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การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการ

THE STRATEGIC PARTNER OF HUMAN RESOURCE PRACTITIONERS

FOR ASEAN ECONOMIC COMMUNITYOF BUSINESS ORGANIZATIONS

IN SAMUTPRAKAN INDUSTRIAL ESTATE
ศิริพร  แดงเถิน* ดร.พรรัตน์  แสดงหาญ** และผศ.ดร.อภิญญา อิงอาจ***

บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์และความพร้อมของ นักบริหารงาน 

ทรัพยากรมนุษย์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดย 

เปรียบเทียบตามขนาดขององค์การและสัญชาติเจ้าขององค์การ รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นหุ้นส่วน 

เชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ในการรองรับต่อ 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีนกลุ่มตวัอย่างเป็นนกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ จ�านวน 120 คน สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 

ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบพหุตัวแปร และการวิเคราะห์

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์คาโนนคิอล โดยการเป็นหุน้ส่วนเชิงกลยุทธ์ของนกับริหารงานทรพัยากรมนษุย์ จ�าแนกได้เป็น 

5 ด้าน ได้แก่ การตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ การปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่ การจัดการด้านวัฒนธรรม 

การท�างาน การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการสร้างความน่าเช่ือถือส่วนตัว และความพร้อมของนักบริหารงาน 

ทรัพยากรมนุษย์ในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จ�าแนกได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1. ความพร้อมด้านความรู ้

เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 2. ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน และ 3. ด้านภาษาต่างประเทศ ผลการวิจัยพบว่า 

โดยภาพรวมนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มีการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์และความพร้อมในการรองรับต่อประชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียนอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนผลการเปรียบเทียบการเป็นหุ้นส่วนเชิง กลยุทธ์และความพร้อมของ 

นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจ�าแนกตามขนาดขององค์การและ 

สญัชาตเิจ้าขององค์การ พบว่ามคีวามแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และการเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์

และความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ค�าส�าคัญ : หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์/ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน/ นิคมอุตสาหกรรม

____________________________________________________________________
*นิสิตหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา

**อาจารย์ประจ�าสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา

***อาจารย์ประจ�าคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยศิลปากร
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Abstract
 This research aimed at investigating strategic partnership, and readiness of human 
resource practitioners of business organizations in Samutprakarn Industrial Estate to cater for 
ASEAN Economic Community by comparing according to the size and the nationality of the 
organizations, as well as identify the relationship between the practitioners’ strategic partnership 
and their readiness to cater for ASEAN Economic Community. The samples for the study were 
120 human resource practitioners; whereas, the statistics used for analyzing the data were 
percentage, average score, standard deviation, Multiple Factor Analysis of Variance, and Canonical  
Coefficient Correlation. In regard to the practitioners’ strategic partnership, it could be divided 
into five aspects as follows : business awareness and understanding, actual work performance, 
work culture management, change management and creation of personal credibility, and 
readiness to cater for ASEAN Economic Community. Regarding the mentioned readiness, it was  
divided into 3 aspects as follows: knowledge on ASEAN Economic Community, work performing 
skills, and foreign language. The findings revealed that the human resource practitioners, as a 
whole, possessed the strategic partnership, as well as the readiness to cater for ASEAN 
Economic Community rated at the ‘medium’ level. Besides, in regard to the comparisons 
between the practitioners’ strategic partnership and their readiness to cater for ASEAN Economic 
Community, as classified according to the size and the nationality of the organizations, there were 
differences with statistical significance at the .05 level. In addition, there were relationship between 
the practitioners’ strategic partnership and their readiness to cater for ASEAN Economic  
Communitywith statistical significance at the .05 level as well.

Keywords : Strategic Partners/ ASEAN Economic Community/ Industrial Estate 

บทน�า
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส�าคัญที่ท�าให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน และสามารถที่จะเอื้อ 

ประโยชน์ให้องค์การด�าเนินธุรกิจไปสู่เป้าหมายได้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นปัจจัยส�าคัญของการปฏิบัติงาน 

ในองค์การเป็นนโยบาย วิธีปฏิบัติงาน ระบบและการด�าเนินกิจกรรม ที่เกี่ยวกับตัวบุคคล (เพ็ญศรี วายวานนท์, 2537;  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2551; Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright, 2008) เพื่อให้ได้มาได้ใช้ประโยชน์  

และธ�ารงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (เพ็ญศรี วายวานนท์, 

2537; มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2551; Bowin and Harvey, 2001 อ้างถึงใน ลักษณชัย ธนะวังน้อย, 2554)
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 โดย เดฟ อุลริช (Dave Ulrich, 1998 อ้างถึงใน วิภาดา รัตนวราภรณ์, 2555) ได้กล่าวถึงบทบาทใหม่ 

ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เนื่องจากสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วก้าวสู่ยุคเศรษฐกิจ 

ทีเ่น้นการแข่งขนัทีอ่งค์ความรู ้องค์การต่างๆ ล้วนเผชญิกบัสภาวะแข่งขนัทีร่นุแรงยิง่ขึน้ เพือ่ความอยูร่อดขององค์การ 

ท�าให้องค์การต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความส�าคัญในเร่ืองของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมากข้ึน ทั้งนี้ 

เพื่อผลักดันให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสามารถเพิ่มมูลค่าและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้ 

อย่างสูงสุด ซ่ึงประกอบด้วย 4 บทบาทส�าคญั ได้แก่ หุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ผูเ้ชีย่วชาญด้านการบรหิารผูใ้ห้ความช่วยเหลือ 

พนักงานและผู้น�าการเปลี่ยนแปลง โดย ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ (2556) มีความคิดเห็นสอดคล้องกับ เดฟ อุลริช 

และเน้นให้ความส�าคัญในการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์มากเป็นพิเศษ เพราะหากนักบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถ 

ก�าหนดกลยุทธ์ด้านบุคลากรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านธุรกิจได้ แสดงว่านักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ได้พัฒนา 

