบมองเห็นมิได้ และผู้น า
ส่วนมาก็ท าให้สับสน ระหว่างการแบ่งอ านาจหรือการบรรลุในอ านาจ  

 ความเป็นผู้น ายังมีองค์ประกอบตามการปกป้องอันได้แก่ วัฒนธรรม สถานะที่เป็นอยู่ 
ความสัมพันธ์ และตามการเติบโตอันได้แก่ วิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ ธุรกิจ และตามปัจเจกนิยม 
อันได้แก่ การแบ่งแยกเอาชนะ และการรวมหมู่ อันได้แก่ ความเป็นหนึ่งเดียว รวมสร้าง ที่ได้สร้าง สี่
รูปแบบตามสไตล์แคนวาส ได้แก่ ผู้น าแบบฝึกสอน (Coaching) ผู้น าแบบกล้าหาญ (Fearful) ผู้น า
แบบไร้ความวาดกลัว (Fearless) และผู้น าแบบท้าชิง (Challenger)  

- ผู้น าแบบฝึกสอน (Coaching) ที่มีการปกป้องและการรวมหมู่ ผู้น าแบบฝึกสอน
นั้นขับเคลื่อนด้วยทีมงานการดูแลทีมงานคือสิ่งที่ผู้น ามีแรงจูงใจภายใน ผู้น ารูปแบบนี้ปล่อยให้ผู้คน
สามารถเติบโตได้ด้วยตัวเองผู้น าการฝึกสอนมุ่งเน้นการเติบโตและการพัฒนามีความเห็นอกเห็นใจและ
ไม่เห็นแก่ตัว สร้างการมีส่วนร่วมในทีมงาน และให้ความส าคัญกับทุก ๆ คน การโค้ชช่วยให้ทีมงานมี
แรงจูงใจภายในที่เป็นประโยชน์แก่การท างานด้วยการตัดสินใจด้วยตัวเอง ผู้น ารูปแบบนี้ถูกมองว่าเป็น
ผู้น าที่มีความเป็นมิตร เนื่องด้วยการอ านวยความสะดวกต่อการพัฒนาอาชีพของทีมงานนั่นเอง 
อย่างไรก็ดี การโค้ชในระยะยาวนาน ท าให้ทีมงานหมดไฟในตัวผู้น าได้ การปกป้องบรรยากาศที่ดีท า
ให้ทีมงานจัดการกับข้อขัดแย้งได้ยากข้ึน ซึ่งจะท าให้ทีมงานท างานได้ช้าและมาตรฐานลดลง ผู้น าแบบ
โค้ชอาจไม่ใช่ตัวเลือกส าหรับวัฒนธรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงอยู่แล้ว ผู้น าอาจถูกมองว่า
อ่อนแอ และอาจถูกแทนที่ในการตัดสินใจด้วยความคิดแบบกลุ่มหรือเสียงส่วนใหญ่ 

- ผู้น าแบบน่าเกรงขาม (Fearful) ที่มีการปกป้อง และความเป็นปัจเจกนิยมการ
ออกค าสั่ง หรือการน าทีมแบบบังคับคือรูปแบบของผู้น าสไตล์นี้ ความเป็นผู้น าที่น่าเกรงขาม มักถูก
มองว่ามีความเผด็จการขับเคลื่อนผู้คนด้วยการควบคุมใช้ความกลัวและกระตุ้ นให้ ทีมงานลงมือท า
ตามที่ต้องการ ผู้น าที่น่าเกรงขามเน้นที่กฎระเบียบ และแนวทางกระบวนการเป็นสิ่งส าคัญ ผู้น าแบบ
น่าเกรงขาม ท าให้การท างานมีการก าหนดความรับผิดชอบและอ านาจในหน้าที่มีความชัดเจน มีการ
ตัดสินใจว่องไว มีประโยชน์ในการจัดการกับปัญหาที่ก าหนดไว้ มีความเสถียรภาพและสามารถ
คาดการณ์ได้ มีกฎกระบวนการและบรรทัดฐานที่สามารถปฏิบัติตามได้อย่างชัดเจน อย่างไรก็ดีการ
พ่ึงพาการตัดสินใจจากผู้น าเพียงฝ่ายเดียว อาจจะเกิดการทะเลาะวิวาทและมีการเมืองในที่ท างาน
เกิดข้ึนได้ นอกจากนี้การท างานร่วมกันและการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ยังเป็นเรื่องยากเนื่องจากมีการ
ขัดขวางในการแบ่งปันความคิดไอเดียความคิดริเริ่ม สภาพที่เป็นอยู่อาจท าให้องค์กรมีการใช้อ านาจ
โดยมิชอบและไม่มีประสิทธิภาพเนื่องจากมีการตัดสินใจจากศูนย์กลางเพียงฝ่ายเดียว 
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- ผู้น าที่กล้าหาญ (Fearless) ที่มีการรวมหมู่และการเติบโต ความเป็นผู้น าที่กล้า
หาญ คือรูปแบบผู้น าที่สร้างจากแรงบันดาลใจ จุดประสงค์ของการท างานมีความคล้ายคลึงกับความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าที่กล้าหาญมีความมุ่งมั่นมีแรงจูงใจภายใน ในการผลักดันให้ตัวเองและ
ทีมงานมุ่งไปสู่ความส าเร็จ สภาพแวดล้อมที่มีความร่วมมือจากทีมงานสูงท าให้องค์ก รสามารถ
ขับเคลื่อนไปสู่วัตถุประสงค์ และน าไปสู่การแก้ปัญหาที่มีคุณภาพสูงผู้น าที่กล้าหาญยังท าให้ทีมงาน
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายที่ใหญ่ขึ้น นอกจากนี้การเป็นส่วนหนึ่งเพ่ือบรรลุจุดประสงค์อย่าง
เดียวกันท าให้การท างานมีการกระชับความสัมพันธ์มีการเปิดกว้างโอกาสส าหรับมุมมองที่หลากหลาย
ในความเป็นอิสระแก่ทีมงานในการก าหนดวิธีการเพ่ือบรรลุภารกิจร่วมกันอย่างไรก็ดี การที่มีมุมมอง
ภารกิจเพียงอย่างเดียวอาจท าให้ไม่เหมาะส าหรับการดูแลงานในระยะยาวนาน ท าให้ทีมงานรู้สึกได้ถึง
ความไม่แน่นอนคลุมเครือและไม่มั่นคง 

- ผู้น าแบบท้าชิง (Challenger) ที่มีการเติบโตและความเป็นปัจเจกนิยมผู้น าแบบ
ท้าชิง มีแรงจูงใจจากสิ่งภายนอกผลักดันให้ทีมงานประสบความส าเร็จ จากกลไกการให้รางวัลและการ
ลงโทษ ผู้น าสไตล์นี้สร้างขึ้นจากมาตรฐานสูงมีความรับผิดชอบมีบุคลิกเหมือนนักธุรกิจ กล้าหาญและ
ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค ผู้น าแบบทา้ชิงสามารถท าให้งานมีความรวดเร็วและมีความคืบหน้าตามผลลัพธ์
และความรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ยังสร้างแรงบันดาลใจส าหรับบุคคลที่มีเป้าหมายและ
ผลงานดีเด่นท าให้ในองค์กรเป็นวัฒนธรรมของการแข่งขันและการเติบโต อย่างไรก็ตามการท างานที่
เร่งเพียงเป้าหมายอย่างเดียวอาจท าให้การท างานไม่มีความสุข เป้าหมายที่เปลี่ยนแปลงบ่อยท าให้
สร้างความหงุดหงิดและแรงจูงใจที่ลดลงเป็นระยะ นอกจากนี้ผู้น ายังสามารถสร้างความเครียดและ
ความเบื่อหน่ายให้กับทีมงาน เนื่องจากเป้าหมายเป็นระยะสั้นมากกว่าวิสัยทัศน์ระยะยาวท าให้การ
ต าหนิเกิดขึ้นได้อย่างว่องไวเมื่อผลลัพธ์ไม่ได้เป็นดั่งใจ นอกจากนี้ผู้น าแบบท้าชิงยังเป็นคนที่ชอบใช้
อ านาจหรืออาจมีพฤติกรรมที่ผิดจรรยาบรรณได้ 

University of Minnesota (2023) ได้ตั้งผลการวิเคราะห์หลักของให้แบบจ าลองผู้น าไว้ว่า 
ความเป็นผู้น านั้นเกี่ยวกับบางสิ่งที่นอกเหนือไปจากตัวผู้น าเองในแบบจ าลองได้ระบุสี่ด้าน
ความสามารถ ความสามารถในที่นี้ หมายถึง การรวบรวมความรู้ทักษะและความสามารถที่จ าเป็น
ส าหรับการบรรลุผล 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบไปด้วยแรงผลักดันภายในและปัจเจกบุคคลที่สนับสนุน
ผู้น า ในการน าเสนอผลงานของตัวเองความสามารถท่ีประกอบผู้น าลักษณะส่วนบุคคลนี้อย่างแรกคือ  

-  การมีความกล้าหาญ ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น ามีความตระหนักรู้ ในตนเองทาง
วัฒนธรรม ผู้คน สถานการณ์ สถานที่มีความแตกต่างจากตัวเองด้วยความคิดเชิงบวก และกล้าที่จะอยู่
ในสถานการณ์ท่ีไม่สะดวกสบายหรือคุ้นเคย  
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- ความมีจริยธรรม ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าปฏิบัติตนในลักษณะที่สอดคล้องกับ
จรรยาบรรณ รู้จ าแนกถูกและผิดช่วยชี้น าการขัดแย้งต่าง ๆ ให้อยู่ในมาตรฐาน ความถูกต้อง 

- มีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าสามารถมองไปในระยะยาว หรือ
สร้างแรงบันดาลใจในการด ารงชีวิตการมองเห็นส่วนบุคคลยังท าให้ผู้น าตะหนักถึงค าถามเกี่ยวกับ
ตัวเองเพ่ือที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพในการสร้างความเปลี่ยนแปลง 

-  การปลูกฝังความมีชีวิตชีวา นี่เป็นความสามารถทางด้านจิตวิทยาเชิงบวกท าให้ผู้น า 
สามารถรวบรวม และกระตุ้นให้ทีมงานมีความเติบโต ทัศนคติเชิงบวกจะน าไปสู่แนวทางปฏิบัติเชิง
บวก เพ่ือสร้างความสมดุลด้านพลังงานและพลังใจ หรือที่เรียกว่า Well being นั่นเอง 

- การเรียนรู้ถึงความแตกต่าง หากขาดความสามารถนี้ ผู้น าจะไม่สามารถสัมผัสกับความ
แตกต่างที่เป็นโอกาสในการเรียนรู้และมีส่วนร่วมกับทีมงานได้ด้วยความสามารถนี้ผู้น าจะเกิดการ
สะท้อนจากภายในเพื่อท าความเข้าใจทีมงาน หรือรากฐานที่เป็นสร้างแตกต่าง 

- การแสดงความตระหนักรู้ในตนเอง ผู้น าจ าเป็นต้องรู้จักตนเอง สามารถพิจารณาความ
เป็นผู้น ารับรู้ถึงวิธีการพัฒนาความเป็นผู้น าแบบยั่งยืน 

2. คุณลักษณะเชิงสัมพันธ์ ประกอบด้วยแรงกดดันจากภายนอกและความเป็นปัจเจกบุคคล
ผู้น าประเภทนี้ ต้องมีความสามารถและสติปัญญาในการควบคุมพลังของทีมงานและกลุ่มคน ความ 
สามารถ ที่ประกอบเป็นผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ 

- ความเอาใจใส่ ด้วยความสามารถนี้ผู้น าจะสามารถจัดการกับอารมณ์เพ่ือด ารงอยู่ใน
สถานการณ์ที่ซับซ้อนเกี่ยวกับวัฒนธรรม บุคคลและตระหนักถึงความส าคัญของการแสดงมุมมองที่
หลากหลาย และให้ความรู้แก่ผู้อื่นในการยอมรับความแตกต่าง 

- การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าสามารถเชื่อมโยงและมี
ความเข้าใจแนวความคิดที่หลากหลายอย่างชัดเจนรวมถึงทักษะด้านการฟังการถ่ายทอดออกมากิริยา
ท่าทางเพ่ือส่งข้อความสู่ทีมงานส าหรับเป้าหมายที่แตกต่างกัน 

- การติดตามและน า ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าเป็นผู้สนับสนุนทีมงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นท าให้ทีมงานรู้สึกได้ถึงการมีส่วนร่วมและความพยายามในการติดตามของผู้น า 

- การจัดการการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าและรับรู้ถึง
ความสัมพันธ์ภายในทีมงานรู้จักลักษณะการพัฒนา และความส าเร็จของกลุ่มนั้น ๆ รวมถึงสามารถ
สร้างปฏิสัมพันธ์กับทีมงานเพ่ือให้เกิดมีประสิทธิผล ลดความขัดแย้งและท าให้การแบ่งผลประโยชน์
เป็นไปอย่างยุติธรรม 

- การสร้างแรงจูงใจ ความสามารถนี้ท าให้ผู้น ารู้จักวิธีเชิงบวกเพ่ือกระตุ้น และช่วยให้คน
อ่ืนเติบโตสามารถระบุจุดแข็งของคนในทีมงาน และท าให้งานที่บุคคลมีส่วนร่วมอย่างมีความหมาย 
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- ความฉลาดทางอารมณ์ ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น ารู้จักวิธีการในการตอบโต้กับ
ทีมงานและผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพท าให้ความสามารถของผู้น ามีประสิทธิผลความฉลาดทาง
อารมณ์ท าให้ผู้น ายอมรับความสามารถของแต่ละคนและเข้าใจวิธีการในการพัฒนาผ่านการระบุแบบ
เฉพาะเจาะจง และการฝึกฝนในแต่ละรูปแบบที่เหมาะสม 

3. คุณลักษณะเชิงกลยุทธ์ ประกอบไปด้วยแรงกดดันจากภายนอก และความเป็นระบบผู้น า 
สามารถตอบสนองสถานการณ์ที่เป็นอยู่มีความเข้าใจต่อบริบท และความสามารถในการรับมืออย่างมี
ประสิทธิภาพ ความสามารถของผู้น าที่มีลักษณะเชิงกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย 

- การวัดผลความก้าวหน้าด้วยความสามารถนี้ผู้น าจะท าการประเมินว่าความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมผู้คนมีอิทธิพลต่องานอย่างไรการประเมินผลยังท าให้ผู้น าสามารถใช้ข้อมูลการปริมาณ
และคุณภาพเพ่ือระบุข่าวสารทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมที่อาจส่งผลกับการท างาน และ
องค์กร 

- การก าหนดทิศทาง ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าสามารถน าพาทีมงานสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย นอกจากนี้ยังมีช่วยให้ผู้น าเข้าใจสถานการณ์ภาพรวมและอธิบายอย่างรอบรู้เพ่ือการ
ตัดสินใจ 

- รู้จักสภาพแวดล้อม ด้วยความสามารถนี้ผู้น าสามารถเข้าใจปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
สถานการณ์รวมถึงทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดนโยบายกระบวนการและกฎต่าง ๆ  

- กระบวนการที่มีประสิทธิภาพความสามารถนี้ท าให้ผู้น ามีความตระหนัก เลือกและ
ด าเนินการตามกระบวนการที่เหมาะสมเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จร่วมกับทีมงานได้เป็นอย่างดี 

- พ้ืนฐานทางนวัตกรรม ด้วยความสามารถนี้ขับเคลื่อนให้ผู้น าก้าวข้าม ข้อจ ากัดของ
สถานการณ์หรืออุปสรรคเพื่อสร้างสิ่งใหม่ ๆ สร้างศักยภาพในการรับความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึน 

- การจัดการกับปัญหา ด้วยความสามารถนี้ผู้น าสามารถก าหนดรูปแบบและด าเนินการ
ตอบสนองต่อความท้าทายที่ประสบ 

4. คุณลักษณะเชิงวิ เคราะห์  มาจากแรงผลักดันภายใน และความเป็นระบบคือ
ความสามารถ ทางจิตวิเคราะห์ที่ท าให้ความเป็นผู้น าสามารถท างานได้ แนวทางปฏิบัติเหล่านี้มีการ
ด าเนินการหลายอย่างเพ่ือขยายแนวความคิดของคนเป็นผู้น าให้กว้างและลึกซึ้งยิ่งขึ้น ความสามารถที่
ประกอบเป็นผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ 

- สถานะและอ านาจ ด้วยความสามารถนี้ผู้น ามีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงของอัต
ลักษณ์ หรือข้อมูลส่วนบุคคลและอ านาจเข้าด้วยกันท าให้เกิดความคิดที่เหมาะสมในการสร้างความ
เชื่อมโยงที่เก่ียวข้อง 

- การคิดอย่างมีวิจารณญาณ ด้วยความสามารถนี้ช่วยเพ่ิมศักยภาพของผู้น าในการ
วิเคราะห์ความคิดของตัวเองท าให้อคติการบิดเบือนในกระบวนการคิดลดลง 
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- การก าหนดกรอบแนวทาง ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าก าหนดประเด็นในรูปแบบต่าง 
ๆ เพื่อเชื่อมต่อทีมงานสถานการณ์ในวงกว้างมีรูปแบบการสนทนาที่ท าให้มองปัญหาอย่างมีขอบเขต 

- การตั้งค าถาม ด้วยความสามารถนี้ท าให้ผู้น าใช้ค าถามที่กระตุ้นความคิดอย่างมี
วัตถุประสงค์ และมีความหมาย ตามเวลาที่เหมาะสมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  

- การพิจารณาไตร่ตรองด้วยความสามารถนี้ผู้น าสามารถประเมินการมีส่วนร่วมของการ
กระท าความคิด อย่างมีวิจารณญาณเพ่ือท าให้ผลงานของทีมงานดีขึ้น 

จากการศึกษารูปแบบผู้น าโดยปัจจัยภายนอกหรือภายใน และความเป็นระบบหรือปัจเจก
บุคคลท าให้ค้น พบว่า ความเป็นผู้น านั้นคือการจัดการกับตัวเอง และสิ่งรบเร้าจากภายนอก รวมถึง
การตัดสินใจในรูปแบบที่เป็นระบบ หรือจะต้องใช้มีวิจารณญาณส่วนบุคคลรูปแบบผู้น าทั้งสี่แบบ ท า
ให้เห็นอีกมุมหนึ่งว่าความเป็นผู้น านั้นไม่ว่าจะคุณลักษณะแบบส่วนบุคคลคุณลักษณะแบบ
ความสัมพันธ์ คุณลักษณะเชิงกลยุทธ์ หรือคุณลักษณะเชิงวิเคราะห์ ล้วนแล้วแต่ต้องมีความสามารถ 
ในการจัดการกับทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในบางครั้ง ปัจจัยภายในเป็นแรงผลักดัน
ที่ท าให้ผู้น ามีการตระหนักรู้ในตัวเองในขณะที่ปัจจัยภายนอกเป็นสิ่งที่กดดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
รูปแบบความเป็นผู้น าที่ พบว่า มีความคล้ายคลึงกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือผู้น าเชิงสัมพันธ์ ที่มี
ความเข้าใจความเป็นบุคคลของทีมงานพร้อมกับสร้างแรงจูงใจให้องค์กรเติบโตบรรลุเป้าหมายตาม
จุดประสงค์ และรับมือกับแรงกดดันที่มาจากภายนอก 

 
สรุปเหตุผลจากการศึกษาวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 จากข้อค้นพบทฤษฎีข้างต้นเห็นว่าปัญหาการเปลี่ยนแปลงเป็นปัญหาส าคัญที่บริษัทหรือ
องค์กรต้องเผชิญส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับทัศนคติ พฤติกรรม และวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงไม่ได้
เกิดขึ้นจริงในบริษัทมันเกิดขึ้นกับผู้คน ดังนั้นเพ่ือที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องรู้วิธีน าผู้คน
ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นหนึ่งในรูปแบบความเป็นผู้น าที่มีการส ารวจทางวิชาการมากที่สุดที่
เราเคยรู้จัก นอกจากนี้ยังส่งอิทธิพลอย่างมากต่อรูปแบบความเป็นผู้น าสมัยใหม่หลายแบบที่เราเห็นใน
ปัจจุบัน แม้ว่าผู้น าเหล่านี้ส่วนใหญ่จะไม่ทราบด้วยซ้ าว่ามีอยู่จริงภาวะผู้น าเพ่ือการปฏิรูปเป็นรูปแบบ
การจัดการที่ออกแบบมาเพ่ือให้พนักงานมีพ้ืนที่มากขึ้นส าหรับนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ และการ
ริเริ่มส่วนบุคคล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจพนักงานโดยไม่ต้องใช้การ
จัดการขนาดเล็ก ผ่านการเชื่อในทักษะ การฝึกอบรมพนักงาน และมอบพ้ืนที่ในการตัดสินใจให้
พนักงานทีไ่ด้รับมอบหมายหน้าที่ 
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ตารางท่ี 3 แสดงคุณลักษณะที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

คุณลักษณะ Attribute การศึกษา Studies 
ผู้น าที่กล้าหาญ (Fearless) มีการรวมหมู่และการเติบโต Razzetti, 2021 
ผู้น าแบบชั้นยอด การให้ทิศทางสูงและแรงบันดาลใจสูง Bennett, 2022 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational) การส่งเสริม
อ านาจสูงและความชัดเจนสูง 

Doolittle, 2020  

ผู้น าองค์กร (Corporate-leadership) ความไม่เห็นแก่
ตัวสูง และมีอิทธิพลสูง 

Sarath, 2021 

คุณลักษณะเชิงสัมพันธ์ แรงกดดันจากภายนอกและ
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

University of Minnesota, 2022  

ที่มา: จากการรวบรวม 

 
คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการรวมหมู่ การเติบโต ความไม่เห็นแก่ตัวและมี

อิทธิพลสูงแสดงถึงพฤติกรรม “ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง” ในขณะที่รูปแบบการให้ทิศทาง 
และแรงบันดาลใจที่สูงแสดงถึงพฤติกรรม “ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ” คุณลักษณะการส่งเสริม
อ านาจ และความชัดเจนสูงแสดงถึงพฤติกรรม “ด้านการส่งเสริมปัญญา” และคุณลักษณะเชิงสัมพันธ์ 
และความเป็นปัจเจกบุคคลแสดงถึงพฤติกรรม “ด้านการดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล” การสร้างเจต
คติของผู้น าต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีผลต่อความสามารถในการด าเนินงานการปฏิบัติงานกับ
ทีมงาน และการบริหารองค์กรในระดับต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากร ในองค์กร และเราก าลัง
จะกล่าวถึงการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับการจัดการธุรกิจอย่าง
ยั่งยืนในรูปแบบของผู้น าในท้องถิ่นต่อไป 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับการจัดการธุรกิจอย่างย่ังยืน 
 

ในช่วงระยะเริ่มแต่การระบาดจนถึงหลังการระบาดของ COVID-19 นับได้ว่าเป็นช่วงเวลา
แห่งการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดความไม่แน่นอนในภาคอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและการบริการ จาก
ผลกระทบทางเศรษฐกิจน าไปสู่การขาดแคลนแรงงานที่มีฝีมือ และประสบการณ์ การเผชิญของธุรกิจ
โรงแรมไม่เพียงแต่ส่งผลในแง่ของการเงิน 94% ของโรงแรมมีพนักงานไม่เพียงพอ และ  47% มี
พนักงานไม่เพียงพออย่างมากในปี 2022 (Mathews, 2023) บังคับให้ ผู้ประกอบการธุรกิจการบริการ
โรงแรมต้องคิดหาการจัดสรรพนักงานเข้ามาทดแทน และพบกับอุปสรรคในการกระตุ้นพนักงานที่มี
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ความเหนื่อยหน่าย บวกกับแรงกดดันที่ได้รับค่าจ้างต่ าและการฝึกแรงงานรุ่นใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาใน
อุตสาหกรรมการบริการ  

ในยุคของการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและสภาวะที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรงในสังคมโลก
ปัจจุบัน (Competitiveness) ท าให้องค์กรต่าง ๆ ต้องหันกลับมาทบทวนตนเอง และให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic HRD) มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการมุ่งเน้นที่จะ
สร้างทุนมนุษย์ (Human Capital Building) และการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการเป็นผู้น าในการปรับตัวให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 
ดังค า กล่าวที่ว่า องค์กรที่อยู่รอดได้ คือองค์กรที่สามารถปรับตัวตามกระแสการเปลี่ยนแปลงได้แต่
องค์กรที่จะประสบความส าเร็จได้จะต้องสามารถคาดคะเนความเปลี่ยนแปลงล่วงหน้าและปรับตัวได้
ก่อนและการที่จะเป็นองค์กรแห่งความเป็นเลิศได้ตลอดการนั้นองค์กรจะต้องสามารถตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลง การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและสามารถก าหนดแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดจน
ความสามารถในการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงได้ในที่สุด 

การดูแลพนักงานเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานท างานแล้วมีความสุข ลดการลาออก การ
ดูแลพนักงานสามารถท าด้วยการจัดเจ้าหน้าที่ให้ค าปรึกษาซึ่งส่วนมากจะเป็นฝ่ายบุคลากรท าการ 
สนับสนุนกิจกรรมเพ่ือท าให้พนักงานในแต่ละส่วนได้ท าความรู้จักกัน และสานสัมพันธ์พนักงาน 
ภายใน และภายนอกที่ได้ท างานด้วยรวมไปถึงการส่งเสริมด้านสุขภาพ เช่น  การตรวจสุขภาพของ
พนักงานตลอดจนสวัสดิการด้านการรักษา พร้อมกับการจัดฝึกอบรม หรือโค้ชให้พนักงานอยู่เป็น
ประจ าเพ่ือให้พนักงานมีทักษะการแก้ปัญหา และมีความพร้อมในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 
ส าคัญของ ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวนั้นมีผล และความส าคัญอย่างยิ่งในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งอาจถูกละเลยอย่างมากในปัจจุบัน 

ธุรกิจการบริการเป็นธุรกิจที่มีการแข่งขันสูง ความต้องการด้านการบริการมีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา และมีความต้องการด้านคุณภาพมากขึ้นเพ่ือที่จะสร้างการบริการที่ดีให้แก่ลูกค้าซึ่งจะ
สร้างความประทับใจ และน าผลประโยชน์มายังธุรกิจความแม่นย าและความถูกต้องในการท างานด้าน
บริการเป็นสิ่งที่ส าคัญซึ่งองค์กรควรพัฒนาความรู้ของบุคลากรด้วยการจัดการเรียนรู้ให้แก่พนักงานอยู่
สม่ าเสมอ (รจิต คงหาญ และวิสาขา วัฒนปกรณ,์ 2560) เพ่ือให้สามารถเข้าใจพฤติกรรมของลูกค้าที่มี
การเปลี่ยนแปลง และการท างานร่วมกับทีมงานที่มีความแตกต่างกันแต่ต้องบรรลุในทางทิศทางเดียว 
ตามเป้าหมายองค์กรร่วมกัน 
 
บทบาทของการบริการในธุรกิจ  

การบริการเป็นงานหนึ่งที่ต้องใช้ทักษะในการบริการ เพื่อท าให้ผู้บริโภคหรือลูกค้า ได้มี
ประสบการณ์ที่ดีกับองค์กรหรือบริษัทที่มาใช้บริการ แม้ในปัจจุบันจะมีเทคโนโลยีที่เข้ามามีส่วน
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การบริการลูกค้าแต่ในความจริงแล้วการบริการที่มาจากคนต่อคนจะท าให้ลูกค้ารู้สึกว่าพนักงาน
เข้าใจอารมณ์และความรู้สึกพร้อมกับสามารถมองเห็นมุมมองของลูกค้าได้ดีกว่าการตัดสินใจซื้อ
สินค้า หรือการใช้บริการลูกค้าจะตัดสินใจจากวิธีที่ผู้ให้บริการปฏิบัติต่อตัวเองซึ่งแสดงออกในการ
ยอมรับฟังเข ้า ใจปัญหา และให้การแก้ไขได ้พนักงานบริการเป ็นส ่วนส าค ัญในการสร ้าง
ความสัมพันธ์กับลูกค้า ซึ่งความใส่ใจที่พนักงานแสดงออกความสามารถที่หลากหลายในการตอบ
รับการติดต่อจากลูกค้าหลากหลายช่องทางด้วยการสื่อสารที่มีความชัดเจนด้วยการใช้ภาษาใน
ลักษณะเชิงบวก หรือแม้แต่การควบคุมอารมณ์ในการโต้กลับกับลูกค้าล้วนแต่เป็นทั้งโอกาส และ
อุปสรรค ในการท าธุรกิจของบริษัทการบริการขององค์กรสถิติเหล่านี้  (Suzuki, 2011) ท าให้เรา
เข้าใจถึงบทบาทของพนักงานบริการได้ดีอีกยิ่งขึ้น แสดงเป็นจ านวนร้อยละดังภาพ 

 

 
 

ภาพที่ 3 แสดงร้อยละของพฤติกรรมลูกค้าต่อการบริการ 
ที่มา: จากการรวบรวม 
 
การบริการลูกค้า 

นิยามเชิงความหมายการบริการคือการช่วยเหลือ และสนับสนุน ลูกค้า หมายถึง คนที่มา
ใช้บริการผลิตภัณฑ์หรือเป็นคนที่มารับการแก้ปัญหาการบริการลูกค้าจึง หมายถึง การช่วยเหลือ
และสนับสนุนให้ลูกค้าได้รับการแก้ไขปัญหาด้วยผลิตภัณฑ์หรือบริการจากธุรกิจ การบริการลูกค้า
ที่ดีท าให้ลูกค้ามีความสัมพันธ์กับสิ่งที่น าเสนอจากธุรกิจน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายด้านการบริการ 
นั่นคือลูกค้าได้ลองใช้แล้วลูกค้าก าลังใช้อยู่ และลูกค้าจะใช้ต่อ หรือมีแนวโน้มบอกต่อ  

การแก้ไขปัญหาเป็นหลักปฏิบัติพื้นฐานของการบริการลูกค้า  จึงมักท าให้เข้าใจว่าการ
บริการเป็นกระบวนการระยะสั ้นท าให้เรามองข้ามบทบาทของผู ้ที ่ให้บริการลูกค้า นั ่นก็คือ
พนักงานบริการการละเลยบทบาทและความสามารถของพนักงานบริการ มีผลต่อการสร้าง

ร้อยละ 70 วิธีที่พนักงานปฏิบัติมีผลต่อการตัดสินใจของลูกค้า 
ร้อยละ 77  มีความภักดีกับธุรกิจที่สร้างการบริการยอดเยี่ยม 
ร้อยละ 80   ไปหาคู่แข่งทันที่หากมีประสบการณ์แย่ ๆ  
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ความสัมพันธ์ และสร้างความไว้วางใจท าให้เกิดสายสัมพันธ์กับลูกค้าในระยะยาว  รวมถึงมีส่วน
ร่วมอย่างเต็มที่ที ่ และท าให้การบริการอยู่ในรูปแบบรอรับปัญหาจากลูกค้า ที่เป็นแบบบริการ
ดั้งเดิม และอาจจะไม่เพียงพอหากคู่แข่งธุรกิจกลับสามารถคาดการณ์ปัญหาของลูกค้าและแก้ไข
ก่อนที่ลูกค้าจะพบปัญหาทันที หรือด้วยการรักษาการติดต่อไว้แบบต่อเนื่อง  

ในภาคอุตสาหกรรมของการบริการ ผู้ปฏิบัติงานได้รับการส่งเสริมอ านาจในฐานะผู้มี
บทบาทในการแนะน าบริการและผลิตภัณฑ์ใหม่ เพื่อแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์  (Salesforce, 
2023) ด้วยความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การปรับตัวรับความเปลี่ยนแปลง
จ าเป็นต้องมีการกระจายความเสี่ยง และตามเทรนค์การบริการลูกค้าเพื่อช่วยพัฒนาประสบการณ์
ของลูกค้าด้วยการน าใช้ดิจิตอลเข้าในการบริการ และการตอบแบบอัตโนมัติ ในแง่ของผลการรับ
บริการลูกค้ายังมีความคาดหวังว่าผลิตภัณฑ์หรือการบริการที ่ได้ร ับนั ้นมีส่วนร่วมต่อความ
รับผิดชอบต่อสังคม ท าให้บริษัทต้องด าเนินธุรกิจด้วยคุณค่า และให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม
ในชุมชนที่ท างานด้วยความหลากหลายและมีความเสมอภาคการจ้างพนักงานบริการจึงไม่เป็น
เพียงเรื่องของความสามารถอย่างเดียวเท่านั้น แต่ยังต้องมีศักยภาพที่จะเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญ
ที่พร้อมปรับเปลี่ยนในองค์กร (Bowen and Lawler III, 2006) 

ส่วนพนักงานบริการยังมีความสัมพันธ์ในด้านสมรรถนะของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องด้วยพนักงานบริการ จ าเป็นต้องมีความสัมพันธ์ร่วมกับเพ่ือนพนักงานเพ่ือส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท าให้เกิดการสื่อสารที่ดีด้านการแลกเปลี่ ยนข้อมูลในองค์กร 
และการบริการที่เป็นมืออาชีพท าให้สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าภายใต้แรงกดดัน และมีความ
พยายามที่จะเข้าใจต่อความต้องการพฤติกรรมน าไปสู่การสร้างสรรค์ปรับปรุงรูปแบบการท างาน
จากทรัพยากรที่ธุรกิจมีให้มีประสิทธิภาพ และเกิดความยั่งยืนซึ่งเป็นหัวใจหลักขอ งงานบริการที่
เน้นเรื่อง High-touch หรือ Human touch เป็นส าคัญ (Rivera, 2012) ในแง่ของการบริหารจัดการ
แบรนด์ (Brand Management) พนักงานบริการมีบทบาทในการสร้างความรับรู้ และความประทับใจ
อันน าไปสู่ความจงรักภักดีของลูกค้าต่อธุรกิจ หรือ Customer Loyalty ซึ่งมีการศึกษาที่น่าสนใจผ่าน
รูปแบบจ าลองอย่างเช่น (Boonyasarn and Totharong, 2020) 

