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บทคัดย่อ 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อความ

พร้อมขององค์กรในการก้าวเข้าสู่ AEC กรณีศึกษาโรงเรียนการจดัการโรงแรม

นานาชาติ (ประกาศนียบตัร) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์ององคก์รมีอิทธิพลต่อความพร้อมขององคก์รในการกา้วเขา้สู่ AEC โดยใช้

วิธีการสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ จาํนวน 21 คน พบว่า 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุระหวา่ง 26-30 ปี จบการศึกษาสูงสุด

ระดบัปริญญาตรี มีตาํแหน่งการทาํงานเป็นหัวหน้าฝ่าย/หัวหน้าแผนก ซ่ึงมีอายุการ

ทาํงานอยูใ่นช่วง 1-5 ปี  

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อความ

พร้อมขององค์กรในการก้าวเข้าสู่ AEC พบว่า ในภาพรวมบุคลากรโรงเรียนการ

จดัการโรงแรมนานาชาติ (ประกาศนียบตัร) มีทกัษะในการใช้ภาษาองักฤษอยู่ใน

ระดบัดี  

——————————————————— 
1นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรโครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาํหรับผูจ้ดัการยคุ

ใหม่ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
2  อาจารยท่ี์ปรึกษา โครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาํหรับผูจ้ดัการยคุใหม่ 

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
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การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ในระดบัผูใ้ช้ มีทกัษะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได้

โดยใชว้ธีิการปรับตวัเขา้หากนัเพื่อลดความแตกต่าง  

แมว้า่บุคลากรขององคก์รจะไม่ทราบกลยุทธ์การดาํเนินธุรกิจขององคก์ร แต่

ทุกคนก็เช่ือว่าตนสามารถเช่ือมโยงงานท่ีไดรั้บผิดชอบในปัจจุบนัให้สนบัสนุนการ

ดาํเนินธุรกิจขององค์กรได ้โดยยส่วนใหญ่ปฏิบติังานตามคาํสั่งตามผูบ้ริหาร อีกทั้ง

การกระจายงานท่ีไม่ทัว่ถึง ซ่ึงประเด็นท่ีเหล่าน้ีมีผลกระทบทาํใหอ้งคก์รมีบุคลากรท่ีมี

คุณภาพประมาณ 70-80%  

การใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถทาํได้

โดยจดักิจกรรมปฐมนิเทศ (First Day Orientation) และการสอบถามเหตุผลท่ีออกจาก

งาน (Exit Interview) เพื่อแสดงความใส่ใจต่อพนกังาน 

นอกจากน้ีบุคลากรในองค์กรยงัไม่มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบั AEC ท่ี

ชดัเจน ทาํให้ยงัไม่ตระหนกัถึงโอกาสและผลกระทบต่อองคก์ร เน่ืองจากยงัไม่ไดรั้บ

ข่าวสารท่ีชดัเจน 

คําสําคัญ: การจดัการ, ทรัพยากรมนุษย,์ จิตสาํนึก, ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 

ABSTRACT 

In this independent study entitled “Human Resource Management Factors 

that influence the readiness of organization in the AEC: A Case Study of 

International (Diploma) Hotel Management School,” to study Human Resource 

Management Factors that influence the readiness of organization in the AEC by 

interview and collect data from 21 interviewees. 

Findings are as follows:  

Most interviewees were female holders of Bachelor’s degree between the 

age of twenty-six to thirty, work in the position of division/department head for a 

period of between one to five years. 
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In general, staff of International (Diploma) Hotel Management School has 

good skills in English, user skills in Information Technology, and able to work with 

different people by adapting approach. 

Although staff does not know the organization’s strategic, they can link 

their jobs to support organization business operation. The majority of working 

people follow the command, and the amount of work is not distributed equally; that 

indicates that the amount of the qualified staff in organization is only 70-80%. 

For Human Resource Management, the organization must hold First day 

orientation and Exit Interview to pay attention to staff. 

In addition, the staff in organization does not clearly know and understand 

about AEC, so they do not realize the opportunity and the effect to organization 

because they never receive any information. 

