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บทคัดย่อ
	

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

สถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธานีเพ่ือการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยใช้วิธีการสุ่ม 

แบบโควต้าจ�ำนวน 396 ตัวอย่างจากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การวิเคราะห์ด้วยการใช้ค่าร้อยละ  

ค่าเฉลีย่ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน One - way ANOVA และ Content Analysis ผลการวจิยัพบว่า สถานประกอบการ 

ส่วนใหญ่ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับอาเซียนจากแหล่งโทรทัศน์ มีการเตรียมความพร้อมโดยการพัฒนา 

บคุลากรให้มคีณุภาพและมทีกัษะ (ฝีมอื/ภาษา) มากขึน้ ส�ำหรบัการเปรยีบเทยีบความพร้อมของสถานประกอบการ 

ประเภทกจิการ และขนาดทีต่่างกนั มคีวามพร้อมในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญั 

ทางสถิติ .05 และมีแนวทางในการเตรียมความพร้อมของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 5 ด้าน คือ  

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ด้านการธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนุษย์ และด้านพนักงานสมัพนัธ์และการตดิต่อสือ่สาร ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

ในครัง้นีเ้พือ่น�ำไปสู่การพัฒนาตนเองของสถานประกอบการในจงัหวดัสรุาษฎร์ธาน ีและจงัหวดัอืน่ๆ ขึน้อยูก่บั 

นโยบายและความพร้อมของสถานประกอบการที่เห็นความส�ำคัญในการพัฒนาบุคลากร
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Abstract 
	

	 This research aimed to study the human resource management preparation of the  

enterprises in Surat Thani Province to step into ASEAN Economic Community. 396 samples from 

human resource department in the organizations were selected as the sample by employing the 

quota sampling method. Percentage, mean, standard deviation, One-way ANOVA and Content  

Analysis were applied to analyze the data. The results showed that the most enterprises perceived 

the information about AEC from television and prepared themselves by developing staffs' efficiency 

and skill (work skill/language). In addition, the analysis of variance found that there were statistically 

significant differences among the enterprises for the preparedness for AEC based on the potential of 

the enterprises, type of the enterprises, size of the enterprises, and the capability of the enterprises. 

However, the enterprises in Surat Thani have providently prepared the human resource department 

in 5 aspects such as human resource recruitment and selection, utilization of human resource, human 

resource development, human resource retention, and employee relations and communication.  

The study expected to be useful for the enterprises in Surat Thani and other provinces. However,  

the preparation for AEC depended on the policy and the vision of the organization in human resource 

development. 
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1. บทน�ำ 

	 ข้อตกลงการเปิดการค้าเสรีในกลุ่มประเทศอาเซียน หรือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN  

Economic Community/AEC) มผีลบงัคบัใช้ในปี พ.ศ. 2558 ซึง่ประเทศไทยกเ็ป็นหนึง่ในประเทศกลุม่อาเซยีน  

ดงันัน้ ข้อตกลงดงักล่าวจะมผีลบังคบัใช้กับไทยด้วยเช่นกนั ซึง่เม่ือมีการเปิดการค้าเสร ีแรงงานฝีมอืในประเทศ 

ต่างๆ ที่อยู่ในกลุ่มประเทศอาเซียนจะสามารถโยกย้ายกันได้อย่างเสรี มีการกําหนดสาขาวิชาชีพหลักที่มี 

การจดัทาํข้อตกลงยอมรบัร่วมกนั หรอื MRA (Mutual Recognition Agreement) เพือ่รบัรองคณุสมบัติวชิาชีพ  

และช่วยอํานวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายแรงงาน ซึ่งปัจจุบันมี 7 สาขา คือ แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล  

วิศวกรรม สถาปัตยกรรม บัญชี การสํารวจ 7 สาขาแรก ทั้ง 10 ประเทศได้ร่วมกันก�ำหนดมาตรฐานกลางของ             

ผู้ประกอบวิชาชีพ MRA แล้ว และอีกหน่ึงสาขา คือ การท่องเที่ยว แต่ในสาขาการท่องเที่ยวประเทศไทย 

ต้องเร่งก�ำหนด MRA เพือ่เป็นผูน้�ำในการก�ำหนดมาตรฐานและเสนออกี 9 ประเทศในการก�ำหนดให้เป็นทศิทาง 

เดียวกัน  นอกจากนี้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนับเป็นจุดเปลี่ยนครั้งส�ำคัญของไทย การเปิดเสรีทางการค้า  

การบรกิาร และการลงทนุ จะส่งผลดแีก่ประเทศไทยในด้านการค้า ตลาดสินค้าของไทยจะขยายตวัเพิม่มากขึน้ 

ทัง้ในภมูภิาคอาเซยีนและขยายออกไปสู่ภมูภิาคอืน่ในโลกโดยการท�ำข้อตกลงการค้าเสรกีบัประเทศนอกกลุม่ 

ไม่ว่าจะเป็นอาเซียนบวก 3 บวก 6 หรือความร่วมมือกับกลุ่มสหภาพยุโรป ส่วนภาคบริการนั้นมีบทบาท 

อย่างมากในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจ โดยเฉพาะด้านการท่องเที่ยวและด้านสุขภาพ การเปิดเสรีด้านแรงงาน 

จะท�ำให้การแข่งขันมีมากขึ้น นายจ้างมีโอกาสเลือกจ้างงานในประชากรอาเซียนที่มีค่าแรงถูกกว่า ดังนั้น  

การวางแผนท่ีดีเพื่อรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้น จึงเป็นความท้าทายในเชิงนโยบายและการบริหาร 

จัดการอัตราก�ำลังแรงงานให้มีความพร้อมโดยเฉพาะแรงงานทักษะที่จ�ำเป็นต้องเพิ่มความรู้ด้านภาษา 

ต่างประเทศเป็นภาษาทีส่องหรือทีส่าม ให้มคีวามรูค้วามเชีย่วชาญ และปรบัตวัให้เข้ากบัมาตรฐานการท�ำงาน

ที่เป็นสากลเพื่อรองรับการเคลื่อนย้ายอาชีพในอนาคต (อภิญญา เลื่อนฉวี, 2553: 77 - 89; วาสนา นัยพัฒน์, 

2558: 2 - 9 ; กุลธิดา สิงห์สี, 2557: 13 - 22)

	 การเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนถอืเป็นจดุเปลีย่นทีส่�ำคญัและเป็นภารกจิทีฝ่่ายทรพัยากรมนษุย์ 

จ�ำเป็นต้องยกระดับสมรรถนะของบุคลากรในองค์การให้เทียบเคียงกับมาตรฐานสากลสามารถแข่งขัน และ 

มีความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การขับเคล่ือน “คน” ในองค์กรให้มีสมรรถนะ 

ที่สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปในด้านบวกและด้านลบได้นั้น ต้องเริ่มต้น 

ที่บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โดยบุคลากรในฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องทบทวนตนเองว่า  

การใช้เวลาส่วนใหญ่เพ่ือท�ำงานประจ�ำในรูปแบบเดิมๆ จะช่วยสร้างมูลค่าเพิ่มหรือขีดความสามารถ 

ในการแข่งขันให้แก่องค์กรได้หรือไม่และจะมีวิธีใดท่ีสามารถบริหารงานประจ�ำให้ส�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย  

ควบคู่ไปกับการปรับเปล่ียนบทบาทของตนให้เป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ที่รู ้เท่าทัน 

การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ และเป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) ที่มีความรอบรู้ทางธุรกิจ และ 

สามารถเสนอแนวคิดเชิงกลยุทธ์ร่วมกับผู้ประกอบการ พร้อมทั้งเป็นผู้เชี่ยวชาญในกระบวนการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ด้านต่างๆ เพือ่ขบัเคลือ่นบคุลากรท่ีมศีกัยภาพควบคูไ่ปกบัการเติบโตขององค์กรอย่างยัง่ยนื 

(นิภา วิริยะพิพัฒน์, 2559: 228 - 235)
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	 ดังนั้น นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจึงต้องท�ำหน้าที่ค้นหาว่าจะยกระดับกระบวนการ 

บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างไรเพื่อให้ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาร่วมงานกับองค์การ  

มีแนวทางอย่างไรที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่เดิมให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น รวมถึงมีแนวทาง 

อย่างไรที่จะดึงความสามารถของพนักงานออกมาใช้กับการท�ำงาน และควรจะเสนอแนวคิดให้กับผู้บริหาร 

อย่างไรเพื่อให้เกิดนโยบายที่จะธ�ำรงรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์การ จึงเป็นการตั้งค�ำถาม 

ที่น่าสนใจว่าองค์การควรต้องมีการเตรียมพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างไร เกี่ยวกับแนวทาง 

ในการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนขององค์กรด้วยกัน (Aminuddin, 2011: 40 - 43; Byars & Rue,  

2008: 240 - 246; Kisumbe, Sanga & Kasubi, 2014: 1 - 2; ชนัญญา มาพุทธ และคณะ, 2557: 122 - 123;  

ดาวรุวรรณ์ ถวิลการ, 2559: 15 - 21)

2. วัตถุประสงค์

2.1 เพื่อศึกษาการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธานีด้านการบริหารทรัพยากร  

     มนุษย์ในการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

2.2 เพื่อเปรียบเทียบการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการจ�ำแนกตามข้อมูลของสถานประกอบการ

2.3 เพื่อสร้างแนวทางในการเตรียมความพร้อมของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ 

     ในจังหวัดสุราษฎร์ธานีในการก้าวสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

3. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด

3.1 การทบทวนวรรณกรรม

	 3.1.1 การเตรียมตัวเมื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

	      การเข้าสู ่ประชาคมอาเซียนเป็นโอกาสที่ดีของประเทศไทยในการเข้าถึงตลาดเดียวท่ีม ี

ขนาดใหญ่ซึ่งมีปัจจัยการผลิต แรงงานราคาถูก แรงงานที่มีทักษะ ทรัพยากรที่อุดมสมบูรณ์ และโอกาส 

ในการได้รับเงินลงทุนจากต่างชาติ ดังนั้น ความพร้อมของประเทศไทยกับจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายๆ ด้าน 

ด้วยกนั เช่น ศกัยภาพทางด้านเศรษฐกจิ เสถยีรภาพของรฐับาล การสร้างระบบโทรคมนาคม ความรู้เกีย่วกับ 

การจดัตัง้ธรุกิจ ศกัยภาพทางด้านการจัดการ และประสบการณ์ด้านการค้าต่างประเทศ ฯลฯ ซึง่ข้อได้เปรยีบนี ้

ขึน้อยู่กบัความพร้อมของแต่ละองค์การ และผู้บรหิารขององค์การทีใ่ห้ความส�ำคญักบัเรือ่งนีห้รอืไม่ (เกรยีงศกัด์ิ   

เจริญวงศ์ศักด์, 2555: 67 - 83; กรมประชาสัมพันธ์, 2558: http://www.aseanthai.net/mobile_detail. 

php?cid=11&nid=5003)

	 3.1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน

	      นิภา วิริยะพิพัฒน์, (2559: 230 - 233) ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความเข้าใจ 

ทศิทางการด�ำเนนิธรุกจิขององค์กรอย่างแท้จรงิ มบีทบาทเป็นผูเ้สนอแนวคดิเชงิกลยทุธ์ด้านทรพัยากรมนษุย์ 

(Strategic Human Plan) ให้สอดรับและเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์หลักขององค์กรได้อย่างเหมาะสม โดย 
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ยกระดับแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นสากล จากระดับประเทศไปสู่ระดับข้ามชาติ และระดับโลก  

พร้อมทั้งบูรณาการไปสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการรักษาคน 

ในองค์การ

	       การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร Recruitment and Selection การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือ 

อย่างเสรีจะส่งผลให้การแข่งขันในตลาดแรงงานรุนแรงยิ่งขึ้น และมีแนวโน้มที่องค์กรทั้งในประเทศและ 

ต่างประเทศจะลงทุนด้านการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรเพิม่ขึน้ เพ่ือค้นหาบคุคลทีม่คีณุลกัษณะและสมรรถนะ

การท�ำงานสูงเข้าท�ำงานในองค์การ ดังนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการสรรหา 

เชิงรุกและคัดเลือกบุคลากรให้เป็นระบบและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนี้ 

	      - การก�ำหนดนโยบายและวิธีการสรรหาบุคลากรเชิงรุกในต�ำแหน่งงานต่างๆ ให้สอดคล้อง 

กับสมรรถนะและความต้องการของตลาดแรงงานในประเทศและต่างประเทศ

	         -  ก�ำหนดเกณฑ์มาตรฐานการคัดเลือกบุคลากรที่สอดคล้องกับสมรรถนะในต�ำแหน่งต่างๆ

	      - จัดท�ำแผนการคัดเลือกอาชีพงาน (Career Choice Program) โดยพัฒนาเครื่องมือ 

การคัดเลือกบุคลากรที่เป็นระบบ สอดคล้องกับสมรรถนะของต�ำแหน่งงาน และสามารถคัดแยกคุณลักษณะ

และสมรรถนะการท�ำงานของบคุคลได้ชดัเจน โดยใช้เครือ่งมอืได้หลายรปูแบบ เพือ่ให้ได้ผลทดสอบทีส่มบรูณ์

ยิ่งขึ้น

	      - ก�ำหนดมาตรฐานการคัดเลือกแรงงานสัญชาติอาเซียน โดยพิจารณาถึงกฎระเบียบและ 

ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงานต่างชาติ เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารแรงงานต่างชาติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ

	      การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้อง 

วเิคราะห์จดุแขง็และจดุอ่อนของบุคลากรในองค์กรเพือ่น�ำข้อมลูทีไ่ด้มาจัดท�ำแผนพฒันารายบคุคล (Individual  

Development Plans: IDP) และจัดท�ำหลักสูตรฝึกอบรมภาคบังคับ เพ่ือยกระดับสมรรถนะของบุคลากร 

ทัง้ระบบให้มีความพร้อมต่อการแข่งขนัในอาเซยีน หลกัสตูรการฝึกอบรมประกอบด้วย สมรรถนะส�ำคญั 2 ด้าน 

คือ

	      1. ความเป็นมืออาชีพ (Professional Employee) โดยฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะของ 

บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ และสามารถแข่งขันได้ในระดับสากล ดังนี้

	        - ฝึกอบรมด้านกลยุทธ์การตลาดเชิงรุกให้แก่ผู ้บริหารระดับต่างๆ และบุคลากรที่มี 

คุณภาพ (Talent People) เปิดโอกาสให้มีการศึกษาดูงานต่างประเทศ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ทางการตลาดกับผู้น�ำองค์กรประเทศต่างๆ 

	           - ฝึกอบรมด้านผลิตภาพ เพื่อพัฒนาสินค้าหรือบริการในเชิงปริมาณและคุณภาพที่แข่งขัน 

ได้ในระดับสากล

	         - ฝึกอบรมด้านเทคโนโลยี โดยฝึกทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยในสายงาน 

ต่างๆ
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	         2. ความเป็นนานาชาติ (International) ได้แก่

	        - ฝึกอบรมทักษะด้านภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษจะเป็นพื้นฐานส�ำคัญในการติดต่อ 

สื่อสาร การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน และท�ำอย่างต่อเนื่อง

	         - ฝึกอบรมการท�ำงานข้ามวัฒนธรรม เพื่อตอบสนองการขยายการลงทุนระหว่างประเทศ 

สมาชิกอาเซยีน และการจ้างแรงงานข้ามชาตทิีเ่พ่ิมขึน้ จึงมคีวามจ�ำเป็นต้องเรยีนรูถ้งึความแตกต่างของแรงงาน 

สัญชาติอาเซียน ทั้งด้านภาษา ศาสนา วัฒนธรรม ค่านิยม ความคิด วิธีการท�ำงาน และกฎหมาย  