Starwood’s service model ได้กล่าวว่า การบริการที่น าไปสู่ความภักดีจ าเป็นต้องมี สอง 
องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การสร้างความจดจ า (Memorable) ที่เกิดมาจากการบริการที่เป็นส่วนตัว 
(Personalized) และสร้างความแตกต่าง (Differentiated) องค์ประกอบที่สอง คือ การสร้างรากฐาน 
(Foundational) จากทักษะการปฏิบัติงาน (Operational skills) และพ้ืนฐานการบริการ (Service 
basic) Kwun ได้กล่าวว่า คุณค่าของตราสินค้า การขยายตราสินค้าการสร้างตราสินค้าร่วมกันและ
ความสามารถในการแข่งขันในตลาด มาจากเอกลักษณ์ ภาพลักษณ์ ความไว้วางใจและทัศนคติที่ลูกค้า
รับได้รับรู้ 
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โดยทั่วไปองค์กรจะได้รับประโยชน์ในด้านการแข่งขันด้วยการสร้างความได้เปรียบของการ
วางต าแหน่งแบรนด์ธุรกิจผ่านการส่งมอบของพนักงาน (Kwun, 2012) สู่ลูกค้าหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นรากฐานของอุตสาหกรรมการบริการที่ต้องใช้แรงงานคน ดังนั้นเพื่อจะประสบ
ความส าเร็จในการสร้างการบริการ (Miles and Mangold, 2004) ปัจจัยส าคัญที่สุดในงานบริการก็
คือพนักงานในฐานะเป็นกลไกหลักที่จะสร้าง และส่งมอบคุณค่าการบริการให้แก่ลูกค้าเพ่ือส่งเสริม
บทบาทของพนักงาน (Garas et al., 2018) โดยเฉพาะผู้ดูแลหน่วยงานที่ใกล้ชิดกับพนักงานโดยตรง
เป็นผู้มีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศที่จะส่งเสริมบทบาทของพนักงานการน ารูปแบบความเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเฉพาะแบรนด์มาใช้กระตุ้นให้พนักงาน มีความตระหนักรู้เข้าใจถึงความส าคัญของ  
แบรนด์ สร้างความเชื่อในเรื่องสนับสนุนแบรนด์ก่อนจะพัฒนาโปรแกรมการมีส่วนร่วมอ่ืน (Dhiman 
and Arora, 2020)  
 
การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา  
 การท างานในธุรกิจด้านการบริการประกอบไปด้วยพนักงานที่มีหลากหลายต าแหน่ง ระดับ
ความสามารถแตกต่างกัน ท างานในรูปแบบและสถานที่ท่ีแตกต่างกัน นับตั้งแต่ที่ลูกค้าได้เข้ามาสู่วงจร
ของการบริการ เริ่มตั้งแต่การจอง การมาถึงการใช้สิ่งอ านวยความสะดวกในธุรกิจ จนไปถึงการส่ง 
หรืออ าลา (Farewell) ที่ได้จากการบริการของพนักงานในทุกภาคส่วนล้วนเป็นภาพสะท้อน 
วัฒนธรรม ของงานด้านการบริการในธุรกิจโรงแรม (Kimberlee, 2019) เพ่ือให้พนักงานรับทราบ
ค่านิยม และมีมาตรฐานเฉพาะตามการก าหนดของแต่ละองค์กร การกระตุ้นการเรียนรู้โดยมีพ้ืนฐาน
จากความชอบส่วนตัวจากความรักในงานบริการด้วยการเพ่ิมเติมองค์ความรู้ผ่านรูปแบบการเรียนรู้
แบบทางการ และไม่เป็นทางการ ท าให้เกิดความสอดคล้องกันในแง่ของวัฒนธรรม การเรียนรู้ช่วย
ส่งเสริมทักษะการแก้ปัญหาในงานด้านบริการ ซึ่งจะน าไปสู่ความประทับใจที่ดีเยี่ยม  

การส่งเสริมทักษะความรู้ ให้เกิดการพัฒนาคือการเรียนรู้และพัฒนา  (Learning and 
development, L&D) ที่เป็นส่วนหนึ่งในกลยุทธ์การจัดการบุคลากรขององค์กรในหน่วยงานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาความจ าเป็นของนักวิชาการหลายท่านได้มีความเห็นว่า 

Ryan (2019) การฝึกอบรมในการเรียนรู้ท าให้พนักงานมีความพร้อมอย่างเต็มที่ในการ
ช่วยเหลือธุรกิจ ด้านการบริการลูกค้าให้อยู่ในระดับสูงสุดเท่าที่จะเป็นไปได้การฝึกอบรมจะท าให้
พนักงานใหม่และพนักงาน ปัจจุบันได้รับความรู้เพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาที่จ าเป็นเป็นการลดค่าใช้จ่าย
การใช้การฝึกอบรมแบบออนไลน์จะท าให้พนักงานสามารถเข้าถึงการเรียนรู้ได้มากขึ้น  และประหยัด
ทรัพยากรที่ใช้ในการจัดการฝึกอบรมณ์ได้มากกว่า 90% 

Daly and Pirri (อ้างใน Fuentes, 2020) ได้แลกเปลี่ยนการท าความเข้าใจต่อวิกฤติที่เกิด
จากการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ที่ส่งผลกระทบและเปลี่ยนแปลง L&D ที่ส าคัญ
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ส าหรับองค์กรอย่างไร ได้ข้อสรุปว่า L&D จ าเป็นส าหรับองค์กรเป็นภาพหลักในการสื่อสารวิสัยทัศน์
และพันธกิจของบริษัทในการพัฒนาอยู่ในทุกสถานการณ์ เป็นเครื่องมือส าหรับการสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือบรรลุศักยภาพของบุคลากร เมื่อบุคลากรเติบโตธุรกิจก็เติบโตไปด้วยซึ่งจะมีความส าคัญ
ต่อองค์กรทิศทางของอุตสาหกรรมการบริการ เป็นการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรท างานสอดคล้อง
กับความต้องการในปัจจุบันด้วยการเตรียมความพร้อมด้านทักษะ (Skill) พรสวรรค์ (Talent) และ
ความรู้ (Knowledge) เพ่ือส่งต่อไปยังลูกค้า  

Luongo (2017) การฝึกอบรมมีผลต่อวัฒนธรรมการบริการ และกระตุ้นความสามารถของ
พนักงานในการตอบสนองความต้องการของแขก ลูกค้าในด้านการบริการมีการแข่งขันสูง เนื่องจาก
ความเป็นที่หนึ่งนั้นวัดจากประสบการณ์และความพึงพอใจของลูกค้านอกจากนี้การฝึกอบรมยังท าให้
พนักงานเข้าถึงสถานการณ์ในปัจจุบันที่ลูกค้าต้องการ เช่น การฝึกอบรมเกี่ยวกับการป้องกันการแพร่
ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) เพ่ือให้นักท่องเที่ยวรู้สึกมั่นใจรักการบริการที่เพลิดเพลิน ส่งผล
ต่อความภักดีต่อธุรกิจเนื่องจากความตระหนักในบริการที่มีคุณภาพ 

Tunney (2020) มีมุมมองด้านการจัดการการเรียนรู้และพัฒนา ดังนี้ 1) เพ่ือเพ่ิมความ
ผูกพันของพนักงาน  การเรียนรู้และพัฒนาเป็นสิ่ งจูงใจของบริษัท  รองลงมา ค่าตอบแทน 
สภาพแวดล้อมการท างานและวัฒนธรรมขององค์กร ในการท างานธุรกิจด้านการบริการ พนักงานมี
ความสนใจในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดอาชีพการงาน ด้วยสถิติสูงถึง 94% 2) เพ่ือสร้างความเป็น
ผู้น าการเรียนรู้และพัฒนาเป็นสิ่งที่คนรุ่นใหม่พิจารณาเมื่อได้รับต าแหน่งใหม่เนื่องจากเป็นสิ่งที่แสดง
ถึงความเป็นผู้น า และการไต่เต้าไปข้างหน้าในอาชีพการงาน หรือการเปลี่ยนบทบาทไปสู่ประสบการณ์
ใหม่ ๆ และ 3) เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ ความจงรักภักดี (Layalty) ของลูกค้าไม่เพียงแต่มาจาก
สถานที่สิ่งอ านวยความสะดวกและราคาเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับการบริการจากพนักงานที่ส่งมอบ
ประสบการณ์ให้การลงทุนในการพัฒนาบุคลากร และการเพิ่มทักษะเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือที่จะก้าวน าหน้า
คู่แข่ง 

Peuter (2019) การฝึกอบรมส าหรับธุรกิจการบริการ มีข้อดีในแง่ของ 1) ผลการตอบแทน
การลงทุนการฝึกอบรมพนักงานจะท าให้พนักงานสามารถบริการอย่างเป็นมืออาชีพ และสวยเพ่ิม
โอกาสในการจับจองหรือใช้บริการของลูกค้า จากความสามารถในการรวบรวมข้อมูล เพ่ือน าเสนอ
ทักษะในการให้บริการแบบทันที และทักษะการสื่อสารที่เป็นมิตรและดึงดูดใจ 2) ผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานการฝึกอบรมท าให้การหมุนเวียนของพนักงาน (Turn Over) มีเปอร์เซ็นต์ลดลง และท า
ให้พนักงานเลือกที่จะอยู่ต่อบริษัท การฝึกอบรมท าให้คะแนนความพึงพอใจของพนักงานเพ่ิมขึ้นจาก
ความรู้สึกที่ได้ท้าทายเรียนรู้สิ่งใหม่ เกิดเป็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้นการพัฒนาอาชีพ
เป็นหนึ่งในปัจจัยที่คนรุ่นใหม่ (Millennials) ใช้ในการจัดอันดับความน่าดึงดูดใจของงานหรือบริษัท 
และ 3) ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานด้วยความพึงพอใจของลูกค้าที่สูงขึ้น เนื่องจาก
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คุณภาพของระดับบริการส าหรับพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมหรือมีประสบการณ์จะดีกว่าพนักงานที่
ไม่ผ่านการฝึกอบรม และลูกค้าก็สมารถรู้สึกได้ถึงเมื่อพนักงานของโรงแรมได้รับการฝึกฝน ให้สามารถ
พิจารณาสิ่งเล็กเล็กน้อยเพื่อท าให้ลูกค้าปะทับใจ 

Prasanth (2015) ผลรายงานวิจัยการฝึกอบรมและพัฒนาอุตสาหกรรมโรงแรมการพัฒนา
ระบุว่า การพัฒนาเป็นการเรียนรู้ที่นอกเหนือไปจากงานในปัจจุบันและมุ่งเน้นในระยะยาว การพัฒนา
คือกิจกรรมที่มีอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลงความสามารถของแต่ละบุคคลในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ดีขึ้นและมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมศักยภาพส าหรับงานที่ได้รับมอบหมายในอนาคต การ
ฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ออกแบบมาเพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานปัจจุบัน เป็น
ล าดับของการเรียนรู้ล าดับของพฤติกรรม เพ่ือเพ่ิมทักษะของพนักงานในการท างานเฉพาะอย่าง ความ
ต้องการของการฝึกอบรมที่จ าเป็น ได้แก่ ความต้องการความเป็นผู้น า การบริการลูกค้า และคุณภาพ 
เทคโนโลยีใหม่ และรูปแบบสมรรถนะการท างานขั้นสูงในระบบปฏิบัติงาน (High performances 
model at work system)  

จากการศึกษาข้างต้นสาารถสรุปได้ว่าความจ าเป็นของบทบาทของการงานบริการ การ
เรียนรู้และพัฒนา ซึ่งเก่ียวข้องกับธุรกิจที่อยู่ในสภาวะของการเปลี่ยนแปลงออกมา (ตารางที่ 4) 

 
ตารางท่ี 4 แสดงการรวบรวมความจ าเป็นบทบาทของการบริการในธุรกิจ และการเรียนรู้และพัฒนา 
 

 บทบาทของการบริการในธุรกิจ การเรียนรู้และพัฒนา 
ยุควิถีใหม่ New Normal - ท างานสอดคล้องกับความจ าเป็นในปัจจุบัน 
 - เข้าใจแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงหลังการแพร่ระบาด 
 - เข้าถึงสถานการณ์ ในปัจจุบันที่ลูกค้าต้องการ 
 - ไปตามทิศทางของอุตสาหกรรมการบริการ 
 - เทคโนโลยีใหม่ และรูปแบบ สมรรถนะการท างานขั้นสูงใน

ระบบปฏิบัติงาน 
การด าเนินธุรกิจ Business - การบริการลูกค้าให้อยู่ในระดับสูง High Service Level 
 - ภาพหลักในการสื่อสารวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
 - ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
 - ท าให้การจัดการทรัพยากรเป็นไปอย่างคุ้มค่า 
วงจรพนักงาน Employee Cycle - เพ่ิมความผูกพันของพนักงาน 
 - บรรลุศักยภาพ ของบุคลากร 
 - การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายดีขึ้น 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
 

 บทบาทของการบริการในธุรกิจ การเรียนรู้และพัฒนา 
 - การหมุนเวียนของพนักงาน ลดลง 
ศตวรรษท่ี 21 - ทักษะการบริการที่สร้างสรรค์ 
 - เข้าใจวัฒนธรรม 
 - การเผชิญวิกฤตและการแก้ปัญหา 
 - วิชาชีพใหม่ ๆ ที่ต้องการในตลาดแรงงาน 
 - ทักษะการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

ที่มา: จากการรวบรวม 

 
สรุปเหตุผลจากการศึกษาวิจัยการหาองค์ประกอบการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 

1) สถานการณ์การจัดการธุรกิจท่องเที่ยว 2) การให้บทบาทของงานบริการของธุรกิจ
ท่องเที่ยว และ 3) ขบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแง่ของการเรียนรู้และการพัฒนา และแต่การ
พัฒนาต้องให้เกิดความสมดุลระหว่างคุณลักษณะของบุคคลกับบริบทขององค์การร่วมกับการพัฒนา 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4 แสดงองค์ประกอบการสร้างศักยภาพการด าเนินงานของบุคลากรในธุรกิจท่องเที่ยว 
ที่มา: จากการรวบรวม 

 
ในขั้นตอนต่อไปคือการหาการเชื่อมช่องว่างของความสามารถที่ต้องการกับเพ่ือพิจารณาว่า

องค์ความรู้ได้มีความจ าเป็นในการฝึกอบรมหรือไม่หากจ าเป็นจะต้องมีการจัดตั้งปฏิบัติในรูปแบบใด
เพ่ือเติมเต็มช่องว่างเพ่ือรับทราบขบวนการที่เกี่ยวข้องเพ่ือต่อยอดการปฏิบัติงานศักยภาพในการ

การจัดการธุรกิจทางธุรกิจ
เพื่อความยั่งยืน (ESG)  

การให้บทบาทของงาน
บริการ การเรียนรู้  

และพัฒนา 

องค์ประกอบการสร้างศักยภาพการ
ด าเนินงานของบุคลากรในธุรกิจ

ท่องเที่ยว 
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ปฏิบัติงานด้วยการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องในองค์กร (Continuing professional development, 
CPD) วิเคราะห์ขบวนการ และข้ันตอนที่จะกล่าวล าดับถัดไป 
 

ขบวนการ และข้ันตอนการการพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงท้องถิ่น  
 
เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ในด้านการออกแบบและด้านการศึกษาส าหรับการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคลของกลุ่มผู้บริหาร   
(Kets de Vries et al., 2010) พบว่า การประเมินอย่างต่อเนื่องของความก้าวหน้าส่วนบุคคล ได้
น ามาใช้ในการประเมินการร่วมกับข้อเสนอแนะอย่างต่อเนื่องจากผู้เข้าร่วม และโค้ช  เพ่ือให้เกิดยัง
เข้าใจวิธีการด าเนินการพัฒนา กล่าวอีกนัยหนึ่งคือการประเมินความก้าวหน้าที่เกิดขึ้นส่วนหนึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของงานโปรแกรมของพวกเขาผลการศึกษาได้การวิเคราะห์ สิ่งที่มีผลต่อเปลี่ยนแปลงได้แก่ 
การเพ่ิมความตระหนักรู้ในตนเอง น าไปสู่การค้นพบพลังที่ขัดขวางการพัฒนาตนเอง ความเข้าใจที่
ชัดเจนขึ้นต่อตัวเลือก และมีมุมมองที่ชัดเจนขึ้นเกี่ยวกับความปรารถนาในชีวิตและเป้าหมายในอาชีพ
การงาน การเปลี่ยนแปลงรูปแบบพฤติกรรมทักษะการฟังที่ดีขึ้น ทักษะการสร้างทีม การจัดการ
ผลงานดีขึ้น การให้ค าติชม และพฤติกรรมที่มุ่งเน้นคนอ่ืนดีขึ้นร่วมกับ 

- การฝึกในกลุ่มที่เป็นเครื่องมือส าคัญในการเพ่ิมความตระหนักรู้ในตนเองและสร้างความ
มุ่งม่ันด าเนินการตามเป้าหมายการพัฒนาตนเองในหมู่สมาชิกในกลุ่ม 

- แผนปฏิบัติการช่วยให้โฟกัสในสิ่งที่จ าเป็นต้องท า เป็นกลไกส่งเสริมความมุ่งม่ัน 
- การทดลองพฤติกรรมใหม่ ตามสถานการณ์เป็นหนทางส าคัญในการเรียนรู้ต่อไปและใช้ค า

ติชมเพ่ือพัฒนาตนเอง 
- การติดต่อชุมชนการเรียนรู้เป็นรากฐานส าหรับการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคลทั้งในปัจจุบัน

และอนาคตที่เป็นไปได ้
 การสร้างทักษะความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้น าองค์กรและมืออาชีพ (Clarke, 

2023) ได้การใช้ค าติชมจากเพ่ือนหรือที่ปรึกษาเพ่ือการเติบโต นอกเหนือจากการทบทวนตัวเอง 
ค าติชมจากเพ่ือนร่วมงานสามารถให้ข้อมูลเชิงลึกอันมีค่าว่าคนอ่ืนมีทัศนคติต่อสไตล์ความเป็นผู้น า 
โดยมีที่ปรึกษาหรือโค้ชที่เชื่อถือได้เป็นมีบทบาทส าคัญในการชี้น าโดยให้ค าแนะน าที่เป็นกลางตาม
ประสบการณ์ท่ีท างานร่วมกับผู้อ่ืน นอกจากนี้ ยังมีองค์ประกอบเพิ่มเติม คือ 

- การด าเนินโครงการฝึกอบรมด้านความหลากหลายเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องการสร้างหรือรักษาสภาพแวดล้อมการท างานแบบมีส่วนร่วม 
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- ส่งเสริมผู้ติดตามผ่านพฤติกรรมที่มีส่วนร่วม โดยใช้แนวทางปฏิบัติที่ครอบคลุมซึ่งส่งเสริม
การท างานร่วมกัน กระบวนการตัดสินใจร่วมกัน ความเคารพซึ่งกันและกัน และการสนับสนุนใน  
ภูมิหลังที่หลากหลายภายในองค์กร 

- การสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของในหมู่สมาชิกในทีมทุกคนโดยให้คุณค่ากับมุมมองที่
หลากหลายและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในทุกระดับ  

- สถานที่ท างานที่มีความปรองดองมากขึ้นซึ่งทุกคนรู้สึกมีค่าและได้รับการเคารพ  การให้
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับอคติโดยไม่รู้ตัวและอคติ ที่เกิดขึ้น  

- ความปลอดภัยส าหรับการส่งเสริมการสื่อสารแบบเปิดและนวัตกรรมภายในทีม ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมุ่งเน้นไปที่การสร้างบรรยากาศที่แต่ละคนรู้สึกสบายใจที่จะแบ่งปันความคิดของตนใน
ระหว่างการประชุมหรือการระดมความคิด รับทราบการมีส่วนร่วมของผู้อื่นด้วย 

- โดยไม่ต้องกลัวการตัดสินหรือการลงโทษ สนับสนุนสภาพแวดล้อมประเภทนี้โดยการขอ
ข้อมูลจากสมาชิกในทีมทุกคนในระหว่างการประชุมหรือการระดมความคิดในขณะเดียวกันก็รับทราบ
ถึงการมีส่วนร่วมของผู้อื่นด้วยความชื่นชมอย่างแท้จริง 

- การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และความคาดหวัง ในขณะเดียวกันก็แสดงให้เห็นถึง
การเอาใจใส่ต่อความต้องการเฉพาะของสมาชิกแต่ละคน 

- เสนอทรัพยากรและการสนับสนุนส าหรับพนักงานเพ่ือพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ช่วยให้พวกเขา
มีส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

- ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมเป็นเจ้าของงานของตนโดยให้อิสระและอ านาจที่จ าเป็นในการ
ตัดสินใจที่ส่งผลกระทบต่อโครงการหรืองานของพวกเขา 
 

ตารางท่ี 5 ประเด็นส าหรับการออกแบบการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง 
 

ประเด็นการออกแบบการพัฒนาศักยภาพ ค าถามที่ควรพิจารณา 
การเพิ่มความตระหนักรู้ในตนเอง สามารถระบุจดุแข็งจุดอ่อนของตัวเองได้ หรือไม ่
 ได้รับการปฏิบตัิด้วยการให้เกียรตติามล าดับชั้นงาน และ

ความเชี่ยวชาญในหน้างานหรือไม ่
มุมมองที่ชัดเจนขึ้นเกี่ยวกับความปรารถนาใน
อาชีพการงาน 

สามารถจินตนาการได้ถึงความก้าวหน้าสู่ภาวะความเป็น
ผู้น าท่ีดี  

ทักษะการสร้างทีมการจดัการผลงาน สามารถรวบรวมคนที่มีความสามารถให้มีส่วนร่วมและความ
รับผิดชอบในงานไดด้ีหรือไม ่

 สภาวะใดทีส่ามารถเข้าใจทีมงานในระดับทีส่ามารถให้การ 
สนับสนุน พร้อมกับเสริมสร้างความสัมพันธ์ในทีม 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ประเด็นการออกแบบการพัฒนาศักยภาพ ค าถามที่ควรพิจารณา 

การให้ค าติชม และพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้คนอื่นดี
ขึ้น 

วิธีการใดที่จะช่วยให้สามารถผลักดันออกจากความสบาย 
ดังเดิม (Comfort zone) 

ปรึกษาหรือโค้ชท่ีเชื่อถือได ้ รูปแบบในการสอนงานท่ีมีความเฉพาะตัว 
การสนับสนุนในภูมิหลังที่หลากหลายภายใน
องค์กร 

เกณฑ์ใดที่จะมาใช้ในการจ าแนกเพื่อเข้าถึงความแตกต่าง 
การรับรู้ถึงคณุค่าของสิ่งใดที่มีประโยชน์ต่อการท างาน 

ความปลอดภัยส าหรับการส่งเสรมิการสื่อสาร
แบบเปดิ 

สิ่งใดท่ีช่วยส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารแบบเปิด 

การเอาใจใส่ต่อความต้องการเฉพาะของสมาชิก
แต่ละคน 

การระบุปญัหาใดที่จะช่วยสนับสนนุความสามารถในการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สนับสนุนส าหรบัพนักงานเพื่อพัฒนาทักษะใหม่ ๆ  สิ่งใดท่ีควรเริม่ต้นก่อนการพัฒนาทุก ๆ ทักษะ 
อ านาจที่จ าเป็นในการตดัสินใจ การประพฤตติัวแบบใดที่จะท าใหส้ามารถเผชิญหน้ากับ

ความท้าทายในการตดัสินใจ 

ที่มา: จากการรวบรวม 

 
จากการศึกษา พบว่า เทคนิคการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง พบว่า เป็นปรัชญา

การเป็นผู้น าที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมุ่งเน้นการพัฒนาระดับพนักงานตั้งแต่ระดับบุคคลเพ่ือ
พัฒนาคุณสมบัติความเป็นผู้น าในผู้อ่ืนผ่านรูปแบบระดับการจัดการ หรือในฐานะเพ่ือนร่วมงานด้วย
การเอาใจใส่ การฟัง การเป็นผู้ฝึกสอน และมีความมุ่งมั่นต่อการเติบโตส่วนบุคคลของผู้อ่ืนซึ่งการ
พัฒนาแบบ บุคคลนี้เองมีผลดีกับพนักงานที่ต้องรับผิดชอบการบริการกับลูกค้าเนื่องจากพนักงานเป็น
บุคคลที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับลูกค้า และสามารถตัดสินใจได้เองเพ่ือท าให้การบริการลูกค้าดีขึ้น 
รูปแบบ การพัฒนาส่วนบุคคลที่จะกล่าวต่อไปนี้เป็นการสรุปส่วนสุดท้ายของขบวนการ และขั้นตอน
การพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงท้องถิ่น 
 
รูปแบบการพัฒนาส่วนบุคคล 

การพัฒนาที่ยั่งยืนคือการพัฒนาจากฐานราก การศึกษาบทความรากฐานระดับจุลภาคส าหรับ
การพัฒนาที่ยั่งยืน (Tripathi et al., 2019) ได้พบประเด็นส าคัญของการใช้มุมมองพ้ืนฐานในระดับ
จุลภาคเพ่ือระบุรูปแบบความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและพฤติกรรมการท างานของพนักงานในการ
บรรลุเป้าหมายของความยั่งยืน นอกจากนี้ยังมีจุดมุ่งหมายเพ่ือระบุกลไกที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ในการบรรลุเป้าหมายหลายแง่มุมของความยั่งยืน ผู้น าแบบผู้รับใช้มี
ประสิทธิภาพในการระดมทรัพยากรและน ากลยุทธ์ความยั่งยืนไปใช้ในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยการ
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เพ่ิมความไว้วางใจระหว่างบุคคลและการเสริมพลังทางจิตวิทยา ผู้น าผู้รับใช้จะมีอิทธิพลในทางบวกต่อ
พฤติกรรมบทบาทการท างานของพนักงาน นอกจากนี้ ผลงานของพนักงานยังช่วยให้เกิดการพัฒนาที่
ยั่งยืนการศึกษานี้ใช้ทฤษฎีของรากฐานในระดับจุลภาคเพ่ือก าหนดว่าปัจจัยระดับปัจเจกช่วยในการ
บรรลุเป้าหมายมหภาคของความยั่งยืนได้อย่างไร มันแสดงให้เห็นถึงความต้องการที่เพ่ิมขึ้นในการ
ฝึกฝนทักษะความเป็นผู้น าในระดับจุลภาคและพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือให้มีผลการด าเนินงานที่
ยั่งยืนขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องรับผิดชอบต่อสังคมควบคู่ไปกับ
การบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ 

EMBA Program (อ้ า ง ใ น  Kets de Vries et al., 2010) ไ ด้ ก ล่ า ว ถึ ง ร ะบุ ด้ า นขอ งการ
เปลี่ยนแปลงส่วนบุคคลที่ต้องการผ่านโปรแกรมรายละเอียดของการเดินทางสู่พัฒนาความเป็นผู้น า
รายบุคคล (Individual leadership development itinerary, ILDI) แนวคิดเบื้องหลังโมดูลคือ
กระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนในระหว่างด าเนินโปรแกรม เริ่มต้นด้วยการรับชาบหัวข้อของการพัฒนา
ตนเอง กระบวนการฝึกสอนกลุ่ม และมีโค้ชเพ่ือนที่ช่วยในแผนปฏิบัติการของเพ่ือนร่วมงานและ
ติดตามผลเป็นระยะผ่านการประชุมฝึกสอนเพ่ือน Peer-coaching meetings นอกจากนี้ยังช่วยให้
ผู้เข้าร่วมที่ท าหน้าที่เป็นโค้ชเพ่ือนให้ความสนใจกับเนื้อหาของการฝึกสอนและมีความรับผิดชอบใน
ความก้าวหน้าของเพ่ือนร่วมทีม 

Clarke ได้ออกแบบการก าหนดเป้าหมาย SMART (เฉพาะเจาะจง วัดผลได้ บรรลุผล สัมพันธ์
กัน มีขอบเขตเวลา) เ พ่ือการพัฒนาตนเอง  (Clarke, 2023) ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
นอกเหนือจากการมุ่งเน้นไปที่การปรับปรุงรายบุคคลแล้ว ยังต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ติดตามของ
พวกเขาเติบโตตามไปด้วย การกระตุ้นให้สมาชิกในทีมพัฒนาทักษะของพวกเขาสามารถสร้าง
บรรยากาศของการศึกษาอย่างต่อเนื่อง สู่การมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองจากการให้โอกาสส าหรับการ
เติบโตในหมู่สมาชิกในทีม และช่วยให้พวกเขาเพ่ิมพูนความสามารถได้สูงสุด ด้วยการก าหนดเป้าหมาย
ที่วัดผลได้ ท าได้จริง มีความสอดคล้อง และกรอบเวลาที่ชัดเจน หรือเป้าหมายแบบสมาร์ต (Specfic 
measurable achievable relevant time-bound, SMART) ช่วยบรรลุการเติบโตอย่างต่อเนื่อง
อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมกับติดตามความคืบหน้าและปรับเปลี่ยนเมื่อจ าเป็นกลยุทธ์บางประการใน
การส่งเสริมการสร้างทักษะ เช่น น าเสนอเวิร์กช็อป (Workshop) สัมมนา หรือหลักสูตรออนไลน์ที่
เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรม สนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมการประชุมหรือกิจกรรมเครือข่าย ด าเนิน
โครงการให้ค าปรึกษาภายในองค์กร  
 
สรุปเหตุผลจากการศึกษาวิจัยวิธีการพัฒนาส่วนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพ 

