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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยลักษณะองคกรการท างานที่มีผล
ความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสปูระชาคมอาเซียนของนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี โดยเปนการวิจัยแบบผสานวิธีทั้งเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพ   ผลการวิจัย พบวาประเภทของกลุมธุรกิจ จ านวนเงินลงทุนของสถาน
ประกอบการ ระยะเวลาในการลงทุนของสถานประกอบการในประเทศไทยที่แตกตาง
กัน ระยะเวลาการเขาสูตลาดตางประเทศของอาเซียนของสถานประกอบการที่แตกต
างกันมีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมไมแตกตางกัน   ผลการวิเคราะห
สมการการถดถอยพหุคูณของปจจัยดานการท างานมีผลตอความส าเรจ็ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย โดยพบวาปัจจัยดานความมุงมั่นในการท างาน และดานการศึกษามี
ผลตอความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวาป
จจัยดานการท างานท้ัง 5 ดานผูใหขอมูลส าคัญใหความคิดเห็น สอดคลองกัน และเมื่อ
การเปรียบเทียบเพื่อหาความสอดคล องระหว างผลการวิจัยเชิงปริมาณ และ
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน ที่ได
จากการศึกษาเชิงปริมาณมีความสอดคลองกับ การศึกษาเชิงคุณภาพเปนสวนใหญ 
ค าส าคัญ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย; ประชาคมอาเซียน; แหลมฉบัง 
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Abstract 
This research purposed to study the factors of organizational 
characteristics affecting the development of human resources toward the 
ASEAN community of Laem Chabang industrial estate, Chon Buri. The 
research is a combination of quantitative and qualitative methods. The 
results found that types of business groups, the amount of investment, 
the duration of investment, the duration to enter into ASEAN, affected 
to the overall opinion on human resource development as not 
difference. The results of multiple regression analysis with the factors 
affect the success of human resources development, it found that the 
determinants of work performance and an educational level have a 
significant effect on the success of human resource. Qualitative Research 
found that five key factors that contributed to the results of human 
resource management goals. Final, comparison results to find the 
consistency between quantitative research results and qualitative 
research. Human Resource Development to ASEAN Community 
Quantitative studies are consistent with most qualitative studies.  
Keywords: Human Resources Development; ASEAN Community; Laem 
Chabang 
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บทน า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนสิ่งที่จ าเปนตอการเสริมสรางศักยภาพ

บุคลากรใหตระหนักถึงการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และเหมาะสมกับบทบาทหน
าที่ของตนเองตอภารกิจขององคกรไดอยางมีศักยภาพตามกรอบแนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการในศตวรรษที่ 21 ที่ไดก าหนดปจจัยสวนหนึ่งที่จะ
สนับสนุน วิธีการและเปนแนวทางพื้นฐานส าหรับการพัฒนา ซึ่งมีอิทธิพลตอการ
จัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่มีอยู ในองคการ ดานการเรียนรูของผูใหญ 
การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน และการจัดการความรู  ทั้งยังสามารถปรับเปลี่ยนการ
ปฏิบัติงานใหทันต่อสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไปและขับเคลื่อนนโยบายใหเปนไปตาม
เปาหมาย ใหมีประสิทธิภาพซึ่งน าไปสูทิศทางในการพัฒนาองคกรที่มีศักยภาพและ
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายต่างๆ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงตองท าอย
างเปนระบบ มี กระบวนการพัฒนาตอเนื่องเพราะสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา (วิทยา สุจริตธนารักษและ กานดา ผรณเกียรติ์, 2559)  

จากการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในตางประเทศ พบวา มีการศึกษา
หลายรูปแบบทั้งในดานการพัฒนาตนเอง การพัฒนาเพื่อน าไปสูการเปนผูน าในองค
การ นอกจากน้ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองอาศัยวิธีการพัฒนา ทั้งดานการเรียนรู
ประยุกต (Applied Learning) ที่มงุสรางอนาคต และตองเปนผูเรียนรู  การออกแบบ
โปรแกรมตามกระบวนการอยางตอเนื่อง มากกวาการท าตามหลักสูตร  และตองมุงสู
การปฏิบัติได  และอนาคต (Yukl, 2006)  ทั้งนี้จากการศึกษาของ Werner & 
Desimone (2006) ยัง พบวา การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี
กรอบ 4 ขั้นตอน คือ 1) การประเมินความตองการ (Assessing HRD needs) เปนก
ระบวนการประเมินที่ตองการรูระดับของความรู ความสามารถของพนักงานปจจุบัน 
2) การออกแบบแผนปฏิบัติการ (Designing effective HRD programs) ประกอบด
วยการคัดเลือกวัตถุประสงคที่ตองการจะน าไปเปนแผนปฏิบัติ การพัฒนา แผนปฏิบัติ
บทเรียนใหเหมาะสม การพัฒนาสิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับผูฝกอบรม การก าหนด
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ผู เขา รับการฝกอบรม การคัดเลือกวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม และการก าหนด
ระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ 3) การด าเนินโครงการ ( Implementing HRD 
programs) เปนวิธีการฝกอบรมระดับความรู ความเช่ียวชาญของผูเขารับการฝกอ
บรม และจัดกิจกรรมตามระดับการเรียนรู การยกระดับวิธีการ ฝกอบรมที่สรางสรรค
ผานการวินิจฉัยพิจารณามุงเนนเฉพาะเรื่องมากขึ้น และ 4) การประเมินผลโครงการ 
(Evaluating HRD programs) เปนกิจกรรมการประเมินผลจะท าใหไดขอมูลสะท
อนกลับ จากผู เขารับการฝกอบรม หรือระดับหัวหนางานวาผลการฝกอบรมตรง
ตามที่ตองการน าไปใช ปฏิบัติงานหรือไม อยางไร ขอมูลที่ไดจะชวยในการตัดสินใจ
เลือกเทคนิค วิธีการฝกอบรมในอนาคต การจัดสรรเงินทุนงบประมาณตอไป  ทั้งนี้
กิจกรรมทั้ง 4 ขั้นตอนถือไดวาเปนการพัฒนาเพื่อสรางทักษะหลากหลาย (Multi-
skilled) อยางไรก็ตาม จากการศึกษายังพบวา ปจจัยที่ท าใหการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยประสบความส าเร็จหรือลมเหลวนั้นมีหลายประการ เชน ปจจัยลักษณะองค
การ นโยบายขององคกร ทัศนคติ ของผูบริหาร งบประมาณ หลักสูตรที่ท าการพัฒนา 
วิธีการพัฒนา ความรวมมือของผูเขาพัฒนา และความตองการของบุคคล ตลอดจน
องคการตองใหความส าคัญกับความกาวหนาในงานและอาชีพ  (พูนฤดี สุวรรณพันธุ
และคณะ, 2556)   รวมทั้งปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลดาน  ประสบการณการท างาน 
โดยเฉพาะผูมีประสบการณการท างานที่สูงจะมีฐานคิดตางๆในการท างานที่เปนเอ
กลักษณเฉพาะบุคคลในการปฏิบัติงาน (เทื้อน ทองแกว, 2551)    

ดังนั้น ผูวิจัยพิจารณาแลว เห็นสมควรที่จะท าการศึกษาถึงกลยุทธการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนของนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรี เนื่องจากมีทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูทิศทางของประชาคมอาเซียน 
เพื่อเตรียมความพรอมส าหรับการเคลื่อนยายแรงงานเสรีจากวิชาชีพที่เปนทางเลือก
ใหมส าหรับนักลงทุน โดยพบวานิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังมีความจ าเปนที่ตองท า
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อกาวไปสูประชาคมอาเซียนไดอยางมีศักยภาพ ทั้งในด
านวิชาชีพ ดานการสื่อสาร การใชเทคโนโลยี รวมถึงการมีประสบการณในดานการ 
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ท างานที่มีทักษะระดับสูง ผู วิจัยเลือกศึกษาในสวนของผูบริหารทุกระดับของนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง  เนื่องจากผู บริหารมีบทบาทส าคัญอยางยิ่งในดานการ
บริหารงานโครงการตางๆ และเกี่ยวของ กับผูปฏิบัติงาน ทั้งยังเปนผูที่มีบทบาทใน
การด าเนินกิจกรรมใหเกิดประสิทธิภาพและมีคุณภาพ หากผูบริหารมีศักยภาพที่    
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานทักษะความคิด ทักษะความสัมพันธ ทักษะทาง
วิชาชีพ ทักษะการสื่อสาร การใชเทคโนโลยีและดานการบริหารงานโครงการตางๆได 
ก็จะสามารถ สงเสริมสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาระบบงาน ระบบคน และพัฒนา
ตนเองไปสูการเปนทรัพยากร มนุษยที่สามารถยกระดับคุณภาพภาคอุตสาหกรรมของ
ประเทศไทยตอไป  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยลักษณะองคกร และปัจจัยด
านการท างานในความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนของ
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Research Methods)  

คือการใชเทคนิควิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ   โดยออกแบบลักษณะต่างๆดังนี้ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
1. ประชากร Population ได้แก่ ผูบริหารระดับตนและระดับกลางที่อยูใน

โรงงานนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีจ านวน 293 โรงงาน (นิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง , 2559)   ส่วนกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารระดับตนและผู
บริหารระดับกลางฝายทรัพยากรมนุษยที่อยูในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด
ชลบุรีกลุมตัวอยางไดจากการค านวณขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ ทาโร ยา
มาเน (Yamane, 1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95 % จะไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชใน
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การวิจัยครั้ งนี้  ทั้ งสิ้ น  169 ตัวอย าง  และท าการสุ่ มตัวอย่ างแบบสะดวก 
(Convenience Random Sampling) ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละบริษัท 

2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) ส าหรับการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ
ครั้งนี้เปน 2 กลุม ได้แก่ 1. ผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู ความเขาใจทางด
านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตั้งแต 10 ปขึ้นไป ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ หรือนักวิชาการ 
ทางวิศวกรรมศาสตร สาขาอุตสาหการจากสภาอุตสาหกรรม และ 2. กลุ มผู
ประกอบการหรือผูบริหารระดับสูงที่อยูในพื้นที่และนอกพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบังจังหวัดชลบุรีที่มีความรูความเขาใจ ทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสบ
การณตั้งแต 10 ปขึ้นไป    

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 3 
ตอน เป็นแบบเลือกตอบ (Check List) และเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) ตามแบบมาตรวัดลิเคิร์ท (Likert Scale) และแบบปลายเปิดที่ตอบ
ความคิดเห็นได้อย่างอิสระ  

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ข้อมูลส่วนที่1 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผู้

ศึกษาได้ก าหนดวิธีเก็บข้อมูลไว้ คือ นาแบบสอบถามที่ได้จัดท าขึ้น 169 ชุด มอบ
ให้กับหน่วยงานที่อยู ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เพื่อให้แจก
แบบสอบถามแก่บริหารระดับตนและผูบริหารระดับกลางฝายทรัพยากรมนุษยหรือผู้
ที่เกี่ยวข้อง ในแต่ละสถานประกอบการพร้อมกับส่งกลับมายังผู้ศึกษาด้วยวิธีการ ที่ผู้
ศึกษาติดตาม ไปเก็บข้อมูลแบบสอบถามในแต่ละสถานประกอบการกลับคืนมา หรือ
ลงทะเบียนตอบรับ EMS คัดเลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ครบถ้วน จ านวน 
169 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต์ ส่วนข้อมูลส่วนที่2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ผู้ศึกษาได้ก าหนดวิธี เก็บข้อมูลไว้ดังนี้คือ  1) น าแบบ
สัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์กับผู้เช่ียวชาญที่เลือกอย่างเจาะจงจ านวน 18 ราย 2) ใช้วิธีการ
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บันทึกเทป เพื่อจะได้ค าตอบชัดเจนทุกค าพูด แล้วจึงน ามาถอดเทปเขียนในสมุด
บันทึก เพื่อด าเนินการต่อไป  

การวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณในครั้งนี้ แบ่งการวิเคราะห์