Keywords: Management, Human Resource, Conscious, ASEAN Economic 

Community (AEC) 

1. บทนํา 

ในปี พ.ศ. 2558 ขอ้ตกลงการเปิดการคา้เสรีในกลุ่มประเทศอาเซียน หรือ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community--AEC) จะมีผลบงัคบั

ใช ้ซ่ึงประเทศไทยก็เป็นหน่ึงในประเทศกลุ่มอาเซียน ดงันั้น ขอ้ตกลงดงักล่าวจะมีผล

บงัคบัใชก้บัไทยดว้ยเช่นกนั ซ่ึงเม่ือมีการเปิดการคา้เสรี แรงงานฝีมือในประเทศต่าง ๆ 

ท่ีอยูใ่นกลุ่มประเทศอาเซียน จะสามารถโยกยา้ยกนัไดอ้ยา่งเสรี นอกจากน้ีการลงทุน

ขา้มประเทศก็จะเป็นไปไดง่้าย และนัน่หมายความวา่ การแข่งขนัระหวา่งองคก์รก็จะ

สูงข้ึน เม่ือการแข่งขนัมีสูงข้ึน ศกัยภาพของคนในองค์กรก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีมากข้ึน

เช่นกนั 

สําหรับองค์กรท่ีเป็นองค์กรข้ามชาติอยู่แล้ว ก็คงไม่มีปัญหาอะไรมากนัก 

เก่ียวกบัศกัยภาพของคนในองค์กร แต่สําหรับองค์กรท่ีเป็นแบบไทย ๆ การพฒันา

ศกัยภาพของพนกังาน จะกลายเป็นประเด็นสําคญัท่ีตอ้งไดรั้บการดูแลอยา่งเร่งด่วน 
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และการพฒันาคนนั้นจาํเป็นตอ้งใชเ้วลาเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะในการพฒันาในเชิง

พฤติกรรมท่ีตอ้งใชเ้วลาอย่างมากถึงมากท่ีสุด ทกัษะความรู้ท่ีจาํเป็นตอ้งมีการพฒันา 

ไดแ้ก่  

ส่ิงแรก คือ ทกัษะดา้นภาษา โดยเฉพาะภาษาองักฤษ เพื่อท่ีเราจะไดส้ามารถ

ส่ือสารกับเขาได้อย่างราบร่ืน นอกจากเร่ืองของภาษาแล้ว กระบวนการทาํงาน 

บางอยา่งก็จาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุง แมว้า่จะไม่ใช่งานหลกัท่ี HR ตอ้งเขา้ไปดูแล 

เพราะแต่ละฝ่ายจะตอ้งมีหนา้ท่ีในการปรับปรุงกระบวนการทาํงานของตนเองอยูแ่ลว้ 

แต่ HR ก็ยงัคงต้องเข้าไปช่วยเป็นกาํลงัเสริมให้กับฝ่ายเหล่านั้น เพราะหลังจาก

ปรับปรุงกระบวนการทาํงาน ตาํแหน่งงานและคุณสมบติัของคนทาํงานจะเปล่ียนไป 

ซ่ึง HR จะตอ้งเขา้ไปช่วยดูแลเพื่อใหค้นท่ีอยูใ่นตาํแหน่งงานมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งใหม่นั้นๆ 

วฒันธรรม เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีเราตอ้งคาํนึงถึง เม่ือต่างชาติเขา้มาในไทย จะ

นําเอาวฒันธรรมบางอย่างเข้ามาด้วย ดังนั้ น พนักงานจาํเป็นต้องเรียนรู้เก่ียวกับ

วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของเช้ือชาติ ศาสนา หรือแมแ้ต่ความคิด 

และความเช่ือท่ีแตกต่างกนั ท่ีอาจจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนเพื่อความเหมาะสม ซ่ึง HR 

ตอ้งมีบทบาทอยา่งมากเก่ียวกบัเร่ืองน้ี 

อีกเร่ืองหน่ึงคือเร่ืองของ การรักษาคนให้อยูก่บัองคก์รไดน้าน ๆ เพราะเม่ือ

องคก์รขา้มชาติเขา้มาในประเทศไทย การแก่งแยง่คนทอ้งถ่ินท่ีมีความสามารถสูงก็จะ

มีมากข้ึน ทั้งยงัมีเร่ืองของโอกาสในการเดินทางไปต่างประเทศท่ีจะกลายเป็นจุดดึงดูด 

ถา้องคก์รไม่สามารถสู้ในเร่ืองเหล่าน้ีได ้ส่ิงท่ีตอ้งทาํคือ การหาจุดเด่นขององคก์ร ไม่วา่