เพื่อความเข้าใจ และมีทัศนคติที่ดีต่อกัน เพื่อการปรับตัวและท�ำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ

	      การรักษาบุคลากรในองค์การ (Employee Retention) การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรี 

ตามข้อตกลงของประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนจะส่งผลให้แรงงานฝีมอืขององค์กรธรุกจิไทยมทีางเลอืกมากขึน้  

โดยสามารถเคล่ือนย้ายไปท�ำงานประเทศสมาชิกท่ีมีค่าตอบแทนสูงกว่า ซึ่งอาจก่อให้เกิดปัญหาขาดแคลน

แรงงานฝีมือและการช่วงชงิทรพัยากรบคุคล อนัจะเป็นสาเหตใุห้การปฏิบตังิานหยดุชะงกัและขาดความต่อเนือ่ง  

ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร และสูญเสียโอกาสในการแข่งขันทางธุรกิจ ซึ่งเป็น 

ความท้าทายของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะท�ำอย่างไรจึงจะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร

ตลอดไป แนวทางการสร้างระบบแรงจูงใจเพื่อรักษาแรงงานฝีมือมีดังนี้

	      - ศึกษาเปรียบเทียบ และปรับปรุงระบบค่าจ้างและผลตอบแทนขององค์กรท้ังในประเทศ 

และต่างประเทศให้สอดคล้องกับภาวะการแข่งขันในตลาดแรงงาน

	      - วางระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่มีลักษณะยืดหยุ ่น มีรูปแบบที่หลากหลาย 

ครอบคลุมทุกช่วงอายุของบุคลากร เพื่อให้สิทธิ์บุคลากรเลือกสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามความต้องการ

ของแต่ละบุคคลอย่างแท้จริง

	      - พัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้เป ็นไปตามข้อก�ำหนดด้าน 

ความปลอดภัย และอาชีวอนามัยท่ีดีตามกรอบสากล สร้างบรรยากาศการท�ำงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข

	           -  จัดระบบการพัฒนาความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรในสายงาน 

ต่างๆ โดยพิจารณาจากสมรรถนะในสายอาชีพ และสมรรถนะของภาวะผู้น�ำ เพื่อให้บุคลากรมองเห็น 

ความก้าวหน้าในอาชีพ

	      - สร้างความผูกพันและความภักดีต่อองค์กร โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส�ำคัญ 

ต่อความคาดหวังของบุคลากรในองค์การ ด้วยการส�ำรวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งในเชิงปริมาณ 

และคุณภาพ

	 3.1.3 ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งเป็น 4 ภารกิจหลัก (ดนัย เทียนพุฒ, 2541:  

33 - 34) คือ

	      3.1.3.1 การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรรให้ได้ 

คนดมีคีวามรู ้ความสามารถเหมาะสมกบังานหรือต�ำแหน่งหน้าที ่เป็นคนทีส่ามารถปรบัตนเองเข้ากบัวัฒนธรรม 

ของบริษัท (Corporate Culture) หรือนอร์ม (Norm) ขององค์การ รวมทั้งเป็นบุคลากรที่มีแววในการพัฒนา 

ให้เติบโตก้าวหน้าได้ โดยปกติจะสรรหาเน้น 2 ลักษณะ คือ สรรหาจากภายใน กับสรรหาจากภายนอก
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	      3.1.3.2 การพัฒนา (Development) หมายถึง การพัฒนาที่สามารถกระท�ำได้ด้วย 

การพฒันาในรปูแบบของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (Human Resource Management) กับการพฒันาบคุคล  

(Human Resource Development) ท้ัง 2 วิธีนี้มีจุดมุ ่งหมายเพื่อจะสร้างเสริมให้พนักงานมีความรู้  

ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์เพิ่มขึ้นจนพนักงานสามารถปฏิบัติงานในต�ำแหน่งปัจจุบันได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็พร้อมที่จะรับผิดชอบงานในต�ำแหน่งที่สูงขึ้น รวมถึงการมุ่งสู่องค์การที่จะชนะ 

ในการแข่งขันด้วย

	      3.1.3.3 การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง การพยายามที่จะท�ำให้พนักงาน 

มีความพึงพอใจในงาน ด้วยบรรยากาศที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกันในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีดี 

ทัง้องค์การ ตลอดจนการดแูลความเป็นอยูใ่นรปูค่าตอบแทน และสวสัดิการทีจ่งูใจและรกัษาพนกังานให้อยูก่บั 

องค์การให้นานที่สุด

	        3.1.3.4 การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้คนให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามแนวทาง 

ในการจัดแผนก�ำลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวิจัยด้านทรัพยากร 

บุคคล ทั้งนี้ก็เพื่อจัดคนหรือใช้คนให้ตรงกับงาน ให้ท�ำงานที่เหมาะกับความรู้ ความสามารถ และท้าทายคน  

รวมถึงการไม่ให้คนต้องอยู่ว่างเปล่าโดยไม่มีหน้าที่ความรับผิดชอบที่จะท�ำ

	 จากการศกึษางานวจิยัท่ีเกีย่วข้องกบัภารกจิด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์กบัการเข้าสูป่ระชาคม

อาเซียน พบว่า 

	 ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีวิสัยทัศน์ชัดเจนว่า 

จะมุ่งไปในทิศทางใด และมีแผนรองรับที่ชัดเจน อีกทั้งฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้ในการบริหาร 

ความแตกต่างทางวัฒนธรรม เม่ือประเทศต่างๆ ภายในกลุ ่มประเทศอาเซียนสามารถเคลื่อนย้ายได้  

ย่อมมีความแตกต่างทางวัฒนธรรมอยู่ในหนึ่งองค์กรมากขึ้น การสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ียอมรับและเคารพ 

ในความแตกต่างจึงเป็นเรื่องที่ส�ำคัญในการด�ำเนินงานขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมีความสามัคคีและ 

ร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายด้วยกัน (Aminuddin, 2011: 40 - 43; ชนัญญา มาพุทธ และคณะ,  

2557: 122 - 123; ชลธิศ ดาราวงษ์, 2556: 33; ทายาท ศรีปลั่ง, 2558: 8; วิภาวรรณ กลิ่นหอม, 2558: 54) 

	 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ การก้าวเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน องค์การต่างๆ จ�ำเป็นต้อง 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับบริบทที่เปล่ียนแปลงไป เพื่อให้สามารถแข่งขันกับประเทศอื่นๆ  

ในกลุม่อาเซยีนได้ ซึง่การพัฒนาด้านทรพัยากรมนษุย์สามารถท�ำได้ในหลายด้าน เช่น ภาษาทีใ่ช้ในการส่ือสาร  

ทกัษะใหม่ๆ ในการท�ำงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ความรูด้้านเทคโนโลยสีมัยใหม่ รวมถงึการคดิค้นนวตักรรมใหม่ๆ  

เพื่อน�ำมาใช้ในองค์การ (รัชดาพร  ใจสว่าง และดนัย ปัตตพงศ์, 2561: 236 - 247; นิรันดร์ จุลทรัพย์. 2557:  

39 - 57; ชนัญญา มาพุทธ และคณะ, 2557: 123 - 124; นิภา วิริยะพิพัฒน์, 2559: 232 - 233; วิภาวรรณ  

กลิ่นหอม, 2558: 55)

	 ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ 

สื่อสารได้หลายภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ และต้องมีความคล่องตัว เพื่อให้สามารถเคล่ือนย้ายไปยัง 

ประเทศอืน่ในกลุ่มประเทศอาเซยีนได้ รวมถงึบคุลากรต้องมสุีขภาพกายและใจทีแ่ขง็แรง ต้องมคีวามเชีย่วชาญ 

ในวิชาชีพของตนอย่างลึกซึ้ง มีความรู้ที่เป็นสากล มีความรู้ด้านเทคโนโลยี มีความเข้าใจในวัฒนธรรมและ 
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กฎกติกาของประเทศอื่นๆ หรือประเทศที่บุคลากรขององค์กรต้องเข้าไปประจ�ำหรือติดต่อประสานงาน  