ออกเป็นปจจัยลักษณะองคกร ปจจัยดานการท างาน การพัฒนา ทรัพยากรมนุษยสู
ประชาคมอาเซียน ความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน 
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังจังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธีการประมวลผลค่า
ทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งแยกออกได้
เป็น  2 ประเภท  ได้แก่  1.1) รายงานผลด้วยสถิติ เ ชิ งพรรณนา  (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 1.2) การรายงานผลด้วยสถิติอนุมาน (Inferential 
Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ ด้วยวิธีการทางสถิติในการวิจัย 
ดังนี้  1) สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที่ (t-test) และ 2) ใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปลด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) ส่วนข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ที่
น าข้อมูลมาใช้ตอบวัตถุประสงค์ในการวิจัยควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยเป็น
การศึกษาข้อมูล ข้อเท็จจริง ความคิดเห็นและมุมมองในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ของเหตุการณ์กับสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดความเข้าใจเหตุการณ์นั้นๆ  อย่างแท้จริง
โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์  
 

สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยลักษณะองคกรดานประเภทของกลุมธุรกิจ 

อุตสาหกรรมไฟฟาและช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส มากที่สุด รอยละ  61.5  ดานจ านวน
เงินลงทุนของสถานประกอบการที่ เงินทุนด าเนินการมากกวา 50 ลาน – 200 ลาน  ร
อยละ  45.6  ดานระยะเวลาในการลงทุนของสถานประกอบการในประเทศไทย 5 ป
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ขึ้นไป –10 ป  รอยละ  91.7  ดานระยะเวลาการเขาสูตลาดตางประเทศของอาเซียน
ขอสถานประกอบการ 5 ปขึ้นไป –10 ป  รอยละ  61.5   

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการท างานภาพรวมของปจจัยดาน
การท างาน  มีคาเฉลี่ย 3.82  พิจารณาเปนรายดาน  ไดแก ดาน นโยบายขององคกร 
มีคาเฉลี่ย 3.90  รองลงมาดานความมุงมั่นในการท างาน มีคาเฉลี่ย 3.89 ดานสภาพ
การจางงานขององคกร  มีคาเฉลี่ย 3.80 ดานความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ย 3.78  
และดานการสนับสนุนจากผูบริหาร  โดยมีคาเฉลี่ย 3.71  

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคม
อาเซียน โดยมีคาเฉลี่ย 3.86 เมื่อพิจารณาเปนราย ดาน  ไดแก  ดานการฝกอบรม 
(Training) มีคาเฉลี่ยมากที่สุด (3.91) รองลงมาดาน การศึกษา(Education)  มีค
าเฉลี่ย 3.86  และ ดานการพัฒนา (Development) มีคาเฉลี่ย 3.81  ตามล าดับ  

