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บทคัดยอ
 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาแนวทางการพฒันาบคุลากรในองคกรเพือ่การเปนประชาคม
อาเซียน ของบริษัท ABC ในจังหวัดชลบุรี เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก
กลุมผูเชี่ยวชาญผูมีอํานาจตัดสินใจซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือจัดหาและ
จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ผูจัดการแผนก
สรรหาและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผูจัดการบริหารลูกคาสัมพันธและการจัดการคุณภาพ ผูจัดการ
บริหารการผลิต ผูจัดการฝายคุณภาพสินคา และผูจัดการแผนก
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรเพื่อการเปนประชาคมอาเซียน 
ไดแก ปจจัยสวนบุคคลคือ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน ปจจัยดานเศรษฐศาสตร
มีความสําคัญในเรื่องการใชทุนมนุษย การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด และความยั่งยืน ปจจัย
ดานคุณภาพทรัพยากรมนุษยคือ การมีทัศนคติที่ดีกับงานและเพ่ือนรวมงาน การพัฒนาความรูและ
ทักษะการใชเทคโนโลยี รวมถึงการมีคุณธรรมจริยธรรม ปจจัยดานภาวะผูนําคือ การเปนผูนําที่มี
คณุธรรม มกีารสือ่สารกบัพนกังาน กาํหนดวสัิยทศันองคกรอยางชดัเจน ปจจัยดานองคกรคอื การเปน
องคกรแหงการเรียนรู สงเสริมพัฒนาความรูในทุกดานใหกับพนักงาน ซึ่งปจจัยทุกดานลวนมีอิทธิพล
กับการพัฒนาองคกรเพื่อการเปนประชาคมอาเซียน
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 จากผลการวิจัยสามารถนําไปกําหนดแนวทางการพัฒนาสงเสริมบุคลากรในองคกรใหมี
ศักยภาพ เติบโตและแข็งแกรง โดยการจัดฝกอบรมใหความรูดานวัฒนธรรมอาเซียนใหแกพนักงาน 
เสริมทักษะดานภาษาอังกฤษ ปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมโดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง นําเทคโนโลยี
เขามาชวยในการปฏิบัติงานและมีการฝกอบรมกอนใชงาน รวมถึงสรางองคกรแหงการเรียนรู
คําสําคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, ประชาคมอาเซียน

ABSTRACT
 The objective of this research is to study of human resource development 
for ASEAN of the company in Chonburi. This is a qualitative research using in-depth 
interviews for target group. The participants are a group of experts and decision makers 
who involved with human resource management to allocate funds for human resource 
development including human resource manager, recruitment and human resource 
development manager, customer relation and quality control manager, production 
manager, product manager and department manager. 
 The results indicated that the important factors to ASEAN community 
development are personal and economic factors. The personal factors are age, 
education, and work experience. The economic factors are the importance of using 
human capital, rresource efficiency and sustainability. Another important factors in 
human resource quality is a positive attitude about work and colleagues, using 
technology for knowledge and skills development, and leadership ethics and integrity. 
In addition, the communication between management and employees should clearly 
defined a corporate vision. The support for learning within an organization is also an 
important indicated factor for human resource quality. All these factors combined can 
greatly influence the development in the ASEAN community.
 The results of this research can be applied to establish and promote human 
resource development in organization for better growth capacity, stronger stability, 
and ready to operate under the circumstances of becoming ASEAN of Thailand. 
Keywords: human resource development, ASEAN Community.