จะเป็นในเชิงของวฒันธรรม เพื่อนร่วมงาน หรือสวสัดิการบางอยา่ง เพื่อใชใ้นการดึง

พนักงานไวก้บัองค์กร หรือถ้าหาจุดเด่นไม่ได้จริงๆ HR ตอ้งร่วมมือกบัผูบ้ริหาร

ระดับสูงในการระบุออกมาเลยว่า พนักงานคนใดท่ีองค์กรต้องเก็บไวใ้ห้ดี และ

พยายามทุกวิถีทางในการเก็บรักษาพนกังานเหล่าน้ีเอาไว ้และ HR ตอ้งศึกษาเพิ่มเติม

ในส่วนงานของตนท่ีตอ้งมองให้กวา้งข้ึน เพราะในอนาคตนอกจากคนไทยท่ีทาํงาน

ในองคก์รแลว้ องคก์รอาจจะตอ้งรับชาวต่างชาติเขา้มาร่วมงานดว้ย ดงันั้น จะตอ้งดูแล

เพิ่มในเร่ืองของสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีพนกังานต่างชาติอาจจะตอ้งมีเพิ่มมากกวา่คนไทย  
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จากความสําคญัดงักล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจยัได้เห็นความสําคญัของปัญหาท่ีอาจ

เกิดข้ึนกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เม่ือตอ้งเขา้สู่ AEC ดงันั้นจึงสนใจท่ีจะศึกษา

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อความพร้อมขององคก์รในการกา้วเขา้

สู่ AEC ซ่ึงปัจจยัท่ีจะศึกษา ไดแ้ก่ ความสามารถของพนกังานในการดาํเนินธุรกิจใน

ระดับชาติ การพฒันาความสามารถในด้านธุรกิจของพนักงาน ความรวดเร็วและ

เหมาะสมในการพฒันาพนกังานให้มีขีดความสามารถสูง การบริหารจดัการพนกังาน

ท่ีมีขีดความสามารถสูง การบริหารกาํลงัพลให้คุม้ค่า และ การสร้างจิตสํานึกอย่าง

เร่งด่วนให้กบัพนักงาน ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อความพร้อมขององค์กร ทั้งในด้านภาษา 

บุคลากร ประสิทธิภาพในการทาํงาน ทั้งน้ีเพื่อเป็นประโยชน์ให้กับองค์กรในการ

สํารวจความพร้อม และเตรียมพฒันา เปล่ียนแปลงให้องค์กรมีความพร้อมสู่ AEC ท่ี

จะเกิดข้ึนในอนาคต 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีอิทธิพลต่อความ

พร้อมขององคก์รในการกา้วเขา้สู่ AEC 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษาวจัิย 

1. เพื่อประเมินความพร้อมขององคก์รในการกา้วสู่ AEC 

2. เพื่อนําผลการศึกษาเป็นแนวทางสําหรับองค์กรในการวางแผนพฒันา  

เปล่ียนแปลง การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รใหมี้ความพร้อมกา้วเขา้

สู่ AEC  

3. เพื่อเป็นกรณีศึกษาให้กบัองค์กรอ่ืน ๆ ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาการ

จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รใหพ้ร้อมกา้วสู่ AEC 

สมมุติฐานการวจัิย 

1. ปัจจยับุคคล มีผลต่อความพร้อมขององคก์รในการกา้วสู่ AEC 

2. ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ มีผลต่อความพร้อมขององคก์รใน

การกา้วสู่ AEC 
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กรอบแนวความคิด 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

2. แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

แนวคิดและทฤษฎด้ีานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ดนยั เทียนพุฒ (2545) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กิจกรรมดา้นบริหารงานบุคคลการพนกังาน

ความพร้อมขององคก์ร 

ในการกา้วสู่ AEC 

ปัจจัยบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- วฒิุการศึกษาสูงสุด 

- ตาํแหน่งงาน 

- อายงุาน 

ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

- ความสามารถของพนกังานในการดาํเนิน

ธุรกิจในระดบัชาติ 

- การพฒันาความสามารถในดา้นธุรกิจของ

พนกังาน 

- ความรวดเร็วและเหมาะสมในการพฒันา

พนกังานใหมี้ขีดความสามารถสูง 

- การบริหารจดัการพนกังานท่ีมีขีด

ความสามารถสูง 

- การบริหารกาํลงัพลใหคุ้ม้ค่า 

- การสร้างจิตสาํนึกอยา่งเร่งด่วนใหก้บั

พนกังาน 
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บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ครอบคลุมในภารกิจ 4 ดา้น คือ 1) ดา้นสรรหาพนกังาน 2) 