เพือ่การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่ปีระสทิธภิาพสงูสดุ (Kisumbe, Sanga & Kasubi, 2014: 1 - 2; ดาวรวุรรณ์ 

ถวิลการ, 2559: 15 - 21)

	 ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องรอบรู้และมีไหวพริบ 

เชิงธุรกิจขององค์กร เมื่อผู้บริหารระดับสูงก�ำหนดทิศทางและนโยบายองค์กรฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

จะต้องตระหนักและจัดท�ำแผนงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลเพื่อนโยบายและยุทธศาสตร์ขององค์กร  

เพื่อน�ำไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถธ�ำรงรักษาคนไว้กับองค์การได้ เช่น  

การปรับโครงสร้างระบบผลตอบแทนจะต้องถูกน�ำมาพิจารณาทบทวนกันใหม่อย่างจริงจัง เพื่อที่จะดึงรั้ง 

พนักงานที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับองค์กร (Byars L.L. & Rue L.W., 2008: 240 - 246; วิภาวรรณ  

กลิ่นหอม, 2558: 54; นิภา วิริยะพิพัฒน์, 2559: 233 - 234)

	 ด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหน่วยงานที่เป็น 

ผูด้�ำเนนิกจิกรรมด้านพนกังานสมัพนัธ์ให้กบัองค์กร ดแูลความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างและพนกังานให้เป็นไป 

ด้วยดี ซ่ึงหมายถึงการส่ือสารทั้งจากนายจ้างไปยังพนักงานและจากพนักงานไปยังนายจ้าง รวมไปถึง 

การสร้างสภาพแวดล้อมทีดี่ เสรมิสร้างจรยิธรรมของพนกังาน เป็นผูท้ีมี่ทักษะในการท�ำกจิกรรม ในการสร้างทมี 

ให้เกิดข้ึนในองค์การ และสือ่สารประชาสัมพันธ์เรือ่งราวต่างๆ ภายในองค์การให้กบัพนกังานในองค์กรรบัทราบ 

ข้อมูลข่าวสาร ซึ่งข้อมูลข่าวสารภายในองค์การที่หลากหลาย สมาชิกในองค์การทุกคนควรเข้าใจอย่างชัดเจน  

และรู้ว่าตนเองจะได้ประโยชน์ตลอดจนรับรู้ว่าจะมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง ก็จะท�ำให้สามารถลด 

ความขัดแย้งลงได้ (พิชิต เทพวรรณ์, 2554: 179; รัตนาวดี กล่อมเกลี้ยง, 2557: 6 - 12; ทรรศนีย์ คีรีศรี,  

กันทริน รักษ์สาคร และศักดิ์ชัย คีรีศรี. 2560: 114 - 126)

	

3.2 กรอบแนวคิด

	      ตัวแปรต้น					            ตัวแปรตาม

ข้อมูลของสถานประกอบการ

- รูปแบบกิจการ

- ประเภทของกิจการ

- ลักษณะของกิจการ

- ขนาดของสถานประกอบการ

ภาพที่ 1:  กรอบแนวคิด 

การเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการ 

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานีด้านการบริหารทรัพยากร 

มนุษย์ในการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

- การจัดหาทรัพยากรมนุษย์

- การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์

- การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

- การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์

- พนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร
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4. วิธีด�ำเนินการวิจัย

4.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

	 การศึกษาครั้งน้ี ประชากร คือ สถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยแบ่งตามรูปแบบ 

การจัดตั้งตามกฎหมาย จ�ำนวนทั้งสิ้น 51,712 แห่ง (ส�ำนักงานสถิติจังหวัดสุราษฎร์ธานี, 2560: http://surat.

nso.go.th) และสุ่มตัวอย่างจากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  

โดยแบบสอบถามใช้สูตรทาโร่ ยามาเน่ ได้จ�ำนวน 396 คน และก�ำหนดขนาดตัวอย่างตามโควตา โดยน�ำมา 

จดัสดัส่วนตามประเภทสถานประกอบการ เกบ็แบบสอบถามด้วยวธิสีุม่ตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience  

Sampling) ตามสัดส่วนทีก่�ำหนดไว้ ส่วนการประชมุกลุม่ย่อยเลอืกจากประชากรทีเ่ป็นตัวแทนจากฝ่ายบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 396 แห่ง โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เฉพาะ 

สถานประกอบการทีม่แีรงงานต่างชาต ิจ�ำนวน 15 แห่ง โดยเลอืกจากขนาดของสถานประกอบการ 3 ประเภท  

คือ สถานประกอบการขนาดย่อม ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ในอัตราส่วนเท่ากัน คือ ประเภทละ 5 แห่ง

4.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีวิเคราะห์ การแปลผล

	 การเก็บรวมรวมข้อมูลครั้งนี้ใช้แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ โดยแบ่งเป็น 3 ตอน จ�ำนวน 40 ข้อ  

ประกอบด้วย ข้อมูลของสถานประกอบการ การเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ปัญหาและข้อเสนอแนะต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน โดยการสร้างเครือ่งมอืเพีอ่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยัได้ศกึษา 

เอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องเพือ่เป็นข้อมลูในการสร้างเครือ่งมอื จากนัน้จงึร่างแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์

เสนอผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบแก้ไขแล้วจึงน�ำแบบสอบถามท่ีได้ไปท�ำการทดสอบจ�ำนวน 30 ตัวอย่าง  

เพื่อน�ำมาวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือด้วยค่าสัมประสิทธ์ครอนบาคอัลฟา โดยได้ค่าความเชื่อมั่นด้าน 

การเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเท่ากับ  

0.9483 จากนั้นน�ำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 396 แห่ง และ 

น�ำข้อมูลที่ได้มาประมวล จากน้ันน�ำผลการวิเคราะห์ข้อมูลไปใช้ในการประชุมกลุ่มย่อยตัวแทนฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบจ�ำนวน 15 แห่ง 

	 การวิเคราะห์ข้อมูล ด�ำเนินการดังนี้

	 1. ข้อมูลของสถานประกอบการโดยแจกแจงค่าความถี่ และหาค่าร้อยละ

	 2. การเตรยีมความพร้อมของสถานประกอบการในจงัหวดัสรุาษฎร์ธานด้ีานการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

ในการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนโดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 3. เปรยีบเทยีบการเตรยีมความพร้อมของสถานประกอบการจ�ำแนกตามข้อมูลของสถานประกอบการ 

โดยหาค่า One-Way ANOVA ในกรณีที่พบความแตกต่างที่ 0.05 จะท�ำการทดสอบรายคู่โดยวิธี LSD

	 4. แนวทางในการเตรยีมความพร้อมของฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของสถานประกอบการในจงัหวดั    

สุราษฎร์ธานี โดยการรวบรวมข้อมูลเพื่อสร้างแบบสัมภาษณ์ Content Analysis และประชุมกลุ่ม
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	 การแปลผล 

	 การแปลผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยหากพบว่ามีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยถ้าค่า p < .05 แสดงว่า 

แต่ละกลุ่มแตกต่างกัน ก็จะใช้การเปรียบเทียบเชิงซ้อนด้วยวิธี LSD (Least Square Difference) เปรียบเทียบ 

ทีละคู่ว่า คู่ใดแตกต่าง

5. ผลการวิจัยและอภิปรายผล

5.1 ผลการวิจัย

	 5.1.1 ผลการศึกษาข้อมูลสถานประกอบการ พบว่า เป็นบริษัทจ�ำกัด ประเภทธุรกิจให้บริการ 

เป็นบริษัทของคนไทย เป็นธุรกิจขนาดย่อม พนักงานไม่เกิน 50 คน มีระยะเวลาในการประกอบการ 3 - 6 ปี  

บคุลากรส่วนใหญ่จะไม่มีชาวต่างชาติ และหน่วยงานทีร่บัผดิชอบโดยตรงในการวางแผนเพือ่เตรยีมความพร้อม 

เพื่อเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) คือ ผู้บริหารระดับสูง

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

	     ของสถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธานีเพื่อการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