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บทนํา
 ปจจบุนั การเปลีย่นแปลงทางดานตาง ๆ  ทัง้ดานราคาอาหารและพลงังาน หรอืเสถยีรภาพของ
ระบบการเงนิ รวมไปถงึการเปลีย่นแปลงทางธรรมชาต ิลวนแตกอใหเกดิความเสีย่งดานสงัคม เศรษฐกจิ 
และการเมืองของประเทศ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ เหลานี้กอใหเกิดความรวมมือกันของ
หลาย ๆ  ประเทศในระดบัภมูภิาค เพือ่สรางความมัน่คงทางเศรษฐกจิ การคา และเพือ่ยกระดับคณุภาพ
ชวีติของประชาชน รวมถึงเปนการเพิม่ศกัยภาพในการแขงขนัและอาํนาจในการตอรองกบัประเทศหรอื
ภูมิภาคอื่น เชนเดียวกันกับกลุมประเทศในภูมิภาคอาเซียนที่ไดรวมมือกันจัดต้ังประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) เปนการรวมกลุมของ 10 ประเทศในภูมิภาค
เอเชียตะวันออกเฉียงใต โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปดเสรีทางการคา อํานวยความสะดวกทางการลงทุน 
การเคลือ่นยายแรงงาน รวมไปถงึการปรบักฎเกณฑตาง ๆ ของแตละประเทศสมาชกิใหเปนไปในทศิทาง
เดียวกัน ซึ่งเปาหมายสําคัญของการรวมกลุม AEC นั้น อาจแบงไดเปน 4 ประเด็นหลัก คือ 1) การเปน
ตลาดเดียว (single market) และมีฐานการผลิตรวมกัน (single product base) เปนการเปดเสรี
ทางการคา การบริการ การลงทุน และการเคลื่อนยายแรงงาน โดยการลดภาษีทางการคาใหเปนศูนย 
และขจัดอุปสรรคหรือการกีดกันทางการคาในดานอื่น ๆ 2) เพื่อสรางขีดความสามารถในการแขงขัน
ของประเทศท่ีอยูในกลุมใหอยูในระดับท่ีทัดเทียมกัน เชน การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานเพื่อใหเอื้อตอ
การคาขายและการลงทุน เปนตน 3) เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศในกลุมอยางเทาเทียมกัน 
โดยลดชองวางและความเหลื่อมลํ้าของการพัฒนาทางเศรษฐกิจระหวางประเทศสมาชิก และ 4) เพื่อ
เชื่อมโยงอาเซียนใหเขากับเศรษฐกิจโลก เชน การจัดทําเขตการคาเสรี (Free Trade Area: FTA) 
ระหวางกลุม AEC กับประเทศคูเจรจาตาง ๆ (สโรกาญจน เปยมพงษสานต, ออนไลน, 2555)
 การเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในระดับภูมิภาคคือการรวมตัวกันเปนประชาคมอาเซียนของทั้ง 
10 ประเทศ โดยการเปลี่ยนแปลงนี้เปนตัวกระตุนใหบุคคล องคกร ประเทศชาติ และทุกภาคสวนของ
สังคมตระหนักถึงการเรงปรับตัวเพื่อรักษาไวซึ่งมาตรฐานการดําเนินงานและการดํารงชีวิตไดอยาง
เทาทันสภาวการณเปลี่ยนแปลงดังกลาว และพรอมที่จะเปนกําลังขับเคลื่อนใหเกิดการพัฒนาไดอยาง
มีคุณภาพ เพื่อนําไปสูความสามารถในการแขงขันทั้งระดับบุคคล องคกร สังคม และประเทศชาติ
ไดอยางยั่งยืน การพัฒนาทั้งปวงตองยึดคนเปนหลัก (people centered development) เพราะคน
เปนทรัพยากรของสังคมและประเทศชาติที่สําคัญที่สุด ดังนั้นจึงตองพัฒนาใหเต็มตามศักยภาพและ
นํามาใชประโยชนอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resources 
development) จึงเปนกระบวนการที่นําไปสูกระบวนการเพิ่มพูนความรูหรือจัดประสบการณการ
เรียนรูแกบุคลากร โดยมุงสงเสริมใหเกิดการยกระดับบุคลากรทั้งทางรางกาย จิตใจ รวมทั้งความรู
ความสามารถตาง ๆ ในการปฏิบัติตามแตกําลังของบุคคล การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสามารถ
ดําเนินการไดประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัยสนับสนุนหลายประการ ตั้งแตระดับ
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นโยบายจากภาครัฐ ขับเคลื่อนโดยหนวยงานภาครัฐลงมาสูสถาบันทางสังคมตาง ๆ ไดแก ครอบครัว 