ความส าคัญของศักยภาพส่วนบุคคลต่อการพัฒนาความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นไม่
สามารถพูดเกินจริงได้ การตระหนัก ส่งเสริม และใช้ประโยชน์จากศักยภาพของบุคคลภายในองค์กร
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เป็นรากฐานที่ส าคัญของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ ศักยภาพของบุคคลเปรียบดัง 
เมล็ดพันธุ์ในองค์กรที่เมื่อได้รับการบ ารุงเลี้ยงด้วยการระบุ ลงทุนในศักยภาพส่วนบุคคลและวิชาชีพ 
สามารถน าไปสู่การเติบโตที่โดดเด่นได้ วิธีการส่วนบุคคลนี้ยังช่วยเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้
ตาม และสร้างความรู้สึกเป็นหุ้นส่วนเพิ่มโอกาสในการบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันเมื่อผู้คนรู้สึกว่าทักษะ
และความสามารถพิเศษของพวกเขามีคุณค่าและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร พวกเขาจะมีส่วน
ร่วมกระตือรือร้น และมุ่งมั่นในการท างานมากขึ้น ศักยภาพของแต่ละคนมีมุมมองและความสามารถ
ในการสร้างสรรค์ที่ไม่เหมือนกัน ความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดจากตัวบุคคลสามารถปรับเปลี่ยนเรียนรู้ 
เพ่ือขับเคลื่อนนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ภายในทีม สู่การเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกภายใน
องค์กร บุคคลเมื่อได้รับการสนับสนุนให้บรรลุศักยภาพประสิทธิภาพการท างานของพวกเขาก็จะดีขึ้น 
ซึ่งส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของทีมและองค์กร ท าให้มีผลผลิตสูงขึ้น ผลลัพธ์ดีขึ้น และ
ความได้เปรียบในการแข่งขันนั้นเอง 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
งานวิจัยเกี่ยวกับด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เนตรชนก ดวนใหญ่ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในศาลอาญา ยุคดิจิทัล (Potential Development of Personnel in the 
Criminal Court in Digitalization era) การพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรควรเน้นพนักงานให้เห็น
ถึงความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพตนเองควรมีการส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรเพ่ือน ามาใช้เป็นแผนการพัฒนาซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานควรมีการจัดสรรเครื่องมือ
และอุปกรณ์ที่ทันสมัยเพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพจัดสรร
บุคลากรให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างต่อเนื่องการศึกษายัง  พบว่า 
วิธีการที่จะน ามาใช้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเช่นการฝึกอบรมภายใน และการส่งบุคลากรอบรม
กับหน่วยงานภายนอกเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่ท าให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีระบบ ส่วน ธนายุทธ สิริ
นุตานนท์ (2651) (The Process of Learning Transfer from Training) ได้ศึกษาเรื่อง กระบวนการ
ถ่ายโอนความรู้จากการฝึกอบรม โดยมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาหลักสูตรการคิดเชิงวิเคราะห์และเทคนิค
แก้ปัญหาและหลักสูตรการพัฒนาภาวะความเป็นผู้น าการฝึกอบรมต้องให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์
ว่าจะมีการน าความรู้ไปใช้ หรือไม่อย่างไร ในการออกแบบการฝึกอบรมต้องให้สอดคล้องกับความรู้
และทักษะที่ผู้อบรมต้องการไปปรับใช้และเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานของตัวเองโดยพฤติกรรมที่
ต้องการพัฒนา และจะน าผลไปถ่ายโอนการเรียนรู้ได้แก่การรับฟังเพ่ิมมากขึ้น การฝึกสอนงานให้กับ
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ทีมงาน ก าหนดความชัดเจนขอบเขตของงาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน พัฒนาทีมงาน
ให้คิดแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง นอกจากนี้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยด้านบวก ที่จะท า
ให้การฝึกอบรมสามารถน าไปต่อยอดในงานได้ ผลการวิจัยได้สรุปว่ากระบวนการถ่ายโอนความรู้ มี
ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมิติของการฝึกอบรมการทราบว่ามีปัจจัยใดที่ส่งผลต่อ
การเรียนรู้จะท าให้สามารถวางแผนและจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสมกับการพัฒนา และบรรลุสู่
เป้าหมายขององค์กร และ บุษราคัม ปัญญา และคณะ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพผู้น า
เพ่ือสร้างกระบวนทรรศน์ใหม่ ในการพัฒนาชุมชนพ้ืนที่โครงการพระราชด าริหมู่บ้านสหกรณ์สัน
ก าแพง กิ่งอ าเภอแม่ออน จังหวัดเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์ศึกษากระบวนการพัฒนาศักยภาพผู้น า
ในกระบวนทัศน์ใหม ่พบว่า การเรียนรู้ทั้งภายในผ่านการซึมซับความเป็นแบบอย่างท าให้เกิดโอกาสใน
การพัฒนาประโยชน์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน การทบทวนตัวเอง และลงมือ ทดลองรูปแบบใหม่ท าให้
ผู้น าเกิดความมั่นใจ และเห็นคุณค่าในการท างานภายใต้ศักยภาพที่มีอยู่ ด้านภายนอกการสร้าง
วัฒนธรรมเครือข่ายสัมพันธ์การท างานร่วมกัน โดยผ่านการปฏิบัติจริงของตัวผู้น า นอกจากนี้การ
พัฒนากระบวนทัศน์ใหม่ต้องเหมาะสมกับกระบวนการพัฒนาศักยภาพที่เหมาะกับตั วผู้น าเอง และ
มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าด้วยกันเพ่ือเอ้ือประโยชน์ให้กับคนในชุมชนเพ่ือการพัฒนาผู้น าได้ 
สุทธญาณ ์โอบอ้อม (2014) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ตามแนวพระพุทธศาสนา  (The Personel’s Competency Development For Staff of Local 
Administrative Organization According to Buddhism) แนวทางการพัฒนาของการวิจัยได้จาก
การสังเคราะห์ (Synthesis) งานวิจัยได้เสนอ ให้มีการศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ในด้านอ่ืน ๆ ตามความสอดคล้องขององค์กร เพ่ือใช้เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
และข้อมูลส าหรับการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ผลพบว่า แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
คื อ  ก ร ะ บ ว น ก า ร  ห รื อ ก า ร พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ใ น  
1) การเรียนรู้ บุคลากรจ าเป็นต้องมีความรู้ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่องค์กรมอบหมาย
ให้ 2) ด้านการฝึกอบรม เพราะเป็นการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน และท าให้บุคลากรมีจุดมุ่งหมาย 
การท างานไปในทิศทางเดียวกัน และ 3) การพัฒนา เป็นสิ่งส าคัญในการท าให้องค์กรเกิดประโยชน์
ผ่ า นก า รน า เ อ าศั ก ยภาพของบุ ค ล าก รม า พัฒนา  และยกร ะดั บ ก า รท า ง าน ให้ สู ง ขึ้ น  
วิไลพร ไชยโย (2559) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นกับการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่  (The Model of the Potential Local Learning Development with 
New Public Management) จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์ศึกษาคุณลักษณะที่ดีของบุคลากร
ท้องถิ่นกับการสร้างค่านิยม ใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจและการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการวิเคราะห์ชุมชน
กับรูปแบบของการเรียนรู้ของผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) กับ
กลุ่มเป้าหมายที่เป็นบุคลากรท้องถิ่น และผู้น าชุมชนจ านวน 75 คน พบว่า บุคลากรท้องถิ่นมี
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ความสามารถในการพัฒนาตนเองตามหลัก 7 ประการของการเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง ได้ถึง
ร้อยละ 75 เมื่อวิเคราะห์การมีส่วนร่วมของชุมชนภายใต้กรอบกระบวนทัศน์ใหม่ในการพัฒนาด้วย
กระบวนการ AIC พบว่า ค่านิยมหลัก 3 ประการในการท างานเพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น คือ การมี
อุดมการณ์ร่วม การมีเป้าหมายที่แท้จริงและความผูกพันที่แท้จริงที่สร้างให้เกิดพลังส่งผลท าเกิด
กระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาในหลักสูตรของการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นต้นแบบ ผลการวิจัยยัง 
พบว่า ศักยภาพและคุณลักษณะที่ดีของบุคลากรท้องถิ่น คือคุณลักษณะที่มีภาวะความเป็นผู้น าสูง
สามารถโน้มน้าวให้ทีมงานคล้อยตามและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ในด้านของศักยภาพทางด้าน
ทรัพยากรบุคคลผู้ที่จะเข้ามาเป็นผู้น าต้องมีความรู้ความสามารถการรู้จักและเข้าถึงท้องถิ่นได้ ภาพ
สะท้อนของภาวะบุคลากรท้องถิ่นมีคุณลักษณะเด่นคือการท าตัวให้เป็นแบบอย่าง การเหนี่ยวน าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีในชุมชน การส่งเสริมการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
สมาชิกในชุมชน เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคลด าเนินงานด้วยความโปร่งใส มีความอดทน
ในการรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน เป็นผู้มีบารมีและมีวิสัยทัศน์ ในการด าเนินงาน Bounthachit 
(2561) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการการฝึกอบรมตามสมรรถนะหลักอาเซียนและตามความ
ต้องการในการฝึกอบรมของบุคคลากรบริษัทท่องเที่ยวเมืองหลวงพระบาง จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า สมรรนะการพัฒนาและปรับปรุงความรู้เกี่ยวกับ
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวให้ทันกับสภาพการณ์ปัจจุบัน ความสัมพันธ์ระหว่างอุตสาหกรรมท่องเที่ยว
กับบทบาทของชุมชนมีมากที่สุด ผลการศึกษายังแสดงความต้องการฝึกอบรมให้กับบุคลากร ในบริษัท
การท่องเที่ยวในระดับต าแหน่งผู้จัดการทั่วไปด้านการจัดการบริหารความเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงยังมี
คะแนนต่ า ในระดับผู้ช่วยผู้จัดการ หรือต าแหน่ง รองผู้จัดการยังมีคะแนนต่ าด้านการบริหารความ
ขัดแย้ง เมื่อศึกษาแนวทางการจัดการคนต้องการฝึกอบรมตามสมรรถนะหลักของอาเซียน พบว่า 
ความต้องการฝึกอบรมด้านการบริหารจัดการองค์กร และการพัฒนาปรับปรุงความรู้เกี่ยวกับ
อุตสาหกรรมท่องเที่ยวให้ทันกับสภาพการยังมีความต้องการอยู่ในระดับสูง  (Chanidthai and 
Bodeerat, 2022) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กรณีศึกษาในเขตอ าเภอเมืองพิษณุโลก จังหวัดพิษณุโลก (Guidelines for Developing Personnel 
Potential of Local Government Organizations Case Studies in Muang Phitsanulok District 
Phitsanulok Province) พบว่า แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร แนวทางแรก  คือ การ
ออกแบบเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เป็นไปตามแนวทางเดียวกัน โดยออกแบบ
ตามความต้องการของบุคลากรตามการปฏิบัติกิจกรรมขององค์กร แนวทางที่สอง คือ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้วยวิธีฝึกอบรม รับรู้เทคนิคการปฏิบัติงาน และการ
สร้างความตระหนัก ถึงความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากรเอง แนวทางที่ 3 คือการ
ปรับปรุงวิธีการในการพัฒนาให้มีหลากหลายรูปแบบ ด้วยวิธีการจูงใจ และการได้รับผลประโยชน์ส่วน
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บุคคล ผ่านความรู้สึกของการมีประสิทธิภาพในการท างาน และเกิดความนับถือตัวเอง และแนวทาง
สุดท้าย คือการรายงานผลของการพัฒนา ผ่านการมีส่วนร่วมโดยตรง และทางอ้อม เพ่ือให้รับทราบ
บุคลากรที่พัฒนาศักยภาพ และสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนาซึ่งสามารถท าได้ด้วยการให้ค าปรึกษา
ข้อมูลอย่างสม่ าเสมอ การวิจัยยังได้อธิบายปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
และสมรรถนะของบุคลากรองค์กรต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการวิเคราะห์ความต้องการใน
การพัฒนา ด้วยการส ารวจความต้องการพัฒนาของบุคลากรแต่ละแผนก การจัดกิจกรรรมการพัฒนา
ในส่วนที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานให้กับบุคลากรองค์กร และ Hoan Nguyen Van (2563) ได้ศึกษา
แนวทางการพัฒนาศักยภาพแหล่งท่องเที่ยวชุมชนบ้านสบแฝก ต าบลแม่แฝกใหม่ อ าเภอสันทราย 
จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์ประเมินศักยภาพแหล่งท่องเที่ยว ใช้วิธีรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทุติย
ภูมิ สัมภาษณ์เชิงลึก และสอบถามกลุ่มผู้น าชุมชน จากผลการปะเมินศักยภาพแหล่งท่องเที่ยวใน
ชุมชนพบว่า ศักยภาพของบ้านสบแฝกได้ 54.4 คะแนน อยู่ในระดับมาตรฐานปานกลาง ซึ่งสามารถ
พัฒนาเป็นหมู่บ้านท่องเที่ยวได้ แต่ต้องมีแนวทางการพัฒนาอย่างถูกต้องและชุมชนต้องมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวในชุมชน แนวทางการพัฒนาควรเป็นไปตาม 5 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยด้าน
ความดึงดูดของแหล่งท่องเที่ยว 2) ปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวก 3) ปัจจัยด้านการเข้าถึงแห่ง
ท่ อ ง เ ที่ ย ว  4) ปั จ จั ย ด้ า น ค ว า ม ห ล า ก ห ล า ย ข อ ง กิ จ จ ก ร ร ม  แ ล ะ  
5) ปัจจัยด้านที่พัก โดยปัจจัยเหล่านี้จะก่อให้เกิดรูปแบบการท่องเที่ยวที่สมบูรณ์ข้ึน  

สามารถสรุปด้านการพัฒนาศักยภาพของคนท้องถิ่นจากการทบทวนวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า 
บุคลากรท้องถิ่นมีความสามารถในการพัฒนาตนเองการพัฒนาปรับปรุงความรู้เกี่ยวกับอุตสาหกรรม
การท่องเที่ยวให้ทันกับสภาพการเป็นสิ่งที่เพ่ิงจ าเป็นส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะความรู้
เรื่องความปกติใหม่ในการพัฒนาศักยภาพอาจเริ่มต้นด้วยการส ารวจความต้องการพัฒนาศักยภาพ
ของตัวบุคลากรท้องถิ่นเน้นกระบวนการถ่ายโอนความรู้ ที่มีลักษณะการเรียนรู้เชิงรุกและมีผลการ
เรียนรู้ตามสภาพจริงเพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นสามารถประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับ
ความรู้และทักษะที่ผู้อบรมต้องการไปปรับใช้และเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานตัวจริง ยกระดับความ
ต้องการฝึกอบรมให้กับบุคลากร ในบริษัทการท่องเที่ยว ในระดับต าแหน่งผู้ดูแลงานที่เป็นคนท้องถิ่น  
ด้วยการฝึกอบรมภายใน และการส่งบุคลากรอบรมกับหน่วยงานภายนอกเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่ท า
ให้การพัฒนาเพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างภาพ
สะท้อนของภาวะบุคลากรท้องถิ่นมีคุณลักษณะเด่นในพ้ืนที่การเรียนรู้ผ่านการท าโครงการเพ่ือสร้าง
วิธีการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในชุมชน   
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งานวิจัยเกี่ยวกับด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
อานุภาพ เลขะกุล (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ความปกติถัดไปอุดมศึกษาความท้าทาย (Next 

Normal Higher Education: Challenges) ได้กล่าวว่า การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงใน
ตลาดแรงงาน และการจ้างงานได้ปรับเปลี่ยนจากการผลิตบัณฑิตผู้มีคุณวุฒิได้สนองตลาดแรงงาน
อาชีพถาวรไปเป็นการสร้างก าลังคนที่พร้อมจะท างานได้ทันที ผู้เรียนมองว่าตนเองเป็นผู้บริโภคความรู้ 
ความปกติใหม่ของการเรียนรู้มีหลายลักษณะร่วมกันเช่นการเรียนรู้จะมีช่องทางที่มากขึ้นการเรียนรู้
ตามสภาพจริงที่สอด คล้องกับบริบททางสังคมและวัฒนธรรมในพ้ืนที่การเรียนรู้ผ่านการท าโครงการ
เพ่ือสร้างวิธีการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในชุมชน บทบาทของผู้สอนจะเป็นผู้ อ านวยความสะดวกในการ
เรียนรู้จะมีพ้ืนที่เพ่ือแสดงศักยภาพของการเรียนรู้ที่มากขึ้นผู้เรียนจะมีความรับผิดชอบจะสามารถ
ก าหนดเป้าหมายแสวงหาวิธีการเรียนรู้ด้วยตนเองการเรียนรู้จะมีเป็นลักษณะส่วนบุคคลและเป็นแบบ
ผสมผสานที่กว้างขวางมากขึ้นทักษะของการสอนจะมีการเปลี่ยนแปลงด้านการออกแบบการเรียนรู้ที่
หลากหลาย และมีลักษณะเป็นการเรียนรู้เชิงรุกแหล่งการเรียนรู้จะเหมาะสมกับบริบททางสังคมและ
วัฒนธรรมของผู้เรียนมากข้ึนจะมีการใช้ทักษะการโค้ชเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของผู้เรียนรวมไปถึงการ
ประเมิน ผลที่เน้นผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย์ (2558) ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวแปรก ากับ  (Moderation of Psychological Capital 
Between Transformational Leadership, Job Satisfaction and Organizational Citizenship 
Behavior) การศึกษาพบว่า เมื่อมีการยึดผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดี ส่งเสริมแรงบันดาลใจในการท างาน 
การส่งเสริมทางปัญญา และการดูแลเอาใจใส่ ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในบุคลากร
ขององค์กร นอกจากนี้ยังพบว่า การตอบสนองความต้องการทางรายได้  สังคม และจิตใจ ส่งผลต่อ
คุณค่าของพนักงานท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน การส่งเสริมให้หัวหน้างานมีภาวะผู้น า
เปลี่ยนแปลงท าให้พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมที่สอดคล้องกับพฤติกรรมผู้น าหรือหัวหน้างาน 
เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับองค์กร เมื่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดพฤติกรรมการเปลี่ยนสมาชิกที่
ดีขององค์กร ท าให้ผู้บริหารสามาารถน าข้อมูลมาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ เป็นอย่ างดี   
ชินวัฒน์ ชมประเสริฐ (2562) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการท างานเป็นทีมที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิตระดับอ าเภอ (Transformational Leadeship 
and Teamwork Affecting Effectiveness of the District Health Board in the Health Area 
2) ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงต่อการท างานเป็น
ทีม ที่ระดับความเชื่อมั่น 99% และประสิทธิผลขององค์การได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในระดับสูง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของ
องค์การ การท าให้บุคคลอื่นเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ท าให้ผู้ตามเกิดความจงรักภักดี 
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และท าให้ เกิดประโยชน์ส่ วนรวม และช่วยเหลือ บุคลากรในการบรรลุศั กยภาพสู งสุ ด  
ณัฐปาลิน นิลเป็ง (2560) ผู้ได้ศึกษาเรื่องน าการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ผลการศึกษาเกี่ยวกับ
ผู้น ากับการเปลี่ยนแปลง พบว่า เพ่ือยังสร้างมูลค่าเพ่ิมความยั่งยืนเพ่ิมขีดความสามารถในการพ่ึงพา
ตัวเอง ความอยู่รอดและการแข่งขัน การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององค์กรมีบุคคลส าคัญอันได้แก่  
ผู้อุปถัมภ์การเปลี่ยนแปลง ผู้สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง ผู้ที่ถูกเปลี่ยนแปลง และผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเปรียบเหมือนผู้ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีคือ
ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง และการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหา
และท างานร่วมกับผู้อ่ืนด้วยหลักการเสมอภาคมีความเปิดเผยและสร้างวัฒนธรรมร่วมด้วยการ เสริม
พลังอ านาจ ในการตัดสินใจให้กับทีมงาน และกระตุ้นส่งเสริมในทุกฝ่าย ภัทรกร วงศ์สกุล (2555) ได้
ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ในเขตลาดกระบัง มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนสังกั ด
กรุงเทพมหานคร 4) ศึกษาปัญหาและข้อเสเนอแนะภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหาร 48 คน 234 คน ใช้การศึกษาด้วย
แบบสอบถามมาตราส่วนปะมาณค่า จากการศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ในการบริหารอย่างเห็นได้ชัดว่าผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารทั้ง 5 ด้านดั่งต่อไปนี้ ด้านการเป็นผู้สร้างแรงดลใจ และ
ด้านการเป็นผู้มีบารมี ด้านการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล ความเป็นมืออาชีพ
ของผู้น าและด้านการเป็นผู้กระตุ้นใช้สติปัญญาเพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารจัดการให้มีคุณภาพ  
รุ่งอรุณ หงษ์เวียงจันทร์ และคณะ (2560) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตภาคตะวันตก (A Model of the 21st 
Century Transformational Leadership Development of Administrators in Basic 
Education Schools in Western Region of Thailand) ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ประกอบด้วยห้าองค์ประกอบหลัก ได้แก่ ทักษะภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 
21 ทางด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านภาษาและการสื่อสาร มีความเข้าใจในความต่างของวัฒนธรรม มี
ทักษะด้านความคิดวิเคราะห์และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ องค์ประกอบที่สองการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการบริหารเชิงกลยุทธ์การบริหารความขัดแย้งการบริหารแบบมีส่วน
ร่วมการบริหารแบบกระจายอ านาจการบริหารความเสี่ยงและความเปลี่ยนแปลงทางการเมืองสังคม 
องค์ประกอบที่สาม มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดียอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนสร้างเครือข่ายการร่วมมือสร้าง
วัฒนธรรมที่ดีในองค์กรมีความน่าศรัทธายอมรับนับถือและน่าไว้วางใจองค์ประกอบที่สี่มีสมรรถนะ
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ของผู้น ามีวิสัยทัศน์ มีการพัฒนาบุคลากรมีความสามารถในการตัดสินใจมีความรู้ความสามารถไหว
พริบและสติปัญญาองค์ประกอบที่ห้าคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น าในอนาคตเป็นบุคคลแห่งการ
เรียนรู้มีหลักคิดปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงได้มีคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณในการท างาน  
สุมณฑา ทายุโก (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่ง
การ เรี ยนรู้ ของสถานศึกษาส านั กงานเขต พ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาจั งหวัดปัตตานี  
(Transformational Leadership of Administrator and Learning Organisation of School 
under Pattany Primary Educational Service Area Office) ได้มีข้อเสนอแนะต่อผล การวิจัยว่า 
ผู้บริหารควรพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยการระบุปัญหาหรือตั้งผลการวิเคราะห์เพ่ือ
แก้ปัญหาได้ถูกต้อง โน้มน้าวทีมงานให้มีมุมมองของปัญหาตามสถานการณ์ปัจจุบัน และสนับสนุน
แนวความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ที่มีผลต่ออนาคตในด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมสถานด าเนินการควรให้ครูได้
สอนงาน และแนะน างานจัดการประชุมเพ่ือวิเคราะห์สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
ผลการวิจัยได้แนะน าให้ศึกษาแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ เพ่ือน าผลเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ต่อไป 
วงศกร เพียรชนะ (2566) ได้ศึกษาเรื่องความต้องการจ าเป็นและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในยุควิถีใหม่ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สกลเมือง เขต 2 (Needs and Guidelines for Developing Transformational Leadership in 
the New Normal Era of School Administrators under Sakon Nakhon Primary Educational 
Service Area Office 2 จากผลการศึกษา  พบว่า  ความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในยุควิถีใหม่ ตามความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูล คือ ด้านการตัดสินใจ มีความยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ ด้านทักษะเทคโนโลยีดิจิทัล แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในยุควิถีใหม่ 
ได้แก่ 1) กระบวนการของการพัฒนาและวิเคราะห์ตัวเลือก เพ่ือแก้ปัญหาหรือคว้าโอกาสที่มีอยู่ไว้ได้
และการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ หรือการตัดสินใจและมีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ของ
ผู้น า 2) การน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือให้ได้สารสนเทศ ที่น ามาสนับสนุนการท างานหรือทักษะเทคโนโลยี
ดิจิทัล และ 3) กระบวนการยกระดับความต้องการของบุคลากรโดยค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล
เป็นส าคัญ หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ศิระ ศรีโยธิน (2565) ได้ศึกษาเรื่องบทบาทของ
ภาวะผู้ น า ก า ร เปลี่ ย นแปลง ในแนวคิ ดก ารสร้ า งแบรนด์ ภ าย ในองค์ ก ร  (The Role of 
Transformational Leadership in Internal Branding Concept) ศึกษาบทบาทของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรจากความเชื่อมโยงกับความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในองค์กรและผลลัพธ์ต่อพนักงานภายในองค์กรในภาคธุรกิจ
บริการ ผลการศึกษา พบว่าการพัฒนาคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับผู้น า
ของพนักงานช่วยให้ภาคธุรกิจโดยเฉพาะธุรกิจบริการคาดการณ์ผลลัพธ์ในเรื่องทัศนคติและพฤติกรรม
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ข อ ง พ นั ก ง า น  ซึ่ ง ส า ม า ร ถ ส่ ง ผ ล ต่ อ พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง พ นั ก ง า น ใ น ก า ร ถ่ า ย ท อ ด 
แบรนด์ไปสู่ผู้บริโภคเป้าหมายได้เช่นเดียวกัน การศึกษายังพบว่าควรเพ่ีมการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ตามแนวคิดการสร้างแบรนด์ในบริบทประเทศก าลัง
พัฒนาจะช่วยพัฒนาทฤษฎี และการพัฒนาแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องเริ่มจากการ
สร้างความตะหนักแก่ผู้บริหารธุรกิจบริการถึงความส าคัญของแนวคิดดังกล่าว และน าแนวคิดนี้ไปปรับ
ใช้จริงในการด าเนินธุรกิจ อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และธีระวัฒน์ จันทึก (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนความท้าทายสู่ความส าเร็จขององค์การอย่างยั่งยืน จากผลการศึกษา 
พบว่า เพ่ือที่จะก้าวไปสู่การบรรลุจุดประสงค์ขององค์การผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์มีมุมมองเกี่ยวกับอนาคต 
และการก าหนดภารกิจขององค์การที่ชัดเจน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีเชิงเหตุ จากปัจจัย
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และการแข่งขันในอุตสาหกรรมสูง แบบอย่างที่ดีของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์และความท้าทายของผู้น า 2) ผู้น าที่มีทักษะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทั้งสี่ด้าน 3) การบริหารทรัพยากรที่เหมาะสม และ 4) สนับสนุนพลังอ านาจให้แก่ทีมงาน 
โมเดลดังกล่าวท าให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า เพ่ิมความม่ังคั่งให้ผู้มีส่วนได้
เสีย และความผาสุกขององค์การ อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่น
ว าย ใน เขตกรุ ง เทพมหานคร  (Transformational leadership and organizational culture 
affecting work motivation of generation Y employee in private company in Bangkok) 
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้แก่ด้านการสร้างบารมีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ความคิดเห็น ด้านการพิจารณาส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมี
ความส าคัญต่อการส่งผลในสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้น าควนเปิดโอกาสให้
พนักงานรุ่นเจนเนอเรชั่นวายนี้มีการพัฒนาศักยภาพให้มากขึ้นโดยการให้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และคอย
เป็นที่ปรึกษาโดยการสร้างบรรยากาศของการสนับสนุนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เนื่องจากพนักงาน
รุ่นเจนเนอเรชั่นวาย นี้มักจะเป็นคนที่อยากรู้อยากเห็น มีความทะเยอทะยานสูง ชอบการเปลี่ยนแปลง 
Chen and Zhang (2011) ได้ศึกษาเรื่องการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในยุคหลังวิกฤต  
หลักฐานจากแจ็ค เวลช์ ใน GE (Analysis on Transformational Leadership in Post-crisis Era: 
Evidence from Jack Welch in GE) มีจุดประสงค์สร้างมุมมองใหม่ส าหรับการพัฒนาความเป็นผู้น า
ของบริษัทเอกชน ด้วยการระบุถึงความท้าทายด้านการบริหาร และวิเคราะห์ความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จากกรณีศึกษา และสรุปถึงความส าคัญของความเป็นผู้น าส าหรับธุรกิจ การวิจัยพบว่า 
ผู้ประกอบการธุรกิจควรให้ความส าคัญกับการปรับปรุงความสามารถในการเป็นผู้น า โดยเฉพาะเมื่อ
องค์กรมีการเปลี่ยนแปลง หรืออยู่ในบริบทของการเปลี่ยนแปลง การเผชิญกับการแข่งขัน การจัดการ
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ความสัมพันธ์ของบุคลากร ควรเป็นเป้าหมายหลักของขบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง การบรรลุ
เป้าหมายจะเป็นเรื่องยากในธุรกิจ หากผู้น าไม่พัฒนาบุคลากรหรือผู้ตาม และมุ่งเน้นเพียงเป้าหมาย
อย่างเดียว Kets de Vries et al. (2010) ได้ศึกษาเรื่อง เอกสารงานวิจัยของคณาจารย์และงานวิจัย 
“โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนในระยะยาว” 
(faculty & research working paper “Transformational Leadership Development Programs: 
Creating Long-term Sustainable Change”) พบว่า ในช่วงของขบวนการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่มีบทบาท คือ 
การที่บุคคลสามารถมองเห็นความเชื่อมโยงระหว่างความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง และสิ่งที่จะเกิด
หลังการเปลี่ยนแปลง มีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงผ่านการพัฒนาความรู้ของตัวบุคคลเองการ
เรียนรู้วิธีการมสี่วนร่วมกับผู้อ่ืนในขบวนการพัฒนาส่วนบุคคล เช่น การโค้ช การมีส่วนร่วมในกิจกรรม
การฝึกสอน และการใช้ค าติชมให้มีประสิทธิผล รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในกลไกสนับสนุนทางสังคม
เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน กนกวรรณ ศรีสุนทร และทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์  (2565) ได้
ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (The Effects 
of Transformational Leadership on Employee Performance) ได้ น า เสนอภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงในด้านความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติของพนักงาน ความต้องการปรับตัวในการบริหาร
จัดการทรัพยากรในองค์การ รวมทั้งทรัพยากรมนุษย์ ท่ามกลางบริบทความท้าทาย ความไม่แน่นอน
และการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และองค์การเพ่ือด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย อยู่รอดอย่าง
ยั่งยืน และเติบโตในระยะยาวผ่านการเป็นแบบอย่างเชิงพฤติกรรม ผู้สร้างให้เกิดแรงบันดาลใจ  
ผู้กระตุ้นทางปัญญาสร้างความท้าทายใหม่ ๆ พร้อมการค านึงถึงความแตกต่างของพนักงานรายบุคคล 
และได้เสนอแนะในการน าแนวคิดหรือทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาประยุกต์ ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อท้ังทางด้านการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์และการบริหารองค์การ 

สามารถสรุปด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากการทบทวนวิจัยที่ เกี่ยวข้อง พบว่า
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและภาวะการแข่งขันในอุดสาหกรรมสูง ท าให้ผู้น าต้องมี
แบบอย่างภาวะผู้น าที่สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงได้เสมอเพราะผู้น าองค์การ
เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและสภาพแวดล้อมเพ่ือส่งเสริมรูปแบบการ
ท่องเที่ยวที่สมบูรณ์ขึ้น บุคลากรท้องถิ่นอันได้แก่ ต าแหน่งผู้จัดการทั่วไป ผู้จัดการระดับสาขาและ
ผู้จัดการการท่องเที่ยวมีต้องการ และมีความสามารถในการพัฒนาตนเองตามหลักของการเป็นผู้น า
แห่งการเปลี่ยนแปลง ตามหลักการ 4 คือ การมีเชาว์ปัญญา วุฒิภาวะทางอารมณ์ การมีวิสัยทัศน์ 
ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้น าที่มีความสามารถในการกระตุ้นการใช้ปัญญา เนื่องด้วย
ทีมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาด้วยตัวเองเพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และการ
สร้างสรรค์ด้วยตัวเองและการค านึงถึงปัจเจกบุคคลท าให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญใน
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หน่วยงานหรืองานที่ตัวเองรับผิดชอบอยู่ที่มีในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอันน ามาเป็นกรอบความคิด
ในการวิจัยพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับธุรกิจท่องเที่ยววิถีใหม่ ซ่ึงสอดคล้องกับแผน
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากแผนพัฒนาส่งเสริม และคุ้มครองจุดหมายปลายทางของการ
ท่องเที่ยว ค.ศ.2020 - 2025 MICT (2020) ได้ระบุว่า ยุทธศาสตร์ที่ตรงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แบ่งออกเป็น 10 ยุทธศาสตร์หลัก ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์ที่ 30 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
บริการโรงแรม เกสต์เฮาส์ และร้านอาหาร 2) ยุทธศาสตร์ที่ 31 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
บริการน าเที่ยว 3) ยุทธศาสตร์ที่ 32 การปรับปรุงหลักสูตร และสมุดคู่มือการฝึกอบรมในภาคการ
ท่องเที่ยว 4) ยุทธศาสตร์ที่ 33 สร้างความสามารถของครูฝึกในภาคการท่องเที่ยว                         5) 
ยุทธศาสตร์ที่ 34 เน้นการศึกษาวิจัยความต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาคการ
ท่องเที่ยว 6) ยุทธศาสตร์ที่ 35 เอาใจใส่สร้างความมั่นคงให้กับสถาบันการศึกษาภาครัฐ และภาค 
ธุรกิจในภาคการท่องเที่ยว 7) ยุทธศาสตร์ที่ 36 ส่งเสริมการปฏิบัติมาตรฐานสถานที่จัดงาน และงาน
วิชาชีพ ท่องเที่ยวอาเซียน 8) ยุทธศาสตร์ที่ 37 เอาใจใส่สร้างความมั่นคงให้แก่บุคลากรในภาคการ
ท่องเที่ยวเกี่ยวกับ การพัฒนาบุคลากร 9) ยุทธศาสตร์ที่ 38 สร้างแผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในภาคการท่องเที่ยวลาว และ 10) ยุทธศาสตร์ที่ 39 ส่งเสริมความร่วมมือระหว่างภาครัฐ และ
ภาคธุรกิจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 



บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงธุรกิจท่องเที่ยวใน

เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ก าหนดวัตถุประสงค์
เ พ่ือศึกษาบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก  จังหวัด 
หลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพ
ความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว และเพ่ือศึกษาแนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยก าหนดการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
(Action Research) ผสมผสานกับการสร้างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ส าหรับธุรกิจการท่องเที่ยวภาคโรงแรมได้ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติใน
อนาคต  

ก่อนเริ่มการวิจัย โครงการวิจัยริเริ่มมาจากการตระหนักเห็นการเปลี่ยนแปลงในมุมหนึ่งของ
สังคมอันน าไปสู่การศึกษาข้อมูลการข่าวสาร งานวิจัย ข้อมูลสถิติ ก่อนน าไปสู่การวิจัยเอกสาร เพ่ือ
สนับสนุนโครงร่างงานวิจัย และปรับจุดประสงค์เพ่ือจัดสร้างเครื่องมือส าหรับการค้นคว้าตาม
ค าแนะน าของอาจารย์ 

ระหว่างการวิจัย รวบรวมข้อมูลทฤษฎี วรรณกรรม รายงานนโยบายแนวทางยุทธศาสตร์  
แผนการจัดการ ผลรายงานเศรษฐกิจ น ามาระบุผลการวิเคราะห์ของประสบการณ์ผู้วิจัยต่อ
กระบวนการในด้านสมดุลของการวิจัย ปฏิสัมพันธ์ของทฤษฎีและการปฏิบัติ บทบาทของทรัพยากร
ความเชี่ยวชาญ การมีส่วนร่วมปฏิสัมพันธ์บุคคลและกลุ่มคน ความสามารถในการการระบุปัญหาหรือ
เห็นความท้าทาย การพยากรณ์ผลลัพธ์ต่อการเปลี่ยนแปลง (Transformation) ภายในและภายนอก 
บทบาทของนักวิจัยในการแบ่งปันความรู้แก่ผู้ อ่ืนนอกเหนือจากการจัดการความรู้ของตัวเอง  
สู่เครื่องมือเก็บข้อมูลให้ได้สมบูรณ์  