การเตรยีมความพร้อมด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

ของสถานประกอบการ
X S.D. ความคิดเห็น อันดับ

1. ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 3.47 0.69 มาก 1

2. ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 3.45 0.54 มาก 2

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3.37 0.74 ปานกลาง 3

4. ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 3.35 0.65 ปานกลาง 4

5. ด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร 3.34 0.79 ปานกลาง 5

รวมค่าเฉลี่ย 3.40 0.58 ปานกลาง

	

	 จากตารางที่ 1 พบว่า ผลการศึกษาการเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

สถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธานีเพ่ือการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ และด้านการจัดหา 

ทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ�ำรงรักษา 

ทรัพยากรมนุษย์ และด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย (X) และค่า p-value ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของการเตรียมความพร้อม 

	    การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการด้านรูปแบบกิจการ โดยใช้ One-Way ANOVA

การเตรียมความพร้อม

ของสถานประกอบการ

รูปแบบกิจการ
p-value

เจ้าของคนเดยีว ห้างหุ้นส่วน บริษัทจ�ำกัด

1. ระดับการเตรียมความพร้อม 

     ด้านการจดัหาทรพัยากรมนษุย์
3.35 3.50 3.46 0.179

2. ระดับการเตรียมความพร้อม 

   ด้านการใช้ประโยชน์ทรพัยากร 

    มนุษย์

3.36 3.51 3.47 0.020*

3. ระดับการเตรียมความพร้อม 

     ด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์
3.26 3.49 3.36 0.058

4. ระดับการเตรียมความพร้อม 

   ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากร 

    มนุษย์

3.30 3.45 3.33 0.206

5. ระดับการเตรียมความพร้อม 

  ด ้านพนักงานสัมพันธ ์และ 

    การติดต่อสื่อสาร

3.29 3.53 3.28 0.060

*p < 0.05

	 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลของสถานประกอบการด้านรูปแบบกิจการ  

จ�ำแนกตามการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการ พบว่า ระดับการเตรียมความพร้อมด้าน 

การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05

	 ผลการเปรียบเทียบโดยใช้ LSD พบว่า การเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการ ด้านการใช้

ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ของรูปแบบกิจการเจ้าของคนเดียว แตกต่างจากรูปแบบกิจการบริษัทจ�ำกัด
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ตารางที ่3  ค่าเฉลีย่ (X) และค่า p-value ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการเตรยีมความพร้อม 

	   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการกับข้อมูลของสถานประกอบการด้านประเภท  

	   คือ 1. ธุรกิจการเกษตร 2. ธุรกิจอุตสาหกรรม 3. ธุรกิจเหมืองแร่ 4. ธุรกิจพาณิชย์  

	   5. ธุรกิจก่อสร้าง 6. ธุรกิจการเงิน 7. ธุรกิจให้บริการ และ 8. ธุรกิจอื่นๆ โดยใช้ One - Way  

	     ANOVA

การเตรียมความพร้อม

ของสถานประกอบการ

ประเภทกิจการ
p-value

1 2 3 4 5 6 7 8

1. ระดับการเตรียมความพร้อม 

    ด้านการจัดหาทรพัยากรมนษุย์
3.23 3.51 3.39 3.34 3.68 3.63 3.38 3.44 0.008*

2. ระดับการเตรียมความพร้อม 

    ด้านการใช้ประโยชน์ทรพัยากร 

    มนุษย์

3.49 3.33 3.63 3.26 3.53 3.70 3.46 3.61 0.093

3. ระดับการเตรียมความพร้อม 

    ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
3.31 3.30 4.40 3.06 3.33 3.47 3.40 3.46 0.003*

4. ระดับการเตรียมความพร้อม 

   ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากร 

    มนุษย์

3.36 3.33 4.00 3.06 3.41 3.43 3.32 3.45 0.015*

5. ระดับการเตรียมความพร้อม 

  ด ้านพนักงานสัมพันธ ์และ 

    การติดต่อสื่อสาร

3.36 3.30 4.50 2.99 3.50 3.47 3.26 3.47 0.000*

*p < 0.05

	 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลของสถานประกอบการด้านประเภทกิจการ 

จ�ำแนกตามการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการ พบว่า ระดับการเตรียมความพร้อมด้านการจัดหา 

ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานสัมพันธ์และ 

การติดต่อสื่อสาร แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05

	 ผลการเปรยีบเทยีบโดยใช้ LSD พบว่า การเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการ ด้านการจดัหา 

ทรัพยากรมนุษย์ของกิจการประเภทธุรกิจการเกษตร แตกต่างจากธุรกิจเหมืองแร่ และธุรกิจก่อสร้างประเภท 

ธรุกจิเหมอืงแร่แตกต่างจากธุรกจิพาณชิย์ ธรุกจิให้บรกิาร และธรุกจิอืน่ๆ ประเภทธรุกจิพาณชิย์แตกต่างจาก  

ธุรกิจก่อสร้าง ประเภทธุรกิจก่อสร้างแตกต่างจากธุรกิจให้บริการและธุรกิจอื่นๆ ด้านการพัฒนา 

ทรพัยากรมนษุย์ของกจิการประเภทธรุกจิการเกษตร แตกต่างจากธรุกจิเหมอืงแร่ ประเภทธรุกจิอตุสาหกรรม  

แตกต่างจากธุรกิจเหมืองแร่ ธุรกิจเหมืองแร่แตกต่างจากธุรกิจพาณิชย์ ธุรกิจก่อสร้าง ธุรกิจการเงิน  
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ธรุกจิให้บรกิาร และธรุกจิอืน่ๆ ธรุกจิพาณชิย์แตกต่างจากธรุกจิให้บรกิาร และธรุกจิอืน่ๆ ส่วนผลการเปรยีบเทยีบ 

ค่าเฉลี่ยคู ่อื่นๆ มีระดับการเตรียมความในการสถานประกอบการไม่แตกต่างกัน ด้านการธ�ำรงรักษา 

ทรัพยากรมนุษย์ของกิจการประเภทธุรกิจการเกษตรแตกต่างจากธุรกิจเหมืองแร่ และประเภทธุรกิจก่อสร้าง  

แตกต่างจากธุรกิจเหมืองแร่ และธุรกิจพาณิชย์ประเภทธุรกิจเหมืองแร่แตกต่างจากธุรกิจพาณิชย์  

ธุรกิจก่อสร้าง ธุรกิจบริการ และอื่นๆ ประเภทธุรกิจพาณิชย์แตกต่างจากธุรกิจก่อสร้าง ธุรกิจบริการ และ 

อื่นๆ และด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสารของกิจการประเภทธุรกิจการเกษตรแตกต่างจาก  

ธุรกิจเหมืองแร่ ประเภทธุรกิจอุตสาหกรรมแตกต่างจากธุรกิจเหมืองแร่ และธุรกิจพาณิชย์ ประเภท 

ธุรกิจเหมืองแร่แตกต่างจากธุรกิจพาณิชย์ ธุรกิจก่อสร้าง ธุรกิจบริการ และอื่นๆ ประเภทธุรกิจพาณิชย ์

แตกต่างจากธุรกิจก่อสร้าง ธุรกิจการเงิน ธุรกิจบริการ และอื่นๆ  

ตารางที ่4  ค่าเฉลีย่ (X) และค่า p-value ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของการเตรยีมความพร้อม 

	   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการกับข้อมูลของสถานประกอบการด้านลักษณะ 

	    ของกิจการ โดยใช้ One - Way ANOVA

การเตรียมความพร้อม

ของสถานประกอบการ

ลักษณะของกิจการ

P-valueบริษัท

คนไทย

บริษัท

ร่วมทุน

บริษัทสาขา

/บริษัทลูก

อื่นๆ

1. ระดับการเตรียมความพร้อม 

     ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์
3.44 3.64 3.30 3.42 0.044*

2. ระดับการเตรียมความพร้อม 

   ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากร 

     มนุษย์

3.45 3.68 3.32 3.61 0.089

3. ระดับการเตรียมความพร้อม 

     ด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์
3.34 3.58 3.43 3.32 0.207