ชุมชน สถาบันศาสนา องคกรปกครองสวนทองถิ่น ธุรกิจเอกชน สื่อมวลชน ประชาสังคม และสถาบัน
การศึกษาท่ีสามารถเอื้ออํานวยใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาทั้งการศึกษาในระบบ นอกระบบ และ
ตามอัธยาศัย ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาชีวิต การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาดานนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
เพื่อการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ (นิรันดร จุลทรัพย, 2557) สําหรับผลกระทบของประชาคม
อาเซยีนตอประเทศไทยทีใ่กลตวัและสามารถเหน็ไดชดัเจนทีส่ดุคอื มีแรงงานตางชาตไิหลเขาสูวชิาชพี
วงการอุตสาหกรรมตาง ๆ มากขึ้น ทําใหแรงงานไทยเสียโอกาสในการถูกวาจางหากแรงงานตางชาติ
มีทักษะที่เทาเทียมกับแรงงานไทยหรือมากกวา เชน การใชภาษาอังกฤษ จึงตองกําหนดกลยุทธ
ในการขวนขวายเพิ่มเติมความรู ดานนี้เพื่อปดจุดออนของแรงงานไทยใหมากที่สุด บทความนี้
จึงมุงนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรเพื่อการเปนประชาคมอาเซียน 
ของบริษัทแหงหนึ่งในจังหวัดชลบุรี

วัตถุประสงคของการวิจัย
 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อการเปนประชาคมอาเซียน กรณีศึกษา 
บริษัทแหงหนึ่งในจังหวัดชลบุรี

กรอบแนวคิดในการวิจัย
 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (economic theory)
 ทฤษฎีเศรษฐศาสตรเปนการมุงเนนใหพนักงานทุกคนตองลดตนทุนคาใชจายที่เกิดขึ้น ศึกษา
ถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปแลวสําหรับตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่รับ รูและเขาใจความตองการขององคกร 
นั่นคือ กําไร รายได และคาตอบแทนที่ไดรับ มีทฤษฎีหลัก ๆ ที่ควรใหความสนใจคือ 1) ทฤษฎีการใช
ทรัพยากรที่จํากัด (scarce resource theory) กลาวถึงขอจํากัดของการใชทรัพยากร ทั้งงบประมาณ 
วัสดุ อุปกรณ เวลา และอื่น ๆ พบวาโครงการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่กําหนดขึ้นอาจเผชิญปญหาการมี
ทรัพยากรไมเพียงพอ ผูปฏิบัติงานจึงตองตัดสินใจเลือกทรัพยากรอื่นมาใชทดแทน โดยคาดการณถึง
ทรพัยากรทีถ่กูใชกบัผลตอบแทนทีไ่ดรบัจากการลงทนุ หรอืพจิารณาถงึคา ROI (return on investment) 
วาการเลือกใชทรัพยากรนั้น ๆ จะคุมคากับการลงทุนหรือไม 2) ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน 
(sustainable resource theory) มุงเนนผลตอบแทนท่ีไดรับ โดยมองถึงเปาหมายระยะยาว
ในอนาคตมากกวาระยะสั้น ดังนั้นการลงทุนท่ีเกิดข้ึนจึงตองคํานึงถึงขอไดเปรียบในการแขงขัน
อยางยั่งยืน (sustainable advantage) โดยนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางานเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการทํางานใหรวดเร็วและมีคุณภาพมากขึ้น และตองมองไกลถึงการสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขันกับคูแขงภายนอกในระยะยาว และ 3) ทฤษฎีมองมนุษยใหเปนทุน หรือทุนมนุษย 
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(human capital theory) เปนทฤษฎทีางเศรษฐศาสตรทีถ่กูนาํมาใชมากทีส่ดุ โดยพจิารณาถงึผลผลติ
ทีไ่ดรบัจากพนกังานเปรยีบเทยีบกบัสิง่ทีไ่ดลงทุนไปในรูปแบบของการฝกอบรมและการศกึษา เปนการ
วิเคราะหประสิทธิภาพของตนทุน (cost-effectiveness analysis) ทฤษฎีนี้แสดงความสัมพันธ
ระหวางการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นกับผลผลิตของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้นตามไปดวย ซึ่งเมื่อผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น 
ผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรับยอมเพิ่มสูงขึ้นดวยเชนกัน เพราะผลผลิตของพนักงานที่สูงขึ้นจะนําไป
สูผลผลิตและผลประกอบการขององคกรที่เพิ่มสูงขึ้น (Hammer & Champy, 2005)
 ทฤษฎีพื้นฐานเพื่อพัฒนาคุณภาพทุนมนุษย (8 K’s)
 จีระ หงสลดารมภ (2555) ไดใหนิยาม คุณภาพของทรัพยากรมนุษย เปนแนวคิดทฤษฎี 8K’s 
หรือทุน 8 ประการ เปนพื้นฐานของทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ ประกอบดวย
 K1 Human Capital     ทุนมนุษย                            
 K2 Intellectual Capital    ทุนทางปญญา                
 K3 Ethical Capital  ทุนทางจริยธรรม                    
 K4 Happiness Capital    ทุนทางความสุข              
 K5 Social Capital    ทุนทางสังคม
 K6 Sustainable Capital    ทุนทางความยั่งยืน
 K7 Digital Capital    ทุนทางเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ IT
 K8 Talented Capital    ทุนทางความรู ทักษะ และทัศนคติ
 แนวคิดภาวะผูนํา 
 Kotter (1999) กลาวไววา การบริหารจัดการ (management) หมายถึง ความสามารถ
ในการเผชิญกับสถานการณที่ซับซอนได การบริหารจัดการที่ดีทําใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอย
ในแงมีแผนงานท่ีเปนทางการ มีโครงสรางขององคการที่แนนอนชัดเจน และมีการกํากับดูแล
ใหการดําเนินงานเปนไปตามแผน สวนภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกับภาวะการ
เปลี่ยนแปลงได โดยมีผูนําเปนผูสรางวิสัยทัศนใหเปนตัวกํากับทิศทางขององคการในอนาคต จากนั้น
จึงจัดวางคนพรอมทั้งสื่อความหมายใหเขาใจวิสัยทัศน และสรางแรงดลใจแกคนเหลานั้นใหสามารถ
เอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสูวิสัยทัศนดังกลาว 
 Dessler (2003) กลาววา บรรยากาศภายในองคกรที่เหมาะสมจะสงผลอยางยิ่งตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่สูงขึ้น หากมีผูนําที่มีพฤติกรรมไมเหมาะสมในเรื่องศีลธรรมหรือมีพฤติกรรม
ไมโปรงใสในการบริหารงานและพนักงานสามารถรับรูได จะสงผลตอความมุงมั่นตั้งใจในการทํางาน
ของพนักงานได นอกจากนีห้ากองคการใดทีผู่บรหิารขาดการตดิตอสือ่สารกบัพนกังานแลวกม็กัจะเปน
สาเหตุสําคัญใหพนักงานออกจากองคกรได
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 ทฤษฎีองคกรแหงการเรียนรู
 องคกรแหงการเรียนรู  คือองคกรที่สมาชิกไดขยายขอบเขตความสามารถของตนเอง
อยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร เพ่ือนําไปสูจุดหมายท่ีบุคคลในระดับ
ตาง ๆ ตองการอยางแทจริง Senge (1990)  กลาววา องคกรแหงการเรียนรู คือสถานที่ซึ่งทุกคน
สามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่อง สามารถสรางผลงานตามท่ีต้ังเปาหมายไว 
เปนที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแตละคนมีอิสระที่จะสรางแรงบันดาลใจ 
และเปนที่ซึ่งทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกัน 
 Marquardt and Reynolds (1994) ใหความหมายวา ที่ซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู
รายบคุคลและกลุม มกีารสอนคนของตนเองใหมกีระบวนการคดิวเิคราะหเพือ่ชวยใหเขาใจในสรรพสิง่ 