รายงานการวิจัย เมื่อผ่านขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ร่างผลการวิจัยได้ถูกตรวจสอบความ
ถูกต้อง และตอบวัตถุประสงค์ และจัดพิมพ์บทความจากผลงานวิจัยในจุดประสงค์ ก่อนจะท าการท า
การรวบรวม และเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมในส่วนที่ยังขาด และปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม ส าหรับการ
พิจารณาขั้นสุดท้ายเพื่อจัดพิมพ์เป็นเล่มฉบับสมบูรณ์ 
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การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
 
 แนวทางการด าเนินการศึกษาวิจัยภายใต้การท างานในองค์กรที่ประกอบไปด้วยวัฒนธรรม
องค์กร โครงสร้างขององค์กรค่านิยมขององค์กร การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลงอาจเป็นปัญหาใหญ่ ท าให้กระบวนการตัดสินใจจ าเป็นต้องมีข้อมูลที่มีความชัดเจนมี
ประสิทธิภาพพร้อมกับคุณภาพที่ใช้งานได้จริง (Pracht et al., 2022) การวิจัยเชิงปฏิบัติการจึงน ามา
เป็นวิธีที่บุคคลในองค์กรสามารถน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือระบุการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นต้องปฏิบัติ ผู้วิจัย
ได้รับแรงบันดาลใจจากนักวิทยาศาสตร์สังคมผู้คิดค้น ทฤษฎีภาคสนาม (field theory) โดย 
เคิร์ต เลวิน (อ้างใน Adelman, 1993) การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นการวิจัยต่อคนในองค์กร หรือชุมชน
ด้วยการสะท้อนกลับที่เกิดขึ้นเองอย่างเป็นระบบ และมีหลักฐานบางรูปแบบมาแสดงเพ่ือสนับสนุน
การยืนยัน (Herr and Anderson, 2014) การน ากระบวนการใหม่มาใช้คื อ  ผลลัพธ์ ของ
กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
 

แบบร่างการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
 

1. เลือกมุ่งเน้นค าถามวิจัย กลุ่มตัวอย่างท่ีมีความเฉพาะเจาะจง 
2. มีทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์ที่สามารถอธิบายพฤติกรรมมีความสนใจหรือต้องการศึกษา  
3. ระบุค าถามการวิจัย ว่ามีความต้องการจะศึกษาอะไร และจ าเป็นต้องศึกษาอะไร ด้วย

วิธีการอย่างไร และจะท าอะไรได้บ้าง  
4. รวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่งเพ่ือรับรู้ข้อมูลเชิงลึกที่ เกิดขึ้น ประกอบกั บการใช้

แหล่งข้อมูลมาใหม่สนับสนุน  
5. วิเคราะห์ข้อมูล ผ่านมุมมองของทฤษฎีที่ได้เลือกมาศึกษา และค าหลักที่ปรากฏขึ้น         

หาความเชื่อมโยงของแหล่งข้อมูล  
6. การลงมือปฏิบัติ ผ่านการแบ่งปันข้อมูลที่ได้พบกับองค์กร หรือชุมชนที่ได้ศึกษา ในหัวข้อ

การพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แบ่งขบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการออกเป็น 4 ส่วนที่ต้อง
ปฏิบัติ เพื่อตอบวัตถุประสงค์กระบวนการ (Process) และเครื่องมือ (Sagor, 2000) 
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ภาพที่ 5 แผนการวิจัยแบบปฏิบัติการ 
ที่มา: จากการรวบรวม 

 
ตัวแปรที่ศึกษา ชนิดตัวแปรที่ศึกษา พบว่า เป็นตัวแปรชนิดตัวแปรเกิน (Extraneous) 

ลักษณะของตัวแปรเป็นตัวแปรที่มีความหลากหลาย (Multiple Correlation) ในลักษณะสายสัมพันธ์
เชิงบวก (Positive relationship)  

1. ตัวแปรสถานภาพ ได้แก่บุคลากรท้องถิ่นในธุรกิจ ได้แก่ ผู้ดูแลหน่วยงาน (Supervisor) 
ผู้ดูแลหน่วยงานอาวุโส (Senior Supervisor) หัวหน้าหน่วยงาน (Department Head) ผู้ช่วย
ผู้จัดการ (Assistant Manager) ผู้จัดการ (Manager) และเจ้าของ (Owner)  

2. ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ศักยภาพการพัฒนาผู้น าเปลี่ยนแปลงของธุรกิจท่องเที่ยว ภาวะความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
ด้ าน ในการสร้ า งแรงบันดาลใจ  (Inspirational Leadership) ด้ านการกระตุ้ นทางปัญญา 
( Intellectual Stimulation) และด้านการค านึ งถึ งความเป็นปัจ เจกบุคคล ( Individualized 
Consideration) และการจัดการทรัพยากรของธุรกิจ  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ ได้แก่ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว และ

บุคลากรระดับผู้ดูแลหน่วยงานขึ้นไปในธุรกิจการโรงแรมรีสอร์ท ระดับ 3 ดาวขึ้นไป ในจังหวัดหลวง
พระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  มีจ านวน 160 คน (อ้างอิง: การรวบรวมกลุ่ม

Plan Act 

Observe 
Reflection 
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ประชากรที่สามารถเข้าถึงในรูปแบบที่นับจ านวนได้แน่นอน) จากการรวบรวมข้อมูลผ่านการสอบถาม
โดยตรงของผู้วิจัย 

 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างส าหรับแบบสอบถามได้ใช้การสุ่มตัวอย่างของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie 
and Morgan, 1970)  ดังนี้ 

 

n =


2
Np(1-p)

e2(N-1)+ 
2
p(1-p)

 

 

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N= ขนาดของประชากร 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ (ในนี้ก าหนด e =0.05) 
2= ค่าไครแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (2=3.841) 
p =  สัดส่วนที่สนใจในประชากร (ในนี้ก าหนด p =0.5) 

 

เพ่ือหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ ผู้วิจัยก าหนดระดับความคาดเคลื่อนของการสุ่ม
ตัวอย่าง 5% และระดับความเชื่อมั่น 95% และสัดส่วนที่สนใจในประชากรเท่ากับ 0.5 เมื่อแทนเข้า
สูตรค านวณไดก้ลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการ ดังนี้ 

 

n =


2
Np(1-p)

e2(N-1)+ 
2
p(1-p)

  

 

n =
3.841 × 160×0.5×(1-0.5)

(.05)2×(150-1)+ 3.841×0.5×(1-0.5)
  

 

n =
3.841 × 160×0.5×0.5

0.0025× 159+ 3.841×0.5×0.5
  

 

n =113.15 ≈ 114  

 
จากจ านวนของกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้การสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) ตาม

ความสะดวก จากจ านวนประชากร 160 คน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 114 ราย จากธุรกิจภาคโรงแรม
ในพ้ืนที่ศึกษาวิจัย จ านวน 17 แห่ง ในจังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
กลุ่มตัวอย่างแบบสอบถามตามชื่อสถานที่ของผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
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1. The Grand Luang Prabang 
2. My Dream Boutique Resort 
3. Victoria XiengThong Palace 
4. Kiridara Luang Prabang 
5. Maison Angsana Souvannaphoum Hotel 
6. Houngvilai Hotel 
7. Muangthong Boutique Hotel 
8. Maison Dalabua 
9. La Résidence Phou Vao, A Belmond Hotel 
10. Sofitel Luang Prabang 
11. Sanctuary Hotel Luang Prabang 
12. Luangprabang View Hotel 
13. Burasari Heritage Luang Prabang 
14. 3 Nagas Luang Prabang 
15. Souphattra Hotel 
16. Manoluck Hotel 
17. Mekong River View Hotel 

 

ด้านข้อมูลกลุ่มผู้ถูกสัมภาษณ์เป้าหมายจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในธุรกิจการท่องเที่ยวภาค
โรงแรม ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) โดยเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive random) กลุ่มผู้สัมภาษณ์ จ านวน 3 ท่าน ก าหนดคุณสมบัติ ดังนี้ 

1. เป็นผู้เชี่ยวซาญด้านใดหนึ่งในสาขาการท่องเที่ยว (Hospitality)  
2. ด้านธุรกิจ คือผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจ หรือประสบการณ์เกี่ยวกับการประกอบธุรกิจ เช่น 

นักวิชาการ เจ้าของกิจการ ผู้จัดการสถานประกอบการ 
3. ด้านพัฒนาสังคมและชุมชน หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติติงาน หรือมีประสบการณ์ด้านพัฒนา

สังคมและชุมชน เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชน (NGO) เจ้าหน้าที่ภาครัฐ 
4. ด้านทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ หรือมีประสบการณ์เกี่ยวกับการ

ฝึกอบรม การให้การศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคคล เช่น ครูฝึก วิทยากร ผู้บริหารฝ่ายพัฒนาบุคคนของสถาน
ประกอบการหรือองค์กรต่าง ๆ 

5. เป็นผู้ที่มีปะสบการในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวไม่ต่ ากว่า 7-10 ปี 
6. เคยท างานในระดับหัวหน้างาน และ/หรือมีผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ด้านกลุ่มตัวอย่างแบบสัมภาษณ์ตามชื่อและต าแหน่งงานในปัจจุบัน จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 

1. ท่านอินที ดวงสวรรค์ ประธานกลุ่มบริษัทอินทิรา 
2. ท่านอาลีจิต เพ็งสวรรค์ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โรงแรมอัญษนามายสันสุวรรณภูมิ 

หลวงพระบาง (Angsana Maison Souvanaphoum)  
3. ท่านหายทอง บุญธิเดช Station Manager, Aviation Guard, Luang Prabang International 

Airport 
ด้านผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 4 ท่าน ได้แก่  
1. ดร.สุริเดช แก้วบัวรเพชร รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยสุพานุวง 

     2. ดร.บุญมี แก้วหาวงศ์ หัวหน้าแผนกค้นคว้าวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุภานุวงศ์ 
3. ดร.วิลัยพร สมสมร รองคณบดี คณะเศรษฐศาสตร์และการท่องเที่ยวมหาวิทยาลัยสุภาณุวงศ์ 
4. ท่านวิไลกาญ มาลาวัลย์ Master Instructor, Training Department, Lao Airlines 
 

เครื่องมือการวิจัย 
 
1. ศึกษาบริบท สภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัด 

หลวงพระบาง สปป.ลาว เครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 
ชนิดเครื่องมือ - แบบสัมภาษณ์ร่วมการสังเกต  
ข้อมูลปัญหา และอุปสรรค ในการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวแบบวิถีใหม่ในเมืองมรดกโลก 

หลวงพระบาง  
บันทึกท่ัวไป ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการสัมภาษณ์ ได้แก่ เวลา สถานที่ สัมภาษณ์  
ส่วนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ถูกสัมภาษณ์  
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นของต่อประเด็นปัญหา อุปสรรคการประกอบธุรกิจท่องเที่ยว 
ชนิดเครื่องมือ – การสังเคราะห์เอกสารที่ เกี่ยวข้องในธุรกิจท่องเที่ยวที่มีอยู่ในพ้ืนที่

การศึกษาเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ต้องการ 
2. ศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจท่องเที่ยวในเมือง

มรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สปป.ลาว เครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 
ชนิดเครื่องมือ - แบบสอบถามส าหรับความต้องการในการพัฒนาของของบุคลากรท้องถิ่น

ในธุรกิจท่องเที่ยว 
ส่วนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อสภาวะการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวด้านการจัดการทรัพยากรใน
ธุรกิจ (ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสังคม ด้านธรรมาภิบาล) การให้บทบาทในงานบริการ และการจัดการ
การเรียนรู้และพัฒนา ใช้แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scales) ดังนี้ 

 

ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ให้มีน้ าหนัก 5 คะแนน 
ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ให้มีน้ าหนัก 4 คะแนน 
ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ให้มีน้ าหนัก 3 คะแนน 
ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย ให้มีน้ าหนัก 2 คะแนน 
ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด ให้มีน้ าหนัก 1 คะแนน 
 

ส่วนที่ 3 ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized influence) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
leadership) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual stimulation) ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ใช้แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scales) 
ดังนี้ 
 

ระดับ 5 หมายถึง ความต้องการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับมากที่สุด  ให้มีน้ าหนัก 5 คะแนน 
ระดับ 4 หมายถึง ความต้องการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับมาก  ให้มีน้ าหนัก 4 คะแนน 
ระดับ 3 หมายถึง ความต้องการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับปานกลาง  ให้มีน้ าหนัก 3 คะแนน 
ระดับ 2 หมายถึง ความต้องการพัฒนาศกัยภาพอยู่ในระดับน้อย  ให้มีน้ าหนัก 2 คะแนน 
ระดับ 1 หมายถึง ความต้องการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับน้อยที่สุด  ให้มีน้ าหนัก 1 คะแนน 

 

3. ศึกษาแนวทางการประกอบธุรกิจท่องเที่ยว เครื่องมือการวิจัย ดังนี้ 
การร่างโครงแนวทางการประกอบธุรกิจ ใช้การสังเคราะห์ Synthesis โดยมีระเบียบ

วิธีการสังเคราะห์คือ ก าหนดวัตถุประสงค์ของการสังเคราะห์ เพ่ือสังเคราะห์ผลการวิจัยที่เกิดขึ้นหรือ
ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยโดยระบุ กรอบแนวคิดของการน าเสนอข้อมูล แบบกรอบแนวคิดเชิง
ขบวนการแสดงขบวนการแก้ปัญหาและพัฒนา เพ่ือแสดงให้เห็นถึงการด าเนินงานของสิ่งที่ศึกษาหรือ
ขั้นตอนในการศึกษาจากจุดเริ่มแรกจนถึงจุดสิ้นสุด ตั้งแต่การส ารวจสภาพแวดล้อม การวิเคราะห์
บริบท การน าเสนอวิธีการน าแนวทางการที่เหมาะสมกับบริบทสภาพแวดล้อมไปลองปฏิบัติ ติดตาม
ผลและประเมินผล โดยจ าแนก ประเด็นการสังเคราะห์ ตามจุดประสงค์ของการวิจัยใช้ การอธิบาย
ตีความ ในลักษณะ อย่างไร (How To) น าผลการวิจัยมาสรุปให้เหมาะสมเพ่ืออธิบายสถานการณ์ 
ร่วมกับการสังเคราะห์งานวิชาการที่คล้ายคลึงกันในหัวข้อเดียวกันหรือในพ้ืนที่เดียวกัน  เพ่ือให้ได้
ข้อสรุปร่วมในหัวข้อที่ศึกษา หรือข้อเสนอแนะที่ต้องการโดยใช้เหตุผลเชิงอุปมาน (Induction 
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reasoning) เพ่ือหาข้อสรุปรวมเป็นภาพใหญ่ที่จะน าไปเป็นประยุกต์ใช้เป็นแนวทางตามความ
เหมาะสมของแต่ละองค์กร 

การสังเคราะห์งานวิจัยได้ใช้การสังเคราะห์แบบผสานวิธี (Mixed methods research 
synthesis, MMRS) (Heyvaert et al., 2016) ซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพที่ได้จากการวิจัย  โดยใช้วิธีการสังเคราะห์ข้อมูลแบบแยกส่วน  (Data synthesis for 
segregated MMRS) (Sandelowski et al., 2006) ได้แก่ 
 

 
 
 
  

ภาพที่ 6 แสดงกรอบแนวคิดสังเคราะห์ 
ที่มา: จากการรวบรวม 

 
การสังเคราะห์ส่วนแรก แบบคุณภาพเป็นการอ่านวิเคราะห์รายงานวิจัยในประเด็นหัวข้อ

ที่เกี่ยวข้องแล้วน ามาเขียนสรุปเข้าด้วยกันเป็นองค์ความรู้ของผู้วิจัย การสังเคราะห์งานวิจัยด้วยวิธี  
เชิงคุณภาพจะช่วยให้เข้าใจการวิจัยเชิงระบบและนโยบายได้ดีขึ้น  ผ่านกระบวนการที่เกิดขึ้นและ
มุมมองของผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือที่จะสรุปทิศทางแนวโน้มหรือข้อเสนอที่ควรจะเป็นและเหมาะสมกับ
บริบท ในส่วนของการสังเคราะห์แบบปริมาณเป็นการวิเคราะห์จ านวนตัวเลขหรือค่าสถิติในประเด็น

ปัญหาและอุปสรรค ที่ต้องการศึกษา 

การวิจัย เชิงคุณภาพ ด้วยด้วยการ วิจัย
เอกสารการสัมภาษณ์และการสังเกตการณ์ 

การวิเคราะห์แบบ 3 เส้า 

สังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพแบบเป็น
ประเด็น Themetic Systhesis

การพัฒนาศักยภาพ ผู้น าเปลี่ยนแปลง 

การวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือแบบสอบถามแบบ
ส ารวจและแบบวิเคราะห์คุณสมบัติ 

การวิเคราะห์ เชิงสถิติ 

สังเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณแบบการสรุป
เรื่องเลา่ Narrative Summary

ผลการวิจัยจาก สองส่วน 
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หัวข้อที่เกี่ยวข้องที่ปรากฏอยู่ในงานวิจัย และแสดงความเกี่ยวข้องระหว่างผลการวิจัยแล้วน ามาจัด
กลุ่มและหมวดหมู่ท าให้ข้อสรุปใหม่ 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  
เพ่ือให้การใช้เครื่องมือเป็นไปอย่างราบรื่นการวัดผลมีความถูกต้องและผลการศึกษามีความ

น่าเชื่อถือ ผู้วิจัยได้ก าหนดการตรวจสอบคุณสมบัติเครื่องมือตามแต่ละแบบ (ตารางที่ 6) 
 
ตารางท่ี 6 รูปแบบการตรวจสอบเครื่องมือแต่ละชนิด 
 

รายละเอียด 
แบบทดสอบ 
แบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
ค าถามสัมภาษณ์ 

แบบสังเกต 

ชนิด (Type) ความเชื่อมั่น 
(Reliability Test) 

ความเที่ยงตรง 
(Validity Test) 

ความเที่ยงตรง 
(Validity Test) 

เกณฑ์ 
(Measurement) 

Try-out 
30 Sample 
Non-Sampling test 

Index of item 
objective 
congruence 
 

Obserevation Form 
1) Consistency  
2) Method of 
observation 
3) Observer 

Reliability >0.7  Validity >0.5 Validity Feature  
แหล่งอ้างอิง
(Reference) 

Cronbach Reality 
(Bonett and Wright, 
2015) 

Cronbach Reality  
(Rovinelli and 
Hambleton, 1976) 
 

(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) 
 

ค่าผลการทดสอบ 
(Result) 

Conbach’s Alpha 
.969 

IOC Index  
0.67 – 1** 

Checklist (Reasonable) 
1) obvious  
2) factful 
3) segregate subject 
matter 

ที่มา: จากการรวบรวม 
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∑ IOC Index = 0.84 ของค าถามในแบบสอบถามการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 
ด้านสิง่แวดล้อม ด้านสงัคม ธรรมาภิบาล  

∑ Ioc Index = 0.83 ของค าถามการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม การให้บทบาทของ
การบริการในธุรกิจ 

∑ Ioc Index = 0.92  ของค าถามแบบสอบถามการจดัการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมด้าน 
การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา 

∑ Ioc Index = 0.81 ของค าถามแบบสอบถามความต้องการในการพัฒนาศักยภาพความเป็น
ผู้น าของบุคลากรธุรกิจท่องเที่ยว 

∑ Ioc Index = 0.90 ของค าถามแบบสัมภาษณผ์ู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 

 
ตารางท่ี 7 แสดงมาตรฐานของข้อมูลที่ใช้ในการสังเคราะห์ 
 

เนื้อหา รายละเอียดการน าใช้ 
ประเภท เอกสารการวิจัยเชิงวิเคราะห์ (Argumentative research paper) อธิบาย

มุมมองหลายประเด็นที่เกี่ยวข้องกับปัญหาการวิจัย วิเคราะห์ประเด็นและ
รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องจากนักวิจัยคนอ่ืน ๆ เพ่ือสรุปผลเอกสารวิจัยเหตุ
และผล (Cause and effect research papers) 
ผู้วิจัยอธิบายสภาพแวดล้อม มุมมองการปรับตัวขององค์การในบริบท 
(Context research paper) จากนั้นจึงสรุปผลเข้าในการเขียนรายงานการ
วิจัย เพ่ือค้นหาวิธีปฏิบัติบางอย่างในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่
ค้นหาแนวทางที่เป็นไปได้ในการประยุกต์ใช้ และพิสูจน์ประสิทธิภาพโดย
ยกตัวอย่าง รายละเอียด ข้อมูลทางสถิติ 

แหล่งอ้างอิง หน่วยงานสถาบันการศึกษา หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง หน่วยงานเอกชน 
องค์กรการวิจัยอิสระ 

ข้อมูลจากเอกสาร
ระดับทุติยภูมิ
หลักเกณฑ์ในการ
คัดเลือกเอกสาร 

1) เอกสารมาจากแหล่งเชื่อถือได้มีความสมบูรณ์ ถูกต้องสอดคล้องกับ
บริบทของสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาวิจัย 2) เอกสารมีความ
น่าเชื่อถือ มิได้บิดเบือนข้อมูล และปราศจากข้อผิดพลาด 3) สามารถแสดง
รายละเอียดแทนเอกสารประเภทเดียวกัน สามารถเป็นตัวแทนกลุ่ม
ประชากรตัวอย่างได้ และ 4) ผู้วิจัยสามารถเข้าใจเอกสารได้ง่าย เอกสารมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเกี่ยวเนื่องอย่างมีนัยส าคัญต่อวิจัย 
(Mogalakwe, 2006) 
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*ที่มา: จากการรวบรวม  
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การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
 
1. ด าเนินการด้านเอกสารการขออนุญาต ห้องการราชการ สถานประกอบการที่พักแรมใน

พ้ืนที่เมืองหลวงพระบาง ตามกลุ่มประชากรเพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลในงานวิจัย โดยมี
เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม จากนั้นด าเนินการเก็บข้อมูล 

2. ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์จากกลุ่มเป้าหมาย โดยเริ่มจากการอธิบาย
แบบสอบถามให้ชัดเจน 

3. ผู้วิจัยด าเนินการน าข้อมูลของแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้อง
และครบถ้วนก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการน าข้อมูลที่ได้มาเรียบเรียงและแปลผลตามแบบวิธีวิจัย ตอบ

ปัญหาการวิจัยและตรงตามวัตถุประสงค์ ในการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 3 แหล่งคือ แหล่งข้อมูลจาก
ทฤษฎี เอกสาร (Documentary research) วิเคราะห์ด้วยการจ าแนกชนิดข้อมูล ร่วมกับการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content analysis) ด้วยการรวบรวมข้อสรุปจากชุดเอกสาร และเนื้อหาจากข้อมูลแหล่งอ่ืน
ร่วม 

แหล่งข้อมูลจากการบันทึกบทสัมภาษณ์ วิเคราะห์ด้วยการตีความ และสร้างบทสรุปจาก
ถ้อยค า ประโยคที่ปรากฏ หรือวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic induction) น าเสนอ 2 แบบคือ        
1) ผ่านการบรรยายถ้อยค า (Contended text) ประกอบด้วย 2 ส่วน ส่วนการบันยายด้วยข้อมูล
ภาษาโดยตรง ที่เป็นความคิดของผู้ให้ข้อมูล โดยไม่ผ่านการตีความด้วยสัญลักษณ์  (“ ”) และส่วนที่
ถ่ายทอดของนักวิจัย (General description) ด้วยการเรียบเรียงค าพูดเข้าในส่วนของการวิเคราะห์
จากนักวิจัย 2) ผ่านตารางตามล าดับ และเนื้อหา 

แหล่งข้อมูลจากแบบสอบถาม วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสถิติ เพ่ือหาค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าเฉลี่ย (Percentage) ค่าเบี่ยงเบียนมาตรฐาน (Standard deviation) อธิบายด้วยการพรรณนา  

แหล่งข้อมูลเชิงปริมาณความสัมพันธ์ วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสถิติ ทดสอบสัมประสิทธิเพื่อหา
ค่าสัมประสิทธิ Person Correlation (r) เพ่ือประเมินน้ าหนัก และแปลความหมายขนาดของ
ความสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ โดยการใช้ค่าระดับความส าคัญ (Level of significance) ที ่p < 0.05  
ใช้เกณฑ์การแปลผลขนาดของความสัมพันธ์บราร์ค (Albert E. Bartz, BARTZ) อ่านค่าความหมาย 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 8 ตารางการแปลผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 

ค่าสรรพสิทธิสหสัมพันธ์ 
การแปลความหมาย ค่าสหสัมพันธ์เชิงบวก 

(ความสัมพันธ์เชิงบวก) 
ค่าสหสัมพันธ์เชิงลบ 
(ความสัมพันธ์เชิงลบ) 

0.81 ถึง 1.0 -0.81 ถึง -1.0 สูงมาก 
0.61 ถึง 0.80 -0.61 ถึง -0.80 สูง 
0.41 ถึง 0.60 -0.41 ถึง -0.60 ปานกลาง 
0.21 ถึง 0.40 -0.21 ถึง -0.40 ต่ า 
0.0 ถึง 0.20 -0.0 ถึง -0.20 ต่ ามาก 

ที่มา : อ้างอิงจาก BARTZ (1999 อ้างใน Wijitwanna, 2022) 
 
แหล่งข้อมูลเชิงปริมาณเปรียบเทียบ สถิติที่ใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่า

คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent sample) วิเคราะห์แบบ 
T-test (Independent Sample, T-test) สถิติที่ใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่า
คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากร ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป ที่เป็นอิสระต่อกัน (Dependent sample)  
วิเคราะห์แบบ One-way ANOVA (One-way ANOVA, F-test) จะพิจารณาจากค่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 (ระดับความเชื่อม่ันที่ 95 %) 

การสังเคราะห์งานวิจัยเชิงคุณภาพ เริ่มด้วยการศึกษาผลงานวิจัยจัดกลุ่มผลที่ต้องการ และ
วิเคราะห์เนื้อหาร่วมกับแนวคิด การมองสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น การคิดหาการพัฒนาหรือหลักการที่ใช้
ในการแก้ไข แล้วน ามาวางแผนและทดลองใช้เพ่ือแก้ไขปัญหา ก่อนที่จะท าการเก็บข้อมูลและ
ประเมินผลโดยใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างของเนื้อหาสาระที่ได้ในงานวิจัย และน าผลการวิจัย
มาสังเคราะห์ เพ่ือจะน าไปใช้พัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง 

การสังเคราะห์งานวิจัยเชิงปริมาณ เริ่มด้วยการรับรองคุณภาพของข้อมูลและความน่าเชื่อถือ
ของผลวิจัยที่ได้การก าหนดประเด็นที่แสดงลักษณะในหัวข้อที่ศึกษา การจ าแนกผลการวิจัยออกเป็น
ประเด็นหลัก เพ่ือหาวิธีการในการแก้ปัญหา และวิเคราะห์ลักษณะผลวิจัยด้วยการจัดหมวดหมู่ และ
ท าการสรุปต่อไป 

สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
N แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (n =114) 
𝑥̅  แทน  ค่าเฉลี่ย 
S.D. แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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r แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ 
Sig แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ
DF แทน  ค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน  ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองคะแนน (Mean Squares) 
F แทน  ค่าสถิติวิเคราะห์ F-test (F-Distribution) 
P แทน  ความน่าจะเป็นของนัยส าคัญทางสถิต ิ
* แทน  หมายเหตุ (Remark) 



บทที่ 4 
 ผลการวิจัยและวิจารณ์ 

 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับธุรกิจการท่องเที่ยวใน เมือง

มรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  ได้ก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพ่ือศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น า
ของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว และเพ่ือศึกษาแนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 
หลวงพระบาง จังหวัดสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถอธิบายผลการวิจัยและวิจารณ์
ตามล าดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาวิจัยบริบทสภาพแวดล้อม การประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดก
โลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาวิจัยความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากร
ธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตอนที่ 3 ผลการศึกษาวิจัยแนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัด
หลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
ตอนที่ 1 บริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 

จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
ผลการศึกษาพบว่า บริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 

จังหวัดหลวงพระบาง สปป.ลาว ประกอบด้วย 3 ส่วน ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เอกสารด้านบริบท
สภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ส่วนที่ 2 ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว และ
ผลการสังเกตการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สปป.ลาว และส่วน
ที่ 3  ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรธุรกิจของธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังนี้ 
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ผลการวิเคราะห์เอกสารด้านบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปจากเอกสารวิจัยประกอบด้วยเกณฑ์การพิจารณาประเภทของ
เอกสารที่น ามาสังเคราะห์ และปีที่ตีพิมพ์แพร่ผลงาน ผลการประเมินคุณภาพเอกสารที่น ามา
สังเคราะห์มีข้อค้นพบ และข้อมูลเชิงลึกที่มีคุณภาพครบถ้วนทั้ง  4 ประเด็นจ านวน 14 ฉบับ  
(ตารางที ่9) 
 

ตารางท่ี 9 ผลการประเมินคุณภาพงานวิจัยที่น ามาสังเคราะห์ 
 

เกณฑ์การพิจารณา จ านวนฉบับเอกสาร 

1. ความสอดคล้องระหว่างปัญหาการวิจัย หรือวัตถุประสงค์ของการวิจัย 14 
2. รูปแบบการรวบรวมข้อมูลที่เหมาะสม การวิเคราะห์และตีความข้อมูล

มีความถูกต้อง 
7 

3. แหล่งที่มาของงานวิจัยที่ตรงกับหัวข้อการวิจัย 17 
4. กลุ่มตัวอย่างที่มีความใกล้เคียงตรงกับทฤษฎี 15 

เอกสารที่มีข้อค้นพบและข้อมูลเชิงลึกสามารถน าไปใช้ได้จริง 14 

ที่มา: จากการวิเคราะห์ 
 

เอกสารที่น ามาสังเคราะห์ในการศึกษาประเด็นตอนที่ 1 จ านวน 14 รายการจ าแนกเป็น
ผลงาน ข่าวสารจากองค์กรจ านวน 3 รายการคิดเป็นร้อยละ 21.43 ผลงานจากบทความวิจัยจ านวน 4 
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 29.57 และผลงานจากรายงานวิจัยจ านวน 7 ฉบับคิดเป็นร้อยละ 50.00 (ตาราง
ที่ 10) 

เอกสารที่น ามาสังเคราะห์ในการศึกษาประเด็นตอนที่ 1 จ านวน 14 รายการจ าแนกตามปีที่
เผยแพร่ที่มีจ านวนมากท่ีสุดคือ 2021 จ านวน 6 รายการคิดเป็นร้อยละ 42.86 รองลงมาคือปี 2023 
4 รายการคิดเป็นร้อยละ 28.57 และท่ีเผยแพร่ปี 2020 จ านวน 3 รายการคิดเป็นร้อย 21.43 และปี 
2020 มีจ านวน 1 รายการคิดเป็นร้อยละ 7.14 (ตารางที่ 10) 
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ตารางท่ี 10 แสดงจ านวนและร้อยละของเอกสารที่น ามาสังเคราะห์ 
 

รายละเอียด จ านวน ร้อยละ 

ประเภทของเอกสาร   

ข่าวสารจากองค์กร 3 21.43 
บทความวิจัย 4 29.57 
รายงานวิจัย 7 50.00 
รวม 14 100 

ปีทีเผยแพร่   

2020 3 21.43 
2021 6 42.86 
2022 1 7.14 
2023 4 28.57 
รวม 14 100 

ที่มา: จากการวิเคราะห์ 
 
การสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินการศึกษา 
การสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับเอกสารเพ่ือด าเนินการศึกษาด้านบริบท และสภาพแวดล้อม 

ของการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในภาพรวม ผลการศึกษาประกอบไปด้วย 4 ประเด็น น าเสนอ
ด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์เนื้อหาโดยการบรรยาย พบว่า ประเด็นในการศึกษาที่
เกี่ยวข้องกับบริบทและสภาพแวดล้อมของการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวพบว่า การศึกษาแหล่งที่มา 
สาเหตุปัญหา และอุปสรรค มีจ านวนมากที่สุด ร้อยละ 50 รองลงมาคือ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
บริบทและสภาพแวดล้อม ร้อยละ 21.43 และเพ่ือศึกษากรณีตัวอย่างของบริบทและสภาพแวดล้อม 
และสุดท้าย เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบผลกระทบของแหล่งที่มา สาเหตุปัญหา และอุปสรรคต่อบริบท
และสภาพแวดล้อม ร้อยละ 14.29 (ตารางที่ 11) น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

1. ประเด็นแหล่งที่มา สาเหตุปัญหา และอุปสรรคการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว มี 5 
ประเด็นหลักได้แก่ปัญหาการพึ่งพาการท่องเที่ยวในภูมิภาค ปัญหาการตลาดและการส่งเสริมการขาย
ที่จ ากัด อุปสรรคทางภาษาของบุคลากร อุปสรรคการท่องเที่ยวตามฤดูกาล และอุปสรรคด้านความคิด
ริเริ่มเรื่องความยั่งยืน นอกจากนี้ยังมีประเด็นของการท่องเที่ยวเกินความสามารถรองรับของสถานที่
ยอดนิยมน าไปสู่ความแออัดในสถานที่ที่เป็นสัญลักษณ์บางแห่งที่อาจส่งผลเสียต่อประสบการณ์ของ
นักท่องเที่ยว และสร้างความเสียหายต่อมรดกทางวัฒนธรรมและธรรมชาติ ร่วมกับจ านวนที่พักจ ากัด
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ไม่เพียงพอรองรับจ านวนนักท่องเที่ยวที่เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็วแซงหน้าการพัฒนาที่พักในหลวงพระบาง 
ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดการขาดแคลนที่พักในช่วงฤดูท่องเที่ยว ส่งผลให้ราคาเพ่ิมขึ้นและความพึงพอใจ
ของนักท่องเที่ยวลดลง 