ตนเองสูก่ารเป็นนกักลยุทธ์ได้ส�าเรจ็ ความเป็นนกักลยทุธ์ของนกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์นีเ้องจะช่วยให้นกับรหิาร 

งานทรัพยากรมนุษย์สามารถประสบความส�าเร็จในบทบาทอื่นๆ ด้วย 

 ในปี พ.ศ.2558 ข้อตกลงการเปิดการค้าเสรีอาเซียนในกลุ่มประเทศอาเซียนหรือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ส่งผลให้ประเทศไทยต้องปรับตัวเตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนจึงเป็นภาระหน้าท่ีของนักบริหาร 

งานทรพัยากรมนษุย์ในการพฒันาคนในองค์การให้สามารถท�างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพรองรบักบัการเข้าสูป่ระชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียน การเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงเป็นผลให้นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ต้องพัฒนาตนเองสู่บทบาท 

การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ มีเป้าหมายการท�างานไม่ใช่เพียงแต่นักบริหารอาชีพเท่านั้น (อภิชัย ศรีเมือง, 2548) 

นอกจากนี้ ประเวศน์ มหารัตน์สกุล และกฤติกา ลิ้มลาวัลย์ (2554) กล่าวว่า หากนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่เข้าใจ 

ในการเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยุทธ์ ยึดติดกบัหลักเกณฑ์และแก้ปัญหาด้วยวธิเีดมิๆ บทบาทเช่นนีไ้ม่เป็นการเพยีงพอทีจ่ะเอา 

ชนะกระแสโลกาภวิฒัน์ได้ ดงันัน้นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์เองต้องเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ในการจดัการองค์การ 

มคีวามรู ้ความสามารถในเรือ่งธรุกจิ และเป็นผูน้�าการเปลีย่นแปลง รวมทัง้มคีวามพร้อมทีจ่ะให้ค�าปรกึษาแก่พนกังาน 

เพื่อพัฒนาพนักงานให้เป็นทุนมนุษย์ที่มีความสามารถในการจัดการกับเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้ในอนาคต ดังนั้น 

ผูว้จิยัจงึศกึษาเรือ่งการเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ของนกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการเป็นเขตนิคมอุตสาหกรรม 

ที่มีความพร้อมส�าหรับนักลงทุนเข้ามาลงทุนจัดตั้งโรงงานได้ทันที



                9

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นถึงการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในเขต 

นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ

 2. เพ่ือเปรยีบเทยีบการเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ของนกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ในเขตนคิมอตุสาหกรรม  

จังหวัดสมุทรปราการ โดยจ�าแนกตามขนาดขององค์การและสัญชาติเจ้าขององค์การ 

 3. เพือ่ศึกษาถึงความพร้อมในการรองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนของนกับรหิาร งานทรพัยากรมนษุย์ 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ

 4. เพื่อเปรียบเทียบความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของนักบริหารงานทรัพยากร 

มนุษย์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการ โดยจ�าแนกตามขนาดขององค์การและสัญชาติเจ้าขององค์การ 

 5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ และ 

ความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

กรอบแนวคิดในการวิจัย

คุณลักษณะขององค์การ

 1. ขนาดขององค์การ

  1.1 ขนาดเล็ก

  1.2 ขนาดกลาง

  1.3 ขนาดใหญ่

 2. สัญชาติเจ้าขององค์การ

  2.1 ชาวไทย

  2.2 ต่างชาติ

  2.3 การลงทุนร่วม

การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์

 1. การตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ

 2. การปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่

 3. การจัดการด้านวัฒนธรรมการท�างาน

 4. การจัดการการเปลี่ยนแปลง

 5. การสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว

  (อีวานส์ คริสติน่า, 2552)

ความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

 1. ด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

 2. ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน

 3. ด้านภาษาต่างประเทศ

  (นงนุช จวงตระกูล, 2555)

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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สมมติฐานของการวิจัย
 1. องค์การทีม่คีณุลกัษณะแตกต่างกนัจะมลัีกษณะการเป็นหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ของนกับรหิารงานทรพัยากร 

มนุษย์แตกต่างกัน

 2. องค์การที่มีคุณลักษณะแตกต่างกันจะมีความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในการรองรับต่อ 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกัน

 3. การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความพร้อมในการ 

รองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

ทบทวนวรรณกรรม
 ผู้วิจัยได้ท�าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นส�าคัญ โดยสรุปดังต่อไปนี้

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (HR Strategic Partner) 

การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์เป็นสิ่งท้าทายส�าหรับนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เป็นอันมาก เป็นความสามารถ หรือ 

สมรรถนะหลักของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่จ�าเป็นต้องเข้าใจเป้าหมายธุรกิจ และแผนกลยุทธ์ขององค์การ 

รวมทั้งสร้างกลยุทธ์และแผนงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องและสนับสนุนแผนธุรกิจขององค์การได้ โดย 

เป็นการท�างานในลักษณะทีเ่ป็นคูค่ดิ คูห่ ูเพือ่ร่วมกนัผลกัดนั สนบัสนนุกลยทุธ์ขององค์การให้บรรลเุป้าหมายโดยการ 

ใช้คนการท�างานในเชงิกลยทุธ์เป็นรปูแบบการท�างานในเชิงรกุร่วมคิด และตโีจทย์แผนงานเชิงกลยุทธ์ขององค์การแล้ว 

เอามาจัดสรรเรื่องคนไม่ใช่การท�างานในลักษณะรอรับค�าสั่งหรือรอรับการร้องขอจากแผนกต่างๆ กล่าวคือ บทบาท 

หุ้นส่วนกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่จะเปลี่ยนจากท�างานแต่พวกเอกสาร ท�างานเชิงรับ 

เป็นท�างานเชิงรุกมีวิสัยทัศน์ธุรกิจ และมีความรู้ความเข้าใจงานด้านอื่นมากขึ้น เช่น การเงิน การตลาดโดยสามารถ 

สือ่สารกบัเพือ่นร่วมงานข้ามแผนกและสามารถให้ความช่วยเหลอืสนบัสนนุได้อย่างมปีระสทิธภิาพ นอกจากนีบ้ทบาท 

นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในฐานะหุ้นส่วนกลยุทธ์ยังหมายความรวมไปถึงความสามารถในการเป็นผู้น�า 

การเปลี่ยนแปลงและการบริหารการเปลี่ยนแปลงอีกด้วย

 ดังน้ัน นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์จึงจ�าเป็นต้องปรับบทบาทของตนเองให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลง 

โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองให้มคีวามสามารถหรือสมรรถนะหลักในการท่ีจะต้องสนบัสนนุการบรหิารตามยุทธศาสตร์ 

ขององค์การ กล่าวคอื ความสามารถทีจ่ะพฒันาตนเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์นัน่เอง โดย เดฟ อลุรชิ (Dave Ulrich, 1998  

อ้างถงึใน นพัิฒน์ ภทัรธติ,ิ ผูแ้ปล, 2552) ได้ระบคุวามสามารถหลกัทีส่�าคญัระดบัสงู ทีน่กับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ 

จ�าเป็นต้องมี เพื่อสามารถปฏิบัติหน้าที่ในระดับกลยุทธ์ได้อย่างดี 5 ประการ คือ 
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 1. การตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ ได้แก่ การเข้าใจในตัวชี้วัดความส�าเร็จของธุรกิจ ทั้งด้านการเงิน 

และส่วนที่เกี่ยวข้องกับลูกค้า การวิเคราะห์คู่แข่ง อีกทั้งการอธิบายผลงานตนเองด้วยภาษาธุรกิจและชี้แจงผลกระทบ 

ต่องานบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้

 2. การปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่ ได้แก่ การชี้แจงงานทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์หาสาเหตุและการแก้ 

ปัญหาทางธุรกิจ การเปรียบเทียบระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับองค์การที่มีสมรรถนะสูง การพัฒนากลยุทธ ์

เพื่อดึงดูดและรักษาบุคลากร การสนับสนุนให้องค์การจัดโครงสร้างท่ีเหมาะสม และมีความรู้ด้านระบบการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดี 

 3. การจดัการด้านวัฒนธรรมการท�างาน ได้แก่ การท�าให้เหน็ภาพชดัเจนของวฒันธรรมการท�างานทีอ่งค์การ 

ต้องการ การให้ค�าอธิบายที่น่าเชื่อถือว่าท�าไมการมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานจึงเป็นปัจจัยส�าคัญต่อความส�าเร็จของ 

องค์การรวมทัง้สร้างให้เกดิการมุง่มัน่ทุม่เทของพนกังาน เข้าใจการเรยีนรูท่ี้จ�าเป็นเพ่ือจดุเร่ิมต้นการเปล่ียนแปลง และ 

การระบุพฤติกรรมที่จ�าเป็นเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการท�างาน

 4. การจดัการการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การเข้าใจถงึธรุกจิส�าหรับการเปลีย่นแปลงการระบุและท�าให้เหน็ภาพ 

ทีชั่ดเจนของการวดัผลส�าเรจ็ การประยกุต์ใช้ทฤษฎกีารจดัการเปล่ียนแปลง การชักชวนให้พนกังานเข้าใจการเปล่ียนแปลง  

การพัฒนาองค์การที่จ�าเป็นและมีความมั่นใจที่จะจัดการกับอุปสรรคเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

 5. การสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว ได้แก่ การมีประวัติของความส�าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับความ 

น่านบัถอืไว้วางใจมกีารหารอืปรกึษาด้านบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์กบัผูอ้ืน่อย่างสม�า่เสมอ มคีวามมุง่มัน่ทีก่ล้าจะเสีย่ง 

ด้วยตนเอง รวมทั้งมีความเชื่อมั่นและปฏิบัติตนสนับสนุนค่านิยมขององค์การอย่างจริงจัง

 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเป็นประชาคมทางด้านเศรษฐกิจท่ีเป็นหนึ่งในสามของ เสาหลักในประชาคม 

อาเซียน เป็นเสาหลักที่จะเป็นพลังขับเคลื่อนให้เกิดการรวมตัวกันทางเศรษฐกิจของอาเซียนภายในปี พ.ศ.2558 เพื่อ 

น�าไปสู่การเป็นตลาดและฐานการผลติร่วมกนั โดยจะมกีารเคลือ่นย้ายสนิค้า บรกิาร การลงทนุ เงนิลงทนุ และแรงงาน 

ฝีมืออย่างเสรี (กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศกระทรวงพาณิชย์, 2548) การเกิดขึ้นของประชาคมเศรษฐกิจ 

อาเซียนจะส่งผลทั้งทางตรงและอ้อมให้กับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ดังนั้น นักบริหารงาน 

ทรัพยากรมนุษย์จึงจ�าเป็นต้องมีการเตรียมความพร้อมวางแผนและเตรียมรับมืออย่างเหมาะสม ส�าหรับการวิจัยครั้งนี ้

มุ่งเน้นศึกษาความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในด้านความรู ้

เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนด้านทักษะการปฏิบัติงาน และด้านภาษาต่างประเทศ (นงนุช จวงตระกูล, 2555)
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วิธีการวิจัย
 การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณประชากรที่ท�าการศึกษา คือ นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรปราการ ได้แก่ นิคมอุตสาหกรรมบางพลี ซึ่งมีองค์การ 

ที่เปิดประกอบกิจการแล้ว จ�านวน 139 องค์การ และนิคมอุตสาหกรรมบางปู ซึ่งมีองค์การที่ประกอบกิจการแล้ว 

จ�านวน 353 องค์การ รวมองค์การในนิคมอุตสาหกรรมทั้งสองแห่งเป็นจ�านวนทั้งสิ้น 492 องค์การ โดยในการวิจัยนี ้

ก�าหนดให้นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 1 คน เป็นตัวแทนของฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การ 

รวมจ�านวนประชากรนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น 492 คน ผู้ศึกษาท�าการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการของ แฮร์ 

และคณะ (Hair et al., 2010) ที่ได้เสนอว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเปรียบเทียบในแต่ละกลุ่มควรมีไม่น้อยกว่า 