ดา้นการพฒันา 3) ดา้นการรักษาพนกังาน 4) ดา้นการใชป้ระโยชน์กาํลงัใหคุ้ม้ค่า 

 สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2542, หน้า 5) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการตดัสินใจและการ

ปฏิบติัการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคล

ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Ivancevich (2004, p. 36) ไดแ้สดงโมเดลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากร

มนุษย  ์ เก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ แนวใหม่จากทฤษฎีของ 

Ivancevich จะแบ่งกระบวนการทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 ดา้นโดยมุ่งเน้นแต่ละ

กระบวนการดา้นคนและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ 1) การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์2) การให้รางวลั

ทรัพยากรมนุษย  ์ 3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ 4) การปกป้องและธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย ์ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

Herbison and Myer (1964, p. 94) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากร

วา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ (knowledge) ฝีมือใน

การทาํงาน (skill) และความสามารถ (capacity) ของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหน่ึง 

Scott and Mitchell (1972, p. 281) ให้ความหมายว่า การพฒันาบุคลากร

หมายถึง กระบวนการท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลแต่ละคนกา้วหนา้ไปในท่ีท่ีสูงข้ึน 

ช่วยใหค้วามสัมพนัธ์กบัองคก์ารดีข้ึน ตลอดจนช่วยใหป้รับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม

โดยทัว่ไปไดเ้ป็นอยา่งดี 

วิธีการพฒันาบุคลากร 

การเรียนรู้ดว้ยตนเองอยูต่ลอดเวลา (autonomous learning) เป็นส่ิงจาํเป็นใน

ชีวติการทาํงาน และเม่ือพน้จากสถาบนัการศึกษาก็ตอ้งยิง่ศึกษาเรียนรู้ให้มากข้ึน อนัน้ี

จะเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการพฒันาองคก์ร 
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การปฐมนิเทศ เป็นการเร่ิมต้นการเรียนรู้ของพนักงานใหม่และองค์กร

ตอ้งการให้พนกังานไดเ้ขา้ใจนโยบาย ระเบียบขอ้บงัคบั และวฒันธรรมขององคก์ร 

เพื่อใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัในการทาํงานกบัองคก์รและเพื่อนร่วมงาน 

การพฒันาทรัพยากรมนุย์ตามแนว competency 

ประเภทของ competency แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1. ขีดความสามารถหลกั (core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะหรือ

การแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ท่ีสะท้อนให้เห็นถึง

ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การ ขีดความสามารถ

ชนิดน้ีจะถูกกาํหนดจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์ขององคก์าร  

2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (managerial competency) คือ ความรู้ 

ความสามารถดา้นการบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหาร

และระดบัพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ (role-

based) แตกต่างตามตาํแหน่งทางการบริหาร งานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงบุคลากรในองค์กร

ทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพื่อใหง้านสําเร็จ และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ์ 

วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร 

3. ขีดความสามารถตามตาํแหน่งงาน (functional competency) คือ ความรู้ 

ความ สามารถในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของ

งานต่าง ๆ 

สรุปความหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการอยา่งใดอยา่ง

หน่ึงท่ีสามารถทาํให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาจากการดาํเนินการนั้น ได้มีความรู้ 

ความเขา้ใจ ความสามารถท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเอง โดย

ใหมี้ทศันคติต่องานผูร่้วมงาน และผูบ้ริหารในองคก์ารนั้นๆ เป็นอยา่งดี 

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

แผนงานการจดัตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN economic community 

blueprint) ซ่ึงจะเป็นแผนงานสําหรับการดาํเนินการตามพนัธกรณีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

เพื่อนาํไปสู่การจดัตั้ง AEC ต่อไป เม่ือเดือนพฤศจิกายน 2550 
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1. AEC Blueprint มีวตัถุประสงคส์ําคญัเพื่อกาํหนดทิศทางและแผนงาน ใน