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis หรือ 
MRA)  จากผลการวิเคราะหสมการการถดถอยพหุคูณของ ปจจัยดานการท างานมี
ผลตอความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนของบริษัทใน
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัด ชลบุรี โดยพบวาปจจัยดานความมุงมั่นในการ
ท างานมีผลตอความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากร มนุษยสูประชาคมอาเซียนของ
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีอยางมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 .โดยเปนอิทธิพลทางบวกโดยตัวแปรดังกลาวรวมกันพยากรณปจจัย   
ดานการท างานไดรอยละ 55  ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีผลตอความส าเร็จ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสู ประชาคมอาเซียนของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีโดยพบวาดานการศึกษามี ผลตอความส าเร็จของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยเปนอิทธิพลทางลบและยังพบวาการพัฒนามีอิทธิพลทางบวกอย
างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยตัวแปรดังกลาวรวมกันพยากรณ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบังจังหวัดชลบุรี ไดรอยละ 35 5.2   
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ส่วนสรุปผลการวิจัยวิจัยเชิงคุณภาพจากผูใหขอมูลส าคัญ ระดับผูใหขอมูล
ส าคัญเปนผูเช่ียวชาญอายุระหวาง  40-60  ป  ประสบการณท างานมากกวา  10  ป
และผูบริหารอายุระหวาง  35-65 ป ประสบการณท างานมากกวา 10 ป ในประเด็น
เกี่ยวกับปจจัยดานการท างาน ปจจัยดานการท างาน ผลปรากฏวา ดานสภาพการจาง
งานขององคกร  ประกอบดวย มีความมั่นใจในการจายคาจาง เงินเดือนที่แนนอน    
จากองคกร  ดาน นโยบายขององคกร  ประกอบดวย  องคกรมีการวางแผนดานนโย
บายและเปาหมายการบริหาร ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  องคกรมีการติดตามการ
ปฏิบัติงานจากหัวหนางานอยางสม่ าเสมอและ องคกรมีการก าหนดทิศทางขององคกร
สามารถด าเนินการไดจริงในทางปฏิบัติ  ดานการสนับสนุนจากผูบริหาร  ประกอบด
วย  ผูบริหารจัดใหมีการแลกเปลี่ยนความรูระหวางพนักงานและผูบริหารใหการ
สนับสนุนใหพนักงานมีการคิด        คนนวัตกรรมใหม ส าหรับมุมมองต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนนั้นเปนการจัดการใหเกิดกระบวนการเสริมสราง
ความรู ทักษะ และทัศนคติของบุคคล หรือกลุมบุคคลโดยผานการศึกษา การฝก 
อบรม และการพัฒนาดวยกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง หรือหลายกิจกรรม และน ามาซึ่ง
ผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น  ผลปรากฏวาดานการศึกษา(Education)  ประกอบไปดวย 
การศึกษาจากการปฏิบัติงานจริง  ดานการฝกอบรม (Training) ประกอบไปดวยการ 
ฝกทักษะ ดานภาษาและการฝกทักษะดานเทคนิควิชาชีพเฉพาะทาง  ดานการพัฒนา 
(Development) ประกอบไปดวยการเปนพี่เลี้ยงในการท างาน  การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนหนาที่งานและการพัฒนาภาวะผูน า ส าหรับความส าเร็จของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยสปูระชาคมอาเซียน  ผลปรากฏวาดานคุณลักษณะ  ประกอบไปดวย
ความเขาใจในกฎระเบียบขอบังคับของอาเซียน และความรอบรูดานวิชาชีพ ดาน 
ความสามารถ  ประกอบไปดวย  ความเช่ียวชาญในการจัดการและ พัฒนาทีมงาน
และความสามารถสื่อสารภาษาตางประเทศ  ดานพฤติกรรมการสรางความรวมมือ 
และสนับสนุนการพัฒนาความกาวหนา  
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จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู วิจัยสามารถสรุปการตรวจสอบและการ
น าเสนอปจจัยดานการท างานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความส าเร็จ
ของแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนของบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จากการพิจารณาการ ตรวจสอบความถูกตอง 
ความเหมาะสม ความเปนไปได และสามารถน าไปใชประโยชนได โดยการอางอิง     
ผู ทรงคุณวุฒิ (Connoisseurship) พบวาปจจัยด านการท างานและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคม
อาเซียนของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ในภาพรวมเปนแน
วทางที่มีความส าคัญ โดยไดมีการก าหนดองคประกอบ เปน 3 กรอบ และรวมเปน 11 
ดาน ไดแก ปจจัยดานการท างาน มี 5 ดาน คือ 1) ดานนโยบายของ องคกร 2) ดาน 
ความมุงมั่นในการท างาน3) ดานสภาพการจางงานขององคกร 4) ดานความกาวหนา 
ในอาชีพ 5) ดานการสนับสนุนจาก  ผูบริหาร สวนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 
3 ดาน คือ 1) ดานการการฝกอบรม 2) ดานการศึกษา 3) ดานการพัฒนา และดาน 
ความส าเร็จของการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย  3 ดาน ไดแก 1) ดานพฤติกรรม 2)       
ดานความสามารถและ 3) ดานคุณลักษณะ ซึ่ง สามารถแสดงเปนแผนภาพของ       
ปจจัยดานการท างานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอ ความส าเร็จของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรีซึ่งสามารถสรุปได้เป็นแผนภูมิดังนี้ 
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อภิปรายผล 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียนดาน ปจจัยดานการท างาน  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย พรนารี โสภาบุตร (2555) ศึกษาแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะผูประกอบวิชาชีพวิศวกรรม ในระดับภาคีวิศวกร เพื่อเตรียมพรอมรองรับ
การท างานในดาน เทคนิค เชิงวิชาการ เชิงบริหาร  เพื่อเพิ่มระดับในการท างานใหดี
ยิ่งขึ้นมีการใหความรูใหมๆ โดยการ ฝกอบรมในสายวิชาชีพ และประสบการณตรง   
ตางๆ  ใหกับผูใหญในระบบการเรียนรูเพื่อเพิ่ม สมรรถนะและโอกาสในการท างาน 
ท าใหมีการเกิดแรงจูงใจและพรอมที่จะมีการพัฒนาตนเองเพื่อให ทันตอการเขาสู
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มีการปฏิบัติงานจริงตามโครงการแผนงานการวางแผน 
ควรเนนการแลกเปลี่ยนกับผูมีประสบการณ การวินิจฉัย ควรเนนเปดโอกาสใหไดมี   
สวนรวมในการ วินิจฉัย การก าหนดวัตถุประสงคควรใหสอดคลองกันระหวางเปา
หมายสวนบุคคลและเปาหมาย องคกร การออกแบบแผนการเรียนรู ควรเนนใหเกิด
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การมีสวนรวมในการออกแบบ กิจกรรมการ พัฒนาใชทั้งการฝกอบรมในงาน การ
มอบหมายงานจริงใหปฏิบัติ การประเมินผลควรประเมินทั้ง ผลลัพธเปรียบเทียบ
กับเปาหมาย และประเมินพฤติกรรมระหวางการพัฒนา   