30 ตัวอย่างและควรมีจ�านวนเท่าๆ กัน ทุกกลุ่ม ดังนั้นงานวิจัยนี้มีกลุ่มที่ใช้เปรียบเทียบทั้งหมด 3 กลุ่ม โดยจ�าแนก 

ตามขนาดขององค์การและสัญชาติเจ้าขององค์การ จึงต้องก�าหนดขนาดตัวอย่างอย่างน้อย 90 ตัวอย่าง แต่อย่างไร 

ก็ตาม แฮร์ และคณะ (Hair et al., 2010) ได้เสนอแนะว่าในงานวิจัยเชิงส�ารวจไม่ควรมีตัวอย่างน้อยกว่า 100 ตัวอย่าง  

ดังนั้นเพื่อความเหมาะสม ถูกต้อง และลดความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงก�าหนดกลุ่มตัวอย่างในงาน 

วิจัยนี้เป็นจ�านวน 120 ตัวอย่าง โดยสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ด้วยการก�าหนดให้ขนาด 

ขององค์การและสัญชาติเจ้าขององค์การแบ่งชั้นภูมิ (Statra) จ�านวน 3 ชั้นภูมิ เท่าๆ กัน กลุ่มละ 40 ตัวอย่าง 

เครือ่งมือทีใ่ช้ คือ แบบสอบถาม และเกบ็รวบรวมข้อมลู วเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) และใช้สถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบพหุตัวแปร (MANOVA) และ 

การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis)
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ผลการศึกษา
 1. ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ น�าเสนอในตารางที่ 1

ตารางที่ 1  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์

การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ X SD ระดับ อันดับ

ด้านการตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ

ด้านการปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่

ด้านการจัดการด้านวัฒนธรรมการท�างาน

ด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง

ด้านการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว

3.35

3.46

3.44

3.22

3.59

.77

.52

.62

.71

.61

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

มาก

4

2

3

5

1

รวม 3.41 .53 ปานกลาง

 จากตารางที ่1 แสดงถงึความคดิเหน็ของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ในภาพรวมของนกับริหารงานทรพัยากร 

มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.41, SD = .53) ถ้าพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ว่า ด้านการสร้างความน่าเชื่อถือ 

อยู่ในระดับมากรองลงมามีความเห็นระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่ ด้านการจัดการ 

ด้านวัฒนธรรมการท�างาน ด้านการตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ และด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง

 2. ผลการเปรียบเทียบการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์โดยจ�าแนกตามขนาดขององค์การและสัญชาติเจ้าของ 

  องค์การ

  2.1 ขนาดขององค์การทีต่่างกนัมกีารเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ของนกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์แตกต่างกนั

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัวแปรพหุของตัวแปรการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงาน

  ทรัพยากรมนุษย์ โดยจ�าแนกตามขนาดขององค์การ

Test Name Value F
Hypothesis

df
Error
df

Sig.

Pillai’s Trace .460 6.802 10.000 228.000 .000

*p < .05

 จากตารางที ่2 พบว่า ในชดุตวัแปรการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนกับรหิารงานทรัพยากรมนษุย์ มอีย่างน้อย  

1 ตัวแปรย่อยมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจการปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่ 

  การจัดการด้านวัฒนธรรมการท�างานการจัดการการเปลี่ยนแปลง และการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว 

  จ�าแนกตามขนาดขององค์การ

ตัวแปร

อิสระ
ตัวแปรตาม SS df MS F Sig.

ขนาดของ

องค์การ

การตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ

การปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่

การจัดการด้านวัฒนธรรมการท�างาน

การจัดการการเปลี่ยนแปลง

การสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว

2.178

2.378

8.468

.239

6.355

2

2

2

2

2

1.089

1.189

4.234

.119

3.177

1.844

4.738*

13.276*

.237

9.827*

.163

.011*

.000*

.790

.000*

*p < .05

 จากตารางที ่3 เมือ่พจิารณารายด้านพบว่า ค่าเฉลีย่ของการปฏบัิตงิานจรงิท่ีด�าเนนิอยู ่การจดัการด้านวฒันธรรม 

การท�างาน และการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการตระหนักรู้ 

และความเข้าใจในธุรกิจและการจัดการการเปลี่ยนแปลง ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

  2.2 สัญชาติเจ้าขององค์การที่ต่างกัน มีการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์

   แตกต่างกัน

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัวแปรพหุของตัวแปรการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงาน 

  ทรัพยากรมนุษย์ โดยจ�าแนกตามสัญชาติเจ้าขององค์การ

Test Name Value F
Hypothesis

df
Error
df

Sig.

Pillai’s Trace .512 7.853 10.000 228.000 .000

*p < .05

 จากตารางที ่4 พบว่า ในชดุตวัแปรการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนกับรหิารงานทรัพยากรมนษุย์ มอีย่างน้อย  

1 ตัวแปรย่อยมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางที่ 5 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของการตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจการปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่ 

  การจัดการด้านวัฒนธรรมการท�างานการจัดการการเปลี่ยนแปลง และการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว  

  จ�าแนกตามสัญชาติเจ้าขององค์การ

ตัวแปร

อิสระ
ตัวแปรตาม SS df MS F Sig.