ดา้นเศรษฐกิจท่ีจะตอ้งดาํเนินการให้ชดัเจนตามกรอบระยะเวลาท่ีกาํหนด จนบรรลุ

เป้าหมายของ AEC ในปี 2558 (ค.ศ.2015) และสร้างพนัธะสัญญาระหวา่งประเทศ

สมาชิกท่ีจะดาํเนินการไปสู่เป้าหมายดงักล่าวร่วมกนั ประกอบด้วย 4 ส่วนหลกั 

กล่าวคือ 

 1.1 การเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว (single market and production 

base) ให้การเคล่ือนยา้ยสินคา้บริการ การลงทุน แรงงานและเงินทุนอยา่งเสรีมากข้ึน 

โดยมีเป้าหมายคือ ลดอุปสรรคในการเขา้สู่ตลาดในดา้นต่าง ๆ ลงและเพิ่มสัดส่วนการ

ถือหุน้ใหก้บับุคคล/นิติบุคคลสัญชาติอาเซียน 

 1.2 การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจของอาเซียน 

โดยใชม้าตรการยกเลิกภาษีสินคา้ให้กบัประเทศสมาชิกอาเซียน ตลอดจนการพฒันา

โครงสร้างพื้นฐานทางเศรษฐกิจ 

 1.3 การพฒันาเศรษฐกิจอย่างเสมอภาค เพื่อเป็นการลดช่องว่างของ

ระดบัการพฒันาระหวา่งประเทศสมาชิกทั้งเก่าและใหม่ พร้อมทั้งสนบัสนุน SMEs 

และร่วมมือกนัในโครงการต่าง ๆ เช่น ความร่วมมือดา้นการเกษตร อาหารและป่าไม ้

ทรัพยสิ์นทางปัญญา การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นการคมนาคมและเทคโนโลยี

สารสนเทศ ความร่วมมือดา้นพลงังาน เป็นตน้ 

 1.4 การบูรณาการเข้ากบัเศรษฐกิจโลก ส่งเสริมการรวมกลุ่มเขา้กับ

ประชาคมโลกดา้นนโยบายเศรษฐกิจของอาเซียนกบัประเทศภายนอกภูมิภาค 

2. ประโยชน์ของประเทศไทยจาก AEC Blueprint ปัจจุบนัอาเซียนนบัเป็น

ตลาดส่งออกสําคญัอนัดบัหน่ึงของไทยมากกว่า EU หรือ US หรือญ่ีปุ่น และมี

แนวโน้ม ขยายตวัอย่างต่อเน่ือง ในดา้นการคา้และการลงทุนอาเซียนจดัเป็นตลาด

สําคญัและมีศกัยภาพ ดว้ยประชากรราว 600 ลา้นคน มีมูลค่าผลิตภณัฑ์มวลรวม

ประชาชาติ รวมกนั กวา่ 1.6 ลา้นลา้นเหรียญสหรัฐ นบัเป็นกลุ่มทางเศรษฐกิจท่ีมี

ขนาดใหญ่กลุ่มหน่ึงของโลก 

3. ผลกระทบของประเทศไทยจาก AEC Blueprint ภาคการผลิตท่ีไม่พร้อม

ในการแข่งขนัหรือไม่มีความไดเ้ปรียบในดา้นตน้ทุน ตอ้งเผชิญกบัผลกระทบท่ีจะ
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เกิดข้ึนอนัเน่ืองจากการลดอุปสรรคในด้านการคา้และการลงทุนต่าง ๆ ทาํให

ผูป้ระกอบการจากต่างประเทศสามารถเขา้สู่ตลาดได้สะดวกมากข้ึน และเพิ่มการ

แข่งขนัในตลาดให้สูงข้ึน ดังนั้น ผูป้ระกอบการท่ีไม่มีความพร้อมหรือ มีขีด

ความสามารถในการแข่งขนัตํ่า อาจถูกกดดนัใหตอ้งออกจากตลาดไป  

3.วธีิการดําเนินงานวจัิย 

การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นการจดัารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อความ

พร้อมขององค์กรในการก้าวเข้าสู่ AEC เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) โดยดาํเนินการสัมภาษณ์บุคคลากรโรงเรียนการจดัการโรงแรมนานาชาติ 

(ประกาศนียบตัร)จาํนวน 21 คน และรวบรวมขอ้มูลจาเอกสาร บทความต่างๆ 

4. สรุปผลการวจัิย 

ปัจจยับุคคล  

ผลการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอยา่ง ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 66.67  มีช่วงอายุระหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.62 จบการศึกษา

สูงสุดระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 61.90 ตาํแหน่งงานเป็นหวัหนา้ฝ่าย/หวัหนา้