4. ระดับการเตรียมความพร้อม 

   ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากร 

     มนุษย์

3.32 3.53 3.37 3.43 0.184

5. ระดับการเตรียมความพร้อม 

  ด ้ านพนักงานสัมพันธ ์ และ 

    การติดต่อสื่อสาร

3.31 3.60 3.21 3.47 0.089

*p<0.05
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	 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลของสถานประกอบการด้านลักษณะกิจการ  

จ�ำแนกตามการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการ พบว่า ระดับการเตรียมความพร้อมด้านการ 

จัดหาทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05

	 ผลการเปรียบเทียบโดยใช้ LSD พบว่า การเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการด้านการ 

จดัหาทรพัยากรมนษุย์ของลกัษณะกจิการ ทีเ่ป็นบรษัิทของคนไทย แตกต่างจากบรษัิทร่วมทนุระหว่างคนไทย 

กับต่างชาติ ส�ำหรับบริษัทร่วมทุนระหว่างคนไทยกับต่างชาติแตกต่างจากบริษัทสาขา/บริษัทลูกของ 

บริษัทข้ามชาติ

ตารางที ่5  ค่าเฉลีย่ (X) และค่า p-value ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของการเตรยีมความพร้อม 

	   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการกับข้อมูลของสถานประกอบการด้านขนาด 

	    ของกิจการ โดยใช้ One - Way ANOVA

การเตรียมความพร้อม

ของสถานประกอบการ

ขนาดสถานประกอบการ

p-valueธุรกิจ

ขนาดย่อม

ธุรกิจ

ขนาดกลาง

ธุรกิจ

ขนาดใหญ่

ระดับการเตรียมความพร้อมด้าน

การจดัหาทรพัยากรมนษุย์
3.40 3.39 3.65 0.000*

ระดับการเตรียมความพร้อมด้าน

การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์
3.41 3.30 3.83 0.000*

ระดับการเตรียมความพร้อมด้าน

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์
3.29 3.29 3.67 0.000*

ระดับการเตรียมความพร ้อมด ้าน 

การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์
3.32 3.24 3.56 0.001*

ระดับการเตรียมความพร ้อมด ้าน

พนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร
3.32 3.20 3.56 0.006*

*p < 0.05

	 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลของสถานประกอบการด้านประเภทกิจการ  

จ�ำแนกตามการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการ พบว่า ระดับการเตรียมความพร้อมด้านการจัดหา 

ทรัพยากรมนุษย์ การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การธ�ำรงรักษา 

ทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05

	 ผลการเปรียบเทียบโดยใช้ LSD พบว่า การเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการทุกด้าน 

ของขนาดสถานประกอบการธุรกิจขนาดย่อม พนักงานไม่เกิน 50 คน และธุรกิจขนาดกลาง พนักงาน  
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51 - 200 คน แตกต่างจากธุรกิจขนาดใหญ่ พนักงาน 201 คนขึ้นไป

	 5.1.4 ผลการศึกษาแนวทางในการเตรียมความพร้อมของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

สถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า ผลการสัมภาษณ์สถานประกอบการ 15 แห่ง โดยเลือกจาก 

ประเภทของสถานประกอบการ 3 ประเภท คือ สถานประกอบการขนาดย่อม ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  

ในอัตราส่วนเท่ากัน คือ ประเภทละ 5 แห่ง ซ่ึงประกอบด้วยประเด็นค�ำถามด้านการเตรียมความพร้อม  

5 ประเด็น คือ 

	            5.1.4.1 ด้านการจดัหาทรพัยากรมนษุย์ สถานประกอบการส่วนใหญ่มคีวามรูแ้ละความเข้าใจ 

เรือ่งของการเข้าสู ่AEC และมคีวามพยายามทีจ่ะพาองค์การของตนเพือ่เข้าสู ่AEC ในขณะเดยีวกนัการจดัหา

ทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีขีดความสามารถทางด้านภาษาเพิ่มมากขึ้น เพื่อท่ี 

เมื่อบุคคลเหล่านั้นเข้ามาสู่หน่วยงานและสามารถปฏิบัติงานได้ทันทีไม่ต้องใช้เวลาและเสียค่าใช้จ่ายใน 

การฝึกอบรมและพัฒนาด้านภาษาเพิ่มขึ้นและมีการจ้างพนักงานคนไทยที่มีความสามารถในภาษาอาเซียน 

เพิ่มมากยิ่งขึ้น เพราะมีความจ�ำเป็นในกรณีที่ต้องมีการส่งพนักงานไทยไปประจ�ำอยู่ในประเทศสมาชิก AEC  

นอกจากนี้ในการว่าจ้างพนักงาน ฝ่ายบุคคลของสถานประกอบการต้องท�ำความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 

กฎหมายแรงงานเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่มีการขยายธุรกิจไปยังกลุ่มประเทศอื่นๆ ใน AEC  

ต้องท�ำความเข้าใจเกีย่วกบักฎหมายของประเทศนัน้ๆ ในส่วนของความต้องการแรงงานถ้าเป็นแรงงานไร้ฝีมือ 

สถานประกอบการในจังหวดัสรุาษฎร์ธานยีงัต้องการแรงงานต่างด้าวอยูแ่ต่ส�ำหรบัแรงงานกึง่ฝีมอื หรอืแรงงาน 

มีฝีมือแรงงานไทยยังเป็นที่ต้องการของสถานประกอบการอยู่ 

	        5.1.4.2 ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

นั้น ฝ่ายบุคคลได้มีการเตรียมความพร้อมไม่ว่าจะเป็นการให้ความรู้เก่ียวกับ AEC หรือตัวฝ่ายบุคคลเอง 

เมือ่ก้าวเข้าสู ่AEC แล้วต้องมบีทบาทอย่างไรบ้าง โดยเฉพาะอย่างยิง่เรือ่งของการบรหิารจัดการข้ามวฒันธรรม  

การเข้าใจกฎกตกิาของแต่ละประเทศทีแ่ตกต่างกนั ความสามารถด้านภาษาทีพ่นกังานต้องมเีพิม่มากขึน้ และ 

การพัฒนาพนักงานในมีความสามารถท�ำงานได้ในระดับสากล 

	       5.1.4.3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นท่ีทราบกันว่าภาษาเป็นส่ิงส�ำคัญมากในการ 

ก้าวเข้าสู่ AEC ดังน้ัน สถานประกอบการจึงมีการพัฒนาทักษะทางด้านภาษาให้กับพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

ทั้งการจัดหลักสูตรอบรม และการพัฒนาพนักงานผ่านระบบอื่นๆ เนื่องจากพนักงานบางส่วนงานไม่สามารถ 

ที่จะเข้าอบรมเป็นระยะเวลานานได้ การพัฒนามีทั้งการใช้ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ภายในองค์การ  

มกีารซ้ือโปรแกรมส�ำเรจ็รปูทีช่่วยในการพัฒนาภาษาองักฤษให้กับพนกังาน และโดยส่วนใหญ่จะใช้วธิกีารจงูใจ 

ให้เห็นถึงความส�ำคัญด้านภาษามากกว่าการบังคับ นอกจากนี้ยังมีการสร้างหลักสูตร Cross Culture คือ  

หลกัสตูรทีท่�ำการศกึษาวฒันธรรมของแต่ละชาตโิดยมวิีธีการ คอื การน�ำพนกังานของชาตสิมาชกิทีธ่รุกจินัน้ๆ  

จะไปด�ำเนินการ เช่น ชาวเวียดนามมาปฏิบัติงานในประเทศไทย เพื่อศึกษาวัฒนธรรมการท�ำงานของคนไทย  

และส่งชาวไทยไปปฏิบัติงานในประเทศเวียดนาม เพื่อศึกษาวัฒนธรรมการท�ำงานของชาวเวียดนาม เป็นต้น  

และอกีส่วนส�ำคญัทีม่กีารพฒันา คอื ความรูเ้รือ่งกฎหมายแรงงานของแต่ละชาติสมาชกิซึง่ถอืว่ามคีวามส�ำคญั 