สัญชาติ

เจ้าของ

องค์การ

การตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ

การปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่

การจัดการด้านวัฒนธรรมการท�างาน

การจัดการการเปลี่ยนแปลง

การสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว

.114

1.008

8.918

3.510

8.621

2

2

2

2

2

.057

.504

4.459

1.755

4.310

.094

1.919

14.152

3.679

14.181

.911

.151

.000*

.028*

.000*

*p < .05

 จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยของการจัดการด้านวัฒนธรรมการท�างาน การจัดการ 

การเปลี่ยนแปลงและการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัว แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการ 

ตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ และการปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

 3. ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมเพื่อรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความพร้อมเพื่อรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจ 

  อาเซียน

ความพร้อมเพ่ือรองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน X SD ระดับ อันดับ

ด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน

ด้านภาษาต่างประเทศ

3.01

3.59

3.08

.78

.49

.64

ปานกลาง

มาก

ปานกลาง

3

1

2

รวม 3.23 0.51 ปานกลาง

 จากตารางที ่6 แสดงถึงความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า ในภาพรวมของ นกับรหิารงานทรพัยากร 

มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.23, SD = .51) ถ้าพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ว่า ด้านทักษะในการปฏิบัต ิ

งานอยู่ในระดับมาก รองลงมา อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านภาษาต่างประเทศ และด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียน
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 4. ผลการเปรียบเทียบความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนโดยจ�าแนกตามขนาดของ 

องค์การและสัญชาติเจ้าขององค์การ

  4.1 ขนาดขององค์การที่ต่างกัน มีความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในการรองรับต่อ 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกัน

ตารางที่ 7 การวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัวแปรพหุของตัวแปรความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

  ในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจ�าแนกตามขนาดขององค์การ

Test Name Value F
Hypothesis

df
Error
df

Sig.

Pillai’s Trace .438 10.850 6.000 232.000 .000

*p < .05

 จากตารางที่ 7 พบว่า ในชุดตัวแปรความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในการรองรับต่อ 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีอย่างน้อย 1 ตัวแปรย่อยมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที่ 8 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความพร้อมด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนด้านทักษะ 

  ในการปฏิบัติงาน ด้านภาษาต่างประเทศ จ�าแนกตามขนาดขององค์การ

ตัวแปร

อิสระ
ตัวแปรตาม SS df MS F Sig.

ขนาดของ

องค์การ

ความพร้อมด้านความรู้เกี่ยวกับ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

ความพร้อมด้านทักษะในการปฏิบัติงาน

ความพร้อมด้านภาษาต่างประเทศ

11.501

10.656

1.032

2

2

2

5.751

5.328

.516

11.114

34.010

1.271

.000*

.000*

.284

*p < .05 

 จากตารางที่ 8 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยของด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและ 

ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยด้านภาษาต่างประเทศ ไม่มีความ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

  4.2 ผลการศึกษาสัญชาติเจ้าขององค์การที่ต่างกัน มีความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

ในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 9 การวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัวแปรพหุของตัวแปรความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

  ในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยจ�าแนกตามสัญชาติเจ้าขององค์การ

Test Name Value F
Hypothesis

df
Error
df

Sig.

Pillai’s Trace .146 3.041 6.000 232.000 .007

*p < .05

 จากตารางที ่9 พบว่า ในชดุตวัแปรความพร้อมของนกับรหิารงานทรัพยากรมนษุย์ในการรองรับต่อประชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียนมีอย่างน้อย 1 ตัวแปรย่อยมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที่ 10 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความพร้อมด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนด้านทักษะ 

  ในการปฏิบัติงาน ด้านภาษาต่างประเทศ จ�าแนกตามสัญชาติเจ้าขององค์การ

ตัวแปร

อิสระ
ตัวแปรตาม SS df MS F Sig.

สัญชาติ

เจ้าของ

องค์การ

ความพร้อมด้านความรู้เกี่ยวกับ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

ความพร้อมด้านทักษะในการปฏิบัติงาน

ความพร้อมด้านภาษาต่างประเทศ

2.720

1.478

4.382

2

2

2

1.360

.739

2.191

2.295

3.144

5.805

.105

.047*

.004*

*p < .05

 จากตารางที่ 10 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยความพร้อมด้านทักษะในการปฏิบัติงานและความ

พร้อมด้านภาษาต่างประเทศ แตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยความพร้อมด้านความรู้เกี่ยวกับ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

 5. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์กับ 

ความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน



18 18 

.918 

.930 

.552 

.724 

.339 

.939 

.461 

.526 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2 รูปแบบความสัมพนัธระหวางการเปนหุนสวนเชิงกลยุทธของนักบริหารงานทรัพยากร
มนุษยกับความพรอมในการรองรับตอประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

จากภาพที่ 1 พบวา การเปนหุนสวนเชิงกลยทุธของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษยกับ
ความพรอมในการรองรับตอประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีนมีความสัมพนัธตอกันในระดับสูงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยอธิบายไดวา เมื่อนักบริหารงานทรัพยากรมนษุยขององคการใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวดัสมุทรปราการมีการเปนหุนสวนเชิงกลยุทธในดานการปฏิบัติงานจริงที่
ดําเนินอยู (AB) จะสงผลใหเกิดความพรอมในการรองรบัตอประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมากที่สุด 
โดยดานการตระหนกัรูและความเขาใจในธุรกิจ (AA) และดานการจัดการการเปลี่ยนแปลง (AD) จะ
สงผลใหเกิดความพรอมในการรองรับตอประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนรองลงมาในสองอันดับตน ๆ 
ตามลําดับ ในทํานองเดียวกนัก็สามารถกลาวไดวาเมื่อนกับริหารงานทรัพยากรมนษุยขององคการใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวดัสมุทรปราการมีความพรอมในการรองรบัตอประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ดานความรูเกีย่วกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AF) จะสงผลใหเกิดการเปนหุนสวนเชิงกล
ยุทธมากที่สุด โดยความพรอมดานภาษาตางประเทศ (AH) และความพรอมดานทักษะในการ
ปฏิบัติงาน (AG) จะสงผลใหเกิดการเปนหุนสวนเชิงกลยุทธรองลงมา ตามลําดับ 
 
อภิปรายผล 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับการเปนหุนสวนเชิงกลยุทธของนกับริหารงานทรัพยากรมนษุย 
พบวา นกับริหารงานทรัพยากรมนุษยมีความเห็นดวยปานกลาง ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ
ชลดา ประยูรพาณิชย (2555) ท่ีพบวาการแสดงบทบาทหุนสวนเชิงกลยทุธมากที่สุด ท่ีเปนเชนนี้ อาจ