แผนก คิดเป็นร้อยละ 47.62 และอายกุารทาํงานอยูใ่นช่วง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.38 

ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร  

1. ความสามารถของพนกัในการดาํเนินธุรกิจในระดบัชาติ (Global Competency) 

ในภาพรวมพนกังานสามารถมีทกัษะในการใชภ้าษาองักฤษในระดบัเบ้ืองตน้ 

โดยเฉพาะเจ้าหน้าท่ีฝ่ายวิชาการ เน่ืองจากต้องใช้ภาษาอังกฤษเป็นส่ือการสอน 

นอกจากน้ียงัมีความรู้ภาษาองักฤษเฉพาะด้านท่ีเก่ียวขอ้งในสาขาท่ีตนสอนสําหรับ

ทกัษะการใช้เทคโนโลยี IT พนกังานมีทกัษะการใช้ในระดบัผูใ้ช้ หรือ user และ

สามารถใช้โปรแกรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนงานท่ีตนเองรับผิดชอบ การทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้น เน่ืองจากองค์กรมีความหลายหลายทางดา้นภาษา ความคิดเห็น บางคร้ังจึงเกิด

ปัญหาในการทาํงานบา้ง อย่างไรก็ตามพนักงานไดเ้ห็นความสําคญัของการทาํงาน

ร่วมกนัจึงพยายามท่ีจะเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างท่ีมีภายในองคก์ร เพื่อลดความ

ขดัแยง้และทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ  
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2. การพฒันาความสามารถในดา้นธุรกิจของพนกังาน (Business Acumen 

Competency)  

พนักงานทราบทิศทางในการดาํเนินธุรกิจโดยทัว่ไปว่าโรงเรียนมีทิศทาง

อยา่งไร สาํหรับดา้นกลยทุธ์ของโรงเรียนเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายบริหาร และองคก์รไม่ได้

แจง้ใหท้ราบ พนกังานจึงไม่ทราบวา่ถึงกลยทุธ์ขององคก์ร แต่พนกังานก็ปฏิบติัหนา้ท่ี

ของตนเองท่ีไดรั้บมอบหมายให้เช่ือมโยงกบัทิศทางขององค์กรตามความเขา้ใจของ

พนกังาน อย่างไรก็ตามพนกังานคิดว่าหากทราบกลยุทธ์การดาํเนินธุรกิจจะช่วยให้

การทาํงานกา้วสู่ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

3. ความรวดเร็วและเหมาะสมในการพฒันาพนกังานใหมี้ขีดความสามารถสูง 

 “การจดัฝึกอบรม” สามารถใช้เป็นส่วนหน่ึงในการแบ่งปันความรู้ภายใน

องคก์ร องคก์รจะตอ้งกาํหนดเป้าหมายการฝึกอบรมท่ีชดัเจน เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

แล้วแนะแนวทางให้กับพนักงานปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้ นหรือเปิดรับ

ข้อเสนอแนะใหม่ๆให้กับองค์กร ทั้งน้ีเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน โดย

องคก์รจะตอ้งสนบัสนุนการแบ่งปันความรู้ภายในองคก์รใหก้บัพนกังาน  

4. การบริหารจดัการพนกังานท่ีมีขีดความสามารถสูง 

การให้ความสําคญัต่อทรัพยากรมนุษยมี์หลายวิธี เช่น การสร้างและพฒันา

บุคลากรเพื่อให้พนักงานภายในองค์กรมีคุณภาพซ่ึงจะส่งผลให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์กรทั้งในด้านการเพิ่มขีดความสามารถให้กบัพนักงาน หรือประสิทธิภาพการ

ทาํงานท่ีเพื่มมากข้ึน โดยในการสร้างและพฒันาบุคลากรอาจทาํไดโ้ดยการจดัอบรม

ให้กับพนักงาน อย่างไรก็ตามองค์กรจะต้องมีการพฒันาตนเองเพื่อดึงดูดผู ้ท่ีมี

ความสามารถใหเ้ขา้มาร่วมงานดว้ยเช่นกนั 

การรักษาบุคลากรให้อยู่ร่วมกับองค์กรเป็น เพราะพนักงานท่ีอยู่ร่วมกับ

องค์กรมานานย่อมมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในส่ิงท่ีรับผิดชอบมาก 