ขณะเดียวกันทุกคนก็ไดเรียนรูจากความผิดพลาดและความสําเร็จ ซึ่งสงผลใหทุกคนตระหนักในการ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ
 จากความหมายตาง ๆ ดังกลาวจะเห็นไดวา คําหลักที่เปนจุดเนนขององคกรแหงการเรียนรู 
คือ “อิสระ สรางความรู แบงปน หลากหลาย และอยางตอเนื่อง” ดังนั้นอาจสรุปความหมายของ
องคกรแหงการเรยีนรูไดวาหมายถงึ ทีซ่ึง่บคุลากรแตละคนแตละกลุมทัว่ทัง้องคกรมอีสิระในการเรยีนรู 
สรางความรูที่หลากหลายรวมกัน แบงปนความรู เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะและศักยภาพที่จะกอใหเกิด
ความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมายอยางตอเนื่อง

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้มุ งศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองคกรเพ่ือการเปนประชาคมอาเซียน 
โดยกําหนดรูปแบบการศึกษาเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) เปนบทสรุปจากการ
สัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) ผูบริหารในองคกร จํานวน 15 ทาน 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง กลุมเปาหมายในการสัมภาษณเชิงลึกคือ กลุมผูบริหารและ
ผูมีอํานาจตัดสินใจและมีสวนเกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูจัดการฝาย
ทรพัยากรบคุคล ผูจดัการแผนกสรรหาและพัฒนาทรัพยากรบคุคล  ผูจัดการบริหารลูกคาสัมพันธและ
การจัดการคุณภาพ ผูจัดการบริหารการผลิต ผูจัดการฝายคุณภาพสินคา และผูจัดการแผนก  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยใชแบบสัมภาษณเชิงลึก ซึ่งเปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร มีวิธีการสรางเครื่องมือดังนี้
 1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสิ่งที่ตองการศึกษา เพื่อกําหนด
คําถามในการวิจัย วัตถุประสงค และนิยามศัพท
 2) นําคํานิยามศัพทที่กําหนดขึ้นไปใชในการระบุคุณลักษณะของตัวแปรในแตละประเด็น
คําถาม และกําหนดลักษณะของประเภทคําถามปลายเปด



วารสารว�ชาการศร�ปทุม  ชลบุร� 243

ปที่ 15 ฉบับที่ 4 เดือนเมษายน-มิถุนายน 2562

 3)  นาํแบบสมัภาษณไปตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื โดยทดสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา
และตรวจสอบจริยธรรม แลวนํามาปรับปรุงแกไขกอนการนําไปใช
 การเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 2 ลักษณะ ไดแก ขอมูลทุติยภูมิ เปนการรวบรวมขอมูล
จากเอกสารงานวิจัย บทความวิชาการ และทฤษฎีที่เกี่ยวของซึ่งสนับสนุนขอมูลในดานปจจัยในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และขอมูลปฐมภูมิ ไดจากการสัมภาษณ โดยมีการวางแผนและเตรียมการ
สัมภาษณ เริ่มตั้งแตการรวบรวมขอมูลพื้นฐานไปจนถึงการเลือกผูที่ตองการจะสัมภาษณ
 การวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 4 ขั้นตอนคือ 1) ถอดเทปที่ไดจากการสัมภาษณ และ
สมุดบันทึกการสัมภาษณ เพื่อสรุปคําตอบของผูใหสัมภาษณทั้ง 15 คน 2) วิเคราะหใหครอบคลุม
ประเด็นปญหาของงานวิจัยโดยไมใสความคิดเห็นของผูสัมภาษณรวมกับแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 3) คัดกรอง ดึงขอมูลออกมาหลอมรวมและบูรณการ สรุปเปนประเด็น

ผลการวิจัย
 1.  ปจจัยดานเศรษฐศาสตร ปจจัยดานนี้มีผลมากในดานทรัพยากรธรรมชาติ องคกรมี