AA 

AB 

AC 

AF 

AH 

การเปน
หุนสวนเชิงกล

ยุทธ 

ความพรอมใน
การรองรับตอ
ประชาคม
เศรษฐกิจ
อาเซียน 

AE 

AD 

.839* AG 

 จากภาพที่ 1 พบว่า การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์กับความพร้อมในการ 

รองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนมคีวามสมัพนัธ์ต่อกนัในระดบัสงูอย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยอธิบาย 

ได้ว่า เม่ือนกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ขององค์การในเขตนคิมอตุสาหกรรมจงัหวดัสมทุรปราการมกีารเป็นหุ้นส่วน 

เชงิกลยทุธ์ในด้านการปฏิบตังิานจรงิทีด่�าเนนิอยู่ (AB) จะส่งผลให้เกดิความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกจิ 

อาเซียนมากที่สุด โดยด้านการตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจ (AA) และด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลง (AD) 

จะส่งผลให้เกดิความพร้อมในการรองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนรองลงมาในสองอนัดบัต้นๆ ตามล�าดบั ในท�านอง 

เดียวกนักส็ามารถกล่าวได้ว่าเมือ่นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ขององค์การในเขตนคิมอตุสาหกรรมจงัหวดัสมทุรปราการ 

มีความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AF) 

จะส่งผลให้เกิดการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์มากที่สุด โดยความพร้อมด้านภาษาต่างประเทศ (AH) และความพร้อม 

ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน (AG) จะส่งผลให้เกิดการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์รองลงมา ตามล�าดับ

ภาพที่ 2 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์

 กับความพร้อมในการรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
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อภิปรายผล
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ พบว่า นักบริหารงาน 

ทรัพยากรมนุษย์มีความเห็นด้วยปานกลาง ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของชลดา ประยูรพาณิชย์ (2555) ที่พบว่า 

การแสดงบทบาทหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์มากที่สุด ที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากในการวิจัยครั้งนี้ ใช้แนวคิดความสามารถ 

หรือสมรรถนะหลักของการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมีรายละเอียดที่แตกต่างไป จึงเป็นไปได้ว่าผลการวิจัยครั้งนี ้

อยู่ในระดับปานกลาง ส�าหรับองค์ประกอบด้านการสร้างความน่าเช่ือถือส่วนตัวมีการแสดงสมรรถนะด้านนี้อย่าง 

สม�่าเสมอส่วนด้านการตระหนักรู้และความเข้าใจในธุรกิจมีการแสดงสมรรถนะนี้เพียงเล็กน้อย ซึ่งสอดคล้องกับผล 

การศึกษาของวีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2553) ที่พบว่า สมรรถนะที่นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ท�าได้ดี คือ การสร้าง

ความน่าเชื่อถือและสมรรถนะที่นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ไทยมีน้อยที่สุด คือ ความรอบรู้เชิงธุรกิจ

 ขนาดขององค์การที่ต่างกันแสดงสมรรถนะการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

แตกต่างกัน สอดคล้องกับสมมติฐาน โดยด้านที่พบความแตกต่างกัน คือ การปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่การจัดการ 

ด้านวัฒนธรรมการท�างาน และการสร้างความน่าเชือ่ถอืส่วนตวัทัง้นีเ้นือ่งจากขนาดขององค์การทีต่่างกนั จะมวีฒันธรรม 

ระบบการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย์ โครงสร้าง สายการบงัคบับญัชา งบประมาณ และปัจจยัอืน่ๆ ทีต่่างกนั โดยองค์การ 

ขนาดใหญ่ มกัจะมีระบบการบรหิารทรพัยากรบคุคลทีว่างแผนไว้อย่างดแีละมฝ่ีายบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ท�าหน้าที ่

ในการวางแผนและดแูลเรือ่งของการบรหิารคนในองค์การอย่างเตม็ที ่ท�าให้นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์มกัจะมส่ีวน 

เข้าไปเกีย่วข้องกบัการวางแผนกลยทุธ์ทางด้านการบรหิารคนขององค์การให้สอดคล้องและสนบัสนนุกลยทุธ์ขององค์การ 

ให้ไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ ส�าหรับองค์การขนาดเล็กส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ หรือถ้ามี 

นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์กม็กัจะท�าหน้าทีใ่นเชงิธรุการหรอืเป็นหน่วยงานสนบัสนนุเป็นส่วนใหญ่ เจ้าขององค์การ 

ไม่ค่อยให้อ�านาจในการบริหารจัดการมากนัก จึงเป็นผลให้นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติงานในองค์การที่ม ี

ขนาดต่างกันมีการแสดงสมรรถนะการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์แตกต่างกันซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชลดา 

ประยรูพาณชิย์ (2555) ทีพ่บว่า องค์การทีม่ขีนาดต่างกนั มกีจิกรรมและบทบาทนกัพัฒนาทรัพยากรมนษุย์แตกต่างกนั

 สญัชาตเิจ้าขององค์การทีต่่างกนัแสดงสมรรถนะการเป็นหุ้นส่วนเชงิกลยทุธ์ของนกับริหารงานทรพัยากรมนษุย์ 

แตกต่างกนัสอดคล้องกบัสมมตฐิาน โดยด้านทีพ่บความแตกต่างกนั คือ การจดัการด้านวฒันธรรมการท�างานการจดัการ 

การเปลี่ยนแปลง และการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนตัวทั้งนี้เนื่องจากสัญชาติเจ้าขององค์การที่ต่างกัน จะมีวัฒนธรรม  

ระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เทคโนโลยีที่แตกต่างกันออกไป จึงเป็นผลให้นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่ 

ปฏบิตังิานในองค์การทีม่สีญัชาตเิจ้าขององค์การท่ีต่างกนัมกีารแสดงสมรรถนะการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยทุธ์แตกต่างกนั 

ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชลดา ประยูรพาณิชย์ (2555) ที่พบว่า สัญชาติเจ้าขององค์การ 

ที่ต่างกัน มีกิจกรรมและบทบาทการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกันที่เป็นเช่นนี ้