2. เป้าหมายเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อบริบทและการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว ได้แก่  
1) ปัญหาการหมุนเวียนและการรักษาพนักงานที่มีประสบการณ์ในการบริการ การลาออกของ
พนักงานที่สูงอาจท าให้ความต่อเนื่องของบริการหยุดชะงักและท าให้ขาดบุคลากรที่มีประสบการณ์
เพ่ือตอบสนองความต้องการของแขกและรักษาพนักงานที่มีทักษะเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการให้บริการที่
สม่ าเสมอ 2) ปัญหาการฝึกอบรมพนักงานให้มีทักษะและความรู้ที่จ าเป็นในการให้บริการที่มี
คุณภาพสูง และตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของลูกค้า 3) ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
และอุปสรรคในการสรรหาพนักงานบริการที่มีทักษะและประสบการณ์ และ 4) ต้นทุนการด าเนินงาน
ที่เพ่ิมขึ้นท าให้ธุรกิจจ าเป็นต้องรักษาสมดุลของคุณภาพบริการ นอกจากนี้ยังมีปัจจัยย่อย ด้านความ
ตระหนักท่ีเพ่ิมขึ้นเกี่ยวกับปัญหาสิ่งแวดล้อมสร้างแรงกดดันให้ธุรกิจการบริการต้องน าแนวทางปฏิบัติ
ที่ยั่งยืนมาใช้ ภาวะเศรษฐกิจตกต่ าที่น าไปสู่ความต้องการด้านการท่องเที่ยวที่ลดลงปัจจัยภายนอกที่
อยู่นอกเหนือการควบคุมของธุรกิจสามารถสร้างความไม่แน่นอนและอุปสรรคได้ 

3. ประเด็นกรณีตัวอย่างของบริบทและสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว 
พบว่า ความแออัดที่น าไปสู่ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม ความกดดันในการบริการเนื่องจากการเติบโต
อย่างรวดเร็วของจ านวนนักท่องเที่ยวหลังปลดล็อกดาวน์ประเทศท าให้เกิดปัญหาการท่องเที่ยวมาก
เกินไปในหลวงพระบาง ธุรกิจท่องเที่ยว ภาคการโรงแรมต้องดิ้นรนเพื่อรับมือกับจ านวนนักท่องเที่ยวที่
หลั่งไหลเข้ามา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงฤดูท่องเที่ยว และด้วยความแออัดนี้ยั งมีผลความพร้อม
ให้บริการที่พักที่เหมาะสมและราคาย่อมเยาที่มีอยู่อย่างจ ากัดกลายเป็นปัญหาที่ส าคัญส าหรับทั้ง
นักท่องเที่ยวและอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในท้องถิ่น เนื่องจากจ านวนผู้มาเยือนเพ่ิมขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องปัญหานี้จึงเป็นภัยคุกคามต่อคุณภาพของประสบการณ์ของผู้มาเยือนและความยั่งยืนในระยะ
ยาวของภาคการท่องเที่ยว 

4. เป้าหมายเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบผลกระทบของแหล่งที่มา สาเหตุปัญหา และอุปสรรคต่อ
บริบทและสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว แบ่งออกเปน็ 2 ส่วน คือส่วนผลกระทบต่อ
ธุรกิจในด้านศักยภาพทางเศรษฐกิจและความสามารถในการแข่งขัน และคุณภาพการบริการและ
ความพึงพอใจของแขก และส่วนของผลกระทบต่อชุมชนในด้านการท าให้เป็นสินค้าทางวัฒนธรรมซ่ึง
ส่งผลต่อความรู้สึกของอัตลักษณ์ชุมชน และการเคารพความถูกต้องของประเพณีและขนบธรรมเนียม
ท้องถิ่น ด้านความแออัดสร้างความตึงเครียดทางสังคมระหว่างนักท่องเที่ยวและคนในพ้ืนที่โดยเฉพาะ
ความเป็นอยู่ของชุมชนและการอนุรักษ์วัฒนธรรม และด้านความเสื่อมโทรมของสิ่งแวดล้อมใน
โครงสร้างพ้ืนฐานและการก่อสร้างที่เพ่ิมขึ้นส าหรับการพัฒนาการท่องเที่ยวคุกคามความงามตาม



 71 

สถาปัตยกรรม หรืออาคารดั้งเดิมและความงามตามมนต์เสน่ห์ของธรรมชาติและความหลากหลายทาง
ชีวภาพ รวมถึงการสร้างขยะและมลพิษทางน้ า 
 
ตารางท่ี 11 แสดงจ านวนและร้อยละของประเด็นในวัตถุประสงค์ 
 

ประเด็น จ านวน ร้อยละ 

1. สาเหตุแหล่งที่มาของปัญหา 7 50.00 
2. กรณีตัวอย่างของปัญหา 2 14.29 
3. ปัจจัยที่มีผลต่อปัญหาและอุปสรรค 3 21.43 
4. เปรียบเทียบผลกระทบของปัญหา และอุปสรรค 2 14.29 

รวม 14 100 
ที่มา: จากการวิเคราะห ์

 
ประเด็นจากผลการวิจัย 
1. การส ารวจตลาดและข้อมูล 

สิ่งที่ช่วยส่งเสริมการท่องเที่ยวคือนักท่องเที่ยวภายในการท่องเที่ยวสีเขียว นักท่องเที่ยว
สากล และแคมเปญ การท่องเที่ยวลาวเที่ยวลาว การพัฒนาคมนาคมขนส่ง โดยเฉพาะการเชื่อม
เส้นทางรถไฟลาวจีนกลายเป็นปัจจัยส าคัญในการดึงดูดและอ านวยความสะดวกให้แก่นักท่องเที่ยว
ภายในและต่างประเทศ 

จ านวนนักท่องเที่ยวที่ เข้ามาเที่ยวหลวงพระบางจากสถิติปี 2017 - 2020 พบว่า 
นักท่องเที่ยวที่เข้ามาเที่ยวในหลวงพระบางในปี 2017 มี 655,412 สถิติปี 2018 มี 755,019 สถิติปี 
2019 มี 860,035 กว่าคนในขณะที่สถิติปี 2020 มี 275,647 (ภาพที่ 7) 

การประชาสัมพันธ์การท่องเที่ยว  1) ผ่านช่องทางโฆษณาสื่อสิ่งพิมพ์ผ่านสื่อสิ่งพิมพ์
โฆษณาการท่องเที่ยว แผนที่การท่องเที่ยว วิดีโอโฆษณาการท่องเที่ยว โปสเตอร์รูปภาพท่องเที่ยวที่
โ ดด เด่น  2) โฆษณาผ่ านสื่ อออนไลน์ของการท่อง เที่ ยวหลวงพระบางผ่ านทาง เว็บไซต์  
https://www.tourismluangprabang.org/ ภายใต้คอนเซ็ปต์  หลวงพระบางคงอยู่ ตลอดไป
(LuangPrabang timeless) และผ่านเครื่องหมายสัญลักษณ์การท่องเที่ยวลาวภายใต้ประโยค ลาว
สวยงามจริง ๆ (Laos simply beautiful) 3) การโฆษณาผ่านสื่อต่างประเทศ  เช่น สื่อประเทศ
เยอรมนี (Iternational BIZ news) สื่อช่องชีเอ็นเอ็น (CNN) และสื่อมวลชนของประเทศเวียดนาม 
จีน ญี่ปุ่น ไทย และเกาหลีใต้ 4) การจัดแคมเปญเยี่ยมชมแหล่งท่องเที่ยว และบล็อกเกอร์ (Blogger) 

https://www.tourismluangprabang.org/
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ภาพที่ 7 แสดงจ านวนนักท่องเที่ยวที่จังหวัดหลวงพระบางปี 2017 ถึงป ี2020 
ที่มา: จากการวิเคราะห์ 
 

2. บทวิจารณ์ธุรกิจท่องเที่ยว 
พฤติกรรมการท่องเที่ยวภายใน (Destination lao Tourism Marketing Research) จาก

โครงการลาวเที่ยวลาวซึ่งเป็นโครงการส่งเสริมการท่องเที่ยวภายในประเทศ คนท้องถิ่นมีความรู้สึก
อยากจะผจญภัยในการเยี่ยมชมจุดหมายปลายทาง หรืออันซีน  (Unseen) ในประเทศ (Laotian, 
2020) โครงการลาวเที่ยวลาวได้ส่งเสริมการท่องเที่ยวผ่านสื่อสังคมออนไลน์เริ่มตั้งแต่กันยายน 2020 
สามารถเข้าถึงกลุ่มผู้ชมได้ 5.4 ล้านคนในขณะที่อัตราการมีส่วนร่วมมีเพียง 10 เปอร์เซ็นต์การเป็น
นักท่องเที่ยวในประเทศของตัวเอง พบว่า คนลาวส่วนใหญ่ไม่รู้สึกว่าเป็นนักท่องเที่ยวเพราะการ
ท่องเที่ยวส่วนมากมีวัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกันในท้องถิ่นอยู่แล้วรวมทั้งการเดินทางไปต่างจังหวัดไม่มี
สิ่งแปลกใหม่การท่องเที่ยวภายในจึ่งเป็นการท่องเที่ยวที่ตอบสนองส าหรับกลุ่มคนที่มีก าลังค่าใช้จ่าย
สูงซึ่งเป็นกลุ่มคนที่แสวงหาประสบการณ์จากร้านกาแฟร้าน และโรงแรมระดับสูงในท้องถิ่นเพ่ือ
ถ่ายรูปลงในสื่อสังคมออนไลน์ถึงจะเป็นกลุ่มตลาดขนาดเล็กแต่เป็นกลุ่มที่รักษาสถานประกอบการ
ด้านท่องเที่ยวระดับสูงให้สามารถอยู่รอดได้ 

มีการระบุถึงสาเหตุของจ านวนที่ลดลงของนักท่องเที่ยวจากบรรดาผู้มีส่วนร่วมในภาคการ 
ท่องเที่ยวได้กล่าวว่าค่าใช้จ่ายในการท่องเที่ยวแพงกว่าประเทศใกล้เคียง ผลิตภัณฑ์การท่องเที่ยวยัง 
ไม่ทันตอบโจทย์ของการท่องเที่ยวอย่างเต็มที่ และขาดการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ การอ านวยความ
สะดวกด้านคมนาคมขนส่งเช่นถนนยังไม่สะดวก ปัญหาสิ่งแวดล้อม และสุขอนามัย ในการศึกษาใน
แผนพัฒนาส่งเสริม และธรรมาภิบาลจุดหมายปลายทางของการท่องเที่ยวของ สปป .ลาว ส าหรับปี 
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2020-2025 ได้กล่าวไว้ว่าการพัฒนาควรจะเนั้นกระแสนักท่องเที่ยวผ่านการศึกษาความต้องการของ
นักท่องเที่ยว เพ่ือดึงดูดนักท่องเที่ยวมาท่องเที่ยวมากขึ้นอยู่นานขึ้น หรือมีการใช้จ่ายที่มากขึ้นด้วย
ความร่วมมือในระดับมหาภาคท่ีก าหนดนโยบาย มาตรฐาน แผนพัฒนา และการปรับปรุงหลักสูตรการ
ฝึกอบรม ในระดับจุลภาค เช่น การจัดการสิ่งแวดล้อม ยกระดับการบริการ กิจกรรมท่องเที่ยว  
 

3. การวิเคราะห์ SWOT การท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 

 
 

ภาพที่ 8 แสดงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคของการท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 
ที่มา: จากการวิเคราะห์ 
 

จุดแข็งของธุรกิจท่องเที่ยวโรงแรมในหลวงพระบาง คือ พ้ืนที่ที่ธุรกิจด าเนินการอยู่ประกอบ
ไปด้วยทรัพยากรที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ มีมรดกทางวัฒนธรรมที่หลากหลายด้านสถาปัตยกรรม 
วัด และอารามแบบดั้งเดิมที่ได้รับการอนุรักษ์ไว้เป็นอย่าง ดึงดูดนักท่องเที่ยวที่สนใจสัมผัสเสน่ห์ทาง
วัฒนธรรมอันเป็นเอกลักษณ์ร่วมกับความงามตามธรรมชาติอันเงียบสงบความงามตามธรรมชาติมี
บรรยากาศที่เงียบสงบและผ่อนคลายคนท้องถิ่นที่อบอุ่นเป็นมิตร และอาหารที่หลากหลายซึ่งมีอาหาร
ลาวแบบดั้งเดิมที่อร่อยและการผสมผสานของรสชาติเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  อันน าไปสู่การสร้าง 
ความได้เปรียบของการด าเนินธุรกิจจากนักท่องเที่ยวที่ต้องการประสบการณ์การพักผ่อนที่เพ่ิมขึ้น 
วัฒนธรรมการต้อนรับและการบริการที่ดีร่วมกับประสบการณ์พ้ืนที่ที่น่าประทับใจท าให้เกิดการสร้าง

จุดแขง็

• มีมรดกวฒันธรรม 
ประเพณีทอ้งถ่ินการ

• การเขา้ถึงของสายการ
บิน รถไฟลาวจีน

โอกาส

• การระบบเทคโนโลยี
ในการเขา้ถึงขอ้มูลการ
ท่องเท่ียวออนไลน์

จุดอ่อน

• ขาดการร่วมมือภายใน
ในการดา้นบุคลากร

อุปสรรค

• อตัราเงินเฟ้อ

• การแข่งขนั
อุตสาหกรรมท่องเท่ียว 
ประเทศใกลเ้คียง
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ฐานลูกค้าที่ภักดีเป็นสิ่งส าคัญส าหรับโรงแรม แขกที่ได้รับประสบการณ์ที่ดีมักจะกลับมาและแนะน า
โรงแรมให้กับผู้อ่ืน 

อีกหนึ่งจุดแข็งที่เป็นข้อได้เปรียบด้านเมืองท่องเที่ยวยอดนิยม คือ สายการบินระดับสากลที่มี
เครือข่ายที่ครอบคลุมทั่วโลกเปิดเส้นทางการบินท าให้สามารถเดินทางระหว่างประเทศได้อย่างราบรื่น
และอ านวยความสะดวกในการเลือกเวลาออกเดินทางและเวลามาถึงที่เหมาะกับความต้องการ และ
การเปิดใช้บริการอย่างเป็นทางการของเส้นทางรถไฟลาว -จีน ช่วยให้นักท่องเที่ยวสามารถส ารวจ
จุดหมายปลายทางหลายแห่งในท้องถิ่นท าให้เป็นทางเลือกที่น่าสนใจส าหรับนักเดินทางที่ใส่ใจความ
ยั่งยืนและประโยชน์ต่อสิ่งแวดล้อม  

ด้านโอกาสของระบบเทคโนโลยีในการเข้าถึงข้อมูลการท่องเที่ยวออนไลน์ ที่ได้พัฒนาในช่วง
การท่องเที่ยว หลังการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ได้กลายมาเป็นโอกาสในการสร้าง 
ประสบการณ์ให้กับลูกค้าได้แก่การพัฒนาแอพมือถือส าหรับโรงแรมสามารถปรับปรุงการสื่อสารโดย
ให้ข้อมูลที่จ าเป็นเกี่ยวกับที่พัก สถานที่ท่องเที่ยวในท้องถิ่น และบริการส่วนบุคคล  ระบบเช็คอินผ่าน
มือถือ ช่วยเพ่ิมความคล่องตัวให้กับกระบวนการเช็คอินและเช็คเอาท์ ลดเวลาการรอ และปรับปรุง
ประสบการณ์ของแขก นอกจากนี้การใช้ข้อมูลของแขก เช่น ความชอบและพฤติกรรมในอดีต สามารถ
ช่วยโรงแรมปรับแต่งประสบการณ์ และข้อเสนอพิเศษตามความชอบของแต่ละคน สามารถสร้างการ
เข้าพักท่ีน่าจดจ าได้ หรือแม้แต่การใช้เทคโนโลยีเพ่ือตรวจสอบและตอบกลับความคิดเห็นของแขกและ
รีวิวออนไลน์ช่วยให้โรงแรมสามารถแก้ไขข้อกังวลได้ทันที และรักษาชื่อเสียงทางออนไลน์ในเชิงบวก 
การใช้ประโยชน์จากแพลตฟอร์มการตลาดดิจิทัลและโซเชียลมีเดีย  สามารถเพ่ิมการมองเห็นของ
โรงแรมดึงดูดแขกที่มีศักยภาพ และมีส่วนร่วมกับผู้ชมการตลาดที่มีอิทธิพลที่ดึงดูดใจยังสามารถ
ส่งเสริมหลวงพระบางให้เป็นจุดหมายปลายทาง 

ส่วนของจุดอ่อนที่พบไม่ใช่จุดอ่อนใหม่ที่เพ่ิงจะปรากฏขึ้นในด้านของทรัพยากรทางการเงิน 
มนุษย์ หรือเทคโนโลยีไม่เพียงพอสามารถจ ากัดความสามารถของธุรกิจในการบรรลุเป้าหมาย การ
หมุนเวียนของพนักงานสูงท าให้การด าเนินงานหยุดชะงักและน าไปสู่ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและ
ฝึกอบรมเพ่ิมเติม ขาดการส่งเสริมจากผู้น าท าให้พนักงานภายในชินเคยกับการท างาน แบบเดิม และ
ขาดแลกเปลี่ยนบทเรียนเพ่ิมเติมที่เกี่ยวกับความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสภาวะตลาดที่
เปลี่ยนแปลงไปหรือความต้องการของผู้บริโภค นอกจากนี้ยังมีด้านต้องการการแลกเปลี่ยนข้อมูล
อย่างท่วงทันต่อสภาวะที่เกิดขึ้น และการเชื่อมโยงธุรกิจเข้ากับสภาพเศรษฐกิจ สังคม หรือแนวโน้ม
ของการเคลื่อนย้ายแรงงานท าให้เกิดความเปราะบางต่อปัจจัยภายนอกอยู่นอกการควบคุมขององค์กร
มากเกินไปอาจก่อให้เกิดความเสี่ยงการพ่ึงพาซัพพลายเออร์ ตลาดที่ขาดข้อมูลซ่ึงจะกล่าวในอุปสรรค 

ส่วนสุดท้ายของการวิเคราะห์คือ อุปสรรคแรงกดดันจากเงินเฟ้ออาจส่งผลต่อสภาวะการ
แข่งขันในอุตสาหกรรมการบริการ โรงแรมที่สามารถจัดการต้นทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพและรักษา
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ราคาที่ดึงดูดใจไว้ได้อาจได้เปรียบในการแข่งขันเหนือโรงแรมอ่ืน ๆ ที่ประสบปัญหาค่าใช้จ่ายสูงขึ้น
ด้านแรงงานเพ่ือรักษาความสามารถและดึงดูดพนักงานที่มีทักษะอัตราเงินเฟ้อมักจะน าไปสู่การ
เพ่ิมข้ึนของต้นทุนการด าเนินงานส าหรับโรงแรมและธุรกิจการบริการ พุ่งสูงขึ้น อาจบีบอัตราก าไรและ
สร้างแรงกดดันต่อก าไรของธุรกิจ อาจน าไปสู่ต้นทุนการกู้ยืมที่เพ่ิมขึ้นและการเข้าถึงแหล่งเงินทุนที่
ลดลง ท าให้ธุรกิจบริการต้อนรับมีความท้าทายมากขึ้นในการลงทุนในโครงการขยายหรืออัปเกรดสิ่ง
อ านวยความสะดวกในภาพรวมภาวะเงินเฟ้ออาจส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ ยวในวง
กว้าง ราคาที่สูงขึ้นสามารถขัดขวางนักเดินทางที่อ่อนไหวต่อราคา ซึ่งส่งผลต่ออัตราการเข้าพักและ
รายได้โดยรวมส่งผลต่อก าลังซื้อของนักท่องเที่ยวต่างชาติและส่งผลต่อการตัดสินใจมาเที่ยว  
หลวงพระบาง  

 
ผลการสังเกตการประกอบธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว 3 ท่าน และได้ผลวิเคราะห์
ข้อมูลดังนี้ 

 
อินที ดวงสวรรค์ ต าแหน่ง ประธานกลุ่มบริษัทอินทิรา ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ ดังนี้ 
การเปลี่ยนแปลงในภาคการท่องเที่ยว 
“การท่องเที่ยวเป็นธุรกิจที่เปราะบางเวลาที่ได้รับผลกระทบ เศรษฐกิจภายในประเทศ สังคม 

ที่รวมถึงสภาพสังคมของทั่วโลกเช่นสงคราม หรือแม้แต่โรคระบาดความเจริญก้าวหน้าด้านข้อมูล
ร่วมกับการพัฒนาทรัพยากรท าให้เกิดความแตกต่างการเปลี่ยนแปลงของการท่องเที่ยว”  

แนวโน้มของการท่องเที่ยวแบบย่ังยืน 
“การด าเนินธุรกิจแบบยั่งยืนติดพันกับไลฟ์สไตล์การด ารงชีวิตของคนในท้องถิ่น และการ 

บริบทด้านความตระหนักรู้ของนักเดินทางที่เดินทางเข้ามาในท้องถิ่นนั้น และมี ความสัมพันธ์หลักกับ 
หลายภาคส่วน และการดูแลรักษา ตัวอย่างหลวงพระบางมีความยั่งยืนมากกว่ าจังหวัดอ่ืนเพราะมี
องค์การยูเนสโกช่วยคุ้มครอง ท าให้มีระเบียบ เคร่งครัดเรื่องมาตรการ การพัฒนาแบบมีเงื่อนไข และมี
แผนแม่บทที่ชัดเจน” 

ปัจจัยในการสนับสนุนการท่องเที่ยวแบบย่ังยืน 
“ธุรกิจแบบยั่งยืนเป็นสิ่งที่ไม่สามารถท าได้เพียงผู้เดียวแต่ต้องท าเป็นขบวนการ ที่มีคว าม

ร่วมมืออยากแก้ไขปัญหานี้จริง ๆ รวมถึงกลุ่มลูกค้าที่สนใจปัญหาความยั่งยืนของธุรกิจ เช่น  ตลาด
ช่องว่างที่ไม่เหมือนกันของแต่ละธุรกิจร่วมกับกระแสร่วมที่มีคนต้องการมีส่วนร่วมซัพพอร์ต โรงแรม
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ยกตัวอย่างเช่นการเลือกเข้าพักโรงแรมที่แพงกว่าแต่มีกิจกรรมเพ่ือสังคม” (Corporate Social 
Responsibility, CSR)  

ปัญหา และอุปสรรคต่อการพัฒนาธุรกิจท่องเที่ยวในท้องถิ่น 
“อุปสรรคจากระบบการศึกษาไม่แข็งแรง จ าเป็นอย่างมากที่ต้องลงทุนเพ่ิมต่อการศึกษา  

เพียงร้อยละ 2 ของ GDP (ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ (Gross Domestic Product,GDP) แปล
โดยผู้วิจัย)) มาลงทุนในภาคการศึกษา ยกตัวอย่างเช่นเวียดนาม คนเวียดนามลงทุนในการศึกษา ของ
บุคลากรการท่องเที่ยว เมื่อมีปัญหาก็มั่นใจว่าจะมีคนที่มีความสามารถมาแก้ไขปัญหา เมื่อมีอุปสรรค
ด้านแรงงานก็ม่ันใจว่าตลาดแรงงานยังเพียงพอกับธุรกิจ” 

ธุรกิจท่องเที่ยวใช้การขับเคลื่อนด้วยทรัพยากรมนุษย์  
“การท่องเที่ยวเป็นธุรกิจที่ต้องใช้เวลา ใช้ประสบการณ์ของคนที่ท ามาก่อนมาเป็น 

Reference (อ้างอิง: แปลโดยผู้วิจัย) และการถอดถอนบทเรียนที่ปฏิบัติได้ในแต่ละครั้ง การฝึกอบรม
เป็นสิ่งที่จ าเป็น และอยู่ในการปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมประจ า” ท่าน อินที เดือนสวรรค์ กล่าวทิ้งท้าย 

ปัญหา และอุปสรรคส าคัญของการประกอบธุรกิจ โรงแรม ช่วงหลังการฟื้นตัวของ 
COVID-19 

“อย่างแรกคือแรงงานจ านวนแรงงานที่ตอบสนองต่อธุรกิจการโรงแรมในหลวงพระบางมีไม่
เพียงพอกับความต้องการของการฟ้ืนตัวในหัวหน่วยธุรกิจ แรงงานจ านวนมาก ได้เปลี่ยนอาชีพจาก
งานโรงแรม ไปเป็นอาชีพอ่ืน และมีความนิยมในการท างานที่ต่างประเทศ เช่น ไทยเกาหลีใต้ หรือ 
เขตสามเหลี่ยมทองค า ถัดมาคือ เด็กนักเรียนที่จบออกสถาบันการศึกษาท้องถิ่นไม่มีความต้องการ
อยากท างานกับโรงแรม หรือแม้แต่ในภาคการท่องเที่ยวแม้กระท่ังจะเรียนจบสาขานี้มาก็ตาม 

อีกหนึ่งปัญหาที่เป็นปัญหาในการปฏิบัติงานคือสภาพเศรษฐกิจอัตราเงินเฟ้อมีจ านวนเพ่ิมข้ึน
ทุกวันโดยไม่มีทีท่าว่าจะลดลง (ข้อมูลปี 2023) ราคาสินค้าในตลาดค่าบริการซัพพลายเออร์เพ่ิมขึ้น
เป็นเท่าตัวร่วมกับอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศที่มีความผันผวนอยู่ตลอดเวลา และยังขาดการ
สนับสนุนอย่างเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพในการช่วยเหลือภาคการท่องเที่ยว หรือ ผู้ประกอบการการ
ท่องเที่ยว ในที่นี้ หมายถึง ผู้ประกอบการส่วนมากต้องช่วยเหลือตัวเองเพ่ือให้ธุรกิจด าเนินอยู่รอด” 

ปัญหาบุคลากรท้องถิ่นในธุรกิจท้องถิ่นภาคการโรงแรม 
“ปัญหาที่เจอคือปัญหาด้านทักษะพ้ืนฐานยังไม่ทันเต็มที่ หรือยังไม่สมบูรณ์แม้กระทั่งคนที่ 

เรียนจบจากสายการท่องเที่ยว หรือการโรงแรมเมื่อพนักงานได้รับการฝึกอบรมที่หนักหน่วง จาก
โรงแรมหรือหัวหน่วยธุรกิจที่มีมาตรฐาน พนักงานส่วนมากไม่มีความอดทน และชอบคิดว่าตัวเองท าได้
ดีแล้วไม่จ าเป็นต้องฝึกฝนอีกปัญหาที่พบเจอส่วนมากเกิดจากระบบบความคิด ซึ่งแสดงออกใน
พฤติกรรมพนักงานไม่ชอบเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และมีการต่อต้านในบางครั้ง” 
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ข้อชี้แนะต่อการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงใหม่ 
“การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นเป็นงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือทั้งภาคธุรกิจ สถาบันการศึกษา 

และองค์กรที่เกี่ยวข้อง ในส่วนของธุรกิจควรมีโปรแกรมการพัฒนาทักษะให้บุคลากร เพ่ือสนับสนุน 
ระบบการท างานที่เข้ากับยุคสมัย และเพ่ิมกิจกรรมนอกหน่วยธุรกิจเพ่ือเพ่ิมความรู้ให้กับพนักงาน ใน
ส่วนของสถาบันการศึกษาการปรับวิชาเรียนให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบันเป็นสิ่งที่จ าเป็นครูฝึกควรมี
การท าเวิร์กช็อปอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมความรู้ให้กับครูอาจารย์ไม่ว่าจะเป็นทางออนไลน์หรือออฟไลน์ 
ยกตัวอย่างมหาวิทยาลัยเพ่ือนบ้านมีคอสเรียนฟรีมากมายซึ่งสามารถใช้ในการพัฒนาทักษะ แบบมี
มาตรฐาน และทันกับสถานการณ์ปัจจุบันได้เป็นอย่างดี” ท่าน นาง อาลีจิต เพ็งสวรรค์ ได้กล่าวทิ้ง
ท้าย 
 

หายทอง บุญธิเดช ต าแหน่ง Station Manager, Aviation Guard, Luang Prabang 
Airport ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ ดังนี้ 

ปัญหาการจัดการการท่องเที่ยวในจังหวัดหลวงพระบาง 
“การท่องเที่ยวโดยภาพรวมใน สปป.ลาว เป็นการท่องเที่ยวตามฤดูการซึ่งฤดูที่มีนักเดินทาง

มาเที่ยวหลวงพระบางมากที่สุดคือช่วงฤดูหนาวของประเทศทางยุโรป การจัดการการท่องเที่ยวต้อง
จัดการแบบยั่งยืน และมีความเป็นมืออาชีพในทุกด้านไม่ว่าจะเป็นด้านสถานที่ท่องเที่ยว การจัดการ
ด้าน บุคลากร การจัดการกับที่พักอาศัย ด้านการขนส่งทางอากาศรถไฟ รถยนต์ รถโดยสารสาธารณะ 
รวมถึงการจัดการด้านอาหารการบริโภคต่าง ๆ ในทางสถิติเศรษฐกิจจังหวัดหลวงพระบางเป็นจังหวัด 
ที่มีรายจ่ายสูงพอสมควรถ้าเทียบกับกับจังหวัดอ่ืน ดังนั้นการจัดการด้านราคา หรือค่าใช้จ่ายรวมต่อ
การท่องเที่ยวควรจัดการให้เหมาะสม และเป็นองค์รวม” 

อุปสรรคของงานบริการ 
“คุณภาพการบริการ รูปแบบการบริการ ราคาที่ให้บริการ รวมทั้ง จรรยาบรรณของผู้

ให้บริการ” 
มาตรการที่สามารถปฏิบัติเพื่อรับประกันความปลอดภัย และสร้างความม่ันใจให้แก่

นักท่องเที่ยว 
การจัดการ เรื่องความปลอดภัยเป็นมาตรฐานที่นักท่องเที่ยวต้องการ การจัดการสามารถแยก

เป็นด้านการขนส่งทางน้ าทางอากาศทางรถยนต์และทางรถไฟ การขนส่งทางอากาศถือได้ว่ามี 
มาตรฐานความปลอดภัยด้านสากลรองรับอยู่แล้ว ไม่แน่ใจส าหรับภาคส่วนอื่นว่ามีองค์กรใดรับประกัน
ให้ และได้มีการตรวจตราความปลอดภัย และมาตรฐานได้ที่สากลรองรับ เช่น รถโดยสารสาธารณะ 
เรือล่องส าราญเป็นต้น และในขณะเดียวกันบุคลากรที่ให้บริการได้ผ่านการฝึกอบรมจากที่ไหน ใคร
เป็นคนอบรม และมีระยะเวลาอบรมสม่ าเสมอเช่น นักขับขี่ กัปตันเรือ รถตุ๊กตุ๊ก รถโดยสารและอ่ืน ๆ 
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ส าหรับลูกค้าชั้นสูงที่เดินทางมาด้วยเครื่องบินเช่าเหมาล าเป็นกลุ่มลูกค้าที่เน้นเรื่องความปลอดภัย 
ด้านการขนส่งเป็นสิ่งส าคัญที่สุด ความปลอดภัยด้านการอุปโภคบริโภค ส าหรับความปลอดภัยด้าน
อาหารควรจะมีการรองรับจากหน่วยงานสาธารณสุขท้องถิ่นเป็นอย่างต่ า และมีการประกาศชัดเจนว่า
ธุรกิจได้ที่ได้รับมาตรฐานนี้บ้าง การขาดความรับผิดชอบต่อนักท่องเที่ยวที่อาจเกิดการเจ็บป่วยจาก
การอุปโภคบริโภคอาหารท้องถิ่นถือเป็นประสบการณ์ท่ีแย่ที่สุดไม่ว่าจะเป็นการแพ้อาหาร หรืออาการ
เจ็บป่วยขั้นรุนแรง  

ส่วนสุดท้ายคือด้านที่พักอาศัย ธุรกิจที่พักอาศัยควรลงทุนกับมาตรการการรักษาความ
ปลอดภัยด้านอัคคีภัยของโครงสร้างและอาคารที่ส่วนใหญ่ในหลวงพระบาง ประกอบขึ้นด้วยไม้ และ
สถานที่พักส่วนใหญ่มีน้อยมากที่จะมีป้ายสัญญาณ หรือสัญลักษณ์หนีไฟ ที่ปรากฏให้เห็นชัดเจนเมื่อ
เข้าไปถึง”  

 
ผลการด าเนินการสังเกต ดังนี้ 
จากในเมื่อก่อนมีเพียงธุรกิจโรงแรมขนาดใหญ่ และขนาดกลางที่เข้าถึงเทคโนโลยีในการจอง