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สอดคลองกับ Yukl (2006) ไดแสดงให
เห็นถึงหลักการ 3 ประการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ 1) ทรัพยากรมนุษย
สามารถเรียนรู ฝ กฝนและพัฒนาได  2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่ประสบ
ความส าเร็จในศตวรรษที่ 21 จ าเปนตองเพิ่มทักษะและสมรรถนะ ตามสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลง และ 3) เทคนิคการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย   
ตองมีการเปลี่ยนแปลงดวย อยางไรก็ตาม Yukl (2006:388) ไดกลาววา ศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย สามารถพัฒนาไดหลายทาง เชน การฝกอบรมอยางเปนทางการ 
(Formal Training) การจัดกิจกรรมในที่ท างาน (Developmental Activities) และ
การจัดกิจกรรมดวยตนเอง (Self Activities) ซึ่งมีลักษณะทีสัมพันธกับแนวคิดของ 
Dessler (2004 :145-156) ซึ่งในที่นี้ ผูวิจัยจะขอเสนอวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ออกเปน 4 ประเด็น คือ การฝกอบรมอยางเปนทางการ การจัดกิจกรรมพัฒนา   
ระหวางการท างาน การเรียนรูดวยตนเอง และ โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
และ Gilley and Eggland (1989) ระบุวา การพัฒนาทรัพยากร มนุษย หมายถึง การ
มุ งที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน และในอนาคตเพื่อเปนการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพมีความสอดคลองกับ Pace Smith and Mills (1991) ที่กลาววา       เป
นการผสมผสานของ การพัฒนาอาชีพ (Career Development) พัฒนาองคกร 
(Organization Development)  พัฒนาบุคลากร (Individual Development) เพื่อ
ใหองคกรสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขาดวยกัน อยางเปนระบบในเรื่องของการ
พัฒนาในอาชีพของการท างาน และการพัฒนาตนเองให องคกรมี ความสามารถก าไร
จากการแขงขันกับองคกรอื่นไดจนประสบความส าเร็จ  โดยมีกิจกรรมการพัฒนาองค
การ เพื่อใหพนักงานในองคการมีคุณภาพ ประสิทธิภาพในการ ท างานสูงสุดเพื่อ
ตอบสนองตอเปาหมายขององคกรดวย      
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ในด้านความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคมอาเซียน สอด
คลองกับ Swanson (2001)  ที่กลาวไววาหลักการออกแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยจ าเปนที่จะตองบูรณาการเขากับทฤษฎีหลัก ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ซึ่งทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตั้งอยูบนพื้นฐานของ 3 ทฤษฎี หลักที่จะอธิบาย 
สรางความเขาใจ และสรางความส าเร็จใหกับบทบาทและกระบวนการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย พื้นฐานของ 3 ทฤษฎีหลักทั้งสามไดแก ทฤษฎีเศรษฐศาสตร 
(Economic theory) ทฤษฎี ร ะบบ (Systems theory)  และทฤษฎี จิ ต วิ ทย า
(Psychological theory) เราอธิบายผลจากกรอบของหลักปรัชญาดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยสามารถอธิบายไดดวยหลักการทางทฤษฎีที่มิใช อธิบายไดเพียงแค
ทฤษฎีใดทฤษฎีเดียวเทานั้นพบวาหลักทฤษฎีที่น ามาใชในการสนับสนุนการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย ในองคกรสามารถอธิบายไดอธิบายไดวาแนวคิดรวมของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย นั้นจะตองเกิดขึ้นจากการผสมผสานการบูรณาการเขาดวยกันในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 