อาจเนื่องมาจากในการวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดความสามารถหรือสมรรถนะหลักของการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ ซึ่งม ี

รายละเอียดที่แตกต่างไป ดังนั้นจึงเป็นไปได้ว่าผลการวิจัยครั้งนี้จึงแตกต่างกัน
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 ส�าหรับความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การเพื่อรองรับต่อประชาคมเศรษฐกิจ 

อาเซยีนทีพ่บว่า นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ของแต่ละองค์การมคีวามพร้อมด้านทักษะในการปฏบัิตงิานในระดบัมาก 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรนารี โสภาบุตร (2555) ที่พบว่า มีความพร้อมด้านทักษะในการปฏิบัติงาน 

ในระดับปานกลาง ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากงานวิจัยครั้งนี้มีการส�ารวจในช่วงเวลาที่ใกล้เข้าสู่การเปิดประชาคม 

เศรษฐกจิอาเซยีน   ท�าให้มกีารเตรยีมความพร้อมทีม่ากกว่าการส�ารวจในช่วงก่อนหน้านี ้ดงันัน้จงึเป็นไปได้ว่าผลการวจิยั 

ครั้งนี้อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านภาษาต่างประเทศด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความพร้อมใน 

ระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นงนุช จวงตระกูล (2555) ที่พบว่า วิศวกรไทยมีความพร้อมด้าน 

ความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและความพร้อม และยังสอดคล้องกับ พรนารี โสภาบุตร (2555) ที่พบว่า 

ความพร้อมด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอยู่ในระดับปานกลาง 

 ขนาดขององค์การที่ต่างกัน มีความพร้อมของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในการรองรับต่อประชาคม 

เศรษฐกจิอาเซยีนแตกต่างกนัสอดคล้องกบัสมมตฐิาน โดยด้านทีพ่บความแตกต่างกนั คอื ด้านความรูเ้กีย่วกบัประชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียน และด้านทักษะในการปฏิบัติงานทั้งนี้เนื่องจากขนาดขององค์การที่ต่างกัน โดยองค์การขนาดใหญ ่

มกัจะเป็นองค์การข้ามชาต ิท�าให้ต้องตดิต่อประสานงานกบับคุคลทีเ่กีย่วข้อง ท�าให้มโีอกาสสมัผสัและได้เรยีนรูร้วมถงึ 

ความจ�าเป็นทีจ่ะต้องเรยีนรู ้เพือ่ให้ตนเองท�างานได้อย่างมปีระสิทธภิาพจงึเป็นผลให้นกับรหิารงานทรัพยากรมนษุย์ที่ 

ปฏบิตังิานในองค์การทีมี่ขนาดต่างกนัมีความพร้อมในการรองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนแตกต่างกนัซึง่สอดคล้อง 

กับผลการศึกษาของ นงนุช จวงตระกูล (2555) ที่พบว่า วิศวกรไทยที่ท�างานอยู่ในองค์การขนาดต่างกัน มีความพร้อม 

ด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแตกต่างกันแต่อย่างไรก็ตามความพร้อมด้านทักษะในการปฏิบัติงาน 

ไม่สอดคล้องกันโดยพบว่าวิศวกรไทยที่ท�างานอยู่ในองค์การขนาดต่างกัน มีความพร้อมด้านทักษะในการปฏิบัติงาน 

ไม่แตกต่างกัน ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างต่างกัน ลักษณะพื้นฐานของงานมีความแตกต่างกัน ดังนั้น 

จึงเป็นไปได้ว่าท�าให้ผลการวิจัยต่างกัน

 สญัชาตเิจ้าขององค์การทีต่่างกนัมคีวามพร้อมของนกับรหิารงานทรัพยากรมนษุย์ในการรองรบัต่อประชาคม 

เศรษฐกจิอาเซยีนแตกต่างกนัสอดคล้องกบัสมมตฐิานโดยด้านท่ีพบความแตกต่างกนั คือ ด้านทักษะในการปฏบิตังิาน 

และด้านภาษาต่างประเทศทั้งนี้เนื่องจากสัญชาติเจ้าขององค์การที่เป็นต่างชาติหรือการลงทุนร่วมจะต้องมีการติดต่อ 

ส่ือสารกับบุคคลที่เกี่ยวข้องที่เป็นต่างชาติ ท�าให้มีความพร้อมด้านภาษาต่างประเทศและความพร้อมด้านทักษะใน 

การปฏิบัติงานมากกว่าสัญชาติเจ้าขององค์การที่เป็นชาวไทย

 ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์กับความพร้อมใน 

การรองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนพบว่า มคีวามสัมพันธ์ต่อกนัในระดบัสูงสอดคล้องกบัสมมตฐิาน อธบิายได้ว่า 

เมือ่นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ขององค์การในเขตนคิมอตุสาหกรรมจงัหวดัสมทุรปราการ มกีารเป็นหุน้ส่วนเชงิกล

ยทุธ์จะส่งผลให้เกิดความพร้อมในการรองรบัต่อประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน ทัง้นีเ้นือ่งจาก ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน 

ก�าลงัเป็นบรบิทส�าคญัในการเปลีย่นแปลง นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ไทยยคุใหม่จงึต้องตระหนกัถงึความเปลีย่นแปลง  

ตลอดจนมีความจ�าเป็นต้องปรับตัวและเตรียมความพร้อมของคนในองค์การให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

ตามบรบิททีเ่ปลีย่นไป ซึง่ทศิทางการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย์ในอนาคตน้ัน หวัใจส�าคัญจะต้องเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ 

ขององค์การ อุไรวรรณ รุ่งไหรัญ (2557)
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ข้อเสนอแนะ
 1. นกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ควรมสีมรรถนะเป็นผู้บริหารจดัการความเปล่ียนแปลง ได้แก่ เปล่ียนแปลง 

งานและระบบงานภายในฝ่ายบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ให้ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงขององค์การ เพือ่เป็นตัวอย่าง 

ของการเปลีย่นแปลงตามทีอ่งค์การคาดหวงัให้แก่หน่วยงานอืน่ๆ นอกจากนีค้วรเข้าไปมส่ีวนร่วมต่อการเปล่ียนแปลง 