ห้อง และการอ านวยความสะดวกธุรกรรมทางออนไลน์ให้กับลูกค้าโดยเฉพาะลูกค้าชาวต่างชาติเมื่อ
เกิดการเปลี่ยนแปลงของความก้าวหน้าเทคโนโลยีและการเข้าถึงระบบดิจิตอลท าให้ธุรกิจโรงแรม
ขนาดเล็กแม้กระทั่งเกสต์เฮาส์ หรือโฮมสเตย์ก็สามารถน าใช้เทคโนโลยีนี้ได้เช่นเดียวกัน หาก
นักท่องเที่ยวต้องการมาสัมผัสกับวัฒนธรรมท้องถิ่นก่อให้เกิดตัวเลือกด้านที่พัก และการกระจาย 
รายได้สู่ธุรกิจขนาดเล็กมากยิ่งขึ้นการพัฒนาด้านดิจิตอลยังน าการสร้างแอพพลิเคชั่นส าหรับ 
สนับสนุนการการท่องเที่ยวจากคนท้องถิ่น บุคแน่ (Booknae) โลกา (LOCA)  ตั๋วแอลชีเอ (LCR 
Ticket) (วอทอัพลาว (What’sUpLaos) 
 การเปลี่ยนแปลงของการด าเนินธุรกิจภาคการท่องเที่ยวคือ การสร้างมาตรฐานคุณภาพที่จะ
เป็นปัจจัยส าคัญต่อการตัดสินใจของนักท่องเที่ยว ในช่วงหลังการแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) ความปลอดภัยด้านสุขภาพกลายเป็นสิ่งส าคัญในทุกนโยบายของรัฐบาลที่ก าลังก้าวเข้าสู่
สภาพปกติ (Pandemic to endemic) ตราประทับด้านความปลอดภัย LAOSAFE  (Laosafe, 2021) 
ได้กลายเป็นมาตรฐานที่ท าให้นักท่องเที่ยวมั่นใจด้านสถานที่ท่องเที่ยว หรือที่พักว่ามีความเสี่ ยงน้อย
กว่าสถานที่ที่ไม่ได้รับการรับรอง เมื่อการท่องเที่ยวก าลังปรับตัวอย่างช้า ๆ แต่จ านวนนักท่องเที่ยว
เพ่ิมขึ้นแบบก้าวกระโดด แสดงให้เห็นผลกระทบของสิ่งแวดล้อมอย่างชัดเจนท าให้ความตระหนักรู้
ด้านผลกระทบสิ่งแวดล้อมของธุรกิจที่ด าเนินในท้องถิ่นหาวิธีการปฏิบัติ และริเริ่มความคิดการด าเนิน
ธุรกิจแบบยั่งยืน หรือธุรกิจสีเขียวเพ่ือรับประกันว่าธุรกิจส่งผล กับสิ่งแวดล้อม สังคม คนในท้องถิ่นให้
น้อยที่สุด 

สรุปความเชื่อมโยงของกระบวนทัศน์ที่มีต่อปัญหา และอุปสรรคของการด าเนิน ธุรกิจ
ท่องเที่ยว ภาคการโรงแรมในเมืองหลวงพระบางท่ีพบในปัจจุบัน (ตารางที่ 12) 
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ตารางที่ 12 ผลการสังเคราะห์กระบวนทัศน์ องค์ประกอบ แนวคิดการจัดการของปัญหา และ

อุปสรรค ของการด าเนินธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

กระบวนทัศน์* องค์ประกอบ** แนวคิดการจัดการ 

การจัดการธุรกิจ องค์ประกอบภายใน 1. การฟ้ืนฟูธุรกิจอย่างยั่งยืน 
การด ารงอยู่ ภายใต้
สภาพแวดล้อม
ภายนอก 

องค์ประกอบภายนอก  1. การสนับสนุนทางสังคม 
2. สิ่งอ านวยความสะดวกด้านโครงสร้าง
พ้ืนฐาน 
3. มาตรฐาน ท้องถิ่นและสากลที่จ าเป็น 

การปรับตัว แบบผสมผสาน 1.ความร่วมมือแบบเปิดกว้าง 
หมายเหตุ  *ประยุกต์จาก Pasunon and Tongkaew (2019) 
ที่มา: จากการรวบรวม 

 
ผลการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรธุรกิจของธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัด 
หลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผลการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก สปป.ลาว ในภาพรวม 
และรายข้อในแต่ละด้าน  ดังนี้  1)  การจัดการทรัพยากรในธุรกิจด้าน  สิ่ งแวดล้อม สั งคม  
ธรรมาภิบาล 2) การให้บทบาทงานบริการ 3) การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา แสดงไว้ในตารางที่ 13 
ผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 

1. การจัดการทรัพยากรในธุรกิจ สิ่งแวดล้อม สังคม ธรรมาภิบาล 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมในเมือง

หลวงพระบางอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า การจัดการการเรียนรู้และพัฒนามีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดเท่ากับ 4.32 รองลงมาคือการให้บทบาทงานบริการมีค่าเฉลี่ย 4.21 รองลงมาคือการจัดการ
ทรัพยากรธุรกิจ พบว่า การจัดการทรัพยากรด้านสิ่งแวดล้อมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 รองลงมาคือการ
จัดการทรัพยากรสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และการจัดการทรัพยากรด้านธรรมาภิบาลมีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดเท่ากับ 3.97 (ตารางที ่13 และภาพท่ี 9) 

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรด้านสิ่งแวดล้อมในธุรกิจท่องเที่ยว
ภาคการโรงแรมเมืองหลวงพระบางอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า โครงการโรงแรมสี
เขียวมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 4.32 รองลงมาคือมีระบบจัดการของเสีย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 
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รองลงมาคือการส่งเสริมการลดการปล่อยควันพิษคาร์บอนไดออกไซด์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 รองลงมา
คือมีระบบการจัดการการใช้น้ าอย่างมีคุณค่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 รองลงมาคือมีระบบการจัดการ
การประหยัดพลังงานไฟฟ้ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และมีโครงการการรักษาการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพภูมิอากาศมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.26 (ตารางที ่13) 

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรด้านสังคมในธุรกิจท่องเที่ยวภาคการ
โรงแรมเมืองหลวงพระบางอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า มีความหลากหลายของกลุ่ม
ชาติพันธุ์ในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 4.24 รองลงมาคือการส่งเสริมสุขภาพและความ
ปลอดภัยในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 รองลงมาคือส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 รองลงมาคือมีกิจกรรมพนักงานเพ่ือกระตุ้นแรงจูงใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 รองลงมามี
แผนในอนาคตเพ่ือสร้างความเท่าเทียมในการพัฒนาฝีมือแรงงานท้องถิ่น มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.98 
รองลงมาได้รับการอบรมการป้องกันการค้ามนุษย์ และการละเมิดสิทธิมนุษยชนขั้นพ้ืนฐานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.78 และมี โครงการ Well Being หรือที่ปรึกษาความกังวลด้านสุขภาพจิตในที่ท างานมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.60 (ตารางที ่13) 

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรด้านธรรมาภิบาลในธุรกิจท่องเที่ยว
ภาคการโรงแรมเมืองหลวงพระบางอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า การส่งเสริมลูกค้าใน
การมีส่วนร่วมกับการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 4.10 รองลงมาคือมีระบบรักษา
จริยธรรมในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 รองลงมาคือ การส่งเสริมการบริจาค การเป็นอาสาสมัคร
ในท้องถิ่น และการแบบส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากันเท่ากับ 3.92 รองลงมาคือ 
ร่วมมือกับผู้ค้ารายย่อยในท้องถิ่น ได้แก่ การขนส่ง ของที่ระลึก ประเพณีท้องถิ่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.91 และการส่งเสริมความหลากหลายทางเพศมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.87 (ตารางที่ 12) 

 
2. การให้บทบาทงานบริการ  

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการให้บทบาทงานบริการในธุรกิจท่องเที่ยวภาคการ
โรงแรมเมืองหลวงพระบางอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
พนักงาน ท างานเป็นทีมเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ 4.39 
รองลงมาได้รับการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี และความประทับใจให้แก่ลูกค้า มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.37 
รองลงมาได้รับการส่งเสริมวิธีแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าอย่างสร้างสรรค์ภายใต้แรงกดดัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.04 และได้รับการส่งเสริมทักษะการท างาน และการรับมือกับข้อขัดแย้งในการบริ การมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.03 (ตารางที ่13) 

 
3. การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา 
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กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการการเรียนรู้และพัฒนาในธุรกิจท่องเที่ยว
ภาคการโรงแรมเมืองหลวงพระบางอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า ได้รับการพัฒนา
ความสามารถให้สอดคล้องกับงานในปัจจุบัน และรับการส่งเสริมความรู้เพ่ืองานในอนาคตมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดเท่ากับ 4.32 รองลงมาได้รับการอบรมการบริการลูกค้าให้อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
4.27 รองลงมาองค์กรได้ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 รองลงมาได้
รับรู้แบบแผนวิถีใหม่หลังการแพร่ระบาด COVID-19 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 รองลงมางานที่ท า
สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์กรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และได้ใช้เทคโนโลยีใหม่ หรือรูปแบบการ
ท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิมในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 4.07 (ตารางที ่13) 
 
ตารางท่ี 13 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการรธุรกิจท่องเที่ยว

ภาคการโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
(n=114) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการรธุรกิจ 
การท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 𝑥̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

การจัดการทรัพยากรในธุรกิจ 4.13 .888 มาก 
1. ทรัพยากรในธุรกิจด้านสิ่งแวดล้อม 4.15 .919 มาก 
2. ทรัพยากรในธุรกิจด้านสังคม 4.00 .986 มาก 
3. ทรัพยากรในธุรกิจด้านธรรมาภิบาล 3.97 .995 มาก 
4. การให้บทบาทงานบริการ 4.21 .781 มาก 
5. การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา 4.32 .762 มาก 
การจัดการทรัพยากรด้านสิ่งแวดล้อม 4.15 .919 มาก 
1. ส่งเสริมการลดการปล่อยควันพิษ คาร์บอนไดออกไซด์ 4.17 .914 มาก 
2. มีระบบการจัดการการประหยัดพลังงานไฟฟ้า 4.09 .892 มาก 
3. มีระบบจัดการของเสีย-ขยะ 4.26 .820 มาก 
4. มีระบบการจัดการการใช้น้ าอย่างมีคุณค่า 4.15 .917 มาก 
5. มีโครงการโรงแรมสีเขียว 4.32 .856 มาก 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ) 
(n=114) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการรธุรกิจ 
การท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 𝑥̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

6. มีโครงการการรักษาการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
ภูมิอากาศ 

3.91 1.11 มาก 

การจัดการทรัพยากรด้านสังคม 4.00 .986 มาก 
1. มีระบบดูแลค่าแรง และผลประโยชน์ 4.08 1.00 มาก 
2. มีกิจกรรมพนักงานเพ่ือกระตุ้นแรงจูงใจ 4.00 0.96 มาก 
3. ได้รับการอบรมการป้องกันการค้ามนุษย์ และการละเมิด

สิทธิมนุษยชนขั้นพ้ืนฐาน 
3.78 1.11 มาก 

4. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน 4.08 0.87 มาก 
5. ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยในที่ท างาน 4.21 0.86 มาก 
6. มีความหลากหลายของกลุ่มชาติพันธุ์ในที่ท างาน 4.24 0.80 มาก 
7. มีโครงการ Well Being หรือที่ปรึกษาความกังวลด้าน

สุขภาพจิตในที่ท างาน 
3.60 1.23 มาก 

8. มีแผนในอนาคตเพ่ือสร้างความเท่าเทียมในการพัฒนา
ฝีมือแรงงานท้องถิ่น 

3.98 1.02 มาก 

การจัดการทรัพยากรด้านธรรมาภิบาล 3.97 0.995 มาก 
1. มีระบบรักษาจริยธรรมในที่ท างาน 4.08 .847 มาก 
2. ส่งเสริมการบริจาค และการเป็นอาสาสมัครในท้องถิ่น 3.92 .951 มาก 
3.  ส่งเสริมความหลากหลายทางเพศ 3.87 1.20 มาก 
4.  มีแบบส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน 3.92 1.03 มาก 
5. ส่งเสริมลูกค้าในการมีส่วนร่วมกับการส่งเสริมสิทธิ

มนุษยชน 
4.10 0.95 มาก 

6. ร่วมมือกับผู้ค้ารายย่อยในท้องถิ่น (การขนส่ง ของที่
ระลึก ประเพณีท้องถิ่น)  

3.91 0.98 มาก 

การให้บทบาทงานบริการ 4.21 0.781 มาก 
1. ได้รับการส่งเสริมทักษะการท างาน และการรับมือกับข้อ

ขัดแย้งในการบริการ 
4.03 .891 มาก 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ) 
(n=114) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการรธุรกิจ 
การท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 𝑥̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

2. มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนพนักงาน ท างานเป็นทีมเพ่ือ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารในที่ท างาน 

4.39 .699 มาก 

3. ได้รับการส่งเสริมวิธีแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าอย่าง
สร้างสรรค์ภายใต้แรงกดดัน 

4.04 .813 มาก 

4. ได้รับการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี และความประทับใจให้แก่
ลูกค้า 

4.37 .721 มาก 

การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา 4.22 .762 มาก 
1. ได้รับการพัฒนาความสามารถให้ สอดคล้องกับงานใน

ปัจจุบัน และรับการส่งเสริมความรู้เพ่ืองานในอนาคต 
4.32 .671 มาก 

2. ได้รับรู้แบบแผนวิถีใหม่หลังการแพร่ระบาด COVID-19 4.24 .770 มาก 
3.  ได้ใช้เทคโนโลยีใหม่ หรือรูปแบบการท างานที่ดีขึ้น

กว่าเดิมในการปฏิบัติงาน 
4.07 .869 มาก 

4. ได้รับการอบรมการบริการลูกค้าให้อยู่ในระดับสูง 4.27 .744 มาก 
5. งานที่ท าสอดคล้องกับค่านิยมหลักของ องค์กร 4.20 .742 มาก 
6. องค์กรได้ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 4.25 .773 มาก 

ที่มา: จากการวิเคราะห ์
 

 
 

ภาพที่ 9 แสดงสัดส่วนการจัดการทรัพยากรธุรกิจท่องเที่ยวจากค่าเฉลี่ย 
ที่มา: จากการรวบรวม  

4.15

4.00

3.97

4.21

4.32

การจัดการทรัพยากรในธุรกิจ

ทรัพยากรในธุรกิจด้านสิ่งแวดล้อม

ทรัพยากรในธุรกิจด้านสังคม

ทรัพยากรในธุรกิจด้านธรรมาภิบาล

การให้บทบาทงานบริการ

การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจ
ท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 
การวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจท่องเที่ยวใน

เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้ท าการส่ง
แบบสอบถามไปยังกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 20 โรงแรมทั้งหมด 125 ฉบับได้รับ
กลับคืนมาและสมบูรณ์จ านวน 17 โรงแรม จ านวน 114 ราย คิดเป็นร้อยละ 91.2 ผลการวิเคราะห์ 
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม และการเปรียบเทียบความ
ต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าตามปัจจัยส่วนบุคคลดังตารางที่ 13-17 ส่วนที่ 2 ความ
ต้องการการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมือง
มรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สปป.ลาว แสดงผลในภาพรวมดังตารางที่ 18 และรายข้อในแต่ละ
ด้าน (ตารางที่ 19) ส่วนที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และการจัดการทรัพยากรธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (ตารางที่ 20) ผลการวิเคราะหม์ีดงันี้ 
 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และการเปรียบเทียบความต้องการการพัฒนาศักยภาพความ
เป็นผู้น าตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นบุคลากรท้องถิ่นในธุรกิจ

ท่องเที่ยวภาคการโรงแรมจ านวน 17 โรงแรมบุคลากรจ านวน 114 คน มีรายละเอียด ดังนี้ 
1. เพศ 

เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 59.60 เพศ
หญิงจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 36.60 และไม่ประสงค์ระบุเพศ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.40 (ตารางท่ี 14) 

2. อาย ุ
อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 27 - 42 ปี (เรียกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่น

วาย (Y) เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1996 – 1981) จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 68.40 รองลงมาคือช่วง
อายุ 14 - 26 ปี  (เรียกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นแซด (Z) เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1997 – 2009) จ านวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.40 และรองลงมาคือช่วงอายุ 43 – 58 (เรียกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็ก (X) เกิด
ระหว่างปี ค.ศ. 1965 – 1980) จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 13.20 และไม่พบกลุ่มตัวอย่าง ที่อยู่ 
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ในช่วงอายุ 58 - 77 ปี (เรียกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอ (Baby Boomer) เกิดระหว่างปี ค.ศ. 
1946  – 1964) (ตารางที่ 14) 

3. ระดับต าแหน่ง 
ระดับต าแหน่ง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดับผู้ดูแลหน่วยงานจ านวน 69 คน 

คิดเป็นร้อยละ 60.50 รองลงมา คือระดับหัวหน้าแผนก จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.80 
รองลงมาระดับผู้ช่วยผู้จัดการ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 12.30 รองลงมาคือระดับผู้จัดการ 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 และระดับผู้ดูแลหน่วยงานรุ่นอาวุโสพบน้อยที่สุด จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.50 (ตารางท่ี 14) 

4. หน่วยงาน 
หน่วยงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ อยู่ในหน่วยงานตัวแทนบริการส่วนหน้า จ านวน 

28 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60 รองลงมาคือหน่วยงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม จ านวน 13 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.40 รองลงมาคือหน่วยงานการเงินและการบัญชี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.50 
รองลงมาคือหน่วยงาน ผลิตอาหารและเครื่องดื่มจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.60 รองลงมา คือ
หน่วยงานการท าความสะอาด และหน่วยงานการจองและอีคอมเมิร์ซ มีจ านวนเท่ากันจ านวน
หน่วยงานละ 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 คือหน่วยงานวิศวกรรมและการซ่อมบ ารุง จ านวน 8 คน คิด
เป็น 7.00 รองลงมาคือหน่วยงานบริหาร และหน่วยงานการขายในการตลาดมีจ านวนเท่ากัน จ านวน
หน่วยงานละ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.30 รองลงมาคือหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน คิด
เป็น ร้อยละ 4.40 รองลงมาคือหน่วยงานรักษาความปลอดภัย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ2.60 และ
หน่วยงานที่พบน้อยที่สุด คือหน่วยงานเทคโนโลยีสารสนเทศ และหน่วยงานสปาและความงาม มี
จ านวนเท่ากันหน่วยงานละ 2 คนคิดเป็นร้อยละ 1.80 (ตารางท่ี 14) 

5. ระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่ง 
ระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่ง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีระยะ ที่อยู่ในต าแหน่ง 13 -36 

เดือน จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 22.80 รองลงมาระยะเวลา ที่อยู่ในต าแหน่ง 6 -12 เดือน 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 21.90 รองลงมาคือระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่ง 37 - 60 เดือน จ านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 18.40 รองลงมา คือระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่ง มากกว่า 120 เดือน จ านวน 
17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.90 รองลงมา คือระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่ง 61-120 จ านวน 15 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.20 และระยะเวลาที่พบน้อยที่สุด คือระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่งน้อยกว่า 6 เดือน มี
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80 (ตารางท่ี 14) 

6. รูปแบบการจัดการโรงแรม 
รูปแบบการจัดการโรงแรม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ อยู่ในการจัดการโรงแรมโดยเครือข่าย

สากล จ านวน 52 คน คิดเป็น 45.6 รองลงมาอยู่ในการจัดการโรงแรมโดยเจ้าของ มีจ านวน 39 คน 



 86 

คิดเป็นร้อยละ 34.2 และการจัดการโดยเครือข่ายท้องถิ่นพบน้อยที่สุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.20 (ตารางท่ี 14) 
 
ตารางท่ี 14 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล  

(n=114) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 68 59.60 
หญิง 41 36.60 
ไม่ระบุ 5 4.40 

2. ช่วงอายุ   
ค.ศ. 1946 – 1964 0 0.00 
ค.ศ. 1965 – 1980 15 13.20 
ค.ศ. 1981 – 1996 78 68.40 
ค.ศ. 1997 – 2009 21 18.40 

3. ระดับต าแหน่ง   
ผู้ดูแลหน่วยงาน 69 60.50 
ผู้ดูแลหน่วยงานรุ่นอาวุโส 4 3.50 
ผู้ช่วยผู้จัดการ 14 12.30 
ผู้จัดการ 9 7.90 
หัวหน้าแผนก 18 15.80 

4. หน่วยงาน   
วิศวกรรม การซ่อมบ ารุง 8 7.00 
ฝ่ายบริหาร 6 5.30 
การผลิตอาหารและเครื่องดื่ม 11 9.60 
บริการอาหารและเครื่องดื่ม 13 14.40 
การเงินและการบัญชี 12 10.50 
ตัวแทนบริการส่วนหน้า 28 24.60 
การท าความสะอาด 9 7.90 
ทรัพยากรมนุษย์ 5 4.40 
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ตารางท่ี 14 (ต่อ) 
(n=114) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

การขายและการตลาด 6 5.30 
การจองและอีคอมเมิร์ซ 9 7.90 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 2 1.80 
ความปลอดภัย 3 2.60 
สปา และความงาม 2 1.80 

5. ระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่ง   
ต่ ากว่า 6 เดือน 10 8.80 
6-12 เดือน 25 21.90 
13-36 เดือน 26 22.80 
37-60 เดือน 21 18.40 
61-120 เดือน 15 13.20 
มากกว่า 120 เดือน 17 14.90 

6. รูปแบบการจัดการโรงแรม   
โดยเจ้าของโรงแรมเอง 39 34.20 
โดยเครอืข่ายท้องถิ่น 23 20.20 
โดยเครอืข่ายสากล 53 45.60 

ที่มา: จากการรวบรวม 
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ภาพที่ 10 แสดงสัดส่วนข้อมูลส่วนบุคคลจากค่าร้อยละ 
ที่มา: จากการรวบรวม 

 
ความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามปัจจัยส่วนบุคคล บุคลากร
ท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สปป.ลาว ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กันมีความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามผลการวิเคราะห์ คือ 

สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง             
สปป.ลาว ทีม่ีเพศแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงแตกต่างกัน
หรือไม ่

ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่มีเพศต่างกันมีความต้องการพัฒนา
ศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน (ตารางท่ี 15) 
  

56.0%

68.4%

60.5%

24.6%

22.8%

45.6%

ข้อมูลส่วนบุคคล

เพศชาย 

เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1996 – 1981

ระดับผู้ดูแลหน่วยงาน

หน่วยงานตัวแทนบริการส่วนหน้า 

ระยะอยู่ในต าแหน่ง 13-36 เดือน

การจัดการโรงแรมโดยเครือข่ายสากล 



 89 

ตารางที่ 15 แสดงการเปรียบเทียบของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัด 
หลวงพระบาง สปป.ลาวตามปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ  

 

เพศ DF SS MS F Sig. 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .026 .013 .053 .0948 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 11 26.992 .243   

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
ที่มา: จากการวิเคราะห์ 

 
จากตาราง พบว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่มชี่วงอายุแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ
ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันหรือไม่ 

ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่มีช่วงอายุต่างกันมีความต้องการ
พัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน (ตารางท่ี 16) 
 
ตารางที่ 16 แสดงการเปรียบเทียบของความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว จ าแนกตามช่วงอายุ  

 

ช่วงอายุ DF SS MS F Sig. 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2 .628 .314 1.321 .271 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 11 26.389 .238   

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
ที่มา: จากการวิเคราะห์ 

 
จากตาราง พบว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันหรือไม่ 

ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่มีระดับต าแหน่งต่างกันมีความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน (ตารางท่ี 17)  
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ตารางที่ 17 แสดงการเปรียบเทียบของความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง DF SS MS F Sig. 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 

4 .831 .208 .864 .488 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 109 26.187 .240   
หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
ที่มา: จากการวิเคราะห์ 

 
จากตาราง พบว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่มีระยะเวลาท างานแตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงแตกต่างกันหรือไม่ 

ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวที่มีระยะเวลาท างานต่างกันมีความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน (ตารางท่ี 18) 

 
ตารางที่ 18 แสดงการเปรียบเทียบของความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว จ าแนกตามระยะเวลาท างาน 

 

ระดับเวลาท างาน DF SS MS F Sig. 

ความแตกต่างระหว่าง
กลุ่ม 

5 .154 .031 .124 .087 

ความแตกต่างภายใน
กลุ่ม 

108 26.864 .249   

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
ที่มา: จากการวิเคราะห์ 
 

จากตาราง พบว่า ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตย
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ประชาชนลาวได้แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบไปด้วย 1) ด้านการประพฤติตัวเป็น
แบบอย่าง 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล แสดงผลในภาพรวม (ตารางที ่18 และภาพท่ี 11) และรายข้อในแต่ละด้าน (ตารางที่ 19) 

ผลการศึกษา พบว่า ความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร
ท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม เท่ากับ 4.22 เมื่อพิจารณาความต้องการที่มากท่ีสุดคือการ
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 รองลงมาคือการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.23 รองลงมาคือการดูแลเอาใจใส่ทีมงานเป็นรายบุคคลมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.19 และการ
กระตุ้นทางปัญญามีความต้องการน้อยที่สุด โดยมี ค่าเฉลี่ย 4.16 (ตารางท่ี 19) 

 

ตารางที่ 19 ระดับคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  

(n=114) 

ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นฯ 𝑥̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  4.30 .612 มาก 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ  4.23 .698 มาก 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 4.16 .658 มาก 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.19 .658 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.22 .656 มาก 
ที่มา: จากการรวบรวม 
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ภาพที่ 11 แสดงสัดส่วนความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากค่าร้อยละ 

ที่มา: จากการรวบรวม 
 
ดังนั้นความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น

ธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
สามารถอธิบายรายระเอียด ดังนี้ 

การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า ความมีจริยธรรมการประพฤติ

ตนอย่างมีจรรยาบรรณเพ่ือให้ได้รับความเคารพน่าเชื่อถือและความไว้วางใจในระดับที่จ าเป็นมีความ
ต้องการมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 รองลงมาคือการเรียนรู้และปรับปรุงตัวเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
การเติบโตในอาชีพผ่านการตระหนักรู้ในความสามารถระบุจุดแข็ง จุดอ่อนของตัวเองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.32 รองลงมาคือมีความกล้าหาญ และความยืดหยุ่นพร้อมที่จะเผชิญกับความท้าทาย  มีระบบ
ความคิดแบบกว้างไกลและสามารถจัดสมดุลชีวิตการงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 และมีความตระหนัก
รู้ตนเองสามารถพิจารณาความแตกต่างระหว่างการเป็นหัวหน้าและการเป็นผู้น าการมีความต้องการ
น้อยที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (ตารางท่ี 20) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
การสร้างแรงบันดาลใจ เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า วิธีชมความส าเร็จ และความพยายามของ

คนในทีมงานส่งเสริมการท างานที่มีความสุขช่วยกระตุ้นให้แต่ละคนท างานอย่างดีที่สุด และความ

25%

25%25%

25%

ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรท้องถิ่นฯ

การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
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ต้องการด้านความเข้าใจ การจัดการอารมณ์ของตัวเองรู้เชื่อมโยงอารมณ์ของทีมงานเพ่ือความเห็นอก
เห็นใจให้การสนับสนุนและสร้างความสัมพันธ์ในงานที่ดีขึ้นมีความต้องการมากที่สุดเท่ากันมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.28 รองลงมาคือมีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพรู้วิธีพูดคุยกับผู้คนเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ
ผ่านการน าเสนอและการสนทนาในชีวิตประจ าวันสามารถมอบหมายงานได้อย่างชัดเจนโดยไม่กดดัน
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และการเสริมพลังการฝึกสอนการให้ค าปรึกษาการท างานของทีมงานมีวิธีเพ่ิม
แรงจูงใจและกระตุ้นการมีส่วนร่วมของทีมงานโดยการมอบหมายความรับผิดชอบและให้อิสระในการ
ท างานโดยไม่ต้องชี้น าอยู่บ่อย ๆ มีความต้องการน้อยที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 (ตารางท่ี 20) 

การกระตุ้นทางปัญญา 
การกระตุ้นทางปัญญา เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า การรู้ส่งเสริมพนักงานให้มีแนวคิดใหม่ ๆ 

รู้จักเรียนรู้จากความล้มเหลวแทนที่จะกลัวออกจากความชินเคยเดิม และเพ่ิมทักษะตามแนวโน้มของ
ต าแหน่งงานหรือกระแสที่เปลี่ยนแปลงมีความต้องการมากที่สุดเท่ากันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 
รองลงมาคือรู้สร้างบรรยากาศของการสื่อสารแบบเปิดกว้างบรรยากาศที่ท างานที่ทุกคนสบายใจที่จะ
แบ่งปันความคิดและความเห็นต่อความสามารถหรือข้อปรับปรุงของคนในทีมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.17 รองลงมาคือการสร้างความสามารถในการคิดแบบมีวิจารณญาณและหรือมีความมั่นใจในการ
เผชิญต่อปัญหารู้วิธีแก้ปัญหาที่ซับซ้อน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และรู้สร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
ในการแสดงความคิดเห็นในมุมมองที่หลากหลายส่งเสริมวัฒนธรรมของการ โต้เถียงอย่างสร้างสรรค์มี
ความต้องการน้อยที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (ตารางท่ี 20) 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า การท าให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่า

กับงานที่ท าอยู่รู้ความต้องการในความก้าวหน้าของอาชีพเพ่ือช่วยให้ ทีมงานสามารถบรรลุศักยภาพ
ของตัวเองมีความต้องการมากที่สุดเท่ากันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 รองลงมาคือสร้างความสามารถใน
การคิดแบบมีวิจารณญาณหรือความมั่นใจในการเผชิญต่อปัญหารู้แนวทางแก้ปัญหาที่ซับซ้อน รู้จุด
แข็งจุดอ่อนของแต่ละคนเพ่ือสนับสนุนและผลักดันบุคคลให้ท างานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ
ตามความสามารถเฉพาะตัวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และรู้ถึงความแตกต่างและความหลากหลายด้าน
ความชอบวิธีการแลกเปลี่ยนความรู้และการท างานกับคนแต่ละรุ่น และความต้องการด้านออกแบบ
วิธีการสอนงาน และให้ค าปรึกษาให้เหมาะแก่การรับรู้ตามแบบฉบับของแต่ละคน มีความต้องการ
น้อยที่สุดเท่ากันโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 (ตารางท่ี 20) 
  



 94 

ตารางที่ 20 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

(n=114) 

ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวฯ 𝑥̅ S.D. 

ระดับความ
ต้องการ 

1. การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  4.30 .612 มาก 
1. มีความกล้าหาญ และความยืดหยุ่น พร้อมที่จะ

เผชิญกับความท้าทาย มีระบบความคิดแบบกว้างไกลและ
สามารถจัดสมดุลชีวิตการงาน 

4.29 .563 มาก 

2. มีจริยธรรม การประพฤติตนอย่างมีจรรยาบรรณ
เพ่ือให้ได้รับความเคารพน่าเชื่อถือและความไว้วางใจใน
ระดับท่ีจ าเป็น 

4.35 .596 มาก 

3. เรียนรู้และปรับปรุงตัวเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือการ
เติบโตในอาชีพผ่านการตระหนักรู้ในความสามารถระบุจุด
แข็ง จุดอ่อนของตัวเอง 

4.32 .630 มาก 

4. มีความตระหนักรู้ตนเองสามารถพิจารณาความ 
แตกต่างระหว่างการเป็นหัวหน้าและการเป็นผู้น า 

4.24 .659 มาก 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  4.23 .698 มาก 
1. มีวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ รู้วิธีพูดคุยกับผู้คน

เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจผ่านการน าเสนอและการสนทนา
ในชีวิตประจ าวัน สามารถมอบหมายงานได้อย่างชัดเจน
โดยไม่กดดัน 

4.21 .700 มาก 

2. มีวิธีชมความส าเร็จ และความพยายาม ของคนใน
ทีมงาน ส่งเสริมการท างานที่มีความสุขช่วยกระตุ้นให้แต่
ละคนท างานอย่างดีที่สุด 

4.28 .684 มาก 

3. เสริมพลังการฝึกสอน และการให้ค าปรึกษาการ
ท างานของทีมงานมีวิธีเพ่ิมแรงจูงใจและกระตุ้นการมีส่วน
ร่วมของทีมงานโดยการมอบหมายความรับผิดชอบและให้
อิสระในการท างานโดยไม่ต้องชี้น า อยู่บ่อย ๆ  

4.14 .719 มาก 
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ตารางท่ี 20 (ต่อ) 
(n=114) 

ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวฯ 𝑥̅ S.D. 