การประเมินตาํแหน่งท่ีสําคญัๆ หรือการให้รางวลัแก่พนกังานเป็นวิธีการหน่ึงในการ

รักษาพนกังาน เพราะเป็นการใหกาํลงัใจและกระตุน้ให้พนกังานตั้งใจทาํงาน การท่ี

องคก์รไม่มีการรับพนกังานบ่อยคร้ังก็ถือเป็นภาพลกัษณ์ต่อองคก์รในดา้นความมัน่คง

ขององคก์รอีกดว้ย  
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5. การบริหารกาํลงัพลใหคุ้ม้ค่า  

ในการดาํเนินธุรกิจใดๆก็ตาม ผูบ้ริหารจะต้องวางเป้าหมาย จุดประสงค ์

ทิศทางท่ีชัดเจนให้กับองค์กร เพื่อวางแผนการทาํงานให้มีประสทธิภาพ และใช้

ทรัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่าและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด แต่งานบางอยา่งอาจเกินกาํลงั

ความสามารถ หรือใชท้รัพยากรท่ีมีแลว้ไม่คุม้ค่า ดงันั้นองคก์รอาจให้ผูเ้ช่ียวชาญจาก

ภายนอกเข้ามาดําเนินการแทน การจ้างผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกนั้ น นอกจากจะ

สามารถดาํเนินงานเฉพาะดา้นแลว้ ยงัอาจพบปัญหาภายในองคก์รท่ีบุคลากรภายใน

องคก์รไม่ทราบ และใหค้าํแนะนาํ หรือ ขอ้เสนอะในการแกไ้ข พฒันาเพื่อให้องคก์รมี

มาตรฐานมากข้ึน 

6. การสร้างจิตสาํนึกอยา่งเร่งด่วนใหก้บัพนกังาน  

ในการสร้างจิตสํานึกให้กบัพนกังานมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์

ของบุคลากรภายในองคก์ร การรับรู้เป้าหมายขององค์กร และการให้ความสําคญักบั

การพฒันาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ปัจจยัเหล่าน้ีจะมีผลต่อการทาํงาน คือถ้า

พนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั รับรู้เป้าหมายขององคก์รท่ีชดัเจน พนกังานก็จะทาํ

รู้เป้าหมายของการทาํงานมากข้ึน ทาํใหเ้พิ่มประสิทธิภาพของการทาํงาน 

การตั้ งทิศทาง เป้าหมายการดําเนินธุรกิจ องค์กรควรคาํนึงถึงหลักการ 

S.M.A.R.T เพื่อให้พนักงานวางแผนการทาํงานของตนเองได้ นอกจากน้ีการให้

ความสําคญักบัการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีสําคญั ซ่ึงสามารถ

ทาํไดโ้ดย “การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ (First Day Orientation)” เพื่อเป็นการอธิบาย

รายละเอียดงานคร่าวๆ ขอ้มูลขององคก์รท่ีพนกังานควรจะทราบ หรือการสอบถามถึง

เหตุผลในออกจากงาน (Exit Interview) เพื่อแสดงถึงความใส่ใจในพนกังาน และเป็น

การสอบถามถึงส่ิงท่ีองคก์รควรปรับปรุงเพื่อใหดี้ข้ึน 

ความพร้อมขององคก์ร  

แม้ว่าองค์กรจะเป็นโรงเรียนนานาชาติท่ีจ ํา เป็นต้องใช้ภาษาอังกฤษ

ค่อนขา้งมาก แต่พนกังานทัว่ไปมีทกัษะการใชภ้าษาองักฤษในระดบัปานกลาง และมี

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศทั้งในระดับผูใ้ช้ และโปรแกรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบัสายงาน ในดา้นการทาํงานของบุคลากร พนกังานมีความรู้ความสามารถ
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ในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ และสามารถเช่ือมโยงงานเพื่อสนบัสนุนการทาํงานของ

องคก์รได ้แมว้า่พนกังานจะไม่ทราบกลยุทธ์การดาํเนินงานขององคก์รอยา่งชดัเจนก็

ตาม แต่บางคร้ังพนักงานรู้สึกว่าถูกจาํกดัความคิดเห็นทาํให้ทุกวนัน้ีพนักงานส่วน

ใหญ่ทาํงานตามคาํสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น และมีการกระจายงานท่ีไม่ทัว่ถึง ทาํ

ใหใ้นภาพรวมจะเห็นวา่มีบุคลกรท่ีมีคุณภาพในองคก์รมีประมาณ 70-80% นอกจากน้ี

พนกังานยงัไม่เห็นโอกาส หรือผลกระทบหากองคก์รตอ้งกา้วเขา้สู่AEC 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการรวบรวมขอ้มูลผลการสัมภาษณ์ พบวา่ปัจจยับุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