ในองค์การโดยเข้าร่วมประชมุในเรือ่งต่างๆ ทีเ่กีย่วข้องกบัการเปลีย่นแปลง เพือ่สือ่สารข้อมลูดงักล่าวไปยงัพนกังานและ 

ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด�าเนินไปอย่างราบรื่นที่สุด รวมทั้งนักบริหารงานทรัพยากร 

มนุษย์ควรพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเปลี่ยนแปลงเช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงานองค์การที่เป็นต้นแบบของ 

การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งศึกษาหาความรู้รอบตัวอย่างสม�่าเสมอ

 2. นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ควรมีความเข้าใจถึงกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์การและจะต้องมีการวาง 

กลยทุธ์ของฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ทีส่อดคล้อง เพือ่สนบัสนนุการด�าเนนิธรุกจิขององค์การได้ โดยนกับรหิารงานทรพัยากร 

มนษุย์ต้องเข้าร่วมประชมุในการท�าแผนธุรกจิ รับทราบเป้าหมาย เข้าใจปัญหาและหาทางแก้ไขร่วมกนักบัผูจ้ดัการโรงงาน  

นอกจากนีต้้องเข้าร่วมในกจิกรรมต่างๆ กบัผูจ้ดัการโรงงานไม่ว่าจะเป็นงานโปรเจคหรอืงานอืน่ๆ ในกจิการขององค์การ 

มีบทบาทในการเข้ามามีส่วนร่วมในการก�าหนดกลยุทธ์ขององค์การ และน�ากลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องมาก�าหนดกลยุทธ์ใน 

ทุกภารกิจของงานบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานบรรลุตามกลยุทธ์ขององค์การ

 3. การจดัการด้านวฒันธรรมการท�างานนกับริหารงานทรพัยากรมนษุย์ควรมีหน้าท่ีสร้างเสริม สนบัสนนุ หรอื 

ปรบัเปลีย่นวฒันธรรมการท�างานทีส่่งผลให้เกดิภาพลักษณ์ท่ีด ีโดยกระท�าตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดเีข้ารบัการฝึกอบรม  

สัมมนา เพื่อพัฒนาทักษะในการหากรรมวิธีที่จะปรับเปลี่ยน จูงใจ พฤติกรรมของคนในองค์การให้พร้อมสนับสนุน

วัฒนธรรมการท�างานที่ดี การมีกิจกรรม เพื่อกระตุ้นเตือนต่อเนื่องและ แนวทางการประเมิน และติดตามผลที่เป็น 

รูปธรรม การสรรหาบุคลากรที่มีพฤติกรรมที่จ�าเป็นในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการท�างานเข้ามา 

ปฏิบัติงานในองค์การรวมทั้งการศึกษาดูงานองค์การท่ีเป็นต้นแบบของการจัดการวัฒนธรรมการท�างานท่ีประสบ 

ความส�าเร็จ

 4. นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ควรจะรู้บทบาท ขอบเขต การปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่เพื่อที่จะสามารถ 

พัฒนาศักยภาพของตนเองในการตอบสนองความคาดหวังขององค์การให้แข่งขันได้ โดยวิธีการพัฒนาสมรรถนะ 

ด้านการปฏิบัติงานจริงที่ด�าเนินอยู่ สามารถท�าได้โดยการตื่นตัวที่จะศึกษาหาความรู้รอบตัวอยู่เสมอเข้ารับการฝึก 

อบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มทักษะความรู้ในวิชาชีพด้านบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของตนเอง และการศึกษาต่อใน

ระดับที่สูงขึ้น

 5. ด้านความรู้เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ควรมี วิธีการเตรียม 

ความพร้อมหลายวิธีควบคู่กันไป ได้แก่ การติดตามข่าวสารที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง การฝึกอบรม การศึกษาต่อใน 

ระดับที่สูงขึ้น และการศึกษาดูงานในประเทศสมาชิกอาเซียน เพ่ือให้เข้าใจวัฒนธรรมของประเทศนั้นๆ รวมทั้ง 

ส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนให้กับพนักงานในองค์การ 
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 6. ด้านภาษาต่างประเทศ ได้แก่ ภาษาอังกฤษและภาษาอาเซียน นักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ควรได้รับ 

การส่งเสริมและพัฒนาทักษะความสามารถด้านภาษาอังกฤษรวมไปถึงภาษาอาเซียน ได้แก่ การจัดอบรมหลักสูตร 

ทักษะภาษาอังกฤษ การสอบวัดความรู้ด้านภาษาอังกฤษหรือภาษาอาเซียน การให้ผลตอบแทนส�าหรับผู้ที่ผ่าน 

การทดสอบหรือมีทักษะภาษาอังกฤษในระดับสูง และการสรรหาคัดเลือกบุคลากรจากชาติอาเซียนเข้ามาปฏิบัติงาน 

ในฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดการกระตือรือร้น สื่อสาร แลกเปลี่ยนภาษา ในฝ่ายบริหารงานทรัพยากร

มนุษย์  

 ส�าหรบัการท�าวิจยัครัง้ต่อไปควรท�าการศกึษาความพร้อมของนกับรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ในองค์การนัน้ๆ  

ในการท�าหน้าทีเ่ป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ขององค์การ รวมไปถงึการเปรยีบเทยีบระหว่างการปฏบิตังิานของนกับรหิารงาน 

ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นอยู่ ณ ปัจจุบัน กับบทบาทของนักบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้บริหารคาดหวัง นอกจากนี ้

อาจท�าการศึกษาการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ในองค์การแบบอื่นหรือนิคมอุตสาหกรรมแบบอื่น เพื่อน�าผลการศึกษา 

ทีไ่ด้มาเป็นแนวทางส�าหรบัองค์การในการพฒันา เปลีย่นแปลง วางแผนการเป็นหุน้ส่วนเชงิกลยทุธ์ของ  นกับรหิารงาน 

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความพร้อมพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต
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