ระดับความ
ต้องการ 

4. เข้าใจ และจัดการอารมณ์ของตัวเองรู้เชื่อมโยง
อารมณ์ของทีมงานเ พ่ือความเห็นอกเห็นใจให้การ
สนับสนุนและสร้างความสัมพันธ์ในงานที่ดีข้ึน 

4.28 .687 มาก 

3. การกระตุ้นทางปัญญา 4.16 .658 มาก 
1. รู้สร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการแสดงความ

คิดเห็นในมุมมองที่หลากหลายส่งเสริมวัฒนธรรมของการ 
โต้เถียงอย่างสร้างสรรค์ 

4.10 .695 มาก 

2. รู้สร้างบรรยากาศของการสื่อสารแบบเปิดกว้าง
บรรยากาศที่ท างานที่ทุกคนสบายใจที่จะแบ่งปันความคิด
และความเห็นต่อความสามารถหรือข้อปรับปรุงของคนใน
ทีมงาน 

 

4.17 .583 มาก 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.19 .658 มาก 
1. สร้างความสามารถในการคิดแบบมีวิจารณญาณ

และหรือมีความมั่นใจในการเผชิญต่อปัญหารู้วิธีแก้ปัญหา
ที่ซับซ้อน 

4.14 .681 มาก 

2. สร้างความสามารถในการคิดแบบมีวิจารณญาณ
หรือความมั่นใจในการเผชิญต่อปัญหารู้แนวทางแก้ปัญหา
ที่ซับซ้อน รู้จุดแข็งจุดอ่อนของแต่ละคนเพ่ือสนับสนุนและ
ผลักดันบุคคลให้ท างานอย่างมีประสิทธิผลและมีคุณภาพ
ตามความสามารถเฉพาะตัว 

4.19 .636 มาก 

3. ออกแบบวิธีการสอนงาน และให้ค าปรึกษาให้
เหมาะแก่การรับรู้ตามแบบฉบับของแต่ละคน 

4.16 .677 มาก 

4. รู้ถึงความแตกต่างและความหลากหลาย ด้าน
ความชอบวิธีการแลกเปลี่ยนความรู้และการท างานกับคน
แต่ละรุ่น 

4.16 .677 มาก 
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ตารางท่ี 20 (ต่อ) 
(n=114) 

ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวฯ 𝑥̅ S.D. 

ระดับความ
ต้องการ 

5. ท าให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่ากับงานที่ท าอยู่รู้ความ
ต้องการในความก้าวหน้าของอาชีพเพ่ือช่วยให้ ทีมงาน
สามารถบรรลุศักยภาพของตัวเอง 

4.23 .642 มาก 

รวมทุกด้าน 4.22 .656 มาก 
ที่มา: จากการวิเคราะห ์
 
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการ
จัดการทรัพยากรธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการ
จัดการทรัพยากรธุรกิจท่องเที่ยวในด้านทรัพยากร สิ่งแวดล้อม สังคม และธรรมาภิบาล ด้านการให้
บทบาทงานบริการ ด้านการจัดการการเรียนรู้และพัฒนา ได้ผลวิเคราะห์ ดังนี้ 

 
การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสิ่งแวดล้อม  
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น

ธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวและการ
จัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสิ่งแวดล้อม พบว่า ความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ด้านกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของ
บุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สปป.ลาว ไม่มีความสัมพันธ์กับ
การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสิ่งแวดล้อม ส่วนความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
สร้างแรงบันดาลใจของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสิ่งแวดล้อม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เทา่กับ .423 (ตารางที่ 21 และภาพท่ี 12)  
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การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสังคม  
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น

ธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และ
การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสังคม พบว่า ความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้นทางปัญญาของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจ
ท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไม่มี
ความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสังคม  ส่วนความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดก
โลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีความสัมพันธ์กับการจัดการ
ธุรกิจด้านทรัพยากรสังคมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า มี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .335 (ตารางที่ 21 และภาพท่ี 12) 

 
การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรธรรมาภิบาล 
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น

ธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวและการ
จัดการธุรกิจด้านทรัพยากรธรรมาภิบาล พบว่า ความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ด้านสร้างแรงบันดาลใจของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดก
โลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไม่มีความสัมพันธ์กับการจัดการ
ธุรกิจด้านทรัพยากรธรรมาภิบาลส่วนความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านกระตุ้นทาง
ปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้าน
ทรัพยากรธรรมาภิบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .384 และ .387 ตามล าดับ (ตารางที่ 21 และภาพท่ี 12) 

 
การให้บทบาทงานบริการ 
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น

ธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวและการ
จัดการธุรกิจด้านการให้บทบาทงานบริการ พบว่า ความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้านการให้บทบาทงาน
บริการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า มีค่าสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .377, .375, .364 และความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง .442 ตามล าดับ
(ตารางที่ 21 และภาพท่ี 12) 

 
การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา 
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น

ธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวและการ
จัดการธุรกิจด้านการจัดการการเรียนรู้และพัฒนา พบว่า ความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านสร้างแรงบันดาลใจของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัด 
หลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ไม่มีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้านการ
จัดการการเรียนรู้และพัฒนา ส่วนความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการประพฤติ
ตัวเป็นแบบอย่าง  ด้านกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของบุคลากร
ท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
มีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้านการจัดการการเรียนรู้และพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .429, .358, .409 
ตามล าดับ (ตารางที่ 21 และภาพท่ี 12) 

 
ตารางที่ 21 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรธุรกิจ และความต้องการพัฒนาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยวเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวง
พระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรธุรกิจท่องเที่ยว 

การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากร สิ่งแวดล้อม 

R Sig. 
ผลลัพธ์ 

ความสัมพันธ์ 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 

1. ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง .273 0.10 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
2. ด้านสร้างแรงบันดาลใจ .423 0.00* มีความสัมพันธ์กัน ปานกลาง 
3. ด้านกระตุ้นทางปัญญา .417 0.06 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

.427 0.13 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 

โดยภาพรวม .385 0.07 ความสัมพันธ์ 1 ด้าน ต่ ามาก 
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ตารางท่ี 21 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรธุรกิจท่องเที่ยว 

การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากร สังคม 

R Sig. 
ผลลัพธ์ 

ความสัมพันธ์ 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง .284 0.51 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
2. ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม .373 0.43 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
3. ด้านกระตุ้นทางปัญญา .279 0.17 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

.405 0.03 มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 

โดยภาพรวม .335 0.28 ความสัมพันธ์ 1 ด้าน ต่ า 

 การจัดการธุรกิจด้านทรัพยากร ธรรมาภิบาล 
1. ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง .294 0.30 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
2. ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม .337 0.07 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
3. ด้านกระตุ้นทางปัญญา .384 0.00* มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

.387 0.02* มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 

โดยภาพรวม .350 0.09 ความสัมพันธ์ 2 ด้าน ต่ า 

 การให้บทบาทงานบริการ 
1. ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง .377 0.05* มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 
2. ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม .375 0.02* มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 
3. ด้านกระตุ้นทางปัญญา .364 0.02* มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

.442 0.00* มีความสัมพันธ์กัน ปานกลาง 

โดยภาพรวม .389 0.02 ความสัมพันธ์กันหมด ต่ า 
 การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา 

1. ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง .429 0.00* มีความสัมพันธ์กัน ปานกลาง 
2. ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม .344 0.23 ไม่มีความสัมพนัธ์กัน - 
3. ด้านกระตุ้นทางปัญญา .358 0.03* มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

.409 0.01* มีความสัมพันธ์กัน ต่ า 

โดยภาพรวม .385 0.06 ความสัมพันธ์ 3 ด้าน ต่ า 

หมายเหตุ * มีความสัมพันธ์ทางสถิตินัยอย่างมีส าคัญที่ระดับ 0.05 ที่มา: จากการวิเคราะห์ 
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ภาพที่ 12 แสดงสัดส่วนความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรธุรกิจ และความต้องการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่นธุรกิจท่องเที่ยว 

จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ที่มา: จากการรวบรวม 
 
ตอนที่ 3 ผลการศึกษาแนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลกหลวงพระบาง 

จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

จากการสังเคราะห์แนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลกหลวงพระบาง 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่  

ส่วนที่ 1 น าเสนอผลการสังเคราะห์โครงร่างบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แสดงใน
รปูแบบภาพกราฟิก (ภาพที่ 13)  

ส่วนที่ 2 น าเสนอผลการสร้างแนวทางการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจ
การท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวแสดงใน
รปูแบบกรอบแนวคิด (ภาพที่ 14 - 15)  

ส่วนที่ 3 ผลการสังเคราะห์แนวทางการจัดการธุรกิจจากบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบ
ธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
และศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก ดังนี้ 

 

0 0.2 0.4 0.6 0.8 1 1.2 1.4 1.6 1.8

ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

ด้านสร้างแรงบันดาลใจ

ด้านกระตุ้นทางปัญญา

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

สัดส่วนความสัมพันธ์

ด้านทรัพยากร สิ่งแวดล้อม ด้านทรัพยากร สังคม ด้านทรัพยากร ธรรมาภิบาล

การให้บทบาทงานบริการ การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา
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ส่วนที่ 1 โครงร่างบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก  
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 
 

 

 
 

ภาพที่ 13 ภาพสรุปการสังเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา บริบทสภาพแวดล้อม การประกอบธุรกิจการ
ท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ที่มา: จาการสังเคราะห์ 
 
 

ระดับการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมด้าน 1) การจัดการทรัพยากรในธุรกิจด้าน 
สิ่งแวดล้อม สังคม ธรรมาภิบาล 2) การให้บทบาทงานบริการ 3) การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา

ภาพรวมปัญหา และอุปสรรค, กรณีตัวอย่างของปัญหา
ปัจจัยที่มีผลต่อปัญหาและอุปสรรค, ผลกระทบของปัญหา และ

อุปสรรค 

ข้อมูลทั่วไปของเอกสารวิจัย
การสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ

การด าเนินการศึกษา

การวิเคราะห์ข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ

การสังเคราะห์เอกสาร

การวิเคราะห์สามเศร้าของข้อมูลตามค าถามการวิจัย

สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงธุรกิจท่องเที่ยว

บทบาทบุคลากรงานการบริการ

การจัดการธุรกิจท่องเที่ยวแบบยั่งยืน

กลไกการ
เปลี่ยนแปลงของ

เศรษฐกิจ และการ
ท่องเที่ยว

การหมุนเวียน
พนักงาน และการเติม

เต็มของลกูคา้

การร่วมมือระหว่าง
องค์กรภายใน และ
องค์กรภายนอก

การวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงคุณภาพ

การประเมิน 
ภาพรวม
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ส่วนที่ 2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมือง 
มรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

การพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัด
หลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่านการจัดการ
ธุรกิจ พบว่า ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่างความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจการให้บทบาทงาน
บริการ การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ให้กับผู้ตามมีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้านทรัพยากรสิ่งแวดล้อม การจัดการธุรกิจด้านสังคม 
และการให้บทบาทงานบริการ ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้าน
ทรัพยากรสิ่งแวดล้อม การจัดการธุรกิจด้านธรรมาภิบาล การให้บทบาทงานบริการ การจัดการการ
เรียนรู้และพัฒนา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับการจัดการธุรกิจด้าน
สังคม การจัดการธุรกิจด้านธรรมาภิบาล การให้บทบาทงานบริการ การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา  
(ภาพที ่14) 
 

 
 

ภาพที่ 14 แสดงแผนผังความสัมพันธ์ในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่านการจัดการธุรกิจท่องเที่ยว 
ที่มา: จากการสังเคราะห์ 
 
 
 

0

0.1

0.2

0.3

0.4

0.5
ด้านทรัพยากร - สิ่งแวดล้อม

ด้านทรัพยากร - สังคม

ด้านทรัพยากร - การปกครองการให้บทบาทงานบริการ

การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในบริบทของการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 

ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม 2

ด้านการส่งเสริมปัญญาของผู้ตาม การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล
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สามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้และการพัฒนาขีดความสามารถภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน
การประพฤติตัวเป็นแบบอย่างคือส่งเสริมการท างานเป็นทีม และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคคล เรียนรู้จากความล้มเหลว กล้าเผชิญหน้ากับปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งเสริมให้มีไอเดยและได้ลงมือ
ทดลองสิ่งใหม่ ๆ การฝึกอบรมในงานคือการการแนะน างานควรสร้างให้มีสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย
ต่อการการแนะน า และโค้ชแบบรายบุคคล การเรียนรู้ และการพัฒนาขีดความสามารถด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจให้ผู้ตาม คือการมีส่วนร่วมกับโครงการริเริ่ม สร้างความเชื่อมโยงคนท างาน แสดงให้เห็น
ความเอาใจใส่ ทั้งในองค์กรและชุมชน พนักงานสามารถสร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้า และการ
สื่อสารที่รับรู้ถึงความต้องการสนับสนุนการฝึกอบรมในงานคือการมอบหมายแบบกลุ่มคณะ เพ่ือสร้าง
เงื่อนไข ในการแบ่งปันแนวทางปฏิบัติที่ดีร่วมกัน การเรียนรู้ และการพัฒนาขีดความสามารถด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา พนักงานควรได้เป็นผู้มีส่วนร่วมหลัก ได้พัฒนาความสามารถทั้งการเรียนรู้ภายใน
องค์กร ตามระบบมาตรฐาน และการเรียนรู้จากภายนอกออกจากความชินเคยเดิม มีกระตือรือร้นที่
ต้องจะต้องการในการก้าวหน้าในอาชีพด้วย การได้ รับโอกาส ในการฝึกฝนงาน สร้างวัฒนธรรม การ 
เติบโตในสาขาอาชีพ การเรียนรู้ และการพัฒนาขีดความสามารถด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ต้องรับรู้ถึงความแตกต่างและความหลากหลายของ สภาพแวดล้อม มีผู้แทนพนักงานหรือที่
ปรึกษาด้านสุขภาพจิต น าแบบส ารวจความคิดเห็นของพนักงานมาปฏิบัติจริงจัง เรียนรู้การรับมือกับ
ข้อขัดแย้งพ้ืนฐาน การหมุนเวียนงานจะช่วยเพ่ิมการตระหนักรู้ในตัวเอง เกี่ยวกับศักยภาพที่ซ่อนเร้น
ผ่านแผนงานการหมุนเวียนงานที่เป็นระบบ (ภาพที่ 15)  
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ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ และการพัฒนาขีดความสามารถ 

การฝึกอบรมในงาน 
On the job 

training 

การบริหาร และวัฒนธรรมการ
เปลี่ยนแปลง 

ด้า
นก

าร
ค า

นึง
ถึง

คว
าม

เป
็นป

ัจเ
จก

บุค
คล

 - รับรู้ถึงความแตกต่างและความ
หลากหลายของ สภาพแวดล้อม  

- มีผู้แทนพนักงานหรือที่ปรึกษาด้าน
สุขภาพจิต 

- น าแบบส ารวจความคดิเห็นของ
พนักงานมา ปฏิบัติจริงจัง 

- เรียนรู้การรับมือกับข้อขัดแย้ง พื้นฐาน 

การหมุนเวียนงาน 
Job Rotation or 
Cross Training 

แผนงานที่เป็นระบบ มีกิจกรรม
ผ่อนคลาย 
สร้างการประมวลผล เพื่อการ
ตระหนักรู้ในตัวเอง เกี่ยวกับ
ศักยภาพที่ซ่อนเร้น 

ด้า
นก

าร
กร

ะต
ุ้นท

าง
ปัญ

ญ
า 

- พนักงานได้เป็นผูม้ีส่วนร่วมหลัก 
- พัฒนาความสามารถท้ังการเรียนรู้

ภายในองค์กร ตามระบบมาตรฐาน 
และการเรียนรู้จากภายนอก 

- ออกจากความชินเคยเดิม มี
กระตือรือร้นที่ต้องจะต้องการในการ
ก้าวหน้าในอาชีพ 

การฝึกงาน 
Apprenticeship 

Program 
 
 

สร้างวัฒนธรรม การ เติบโตใน
สาขาอาชีพ 

ด้า
นก

าร
สร้

าง
แร

งบ
ันด

าล
ใจ

ให้
ผู้ต

าม
 

- มีส่วนร่วมกับโครงการริเริ่ม 
- สร้างความเชื่อมโยงคนท างาน 
- แสดงให้เห็นความเอาใจใส่ ทั้งใน

องค์กรและชุมชน 
- พนักงานสามารถสร้างความประทบัใจ

ให้แก่ลูกค้า 
- การสื่อสารรบัรู้ถึงความต้องการ

สนับสนุน 

การมอบหมายแบบกลุ่มคณะ 
 
 (Committee 
Assignments)  
 

แบ่งปันแนวทางปฏิบัติที่ดี
ร่วมกัน 

ด้า
นก

าร
ปร

ะพ
ฤต

ิตัว
เป

็นแ
บบ

อย
่าง

 - ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และการ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล 

- เรียนรูจ้ากความล้มเหลว 
- กล้าเผชิญหน้ากับปัญหาที่เกิดขึ้น 
- ส่งเสริมให้มไีอเดยและไดล้งมือทดลอง

สิ่งใหม่ ๆ  

การแนะน างาน 
Job Instrution 

 

การแนะน า และโค้ช แบบราย 
บุคคล 

 

ภาพที่ 15 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถศักยภาพผู้น า
การเปลี่ยนแปลงส าหรับธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
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ที่มา: จาการสังเคราะห์ข้อมูล  
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ส่วนที่ 3 การสังเคราะห์แนวทางการจัดการธุรกิจจากบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการ
ท่องเที่ยว และศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวใน เมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว    

 
1. กลไกการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ และการท่องเที่ยว 

ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญในกลไกของการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจและการท่องเที่ยวโดยขับเคลื่อนนวัตกรรม ส่งเสริมความร่วมมือ และสร้างแรงบันดาลใจใน
การเปลี่ยนแปลงเชิงบวกภายในองค์กร อุตสาหกรรม และชุมชน รูปแบบความเป็นผู้น านี้
นอกเหนือไปจากแนวทางการจัดการแบบดั้งเดิมและมุ่งเน้นไปที่การสร้างแรงจูงใจและเสริมอ านาจให้
บุคคลบรรลุผลการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม และความคิดสร้างสรรค์ในระดับที่สูงขึ้น ในบริบทของ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและการท่องเที่ยว ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ
ส าหรับอนาคตที่สร้างแรงบันดาลใจและจัดทีมงานให้สอดคล้องกัน ในบริบทของการท่องเที่ยว สิ่งนี้
อาจเกี่ยวข้องกับวิธีการใหม่ ๆ ในการดึงดูดนักท่องเที่ยว เพ่ิมประสบการณ์การท่องเที่ยว และ
สนับสนุนเศรษฐกิจในท้องถิ่น วิธีการที่มีวิสัยทัศน์คือ สิ่งที่ช่วยชี้น าการตัดสินใจและการด าเนินการ
เพ่ือบรรลุเป้าหมายระยะยาว  

การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจมักเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงที่ของ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีหรือวิกฤตเศรษฐกิจ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังคงปรับตัวได้และช่วยทีมงานรับมือกับความไม่
แน่นอนในการท่องเที่ยว สิ่งนี้อาจน ามาซึ่งการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์อย่างรวดเร็วเพ่ือจัดการกับความ 
ท้าทายที่ไม่คาดคิดหรือใช้ประโยชน์จากแนวโน้มที่เกิดขึ้นใหม่  ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์อย่างรวดเร็ว 
สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือสร้างความมั่นใจให้
ผ่านพ้นช่วงเวลาที่ผันผวน ด้วยความยืดหยุ่น และความพร้อม (Resilience and Readiness)  

ดังนั้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการท่องเที่ยวติดตามแนวโน้มโลก ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี และพฤติกรรมผู้บริโภคท่ีเปลี่ยนไป ด้วยการรวมข้อมูลเชิงลึกเหล่านี้ในเชิงรุกเข้ากับกลยุทธ์
ของธุรกิจ เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้และตอบสนองต่อความต้องการของตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป 

 
2. การหมุนเวียนพนักงาน และการเติมเต็มของลูกค้า 

2.1 การประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
ในการเผชิญกับความท้าทาย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะแสดงความยืดหยุ่นและ

ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการรับมือกับปัญหาด้วยทัศนคติเชิงบวกและวิธี
แก้ปัญหาที่เป็นนวัตกรรมสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานปฏิบัติตามได้ สร้างวัฒนธรรมที่
พร้อมรับมือกับความพ่ายแพ้ในช่วงเวลาที่ยากล าบาก ผู้น าการเปลี่ยนแปลงน าโดยตัวอย่าง ก าหนด
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มาตรฐานที่สูงและแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการท างาน การสร้างแบบจ าลองบทบาท ความทุ่มเท
และความหลงใหลสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าและพัฒนา
ความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 
  พฤติกรรมที่มีจริยธรรมเป็นลักษณะพ้ืนฐานของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าที่มี
จริยธรรมแสดงให้เห็นถึงความซื่อตรง ซื่อสัตย์ และยึดมั่นในหลักการทางศีลธรรม โดยการแสดง
พฤติกรรมทางจริยธรรมอย่างสม่ าเสมอ บทบาททางจริยธรรมช่วยส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความ
ไว้วางใจ ความโปร่งใส และความรับผิดชอบภายในองค์กร เป็นแบบอย่างด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างานปรับปรุงความพึงพอใจในการท างานและการรักษาโดยรองรับความต้องการที่
หลากหลายของพนักงาน แต่ยังปลูกฝังความคิดที่ยึดลูกค้าเป็นศูนย์กลางในหมู่พนักงาน เพ่ือให้เข้าใจ
ถึงความส าคัญของความพึงพอใจและความภักดีของแขก พนักงานทีรู่้สึกได้รับแรงบันดาลใจและมีพลัง
มีแนวโน้มที่จะสร้างประสบการณ์ท่ีน่าจดจ าให้กับแขก 

2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวกที่พนักงานรู้สึกมีค่า

และชื่นชม การส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารแบบเปิด การให้โอกาสในการเติบโต และการตระหนักถึง
ความส าเร็จ ผู้น าเหล่านี้ช่วยเพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงานและความพึงพอใจในงาน พนักงานที่มี
ส่วนร่วมและพึงพอใจมีแนวโน้มที่จะให้บริการที่เป็นส่วนตัวและเอาใจใส่แก่แขก ซึ่งส่งผลดีต่อ
ประสบการณ์ของแขกโดยรวม การรักษาพนักงานที่มีทักษะและประสบการณ์ไว้เป็นสิ่งส าคัญใน
อุตสาหกรรมการบริการผู้น าการเปลี่ยนแปลงลงทุนในการพัฒนาพนักงานให้การฝึกอบรมและโอกาส
ในการเติบโต ความมุ่งมั่นในการพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถนี้ช่วยส่งเสริมความภักดีและลดอัตรา
การลาออก ผู้น าการเปลี่ยนแปลงรับทราบและให้รางวัลความส าเร็จของสมาชิกในทีมอย่างสม่ าเสมอ 
การยกย่องนี้สามารถเป็นได้ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตั้งแต่การยกย่องในที่สาธารณะไป
จนถึงการเลื่อนต าแหน่ง การรู้สึกชื่นชมและได้รับการยอมรับจากผลงาน เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงาน
อยู่ต่อผ่านการส่งเสริมความรู้สึกของความสนิทสนมกันและการท างานร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีม
แบบยั่งยืน ความสัมพันธ์ในทีมในเชิงบวกสามารถสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนและ
สนุกสนาน  

2.3 การกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรมและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

ด้วยการให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ผู้น าเหล่านี้กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และ
การแก้ปัญหา ส่งผลให้ธุรกิจการบริการมีความคล่องตัวและปรับตัวได้มากขึ้น ท าให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของแขกและความต้องการของตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การจัดสรรงบประมาณลงทุนในการพัฒนาวิชาชีพและส่วนบุคคลของพนักงานให้พ้ืนที่ส าหรับการ
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เติบโต ให้โอกาสในการฝึกอบรม การเพ่ิมพูนทักษะ และความก้าวหน้าในอาชีพ ระบุจุดแข็งของแต่ละ
บุคคล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้อ านาจพนักงานในการเป็นเจ้าของงานและการตัดสินใจ  แสดงความ
ไว้วางใจ และมั่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีมเนื่องจากพนักงานรู้สึกควบคุมบทบาทของ
ตนเองได้มากขึ้นเป็นการการเพ่ิมขีดความสามารถและความเป็นอิสระที่มีความรับผิดชอบต่อการ
เติบโตของอาชีพ  

2.4 การดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวกที่โดดเด่นด้วยความไว้วางใจ 

วัฒนธรรมนี้ดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการท่องเที่ยว ซึ่ง
บุคลากรที่มีทักษะและมีแรงจูงใจเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการส่งมอบประสบการณ์ที่มีคุณภาพ การ
สื่อสารวิสัยทัศน์และจุดประสงค์ที่ชัดเจนซึ่งสอดคล้องกับพนักงาน เมื่อพนักงานเข้าใจว่าบทบาทของ
แต่ละคนมีส่วนช่วยในภารกิจขององค์กรได้อย่างไรจะรู้สึกมีค่าและมีความมุ่งมั่น ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่รับฟังข้อกังวลอย่างกระตือรือร้น ให้ข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์ และแก้ไขปัญหา วิธีการที่โปร่งใสนี้
ส่งเสริมความไว้วางใจ ลดความไม่พอใจ การต่อต้านในเวลาที่มีการเปลี่ยนแปลง 

 
3. การร่วมมือระหว่างองค์กรภายใน และองค์กรภายนอก 

ผลกระทบของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงขยายออกไปนอกเหนือไปจากพนักงาน
ภายในองค์กร เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจและกระตือรือร้น จะแสดงภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรต่อแขก
และผู้มาติดต่อ การให้บริการที่เป็นเลิศอย่างสม่ าเสมอช่วยเพ่ิมชื่อเสียงของธุรกิจการบริการและ
เสริมสร้างภาพลักษณ์ของแบรนด์ ดึงดูดลูกค้ามากขึ้นและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขัน 
“ชื่อเสียงขององค์กรและภาพลักษณ์ของแบรนด์”  

การท างานร่วมกันและเครือข่ายความร่วมมือ หมายถึง การเป็นพันธมิตรกับธุรกิจท้องถิ่น 
หน่วยงานรัฐบาล และองค์กรชุมชนเพ่ือสร้างจุดหมายปลายทางแบบองค์รวมและน่าดึงดูดใจ ความ
ร่วมมือดังกล่าวสามารถเพ่ิมความน่าสนใจโดยรวมของสถานที่และขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ท างานอย่างใกล้ชิดกับสมาชิกในชุมชนเพ่ือท าความเข้าใจความต้องการ ข้อกังวล และแรงบันดาลใจ 
ส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในโครงการริเริ่มที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยว 
พิจารณาด้านจริยธรรมที่เกี่ยวข้องกับการท่องเที่ยว เช่น ผลกระทบต่อวัฒนธรรมท้องถิ่น สิ่งแวดล้อม 
และเศรษฐกิจ สนับสนุนแนวปฏิบัติด้านการท่องเที่ยวอย่างรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการสนทนา
เพ่ือให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสอดคล้องกับหลักการทางจริยธรรมและความยั่งยืน 
มุ่งเน้นไปที่การสร้างคุณค่าให้กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการท างานร่วมกัน แสวงหาผลลัพธ์แบบวินวิน 
(win-win) ที่ไม่เพียงแต่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรของตนเองเท่านั้น แต่ยังรวมถึงหุ้นส่วนด้วย ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ระยะยาว การท างานร่วมกันภายนอกอาจต้องการความยืดหยุ่นและความสามารถใน
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การปรับตัว ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพร้อมที่จะปรับกลยุทธ์ กระบวนการ และระยะเวลาเพ่ือรองรับ
ความต้องการของคู่ค้าและสภาวะตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป 



บทที่ 5 
 สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับธุรกิจการท่องเที่ยวในเมือง

มรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  ได้ก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาบริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก เพ่ือศึกษาความต้องการ
การพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก และเพ่ือศึกษา
แนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
บริบทสภาพแวดล้อมการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดังนี้ 

ปัญหา และอุปสรรคของการด าเนินธุรกิจท่องเที่ยว ภาคการโรงแรม  
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของเอกสารวิจัยประกอบด้วยเกณฑ์  การพิจารณาประเภทของ

เอกสารที่น ามาสังเคราะห์ และปีที่ตีพิมพ์แพร่ผลงาน  การสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนิน
การศึกษาประกอบไปด้วยประเด็น วัตถุประสงค์ และผลการศึกษาโดยน าเสนอด้วยค่าความถี่  
ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์เนื้อหาโดยการบรรยาย ประเด็นจากผลการวิจัย ประกอบด้วยการส ารวจ
ตลาดและข้อมูล บทวิจารณ์ธุรกิจท่องเที่ยว (พฤติกรรมการท่องเที่ยวภายใน Destination lao 
Tourism Marketing Research) และการวิเคราะห์ SWOT การท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 

การสังเกตและสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในธุรกิจการท่องเที่ยว 
จากผลการศึกษาได้ท าการรวบรวม และแสดงผลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของการพรรณนา

บรรยาย ข้อมูลการสังเกตรวบรวมออกมาเป็นความคิดเห็นที่ได้จากการสังเกต ก่อนจะสรุปความ
เชื่อมโยงของกระบวนทัศน์ที่มีต่อปัญหา และอุปสรรคของการด าเนินธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม
ในเมืองหลวงพระบางท่ีพบในปัจจุบัน 

การส ารวจการจัดการทรัพยากรธุรกิจธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมในจังหวัดหลวงพระ
บาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว    

จากกลุ่มตัวอย่างในการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการ
โรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อยู่ในระดับมาก การจัดการ
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ธุรกิจด้านการจัดการการเรียนรู้และพัฒนามีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเมื่อพิจารณาภายใน พบว่า การพัฒนา
ความสามารถให้สอดคล้องกับงานปัจจุบัน และการส่งเสริมความรู้เพ่ืองานในอนาคตมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดในขณะที่รูปแบบการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิมหรือการใช้เทคโนโลยีใหม่เขาในการท างานมีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด รองลงมาคือการจัดการธุรกิจด้านการให้บทบาทงานบริการเมื่อพิจารณาภายใน พบว่า การ
ท างานเป็นทีมเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารในที่ท างานประกอบกับความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงานมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดในขณะที่การส่งเสริมทักษะการท างาน และการรับมือกับข้อขัดแย้งในการบริการมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดรองลงมาคือการจัดการทรัพยากรธุรกิจด้านทรัพยากรด้านสิ่งแวดล้อมเมื่อพิจารณา
ภายใน พบว่า โครงการโรงแรมสีเขียวค่าเฉลี่ยมากที่สุด ในขณะที่โครงการการรักษาการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพภูมิอากาศมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด รองลงมาคือการจัดการทรัพยากรธุรกิจด้านทรัพยากรสังคม 
เมื่อพิจารณาภายใน พบว่า การส่งเสริมที่ท างานมีความหลากหลายด้านชาติพันธุ์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดใน
ขณะที่การมีโครงการ Well-Being หรือมีที่ปรึกษาความกังวลด้านสุขภาพจิตในที่ท างานมีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดและการจัดการทรัพยากรด้านธรรมาภิบาลมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเมื่อพิจารณาภายใน พบว่า 
การส่งเสริมให้ลูกค้ามีส่วนร่วมกับโครงการรักษาสิ่งแวดล้อม และการส่งเสริมสิทธิมนุษมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดในขณะที่การส่งเสริมความหลากหลายทางเพศมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

 
ความต้องการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 
จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว    

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย ระดับต าแหน่งส่วนมากคือระดับผู้ดูแลหน่วยงาน มีระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่งระหว่าง 13-36 
เดือน รูปแบบการบริหารโรงแรม เป็นการบริหารโดยเครือข่ายสากลมากที่สุด 

การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ไม่แตกต่างกัน ในส่วนการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 
4 ด้าน พบว่า ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่างอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
การประพฤติตัวอย่างมีจรรยาบรรณ เพ่ือให้ได้รับความเคารพน่าเชื่อถือ และความไว้วางใจในระดับที่
จ าเป็นอยู่ในระดับที่มากที่สุด ด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า การยกย่องความส าเร็จ และความพยายามของคนในทีมงาน และส่งเสริมการ
ท างานที่มีความสุขช่วยให้แต่ละคนท างานอย่างดีที่สุด ร่วมกับรายข้อ พบว่า ความเข้าใจ และจัดการ
อารมณ์ของตัวเองรู้เชื่อมโยงกับอารมณ์ของทีมงานเพ่ือความเห็นอกเห็นใจให้การสนับสนุนสร้าง
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมากที่สุด การส่งเสริมปัญญาของทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า การรู้ส่งเสริมพนักงานให้มีแนวความคิดใหม่ ๆ เรียนรู้จากความล้มเหลวแทนที่จะ
กลัวออกจากความชินเคยเดิม และเพ่ิมทักษะตามแนวโน้มของต าแหน่งงานหรือกระแสเปลี่ยนแปลง
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ใหม่อยู่ในระดับมากที่สุด ด้านดูแลเอาใจใส่ ทีมงานเป็นรายบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การท าให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่ากับงานที่ท าอยู่ลูกความต้องการใน
ความก้าวหน้าของอาชีพเพ่ือช่วยให้บุคลากรบรรลุศักยภาพของตัวเองอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

การประกอบธุรกิจตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้น าข้อมูลดังกล่าว การน าเสนอวิธีการ
แก้ปัญหาการน าแนวทางการแก้ปัญหาไปลองปฏิบัติหาข้อสรุปรวมเป็นภาพใหญ่ที่จะน าไปเป็น
ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางตามความเหมาะสมของแต่ละองค์กร โดยใช้วิธีการสังเคราะห์ข้อมูลแบบแยก
ส่วน (Data synthesis for segregated MMRS) ผลการศึกษาข้อมูลแบบผสมผสานเพ่ือเป็นแนว
ทางการประกอบธุรกิจตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้ 

ผลการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ประเด็น Themetic Systhesis ผลการน าเสนอโครงร่าง
แนวทางประกอบไปด้วยการแสดงสมมติฐานที่ได้จากการศึกษา และการแสดงภาพกราฟิก (graphical 
representation) ภาพสรุปการสังเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา ปัญหาและอุปสรรคของการท่องเที่ยว
การโรงแรม เมืองหลวงพระบาง  

ผลการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณแบบการสรุปเรื่องเล่า Narrative Summary ผลการสร้าง
โครงร่างแนวทางประกอบไปด้วย แผนผังความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในบริบทของการ
จัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม กรอบแนวคิด (Conceptual framework) ต่อการเรียนรู้ และ
การพัฒนาขีดความสามารถ การฝึกอบรมในงาน On the job training การบริหาร และวัฒนธรรม
การเปลี่ยนแปลง 

ผลการสังเคราะห์ข้อมูลแบบผสมผสาน ผลการสร้างรูปแบบการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ 
Systhemic บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวทางในการด าเนินธุรกิจท่องเที่ยว ได้ผลการ
สังเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแนวทางการจัดการธุรกิจ 1) ด้านกลไกการ
เปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ และการท่องเที่ยว 2) การหมุนเวียนพนักงาน และการเติมเต็มของลูกค้า
ผ่านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน 3) การร่วมมือระหว่างองค์กรภายใน และองค์กรภายนอก 

 
แนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

แนวทางการประกอบธุรกิจการท่องเที่ยว ต้องก าหนดแนวทางการสร้างเครือข่ายการเป็น
พันธมิตรกับธุรกิจท้องถิ่น หน่วยงานรัฐบาล และองค์กรชุมชนเพ่ือสร้างจุดหมายปลายทางแบบองค์
รวมและน่าดึงดูดใจ ความร่วมมือดังกล่าวสามารถเพ่ิมความน่าสนใจโดยรวมของสถานที่และ
ขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจท างานอย่างใกล้ชิดกับสมาชิกในชุมชนเพ่ือท าความเข้าใจความ
ต้องการ อีกทั้งเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ ในการส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของเกิดควารู้สึกหวงแหน 
ต้องการรักษาและมุ่งเน้นในการสร้างคุณค่ากับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการท างานร่วมกันต่อไป  
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การอภิปรายผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เรื่อง การพัฒนาศักยภาพของผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงธุรกิจท่องเที่ยวใน
เมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ธุรกิจภาคการโรงแรม
เมืองหลวงพระบางซึ่งเป็นเมืองหลักของการท่องเที่ยวภาคเหนือของของสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ที่มีการขยายอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว และการลงทุนอย่างมากมาย โดยเฉพาะใน
เมืองหลวงพระบางที่เพ่ิมอัตราการมีงานท าให้กับคนในท้องถิ่น ผลการศึกษาสอดคล้องกับ ธนายุทธ 
สิรินุตานนท์ (2651) โดยสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะความเป็นผู้น าการฝึกอบรมต้องให้ความส าคัญ
กับการวิเคราะห์ว่าจะมีการน าความรู้ไปใช้หรือไม่อย่างไร ในการออกแบบการฝึกอบรมต้องให้
สอดคล้องกับความรู้และทักษะที่ผู้อบรมต้องการไปปรับใช้และเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานของตัวเอง
โดยพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนา และจะน าผลไปถ่ายโอนการเรียนรู้ได้แก่การรับฟังเพ่ิมมากขึ้น และ
สอดคล้องกับ บุษราคัม ปัญญา และคณะ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพผู้น าเพ่ือสร้าง
กระบวนทรรศน์ใหม่ โดยการเรียนรู้ทั้งภายในผ่านการซึมซับความเป็นแบบอย่างท าให้เกิดโอกาสใน
การพัฒนาประโยชน์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน การทบทวนตัวเอง และลงมือ ทดลองรูปแบบใหม่ท าให้
ผู้น าเกิดความมั่นใจ และเห็นคุณค่าในการท างานภายใต้ศักยภาพที่มีอยู่ด้านภายนอก การสร้าง
วัฒนธรรมเครือข่ายสัมพันธ์การท างานร่วมกัน โดยผ่านการปฏิบัติจริงของตัวผู้น า นอกจากนี้การ
พัฒนากระบวนทัศน์ใหม่ต้องเหมาะสมกับกระบวนการพัฒนาศักยภาพที่เหมาะกับตัวผู้น าเอง และ
มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าด้วยกัน เพ่ือเอ้ือประโยชน์ ให้กับคนในชุมชนเพ่ือการพัฒนาผู้น าได้  
อีกท้ังสอดคล้องกับ วิไลพร ไชยโย (2559) ด้านการก าหนดคุณลักษณะที่ดีของบุคลากรท้องถิ่นกับการ
สร้างค่านิยมของผู้น า ดังนั้นจ าเห็นได้ว่าด้านความต้องการพัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากรท้องถิ่นเน้น
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ ที่มีลักษณะการเรียนรู้เชิงรุกและมีผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงเพ่ือให้
บุคลากรท้องถิ่นสามารถประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับความรู้และทักษะที่ผู้อบรม
ต้องการไปปรับใช้และเชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานตัวจริง  ส่วนด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สอดคล้องกับ อานุภาพ เลขะกุล (2564) โดการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงาน 
และการจ้างงานได้ปรับเปลี่ยนจากการผลิตบัณฑิตผู้มีคุณวุฒิได้สนองตลาดแรงงานอาชีพถาวรไปเป็น
การสร้างก าลังคนที่พร้อมจะท างานได้ทันที สอดคล้องกับ ณัฐปาลิน นิลเป็ง (2560) และคุณภาพ  
รุ่งอรุณ หงส์เวียงจันทร์ (2560) ด้านผู้น าต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 โดยการสร้างมูลค่าเพ่ิม
ความยั่งยืนเพ่ิมขีดความสามารถในการพึ่งพาตัวเอง ความอยู่รอดและการแข่งขัน อีกทั้งมีความเข้าใจ
ในความต่างของวัฒนธรรม มีทักษะด้านความคิดวิเคราะห์และการใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศ มี
ความสามารถในการตัดสินใจมีความรู้ความสามารถไหวพริบและสติปัญญาองค์ประกอบที่ห้า
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น าในอนาคตเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้มีหลักคิดปรัชญาของเศรษฐกิจ
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พอเพียงได้มีคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณในการท างาน และสอดคล้องกับ อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล 
และธีระวัฒน์ จันทึก (2559) โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนความท้าทายสู่ความส าเร็จ
ขององค์การอย่างยั่งยืน โดยผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์มีมุมมองเกี่ยวกับอนาคต และการก าหนดภารกิจของ
องค์การที่ชัดเจน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีเชิงเหตุจากปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา และการแข่งขันในอุตสาหกรรมสูง แบบอย่างที่ดีของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  การ
ศึ ก ษ า วิ จั ย ค รั้ ง นี้ ยั ง ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ แ ผ น พั ฒ น า เ ศ ร ษ ฐ กิ จ แ ล ะ สั ง ค ม ร ะ ดั บ ช า ติ ข อ ง  
สปป.ลาว ฉบับที่ 9 ด้านเป้าหมายของทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพสูงขึ้นสามารถตอบสนองความ
ต้องการของพัฒนามีความสามารถศึกษาและใช้วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพ 
สร้างมูลค่าเพ่ิมต่อการผลิต และการบริการ แผนงานมุ่งเน้นที่แรงงานต้องได้รับการพัฒนาฝีมือความ
ช านาญงานและมีความหลากหลาย ด้านวิชาชีพสามารถตอบสนองตามความต้องการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคมให้เป็นอุตสาหกรรมทันสมัย สร้างความมั่นคงด้านความสัมพันธ์ขององค์กรต่อความปลอดภัย 
และสุขภาพแรงงาน ซึ่งครอบคลุมถึงการพัฒนาระบบข้อมูลข่าวสารในตลาดแรงงานให้เป็นระบบการ
สร้างแรงงานให้ตรงกับ ความต้องการของตลาดแรงงานภายใน และต่างประเทศบนพ้ืนฐานการสร้าง
แผนพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามส่วนเศรษฐกิจด้วยการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน และรูปแบบการพัฒนา
แรงงานจากการมีส่วนร่วมระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กร คู่ร่วมธุรกิจในการสนองการสร้างขีด
ความสามารถแรงงาน นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงแนวโน้มอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ควร
จะเป็นในสังคมวิถีใหม่โดยพิจารณาจากการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมจากปัจจัยภายในองค์กร การ
ปฏิบัติงานด้วยช่องทางใหม่การบริหารทรัพยากรใหม่ที่จะเกิดการผสมผสานสู่ความอยู่รอดขององค์กร 
การพัฒนาศักยภาพผู้น าการเปลี่ยนแปลงท้องถิ่น ส าหรับธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรมในเมืองหลวง
พระบางเมื่อพิจารณาด้านการจัดการทรัพยากรธุรกิจ ดังนั้นการศึกษาการพัฒนารูปแบบการท างานที่
ดีขึ้นกว่าเดิมประยุกต์ ใช้ เทคโนโลยี เ พ่ือให้งานมีความสะดวก และ สอดคล้องกับ ว่องไว  
บวรรัฐ มาเจริญ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2563) ด้านพัฒนาบรรยากาศของการสร้างภาวะผู้น าใน
องค์กรสร้างแรงบันดาลใจเพ่ือให้ทีมงานได้เห็นถึงความมุ่งมั่น ในการบรรลุภารกิจขององค์กร ด้วย
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานการสนับสนุนบุคลากรให้มีผลงาน และพิจารณาความเหมาะสมใน
การขึ้นสู่ต าแหน่งท าให้ทีมงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงานนอกจากนี้ การสร้างความกระตือรือร้น ใน
ทีมงานจะท าให้สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ บนพ้ืนฐานความเชื่อใจ และสนับสนุนซึ่งกันและกัน
วางตัวในสภาพแวดล้อมการท างานที่มีความหลากหลาย และเรียนรู้การรับมือกับข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
จากการปฏิบัติงานช่วยให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า และรับรู้ถึงความส าคัญของงานที่ท าอยู่กับค่านิยม
หลักขององค์กร 
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ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เรื่องการพัฒนาศักยภาพของผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ
ท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  มี
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ดังนี้ ผู้บริหารธุรกิจภาคโรงแรมในพ้ืนที่ศึกษาวิจัยจะต้องมีการพัฒนาภาวะ
ความเป็นผู้น าขั้นพ้ืนฐานเพ่ือให้เข้าใจระบบการบริหารทีมงานขั้นต้น ระบบการจัดการธุรกิจองค์รวม 
และควรร่วมมือกันสถาบันการศึกษาอย่างจริงจังในการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างธุรกิจต่าง ๆ เพ่ือ
พัฒนาความรู้ พร้อมทั้งวางกรอบคุณลักษณะของผู้ที่จะท าหน้าที่ระดับผู้ดูแลหน่วยงานให้เป็น
มาตรฐานทั่วไปเสียก่อน พร้อมกับการก าหนดเงื่อนไขในหน้างาน (Job Description) และมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของธุรกิจ (Standard of Operation)  

 
ข้อเสนอแนะต่อการต่อยอดงานวิจัย 

1. ควรมีการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับบุคลากรท้องถิ่น 
2. ควรศึกษาพิจารณาศักยภาพภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงในจังหวัด ที่มีศักยภาพ ในด้านการ

ท่องเที่ยว เช่น เมืองหลวงเวียงจันทน์ เมืองจ าปาศักดิ์ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลส าหรับการเปรียบเทียบ 
และเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กับบุคลากรการท่องเที่ยวให้มากท่ีสุด 

3. ควรศึกษาแนวโน้มความต้องการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในบริบทธุรกิจ
อ่ืน ๆ  

4. การศึกษาวิจัยในครั้งต่อไปควรน าผลวิจัยครั้งนี้น าเสนอแก่ผู้เกี่ยวข้องทราบเพ่ือน ามาใช้ใน
การวางแผนพัฒนา และการปรับปรุงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาศักยภาพของผู้น าต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก 

จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
 

ค าแนะน าในการตอบแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามชุดนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือหาข้อมูลในการพัฒนาหลักสูตรการโค้ชพนักงาน

ท้องถิ่นท่ีท างานในธุรกิจท่องเที่ยว-ภาคธุรกิจโรงแรม แบ่งออกเป็น 4 ตอนคือ 
ตอนที่ 1 ความคิดเห็นต่อสถานการณ์การจัดการธุรกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม 
ตอนที่ 2 สถานภาพส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูล 
ตอนที่ 3 ความต้องการของพนักงานท้องถิ่นในการพัฒนาศักยภาพสู่ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาการท่องเที่ยวในประเทศ แบ่งออกเป็น 4 ด้านคือ 

1. ด้านการประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง (Idealized Influence) หมายถึง ผู้ที่
กล้าหาญในการท าสิ่งที่ถูกต้อง มีความเป็นกลาง มีความตระหนักรู้ในตนเอง ท างาน
ร่วมกับผู้ อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ มีจริยธรรม ปฏิบัติตนในลักษณะที่สอดคล้องกับ
จรรยาบรรณ รู้จ าแนกถูกและผิดช่วยชี้น าการขัดแย้งต่าง ๆ ให้อยู่ในมาตรฐาน  

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง ผู้ที่มี
อิทธิพลในการสร้างแรงบันดาลใจด้านบวกให้กับบุคคล ทีมงาน แนะแนวทิศทางในทางที่ดี 
ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานในเชิงบวก ตั้งค าถามที่กระตุ้นความคิดอย่างมี
วัตถุประสงค์ และมีความหมาย ให้เวลาที่เหมาะสมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

3. ด้านการส่งเสริมปัญญาของผู้ตาม (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู้ที่
ส่งเสริมให้บุคคน ทีมงานได้เรียนรู้ ใช้ความสามารถในการท างานท าให้เติบโต และได้รับ
การพัฒนา มีวิธีการสื่อสารการสร้างความสัมพันธ์ เข้าถึงกับกลุ่มผู้คนที่หลากหลายต่องาน
และก่อให้เกิดทักษะความเชี่ยวชาญและความรู้ 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง ผู้ที่มีเสน่ห์ รับฟังความคิดเห็นของทีมงาน มีความเห็นอกเห็นใจและไม่เห็นแก่ตัว 
เข้าใจวัฒนธรรม มีความเข้าใจ และยอมรับความแตกต่างที่เกิดขึ้นของบุคคล ทีมงาน 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพ 

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม กรุณาตอบค าถามทุกข้อ ค าตอบทุกอย่างผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ 
และน าไปวิเคราะห์ประมวลผลน าเสนอได้ภาพรวมเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการศึกษาวิจัยเท่านั้น 

3. ผู้วิจัยจะเก็บแบบสอบถามฉบับนี้คืนหลังจากส่งแบบสอบถามแล้ว หนึ่งสัปดาห์ หรือกรุณา
ส่งคืน ตามชองที่แนบมากับแบบสอบถามฉบับนี้ 
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ตอนที่ 1 ความคิดเห็นต่อสถานการณ์การจัดการธรุกิจท่องเที่ยวภาคการโรงแรม  
ค าชี้แจ้ง ใส่เครื่องหมายลง  ลงในช่องระดับ ความต้องการที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

กรุณาตอบทุกข้อ  
 

ข้อ เนื้อหา 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

การจัดการทรัพยากรในธุรกิจ (20 ข้อ ใช้เวลาตอบประมาน 10 นาที)  
ด้านสิ่งแวดล้อม (6 ข้อ)  

1 ส่งเสริมการลดการปล่อยคาร์บอน  
 (ตัวอย่าง มีแผนเป้าหมายชัดเจนเพื่อลดการ
ปล่อยก๊าซคาร์บอน ใช้ยานพาหนะทีป่ล่อยมลพิษ
ต่ า)  

     

2 มีระบบจัดการการประหยัดพลงังาน 
 (ตัวอย่าง ติดตัง้ระบบแสงสว่างแบบประหยัด
พลังงาน ใช้เทคโนโลยีในการจัดการประสิทธิภาพ
พลังงาน)  

     

3 มีระบบจัดการสิ่งเวดเหลือ 
 (ตัวอย่าง ลดขยะอาหาร, ก าจดัพลาสติกแบบใช้
คร้ังเดียว, จัดท าแผนลดขยะหมนุเวียน)  

     

4 มีระบบจัดการน้ า 
 (ตัวอย่าง ลดการใช้น้ าด้วยก๊อกแบบปะหยัดน้ า 
ริเริ่มโครงการน้ าตามบรบิทเพื่อปกป้องและรักษา
แหล่งต้นน้ าในท้องถิ่น)  

     

5 เข้าร่วมระบบสนับสนนุโรงแรมสีเขียว       

6 เข้าร่วมโครงการเพื่อการลดการเปลี่ยนแปลง
สภาพภูมิอากาศ  

     

ด้านสังคม (8 ข้อ)  
1 มีระบบดูแลคา่แรง และผลประโยชน์      

2 มีกิจกรรมกระตุ้นแรงจูงใจ      
3 ได้รับการอบรมในการป้องกนัการค้ามนุษย์และ

การละเมิดสิทธิมนุษยชน 
     

4 มีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน      
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ข้อ เนื้อหา 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยในที่ท างาน      
6 มีความหลากหลายของชนเผ่าในที่ท างาน      

7 มีตัวแทนสหภาพแรงงาน หรือทีป่รึกษาความ
กังวลด้านสุขภาพจิตในที่ท างาน 

     

8 สร้างอนาคตที่เท่าเทียมกันในการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือมากข้ึน 

     

ด้านการก ากับดูแลกิจการ บรหิารงาน (6 ข้อ)  
1 มีระบบรักษาจริยธรรมในทีท่ างาน      

2 ส่งเสริมการบริจาคและเป็นอาสาสมัครให้ท้องถิ่น      
3 ส่งเสริมความหลากหลายทางเพศในระดับ

ผู้จัดการ 
     

4 มีระบบแจ้งลูกค้าเก่ียวกับการรักษาสิ่งแวดล้อม 
และการส่งเสริมการลดการละเมิดสิทธิมนษุยชน 

     

5 มีแบบส ารวจความผูกพันของพนักงานปะจ าปี      

6 ขยายความร่วมมือกับผู้ค้ารา่ยยอ่ยท้องถิ่น (การ
ขนส่ง สนิค้าที่ระลึก นนัทนาการ)  

     

การจัดการการเรียนรู้และพัฒนา (6 ข้อ ใช้เวลาตอบประมาน 3 นาที)  

1 องค์กรมองเห็นศักยภาพผ่านการพัฒนา
ความสามารถสอดคล้องกับความจ าเป็นในการ
ท างานปจัจุบนั และส่งเสริมความรู้เพื่องาน 

     

2 ท่านได้รับรู้แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงหลังการแพร่
ระบาด Covid-19 

     

3 ท่านได้ใช้เทคโนโลยีใหม่ หรือรูปแบบสมรรถนะ
การท างานขั้นสูงในระบบปฏิบัตงิาน 

     

4 ท่านได้อบรมการบริการลูกค้าให้อยู่ในระดับสูง 
High Service Level 
 

     

5 งานทีท่่านได้รบัมอบหมายสื่อถึงวิสัยทัศน์ พนัธกิจ 
และค่านยิมหลักขององค์กร 
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ข้อ เนื้อหา 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6 องค์กรได้ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง      
การให้บทบาทของการบริการในธุรกิจ (4 ข้อ ใช้เวลาตอบประมาน 2 นาที)  

1 ท่านได้รับการสง่เสริมทักษะการปฏิบัติงาน และ
พื้นฐานการบริการ 

     

2 ท่านมีความสัมพนัธ์ร่วมกับเพื่อนพนักงานเพื่อ
ส่งเสริมการท างานเปน็ทีมท าให้เกิดการสื่อสารที่ดี
ด้านการแลกเปลี่ยนข้อมูลในองค์กร 

     

3 ท่านมบีทบาทในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหนา้อย่าง
สร้างสรรค์ภายใต้แรงกดดัน 

     

4 ท่านมบีทบาทในการสร้างภาพลกัษณ์ และความ
ประทับใจอันน าไปสู่ความจงรักภักดีของลูกค้า 

     

 
ตอนที ่2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล (6 ข้อ ใช้เวลาตอบประมาน 2 นาที)  
ค าชี้แจ้ง ใส่เครื่องหมาย  หน้าข้อความ และเติมข้อมูลในช่องว่างที่ตรงกับความจริงเกี่ยวกับข้อมูล

ของท่าน 
1. เพศ   ชาย    หญิง   ไม่ระบุ 
2. ช่วงปีเกิด   1946-1964  1965-1980   1981-1996  1997-2009 
3. สถานภาพต าแหน่ง 

 ซูเปอร์ไวเซอร์ (Supervisor)  
 ซูเปอร์ไวเซอร์รุ่นอาวุโส (Senior Supervisor)     
 หัวหน้าหน่วยงาน (Department Head)  
 ผู้ช่วยผู้จัดการ (Assistant Manager)  
 ผู้จัดการ (Manager)  
ชื่อต าแหน่งเชี่ยวชาญของท่าน………………………………………………………………………… 
ท่านมีผู้ใต้บังคับบัญชาหรือไม่ ?   ไม่มี   ถ้ามี, จ านวน……………..คน 

4. หน่วยงานเชี่ยวชาญของท่าน 
 วิศวกรรมและบ ารุงรักษา (Engineering and Maintenance)  
 บริหาร (Executive)  
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 จัดท าอาหาร และเครื่องดื่ม (Food and Beverage Production)  
 บริการอาหาร และเครื่องดื่ม (Food and Beverage Service)  
 การเงิน การบัญชี (Finance and Accounting)  
 รับรองส่วนหน้า (Front Office)  
 ท าความสะอาด/ตกแต่งห้องพัก (Housekeeping)  
 ทรัพยากรมนุษย์ และการเรียนรู้ (Human Resources and Learning)  
 การขาย และการตลาด (Sales and Marketing)  
 ส ารองโรงแรม และพาณิชย์ออนไลน์ (อีคอมเมิร์ซ) (Reservation & E-commerce)  
 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology)  
 รักษาความปลอดภัย (Security)  

5. ระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่งปัจจุบัน 
 ต่ ากว่า 6 เดือน 
 6 -12 เดือน  
 13 - 36 เดือน (ระหว่าง 1 - 3 ปี)  
 37 - 60 เดือน (ระหว่าง 3 - 5 ปี)  
 61 - 120 เดือน (ระหว่าง 5 - 10 ปี)  
 มากกว่า 120 เดือน (มากกว่า 10 ปี)  

6. รูปแบบการบริหารโรงแรมของท่าน 
 บริหารโดยเจ้าของโรงแรม 
 บริหารโดยเครือข่ายท้องถิ่น 
 บริหารโดยเครือข่ายนานาชาติ  
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ตอนที่ 3 ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท้องถิ่น 
ค าชี้แจ้ง ใส่เครื่องหมายลง  ลงในช่องระดับ ความต้องการที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

กรุณาตอบทุกข้อ 

ข้อ เนื้อหา 
ระดับความต้องการ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ด้านการประพฤตติัวเป็นแบบอย่าง Idealized Influence (4 ข้อ ใช้เวลาตอบประมาน 2 นาที)  

1 มีความกล้าหาญ และความยืดหยุ่น พร้อมที่จะ
เผชิญกับความท้าทายที่เข้ามา มีระบบการคิด
แบบมีวิสัยทัศน์ และสามารถจัดสมดุลในชีวิต-
ท างาน 

     

 Role Model      

2 มีจริยธรรม ความประพฤติทางศีลธรรมเพื่อให้
ได้รับความเคารพ ความนา่เชื่อถือและความ
ไว้วางใจในระดับที่จ าเปน็ 

     

 Trustworthiness      

3 เรียนรู้และปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างการ
เติบโตส่วนบุคคลผ่านการระบุจดุแข็งและ
จุดอ่อน 

     

 Personal Sacrifice:      
4 มีความตระหนักรู้ในตนเอง สามารถพิจารณา  

ความเป็นผูน้ า รบัรู้ถึงวิธีการพฒันาความเปน็
ผู้น าแบบยัง่ยืน 

     

 Charisma and Presence      
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ Inspiration Motivation (4 ข้อ ใช้เวลาตอบประมาน 2 นาที)  

1 มีวิธีสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ พูดคุยกับผู้คนเพื่อ
สร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้อื่นผ่านการน าเสนอ และ
การโต้ตอบในชวีิตประจ าวนั และอธิบายการ
มอบหมายงานอย่างชัดเจนและไม่ต้องกดดัน
มาก 
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ข้อ เนื้อหา 
ระดับความต้องการ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 Inspirational Communication:      
2 มีวิธียกย่องความส าเร็จและชืน่ชมความพยายาม

ของสมาชิกในทีม เสริมสรา้งวัฒนธรรมการ
ท างานในเชงิบวกและกระตุ้นให้แต่ละคน
ด าเนินการอย่างดีที่สดุต่อไป 

     

 Recognition and Rewards      
3 เสริมพลังการฝึกสอนและการให้ค าปรึกษาการ

ปฏิบัติงานของทีมงาน วธิีเพิ่มแรงจูงใจและการ
มีส่วนร่วมของทีมงานโดยการมอบหมายความ
รับผิดชอบและการให้อิสระ 

     

 Coaching and Empowerment      

4 เข้าใจและจัดการกับอารมณ์ของตนเอง และ
เชื่อมโยงกับอารมณ์ของทีมงานเพื่อเห็นอกเห็น
ใจ สนับสนนุ และสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่
แข็งแกร่ง 

     

 Emotional Intelligence      

3. ด้านการส่งเสริมปัญญาของผู้ตาม Intellectual Stimulation (4 ข้อ ใช้เวลาตอบประมาน 2 นาท)ี  
1 รู้สร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการแสดง

ความคิดเห็นในมุมมองที่หลากหลาย ส่งเสริม
วัฒนธรรมของการถกเถียงอย่างสร้างสรรค์  

     

 Challenging Assumptions and Seeking 
New Perspectives 

     

2 รู้สร้างบรรยากาศของการสื่อสารแบบเปิด 
สภาพแวดล้อมการท างานร่วมกนัที่ทุกคนรู้สึก
สะดวกใจที่จะแบ่งปนัแนวคิดและความคิดเห็น 
ที่ช่วยระบุจุดแข็งของคนในทีมงานเพื่อท างาน
ร่วมกัน 
 
 

     



 134 

ข้อ เนื้อหา 
ระดับความต้องการ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 Open Communication and Idea Sharing:      
3 วิธีส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกสบายใจที่จะ 

ทดลองแนวคิดใหม่ ๆ ส่งเสริมการเรียนรู้จาก
ความล้มเหลวและเนน้ย้ าถึงความส าคัญของการ
แสวงหาความรู้ใหม่ การเพิ่มพูนทักษะ ตาม
แนวโน้มของอุตสาหกรรม 

     

 Encouragement of Creativity and 
Innovation Continuous Learning Culture 

     

4 ความสามารถในการส่งเสริมการคิดอย่างมี
วิจารณญาณ หรือความมั่นใจในการเผชิญต่อ
ปัญหา ปฏบิัติงานอยู่บนหลักของเหตุและผล 
และการแก้ปัญหาที่ซบัซ้อน 

     

 Critical Thinking and Problem-Solving:      
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล Individualized Consideration (4 ข้อ ใช้เวลาตอบประ
มาน 2 นาที)  
1 ความเห็นอกเห็นใจและความฉลาดทางอารมณ์ 

รับรู้ถึงจุดแข็งและความทา้ทายของแต่ละบุคคล
เพื่อสนับสนุนและกระตุ้นบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามสถานการณ์เฉพาะของพวก
เขา 

     

 Adapt Communication Styles Empathy 
and Emotional Intelligence 

     

2 การฝึกสอนและการให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล
การออกแบบการฝึกสอนแบบก าหนดเองแก่
สมาชิกในทีม รูปแบบการเรียนรู้ที่เป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละคน 

     

 Customized Support and Coaching      
3 รู้ถึงความแตกต่างของวัฒนธรรมที่หลากหลาย

ความชอบและมุมมองของคนรุ่นใหม่ สร้าง
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ข้อ เนื้อหา 
ระดับความต้องการ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

โอกาสในการเรียนรู้และการท างานร่วมกันขา้ม
รุ่น 

 Understand and Appreciate Generational 
Differences and diversity 

     

4 เข้าใจปัจเจกบุคคลท าให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่ากับ
งานทีท่ าอยู่ และระบุเปา้หมายส่วนบุคคล จุด
แข็ง พื้นที่ส าหรับการเติบโต และแรงบันดาลใจ
ในอาชีพเพื่อช่วยให้บุคคลบรรลุศักยภาพสูงสุด
ของตน 

     

 Provide Personalized Development 
Opportunities 

     

 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ 

“พวกเรามีความเชื่อมั่นว่าทุก ๆ ความเห็นล้วนแต่ต้องได้รับฟัง เพราะทุกความเห็นนั้นล้วน
แต่มีประโยชน์ และช่วยน าทางไปสู่แนวความคิดใหม่ ๆ ความคิดเห็นของท่านจะมีประโยชน์อย่างยิ่ง 
ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นที่เห็นว่ามีความจ าเป็น และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานวิจัยเพื่อ
สังคมได้ในข้อความนี้” 3 เรื่องของข้อเสนอแนะ 

1. …………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………..…………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………..……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 

2. …………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………..…………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………..……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 

3. …………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………..…………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………..……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 

4. …………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………..…………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………..……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 

5. …………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………..…………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………..……………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบคุณที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 
การพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก  

จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

ค าแนะน าของการตอบแบบสัมภาษณ์ 
แบบสัมภาษณ์มีจุดประสงค์เพ่ือการการพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าของบุคลากรธุรกิจ

ท่องเที่ยวในเมืองมรดกโลก จังหวัดหลวงพระบาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดย
แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นปัญหาและอุปสรรคของธุรกิจท่องเที่ยว 

 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการสัมภาษณ์ รายละเอียด หมายเหตุ 

เวลาการสัมภาษณ์   

สถานที่สัมภาษณ์   
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

ชื่อ-นามสกุล ……………………………………………………………………………………………………… 
ต าแหน่งงาน ……………………………………………………………………………………………………… 
องค์กร ……………………………………………………………………………………………………… 

 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของต่อประเด็นปัญหา อุปสรรคการประกอบธุรกิจท่องเที่ยว 
 
1. ท่านคิดว่าอะไรที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในภาคการท่องเที่ยว 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. แนวโน้มของการท่องเที่ยวแบบย่ังยืนเกี่ยวข้องกับอะไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
3. สิ่งใดที่เป็นปัจจัยในการสนับสนุนการท่องเที่ยวแบบยั่งยืน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4. สิ่งส าคัญที่ท่านคิดว่าที่เป็นปัญหา และอุปสรรคต่อการพัฒนาธุรกิจท่องเที่ยวในท้องถิ่น 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
5. มุมมองส่วนตัวของท่านเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรคส าคัญของการประกอบธุรกิจ โรงแรม 
ช่วงหลังการฟื้นตัวของ COVID-19 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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6. อุปสรรคของงานบริการ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
7. มาตรการอะไรที่สามารถปฏิบัติเพื่อรับประกันความปลอดภัย และสร้างความม่ันใจให้แก่
นักท่องเที่ยว 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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8. ปัญหาบุคลากรท้องถิ่นในธุรกิจท้องถิ่นภาคการโรงแรม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
9. ปัญหาการจัดการการท่องเที่ยวในจังหวัดหลวงพระบาง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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10. ข้อชี้แนะต่อการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงใหม่ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณท่ีสละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณ์



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 
ภาพประกอบการวิจัย 
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ภาพที่ 16 ลงพื้นที่ในการเก็บข้อมูล 
 

 
 

ภาพที่ 17 ลงพื้นที่ในการเก็บข้อมูล 
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ภาพที่ 18 ลงพื้นที่ในการเก็บข้อมูล 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3-4 ลงพ้ืนที่ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 
 

ภาพที่ 19 ลงพื้นที่ในการเก็บข้อมูล 
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ภาพที่ 20 พ้ืนที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง ที่ให้เก็บข้อมูลวิจัย 
ที่มา: Amica Travel (2023) 
 

 
 

ภาพที่ 21 พ้ืนที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง ที่ให้เก็บข้อมูลวิจัย 
ที่มา: Kiridara Hotel (2022) 
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ภาพที่ 22 พ้ืนที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง ที่ให้เก็บข้อมูลวิจัย 
ที่มา: Discover Laos Today (2022) 

 

 
 

ภาพที่ 23 พ้ืนที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง ที่ให้เก็บข้อมูลวิจัย 
ที่มา: Muangthong Hotel (2022) 
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ภาพที่ 24 พ้ืนที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง ที่ให้เก็บข้อมูลวิจัย 
ที่มา: Houngvilai Hotel (2023) 

 

 
 

ภาพที่ 25 พ้ืนที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง ที่ให้เก็บข้อมูลวิจัย 
ที่มา: Grand Luang Prabang (2022) 
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ภาพที่ 26 ลงพื้นที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง ส่วนประเพณีวัฒนธรรม 
 

 
 

ภาพที่ 27 ลงพื้นที่ธุรกิจภาคโรงแรมในจังหวัดหลวงพระบาง 
ส่วนการออกงานแสดงบูทประชาสัมพันธ์ 



ประวัติผู้ว ิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล Miss Thepduangchan Bounthideth 
เกิดเมื่อ 18 เมษายน 2536 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2556 เทคโนโลยีบัณฑิต สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศธุรกิจ   

              มหาวิทยาลัยสุภานุวงศ์  
พ.ศ. 2564 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการบริหารธุรกิจ  
              มหาวิทยาลัยสุภานุวงศ์   
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