การดูแลใสใจสิ่งแวดลอมเปนอยางดี สวนดานทรัพยากรมนุษย ในขณะนี้บริษัทกําลังประสบปญหา
ขาดแคลนแรงงาน ซึ่งตามหลักเศรษฐศาสตรแลว เมื่อมีความตองการมากแตทรัพยากรมนุษยมีนอย 
หากแกปญหาโดยการเพิ่มแรงงานคนจะเทากับเพิ่มตนทุน บริษัทจึงเลือกที่จะเพิ่มศักยภาพบุคลากร
ที่มีอยูในองคกรใหมีความสามารถรอบดาน เพ่ิมความรูและทักษะ รวมไปถึงการนําเทคโนโลยีเขามา
ชวยทดแทนแรงงานคน และนําคุณธรรมมาบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะเมื่อเปนคนเกงแลวตอง
เปนคนดีมีคุณธรรม มีความภักดีตอบริษัท ไมเปลี่ยนงานบอย ซึ่งเปนการรักษาคนเกงและคนดีไวกับ
บริษัทนาน ๆ และเมื่อบริษัทมีการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย เชน การจัดฝกอบรมใหความรู 
ควรมกีารทดสอบหรอืประเมนิความรูพนกังานอยางสมํา่เสมอ รวมกบัการประเมนิผลตอบแทนทีอ่งคกร
ไดรับจากการลงทุนพัฒนามนุษย หากผลผลิตจากทรัพยากรมนุษยสูง ผลตอบแทนองคกรก็ตองสูง
เชนกัน
 2. ปจจัยดานคุณภาพทรัพยากรมนุษย สิ่งแรกที่ตองมีคือ มีทัศนคติที่ดีกับงานและทัศนคติ
ที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญในการสื่อสารในยุคไรพรมแดน 
รวมไปถึงการนําเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาใชในการทํางาน อีกทั้งยังรวมไปถึงการใชภาษาในการสื่อสาร 
การติดตอธุรกิจ สิ่งท่ีบริษัทใหความสําคัญมากที่สุดคือการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม นอกจาก
จะพัฒนาใหคนเกงแลวตองเปนคนดีควบคูกัน รวมไปถึงการศึกษาวัฒนธรรมของประเทศในอาเซียน 
เพื่อที่จะสามารถปรับตัวไดถูกตองในการทํางานรวมกัน ซ่ึงหากบริษัทพัฒนาทางโลกและทางธรรม
ควบคูกันไปอยางสมดุล ก็จะเกิดความสุขในการทํางาน และการอยูรวมกันอยางสงบสุข สิ่งที่ควร
เพิม่เตมิคือ การเรยีนรูวฒันธรรมและกฎหมายของประเทศเพือ่นบาน การมจีรรยาบรรณในการดาํเนนิ
ธุรกิจ และเพิ่มความมุงมั่นหรือแรงจูงใจเพื่อการเปนประชาคมอาเซียน
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 3. ปจจัยดานภาวะผูนํา “เมื่อผูนําดี คนตามก็จะดี” ผูนําจะตองปฏิบัติตนใหดีกอนแลวจึง
เปนผูใหความรู ถายทอดความรูความสามารถใหกบับคุลากร ทัง้นีบ้รษิทัมวีสิยัทศันวา “เราจะเปนผูนาํ
ในการผลติสนิคาอปุโภคบรโิภคในภมูภิาคเอเชยีอยางมคีณุธรรม” โดยการผลิตสินคาภายใตความจริงใจ 
ไมเอาเปรียบผูบริโภค ใหผูบริโภคไดคุณคาจากการใชสินคาอยางแทจริง ใชคุณธรรมในการดําเนิน
ธุรกิจ การสื่อสารในบริษัทเริ่มจากผูบริหารสูงสุดไลระดับลงมา และหัวหนาแตละหนวยงานมีการ
อธิบายกับพนักงานอยางชัดเจน เปนกันเองและเขาใจงาย ใหความสําคัญกับการใชระดับภาษา เชน 
เราตองการสือ่สารเรือ่งอะไร กบัคนกลุมใด ตําแหนงอะไร และเมือ่เปนประชาคมอาเซียน บริษทัตองวาง
วิสัยทัศนที่ชัดเจนสําหรับการทํางานรวมกับ 10 ประเทศอาเซียน ตองเรียนรูวัฒนธรรมแตละประเทศ 
การปรับตัวในสังคม ใหความเทาเทียมกัน ใหเกียรติกัน ใหพนักงานตระหนักถึงวิสัยทัศนขององคกร 
สื่อสารใหเขาใจวาการที่จะประสบความสําเร็จไดนั้นทุกคนตองรวมมือกัน และอยาปดกั้นท่ีจะเรียนรู
สิ่งใหม ๆ  และที่สําคัญตองยึดหลักจริยธรรมในการประกอบอาชีพ รักษาวัฒนธรรมที่ดีงามของคนไทย
ไว เพิ่มความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองตลอดเวลา
 4. ปจจัยดานองคกร บรษิทัเปนองคกรแหงการเรียนรู ตามวสัิยทศันของผูบริหาร เมือ่พนกังาน
เขามาในบริษัทเสมือนกับการไดเขามาในมหาวิทยาลัย ตองไดรับความรูท้ังในเร่ืองการทํางาน สังคม 