ยิ่ง โดยใช้วิทยากรท่ีเคยปฏิบัติงานจริงในฝ่ายบุคคลของแต่ละประเทศสมาชิกมาให้ความรู้กับฝ่ายบุคคล 

ในประเทศไทย
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	       5.1.4.4 ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เรื่องของการสูญเสียก�ำลังคนจากการเข้าสู ่

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน ซึง่ประเดน็นีใ้นระยะยาวอาจเกดิขึน้ แต่ขณะนีเ้ป็นช่วงเริม่ต้นของการเข้าสู ่AEC 

ท�ำให้สถานประกอบการยังไม่ได้มีการเตรียมตัวรับมืออย่างเป็นรูปธรรม แต่สถานประกอบการก็มีการพูดคุย

กันในระดับสมาคม หรือองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทน 

ระบบความก้าวหน้าทางอาชีพในสายงาน การเล่ือนต�ำแหน่ง และการเตรียมพนักงานเพื่อไปประจ�ำใน 

ต่างประเทศ ซึ่งจะเห็นขั้นตอนหรือกระบวนการในการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

เมื่อมีการก้าวเข้าสู่ AEC 

	       5.1.4.5 ด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร ซึ่งด้านนี้เป็นเรื่องของการให้ความรู้ 

ให้ข้อมลูข่าวสารเกีย่วกบั AEC และบทบาททีส่�ำคญัของฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์ รวมไปถงึการท�ำความเข้าใจ 

ในวัฒนธรรมการท�ำงาน กฎกติกาที่แตกต่างกันของประเทศสมาชิก ซึ่งสถานประกอบการในจังหวัด

สุราษฎร์ธานีให้ความส�ำคัญไม่ว่าจะเป็นการจัดบอร์ด ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับ AEC การใช้ สังคมออนไลน์  

ในการสื่อสารไม่ว่าจะเป็น เฟสบุ๊ค หรือไลน์ ในการประชาสัมพันธ์เรื่อง AEC และในส่วนของผู้บริหารหรือ 

ระดับนโยบายขององค์การก็มีการก�ำหนดนโยบาย และแผนกลยุทธ์อย่างชัดเจน

5.2 อภิปรายผล 

	 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเพื่ออภิปรายผลการวิจัย ดังนี้

	 5.2.1 จากผลการวิจัยพบว่า การเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ และด้านการจัดหา 

ทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ�ำรงรักษา 

ทรัพยากรมนุษย์ และด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

ซึ่งสอดคล้องกับ อภิญญา เลื่อนฉวี (2553) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการเคล่ือนย้ายแรงงานเสรีในอาเซียน พบว่า  

แรงงานจ�ำเป็นต้องเพิ่มพูนความรู้ภาษาต่างประเทศ และปรับตัวให้เข้ากับมาตรฐานการท�ำงานที่เป็นสากล 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ รัชดาพร ใจสว่าง และคณะ (2561) ซึ่งศึกษาเก่ียวกับทัศนคติ และความพร้อม 

การเข้าสู่ตลาดแรงงานประชาคมอาเซียน พบว่าสถานประกอบการส่วนใหญ่มีความพร้อมในการเข้าสู ่

ประชาคมอาเซียน และสอดคล้องกับ ธิติมา เสาวยงค์ และคณะ (2560: 99 - 112) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับ แนวโน้ม 

การพัฒนาก�ำลังคนสายอาชีวศึกษา ประเภทวิชาพาณิชยกรรม ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพเพื่อรองรับ 

การเข้าสูป่ระชาคมอาเซียน พบว่า การเตรยีมความพร้อมของก�ำลงัคนสายอาชีวศกึษานัน้จะต้องมคีณุลกัษณะ 

เบื้องต้นใน 3 ประเด็น คือ ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านทัศนคติ (Attitude) และด้านทักษะ (Skill)  

ส่วนแนวโน้มในการพฒันาก�ำลงัคนสายอาชวีศกึษานัน้ควรมนีโยบายด้านการพฒันาหลกัสตูรทีเ่ป็นเฉพาะทาง 

มากขึน้ และนโยบายในการส่งเสรมิให้ก�ำลงัคนสายอาชวีศกึษามคีวามรูแ้ละสามารถสือ่สารภาษาต่างประเทศได้  

เน้นให้ก�ำลังคนสายอาชีวศึกษาสามารถมีทักษะในการปฏิบัติงานได้จริง เสริมสร้างทักษะส�ำหรับการส่ือสาร 

ตลอดจนเทคโนโลยี 

	 5.2.2 ผลการเปรยีบเทยีบการเตรยีมความพร้อมของสถานประกอบการในภาพรวม พบว่า ของธุรกจิ 

ขนาดย่อม และธุรกิจขนาดกลาง แตกต่างจาก ธุรกิจขนาดใหญ่ ซึ่งผลจากการเปรียบเทียบสอดคล้องกับ 
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ศักดิ์ดา สิริภัทรโสภณ (2559) ศึกษาเร่ือง ศักยภาพในการแข่งขันและความพร้อมของวิสาหกิจขนาดกลาง 

และขนาดย่อมของไทยในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบว่า การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

จะส่งผลกระทบทางด้านดีหรือโอกาสส�ำหรับธุรกิจที่มีขนาดใหญ่มากกว่า เนื่องจาก กิจการที่มีขนาดใหญ่ 

มีความได้เปรียบหลายประการ ท้ังด้านการเงิน ยอดขาย การเข้าถึงแหล่งข้อมูลและการสรรหาพนักงานที่ม ี

ความสามารถ อกีท้ังขนาดของธุรกจิมคีวามสมัพันธ์กบัสมรรถนะของทรพัยากรขององค์การอกีด้วย นอกจากน้ี  

ณัฐธภรณ์  โรจน์สัญญากลุ (2559) ศกึษาเรือ่ง การเตรียมความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ของโรงแรมและรสีอร์ทในจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ จากการเปรยีบเทยีบระดบักลยทุธ์เพือ่รองรบัการเปล่ียนแปลง

จากภายนอกในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบว่า ระดับมาตรฐาน และการเป็นสมาชิกของ 

โรงแรมไทย มีผลท�ำให้ระดับกลยุทธ์เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงจากปัจจัยภายนอกของโรงแรมและรีสอร์ท  

มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 5.2.3 ผลการศึกษาแนวทางในการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการในประเด็นค�ำถาม 

ด้านการเตรียมความพร้อม 5 ประเด็นคือ 

	      5.2.3.1 การเตรียมความพร้อมด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับธิติมา  

เสาวยงค์ และคณะ (2560) พบว่า การเตรียมก�ำลังคนการเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ควรส่งเสริม 

ให้ก�ำลังคนสายอาชีวศึกษามีความรู้และสามารถสื่อสารภาษาต่างประเทศได้ เน้นให้ก�ำลังคนสายอาชีวศึกษา 

สามารถมทีกัษะในการปฏบิตังิานได้จรงิ เสรมิสร้างทกัษะส�ำหรับการสือ่สารตลอดจนเทคโนโลย ีและสอดคล้อง 

กับ เขมมารี รักษ์ชูชีพ และคณะ (2562) พบว่า ควรมีการพัฒนาฝีมือแรงงานให้สูงขึ้นในระดับนานาชาต ิ

เพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพฝีมือแรงงาน

	      5.2.3.2 การเตรียมความพร้อมด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ 

ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2559) พบว่า องค์การต้องจัดมิติการเรียนรู้ พัฒนาศักยภาพ สร้างสิ่งแวดล้อมและ 

วัฒนธรรมที่เอื้อต่อการท�ำงาน มีมาตรฐานการให้รางวัลและผลตอบแทน สร้างโอกาสที่ท้าทายและ 

ความก้าวหน้าในอาชพี เพือ่จงูใจคนเก่งให้อยูร่่วมสร้างสรรค์งานในสถานศกึษาอย่างยาวนาน และสร้างคนเก่ง 

ให้เป็นผู้น�ำในการพัฒนาการศึกษา ก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง การด�ำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ  