วฒิุการศึกษา ตาํแหน่งงาน และอายงุาน ไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความพร้อมของ

องคก์ร  

ในขณะท่ีปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญ และมีผล

โดยตรงต่อความพร้อมขององค์กร เน่ืองจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ดา้นความ

พร้อมขององคก์ร พนกังานไดใ้หค้วามสาํคญักบัปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์

เป็นอยา่งมาก  

อภิปรายผล 

จากการศึกษาปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อความ

พร้อมขององค์กร พบว่าการปรับตวัให้ทาํงานร่วมกับผูอ่ื้นได้นั้นมีความสําคญัต่อ

องคก์ร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Scott and Mitchell ท่ีไดใ้ห้ความหมายไว้

วา่ การพฒันาบุคคลากรหมายถึงกระบวนการท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลแต่ละคน

กา้วหนา้ไปในท่ีท่ีสูงข้ึน ตลอดจนช่วยให้ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

การท่ีองคก์รควรสนบัสนุนการเรียนรู้ให้แก่พนกังาน เน่ืองจากเป็นส่ิงจาํเป็น

ต่อการทาํงาน เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานให้กบัพนกังาน สอดคลอ้งกบั

ทฤษฎีวธีิการพฒันาบุคลากรดา้นการใหก้ารศึกษาของฐีระ ประวาลพฤกษ ์ท่ีอธิบายไว้

ว่าการเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นในชีวิตการทาํงาน และเป็นประโยชน์อย่าง

มากต่อการพฒันาองคก์ร นอกจากน้ีสามารถใชเ้ครือข่ายคอมพิวเตอร์เขา้มาสนบัสนุน

ใหก้ารศึกษาเรียนรู้ระหวา่งพนกังานได ้
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การสร้าง พฒันา รักษา และดึงดูดพนกังาน รวมไปถึงการให้รางวลั หรือจดั

ตาํแหน่งท่ีเหมาะสมถือเป็นกิจกรรมท่ีสําคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์กร ท่ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของดนยั เทียนพุฒ และสุนนัทา เลาหนนัท์ ซ่ึงได้

อธิบายกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ว่ากิจกรรมดังกล่าว

ประกอบดว้ยการสรรหา การพฒันา การรักษาพนกังาน การใช้ประโยชน์ให้คคุม้ค่า

ดา้นการวางแผนกาํลงัคน นอกจากน้ียงัมีความสัมพนัธ์กบัโมเดลการวิเคราะห์การ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์อง Ivancevich ซ่ึงมุ่งเน้นกระบวนการทรัพยากรมนุษย์

ออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

นอกจากน้ี การให้ความสําคญักบัการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์

โดยการจดัปฐมนิทศให้กับพนักงาน จดัเป็นภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ร ดงัท่ีสุนนัทา เลาหนนัทน์ไดก้ล่าวไว ้ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ในขณะท่ี ฐีระ ประวาลพฤกษ ์จดัว่าการปฐมนิเทศจดัเป็นส่วนหน่ึง

ของการฝึกอบรม  

ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะต่อองคก์ร 

องค์กรควรให้ความสําคญัในการใช้ภาษาองักฤษภายในองค์กร สนบัสนุน

การสร้างความสัมพนัธ์ของพนักงานโดยจัดกิจกรรมให้ทาํร่วมกัน จัดกิจกรรม 

Orientation ใหแ้ก่พนกังานเพื่อแจง้ขอ้มูลของโรงเรียน และจดัให้มีการฝึกอบรม และ

ประเมินผลงานใหก้บัพนกังาน ทั้งน้ี เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

ใหม้ากข้ึน 

ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัคร้ังต่อไป 

เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกขององค์กรโดยแท้จริงเก่ียวกบัการบริหารงานของ

องค์กร ควรมีการสัมภาษณ์กลุ่มผู ้บริหารด้วย นอกจากน้ีสัมภาษณ์ถึงแนวทาง 

ขอ้เสนอแนะในแต่ละปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อความพร้อม

ขององค์กร เพื่อนํามาวิเคราะห์หาแนวทางท่ีองค์กรสามารถนํามาปรับใช้ให้เกิด

ประโยชน์ต่อองคก์รได ้
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