และคุณธรรม ไมใชเพียงเขามาทํางานเพื่อไดรับเงินเทานั้น บริษัทสนับสนุนการทํางานรวมกันเปนทีม 
ฝกใหกลาแสดงความคดิเหน็ กลาพดู กลาแสดงออก ใหทกุคนไดมสีวนรวม แบงปนความคดิสรางสรรค
กัน ขณะนีบ้รษิทัตัง้เปาหมายวา ทกุหนวยงานตองมอีงคความรู ซ่ึงเรียกวา Knowledge Management 
(KM) โดยมีตัวแทนซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญของหนวยงานถายทอดความรูออกมาเปนบทเรียน แลวเก็บไว
ในคลังความรู สามารถนําความรูมาใชงานไดสะดวก โดยจะจัดลงไวในเว็บไซตภายในบริษัท ความรู
จะเกี่ยวกับทักษะและประสบการณ การแกไขปญหาตาง ๆ  ระหวางการทํางาน นอกจากนี้จะจัดทําใน
รูปแบบคูมือหรือเอกสารตาง ๆ รวมถึงพัฒนาโดยเพิ่มเติมภาษาอังกฤษเพื่อรองรับการเปนประชาคม
อาเซียน

อภิปรายผล
 จากการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเตรียมความพรอมของบุคลากรในองคกรเพื่อการเปน
ประชาคมอาเซยีน ผูบรหิารสวนใหญเหน็วาปจจยัดานเศรษฐศาสตรมคีวามสาํคญัในการพฒันาองคกร
เพือ่การเปนประชาคมอาเซยีน องคกรมกีารรณรงคใชทรพัยากรธรรมชาตอิยางจาํกดั รวมถงึลดการใช
วัสดุสิ้นเปลืองตาง ๆ ภายในบริษัท สวนดานทรัพยากรมนุษย มีการรับพนักงานที่ตรงกับสาขาเฉพาะ
ดานและพัฒนาศักยภาพใหมีความสามารถรอบดาน เพื่อลดการรับแรงงานเพิ่ม นอกจากนี้ยังเสริม
ดานคุณธรรมจริยธรรมในการใชชีวิตและการทํางาน เพื่อหลอหลอมความเปนคนเกงและคนดี 
มีจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพอยางยั่งยืน อีกทั้งยังมีการประเมินผลตอบแทนที่องคกรไดรับ
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จากการใหทุนความรูกับพนักงาน เพื่อความคุมคาในการใชทรัพยากร สอดคลองกับทฤษฎีการใช
ทรัพยากรที่จํากัด ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน และทฤษฎีทุนมนุษย ของ Hammer and 
Champy  (2005) และสอดคลองกับงานวิจัยของ จิรประภา อัครบวร (2557) ที่ศึกษาแนวโนม
งานทรัพยากรมนุษยในประเทศอาเซียน พบวาดานการวางแผนกําลังคนและดานพนักงานสัมพันธ
มีแนวโนมการใหความสําคัญนอย ซึ่งหลายภาคสวนตางใหความเห็นวามีความจําเปนที่ตองเรงรัด
จัดการเปนอยางยิ่งในภาวะสังคมอาเซียน
 สําหรับปจจัยดานพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษย จากการสัมภาษณพบวาผูบริหารเห็นดวย
กับทฤษฎีนี้ โดยเห็นวาการมีทัศนคติที่ดีกับงานและเพื่อนรวมงานมีความสําคัญมากกับการทํางาน 
รวมถึงการใชชีวิตในที่ทํางานอยางมีความสุข ดานความรู  ทักษะความสามารถดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ลวนมีความสําคัญกับการปฏิบัติงาน สิ่งที่บริษัทใหความสําคัญมากที่สุดคือ การปลูกฝง
คุณธรรมจริยธรรม เมื่อพัฒนาใหคนเกงแลวตองเปนคนดีควบคูกัน ดังที่ประธานกรรมการบริษัท
ผูรเิริม่ “องคกรคนด”ี ไดกลาววา “เราเปนองคกรวถิพีทุธ เพราะในสงัคมโลกาภวิตัน ธรุกจิควรเปดกวาง
และมีความเปนสากล แตเราจะยึดในคุณธรรม เพราะแกนของศาสนาคือคุณธรรม เราจะทําธุรกิจ
โดยยดึคณุธรรมเปนหวัใจ นาํคณุธรรมไปสอดแทรกในวธิคีดิ การทาํงาน และการวางกลยทุธขององคกร” 
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีพื้นฐานเพื่อพัฒนาคุณภาพทุนมนุษย (8 K’s) ของ จีระ หงสลดารมภ 
(2555) รวมถึงสอดคลองกับ ศรีศักดิ์ ไทยอารี และคณะ (2557) ท่ีศึกษาการพัฒนาคุณธรรม
จรยิธรรมของประเทศในกลุมอาเซยีน ซึง่พบวาคานยิมและคณุธรรมจริยธรรมในกลุมประเทศอาเซียน
มีลักษณะเดนคลายกัน เชน ศาสนา ความรักชาติ และความสามัคคี