ขอเสนอแนะ 
1) ผูประกอบการหรือ ผูบริหารสามารถน าไปฝกเพิ่มพูนกับปจจัยดานการ

ท างานโดยเฉพาะดานนโยบายขององคกรโดยสิ่งที่ ไดก าหนดไวเพื่อใชเปนแนวทางใน
การด าเนินงานดานตางๆที่เกี่ยวของกับนโยบายนั้น ซึ่งผูบริหารใน ระดับตางๆหรือผู
ประกอบการตองน าไปใชเปนกรอบของแนวความคิดในการพิจารณาตัดสินใจ จัดท า
แผน จัดท าโครงการและก าหนดวิธีการด าเนินงาน และพบวาองคกรมีการติดตามการ
ปฏิบัติงานจาก หัวหนางานอยางสม่ําเสมอซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้ง 3 ดาน
จะสามารถสงผลตอการประสบ ความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสปูระชาคม
อาเซียนของนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังตอไปได 

2) ผูประกอบการหรือผูบริหารสามารถน าไปฝกเพิ่มพูนที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหกับองคกรได รวมทั้งปจจัยดานการท างานท้ัง 5 ดานดวยซึ่ง
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จะสามารถสงผลตอการประสบ ความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสปูระชาคม
อาเซียนของนิคมอุตสาหกรรมในภาคตะวันออกตอไปได   

3) ผูประกอบการหรือผูบริหารสามารถน าไปพัฒนาองคกรของตนซึ่งจะ
สามารถสงผลตอการประสบความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสูประชาคม
อาเซียนของนิคมอุตสาหกรรมในภาคตะวันออก ตอไปได  

4) ผูบริหารควรเลือกใชการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมและเรงดวน
เพื่อใหไดรับการ ยอมรับและสามารถแขงขันกับคูแขงได และควรพิจารณาเลือกใช
จากการวิจัยโดยน าไปประยุกตใชใหเขากับบริบทของแตละบริษัท  เพื่อสงเสริม
ศักยภาพและความกาวหนาของบริษัทตอไป             

5) องคกรควรใหขอมูลวาการพัฒนามีความจ าเปนตอการอยูรอดขององค
กร และตอความกาวหนาของพนักงานอยางไร โดยตองค านึงถึงแรงจูงใจที่เหมาะสม
เปน รายบุคคลเพื่อใหพนักงานเขามามีสวนรวมในกระบวนการพัฒนา   

6) วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นองคกรควรเลือกใหเหมาะสมเปนราย
บุคคลหรือกลุม บุคคล เพราะบุคคลมีความแตกตาง ไมควรก าหนดเปนวิธีการเรียนรู
แบบเดียวกันทั้งหมดโดยให พนักงานเขามามีสวนรวมในการออกแบบ หรือวาง
แผนการพัฒนารวมกัน   
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