และสอดคล้องกับ สุดารัตน์ โยธาบริบาล (2557) พบว่า องค์การควรให้ความส�ำคัญในการดึงดูดคนเก่งจาก 

ต่างชาติ เพื่อสร้างศักยภาพในการแข่งขันและการด�ำเนินงานให้กับองค์การ

	       5.2.3.3 การเตรียมความพร้อมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ ชนัญญา  

มาพุทธ และคณะ (2557) พบว่า พนักงานขององค์การมีความต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ในระดับมาก และสอดคล้องกับ รัชดาพร ใจสว่าง และคณะ (2561) พบว่า การเตรียมความพร้อมควรให ้

ความส�ำคัญด้านภาษาอังกฤษ การใช้เทคโนโลยี

	       5.2.3.4 ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ รัชฎา อสิสนธิสกุล (2553)  

พบว่า องค์การควรมีการบริหารจัดการที่ดีเพื่อพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของ 

ตนเอง และสอดคล้องกับ ภูสิทธิ์ คฤหัสถ์ และอ�ำนวย ค�ำตื้อ (2557) พบว่า องค์การควรมีการก�ำหนดกลยุทธ ์

ที่ส่งเสริมให้มีบรรยากาศในการท�ำงานที่ดี มีการท�ำแผนพัฒนาบุคคลในทุกสาขาวิชาชีพ
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	       5.2.3.5 ด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร สอดคล้องกับ ชัยชนะ ศรีมงคล และ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2560) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ปตท. จ�ำกัด (มหาชน)  

ตามแนวคิดการบริหารจัดการที่ยั่งยืน พบว่า ควรส่งเสริมพนักงานให้มีความรู้ความเข้าใจแนวคิดการบริหาร 

จัดการที่ยั่งยืนโดยใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เช่น อินเตอร์เน็ต รวมท้ังใช้สื่อสังคม เช่น ไลน์ และควรก�ำหนด 

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ด้วย และควรน�ำยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากร 

มนุษย์ทั้ง 4 ด้านไปปรับใช้เป็นแนวทางขั้นตอนการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) ด้านการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

และเหมาะสม 2) ด้านการสร้างจิตส�ำนึกและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 3) ด้านการสร้างความรู้ความเข้าใจ 

อย่างกว้างขวาง ครอบคลุม และทั่วถึง และ 4) ด้านการใช้เครือข่าย และสอดคล้องกับ Piez, G.L. (2009)  

พบว่า การท�ำงานร่วมกันของทีมงานต่างวัฒนธรรมน้ันควรมีการเรียนรู้เป้าหมายในการท�ำงานร่วมกัน  

มีทัศนคติที่เห็นคุณค่าของความแตกต่างของเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุน และการช่วยเหลือ ร่วมถึง 

การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีไว้ใจซึ่งกันและกัน เรียนรู้การจัดการกับความขัดแย้ง เพ่ือให้เกิดการท�ำงานร่วมกัน 

อย่างยั่งยืน

6. สรุปผลการวิจัย

	 ผลการวิจัยเร่ือง การเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ 

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานีเพื่อการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน สามารถสรุปผลการวิจัยดังนี้       

	 6.1 การเตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการในจังหวัด 

สุราษฎร์ธานีเพื่อการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มีการเตรียมความพร้อมด้านการใช้ประโยชน์ 

ทรัพยากรมนุษย์ และด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีการเตรียมความพร้อมอยู่ในระดับมาก 

	 6.2 ผลจากการเปรียบเทียบการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการจ�ำแนกตามข้อมูลของ 

สถานประกอบการชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีวิสัยทัศน์ชัดเจน ว่าจะมุ่งไป 

ในทิศทางใด และมีแผนรองรับท่ีชัดเจน อีกท้ังฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้ในการบริหาร 

ความแตกต่างทางวัฒนธรรม เมื่อประเทศต่างๆ ภายในกลุ่มประเทศอาเซียนสามารถเคลื่อนย้ายได้ ย่อมม ี

ความแตกต่างทางวัฒนธรรมอยู่ในหน่ึงองค์กรมากขึ้น อีกทั้งฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องรอบรู้และ 

มไีหวพริบเชงิธรุกิจขององค์กรผูบ้รหิารระดบัสงูก�ำหนดทศิทางและนโยบายองค์กร ฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์

จะต้องตระหนักและจัดท�ำแผนงานปฏิบัติการท่ีมีประสิทธิผลเพื่อนโยบายและยุทธศาสตร์ขององค์กร เพื่อ 

น�ำไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ สามารถธ�ำรงรักษาคนไว้กับองค์การได้ เช่น การปรับ 

โครงสร้างระบบผลตอบแทน  

	 6.3 แนวทางในการเตรียมความพร้อมของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ 

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานีในการก้าวสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ได้ดังนี้

	     6.3.1 ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การจัดหาพนักงานในปัจจุบันเป็นการจัดหาพนักงาน 

ที่สามารถปฏิบัติงานได้ทันทีไม่ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนา
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	     6.3.2 ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ สถานประกอบการในจังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

โดยเฉพาะฝ่ายบุคคลต้องมีการให้ความรู้เกี่ยวกับ AEC และการบริหารจัดการข้ามวัฒนธรรม การเข้าใจ 

กฎกติกา ของแต่ละประเทศที่แตกต่างกัน 

	     6.3.3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการพัฒนาทักษะทางด้านภาษาให้กับพนักงาน 

อย่างต่อเนื่องท้ังภาษาอังกฤษ และภาษาอาเซียน รวมถึงการจัดหลักสูตรฝึกอบรมท่ีจ�ำเป็นให้กับพนักงาน 

ในองค์การ เช่น อบรมเรื่องการบริหารจัดการข้ามวัฒนธรรม Cross Culture เป็นต้น

	     6.3.4 ด้านการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ การสูญเสียก�ำลังคนจากการเข้าสู่ประชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียน ซ่ึงประเด็นน้ีในระยะยาวอาจเกิดขึ้น สถานประกอบการต้องศึกษาเรื่องของการจ่าย 

ค่าตอบแทน ระบบความก้าวหน้าทางอาชีพในสายงาน การเล่ือนต�ำแหน่ง และการเตรียมพนักงานเพื่อไป 

ประจ�ำในต่างประเทศ ซ่ึงจะเห็นขั้นตอนหรือกระบวนการในการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน 

มากยิ่งขึ้นเมื่อมีการก้าวเข้าสู่ AEC 

	     6.3.5 ด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร ต้องให้ความรู้ให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ  

AEC และบทบาททีส่�ำคญัของฝ่ายบรหิารทรัพยากรมนษุย์ รวมไปถงึการท�ำความเข้าใจในวัฒนธรรมการท�ำงาน 

กฎกติกาที่แตกต่างกันของประเทศสมาชิก 

7. ข้อเสนอแนะ

7.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

	 7.1.1 สถานประกอบการขนาดใหญ่มีการเตรียมความพร้อมมากกว่าสถานประกอบการขนาดกลาง 

และขนาดย่อม ดังนัน้ ผูป้ระกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม จึงควรให้ความส�ำคญักบัการเตรยีมความพร้อม 

ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ การจดัหาทรัพยากรมนษุย์ การใช้ประโยชน์ทรพัยากรมนษุย์  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และด้านพนักงานสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสาร

	 7.1.2 ผู้ประกอบการควรให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะด้านภาษาท่ีใช ้

ในการสื่อสาร

	 7.1.3 ผู้ประกอบการควรให้ความส�ำคัญและค�ำนึงถึงการธ�ำรงรักษาพนักงาน โดยเฉพาะเรื่องค่าแรง

และสวัสดิการของพนักงาน

7.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 7.2.1 ควรมีการศึกษาในเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของพนักงานในสถานประกอบการ 

จังหวัดสุราษฎร์ธานีเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

	 7.2.2 ควรมกีารศกึษาในเรือ่ง การเปล่ียนแปลงทางด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของสถานประกอบการ 

ในจังหวัดสุราษฎร์ธานีหลังจากการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
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