 ปจจัยดานภาวะผู นํา ผู ตามยอมปฏิบัติตามผู นํา ซึ่งเมื่อผู นําปฏิบัติดี ผู ตามก็จะดีดวย 
การสื่อสารเปนเรื่องสําคัญ ซึ่งในองคกรมีการสื่อสารอยางเปนระบบ โดยไลลําดับจากผูบริหารสูงสุด
ลงมาถึงพนักงาน มีการสื่อสารที่เขาใจงาย ชัดเจน และรวมถึงการสื่อถึงวิสัยทัศนขององคกรที่วา 
“เราจะเปนผูนําในการผลิตสินคาอุปโภคบริโภคในภูมิภาคเอเชียอยางมีคุณธรรม” เมื่อมีการสื่อถึง
วิสัยทัศนอยางชัดเจน จะเปนการสรางความตระหนักและสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
มุงไปสูเปาหมายอยางชดัเจน โดยผูนาํจะตองมคีณุธรรม ปฏบิตัตินเปนคนดใีหผูตามเหน็เปนแบบอยาง
ที่ดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําของ House (1996); Kotter (1999)  และ Dessler (2003) 
ซึ่งงานวิจัยของ วณัทสรณ นันทวัฒนวริศ (2556) ไดศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการเตรียมความ
พรอมของบุคลากรเพื่อเขาสูประชาคมอาเซียน พบวาปจจัยที่มีผลมากที่สุดคือภาวะผูนําของผูบริหาร
 ปจจัยดานองคกร การเปนองคกรแหงการเรียนรูตามวิสัยทัศนของบริษัทคือ การรับพนักงาน
เขามาในบริษัทคลายกับการไดเขามาเรียนในมหาวิทยาลัย พนักงานตองไดรับความรูในการทํางาน  
ฝกใหทุกคนมีสวนรวม แบงปนความคิดเห็นกัน บริษัทต้ังเปาหมายวาทุกหนวยงานตองมีองคความรู 
(knowledge management: KM) โดยมีตัวแทนซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญที่สุดของหนวยงานถายทอด
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ความรูออกมาเปนบทเรยีน แลวเกบ็ไวในคลงัความรู สามารถนาํความรูมาใชงานไดสะดวก ซึง่สอดคลอง
กับ Senge (1990) และ Marquardt and Reynolds (1994) ซ่ึงการจัดการความรู (managing 
knowledge) ถือเปนหนึ่งในปจจัยที่สําคัญของงานวิจัย (คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล, 2554)
 ผูใหสัมภาษณไดใหขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารองคกรของประธานกรรมการ
บริษัท ในเรื่องของ ”องคกรคนดี” ที่เลือกใส “ความดี” เขาไปใน “คน” และ “การดําเนินธุรกิจ” 
โดยเช่ือวาสิง่นีจ้ะทาํใหยนืหยดัอยูในแวดวงธรุกจิอยางมัน่คงและแขง็แกรง “คนด”ี ในแบบขององคกร
คือ มีศรัทธาในคุณธรรมและจริยธรรม คิดดี พูดดี ทําดี รูรักสามัคคี รับผิดชอบ ซื่อสัตยสุจริต และ
ปรารถนาดีตอผูอื่น

ขอเสนอแนะ
 บริษัทควรพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในดานทักษะภาษาอังกฤษ และเมื่อเพ่ิมศักยภาพ
จนเปนคนเกงแลวตองเปนคนดีมีคุณธรรมจริยธรรม บริษัทควรทําธุรกิจอยางใสใจสิ่งแวดลอม 
ใชคุณธรรมดูแลผูบริโภคอยางยั่งยืน และเมื่อเขาสูประชาคมอาเซียน พนักงานควรมีทัศนคติที่ดี
กับประเทศเพื่อนบาน รวมไปถึงการศึกษาวัฒนธรรมประเทศสมาชิกอาเซียน และศึกษากฎหมาย
ของแตละประเทศ รูจักการใหเกียรติกัน นอกจากนี้อาจตองเพิ่มความใฝรูและการขวนขวายความรู 
มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาองคกรไปสูความเปนสากล ทั้งนี้สามารถนําผลสรุปในงานวิจัยนี้ไป
ประยุกตใชกับองคกรอื่น ๆ ในประเทศไทยท่ีตองการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองคกรเพ่ือการเปน
ประชาคมอาเซียนอยางมั่นคง และเพื่อใหมีความแตกตางทางดานขอคิดเห็น อาจใชกลุมตัวอยางจาก
บุคคลภายนอกบริษัท เพื่อสะทอนมุมมองและทัศนคติของกลุมตัวอยางไดหลายมิติมากขึ้น
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