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บทคัดย่อ

	 การวจัิยน้ีมวีตัถุประสงค์ เพือ่เปรียบเทียบสภาพปัญหาและความต้องการแรงงานในการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย์ของสถานประกอบการในจงัหวดัสงขลาทีม่ปีระเภทและขนาดแตกต่างกัน มีวธิดี�ำเนนิ

การ ได้แก่ การก�ำหนดพื้นที่เป้าหมาย การศึกษาเอกสารและข้อมูลทุติยภูมิ การเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก 

โดยมีผู้ให้ข้อมูลหลัก 42 คน เป็นกลุ่มเจ้าของ/ผู้บริหาร 22 คน กลุ่มพนักงาน 20 คน ใช้การสัมภาษณ์

เชิงลึกและสัมภาษณ์กลุ่ม และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา แล้วน�ำเสนอข้อมูลในลักษณะพรรณนา

ความ ผลการศึกษา พบว่า ปัญหาและความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบ

การทั้ง 8 กลุ่ม มีทั้งท่ีคล้ายกันและต่างกัน ที่คล้ายกัน เช่น ต้องการพนักงานที่มองโลกในแง่ดี 

กระตอืรือร้น มคีวามรบัผดิชอบในตนเอง สามารถสือ่สารให้ผูอ้ืน่เข้าใจ รวมทัง้การรับรูปั้ญหาเศรษฐกจิ

ถดถอย การมีโครงสร้างองค์กรแบบรวมอ�ำนาจ และผลกระทบจากนโยบายค่าแรงข้ันต�่ำ ส่วนท่ี

ต่างกนั เช่น ด้านศกัยภาพของสถานประกอบการแต่ละขนาด พบว่า ขนาดใหญ่มีความพร้อมในการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบมากกว่าขนาดกลางและขนาดเล็ก รวมถึงวิธีคิดซึ่งสถาน

ประกอบการขนาดใหญ่มองว่าปัญหาเป็นเรื่องปกติแก้ไขไปตามสภาพท่ีเกิด ในขณะท่ีขนาดกลาง

และขนาดเล็กให้ความส�ำคัญกับปัญหาบุคคลมากกว่า เช่น การขาดงาน การหยุด การลา 

การมาสาย การลงโทษ เป็นต้น 
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Abstract

	 The objectives of this research were to compare problems and needs of

human resource development in different groups and sizes of corporations in 

Songkhla. The research method is divided 5 steps: size selection, documentary and 

secondary data study, key informants (42 informants, including 22 administrators and 20 

employees), in-depth interview and group interview, and content analysis. The study 

found that not the problems and needs in human resource development of the eight 

groups are both similar and different; the similarities were needed the characteristic 

of employees such as optimism, enthusiasm, responsibility, communications skills. 

The perception of recession economy, the centralize organization structure, and 

the impact of minimum wage setting by government policy. The differences were 

potential of each size corporations, large corporations are more ready to manage

their human resources than small and medium ones, in the concept that large 

corporates see the problem is normal but small and medium are more concerned

with the problems of the individual, such as absence, stoppage, delays, punishment, etc. 

Keywords: Comparison, Human Resource Management, Corporations 
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บทน�ำ (Introduction)

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หรือการพัฒนาก�ำลังคน 

(Manpower Development) หรอืการพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนษุย์ (Training and Development) 

หมายถงึ กระบวนการในการพฒันาและส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามรูค้วามสามารถ ความเข้าใจ และมทัีกษะใน

การปฏบิตังิาน ตลอดจนมีทศันคตแิละพฤตกิรรมทีด่ ีเพือ่ให้มปีระสทิธภิาพในการท�ำงานทีด่ขีึน้ทัง้ในปัจจบุนั

และอนาคต ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นขั้นตอนที่ส�ำคัญท่ีสุดข้ันตอนหนึ่งในการบริหาร

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีผลอย่างมากต่อความส�ำเร็จขององค์กรสมัยใหม่ (พรชัย เจดามาน, 2556: 1) 

	 เมื่อมองย้อนกลับไปก่อนที่ประเทศไทยจะประกาศใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 1 

(พ.ศ. 2504-2509) โครงสร้างของระบบเศรษฐกิจไทยยึดติดกับการเกษตรแบบดั้งเดิม คนไทยปลูกข้าว 

พืชสวน พืชไร่ เลี้ยงหมู เป็ด ไก่ น�ำผลผลิตไปขายสร้างรายได้และยังชีพ เปรียบเสมือนประเทศไทย

อยู่ในยุคประเทศไทย 1.0 ต่อมาเมื่อรัฐบาลไทยได้รับความช่วยเหลือทางเทคนิคและวิชาการจากธนาคาร

โลกและมีการจัดตั้งสภาพัฒนาการเศรษฐกิจแห่งชาติข้ึนในปี 2502 จนมีการประกาศใช้แผนพัฒนา

เศรษฐกิจแห่งชาติฉบับแรกในปี 2504 ในยุคนี้มีการใช้เครื่องมือเข้ามาช่วยในการผลิต เป็นยุคของ

การพึ่งพาอุตสาหกรรมเบา เพื่อการผลิตเสื้อผ้า กระเป๋า เครื่องประดับ เครื่องดื่ม เครื่องเขียน เป็นต้น 

เปรียบเสมือนการเข้าสู ่ยุคประเทศไทย 2.0 จนถึงปัจจุบันท่ีเป็นยุคของการพึ่งพาอุตสาหกรรมหนัก 

มีการผลิตและขายออกเหล็กกล้า รถยนต์ ก๊าซธรรมชาติ ปูนซีเมนต์ เป็นต้น เปรียบเสมือนการเข้าสู่

ยุคประเทศไทย 3.0 โดยใช้เทคโนโลยีจากต่างประเทศเพื่อเน้นการส่งออก ซ่ึงในช่วงแรกเศรษฐกิจได้มีการ

เติบโตอย่างต่อเนื่อง แต่ปัจจุบันมีการเติบโตเพียงร้อยละ 3-4 ต่อปีเท่านั้น ประเทศไทยจึงตกอยู่ในช่วง

ของรายได้ปานกลางมาเป็นเวลานานกว่า 20 ปี ติดอยู่ในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ท�ำมาก ได้น้อย” จึงต้อง

ปรับเปลี่ยนเพื่อให้เป็น “ท�ำน้อย ได้มาก” ต้องปรับเปลี่ยนจากผลิตสินค้าโภคภัณฑ์ไปสู่สินค้าเชิงนวัตกรรม 

ทั้งน้ี เพื่อขับเคลื่อนประเทศไทยไปสู่ยุคประเทศไทย 4.0 ที่ขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม 

(Value–Based Economy) อันเป็นระบบเศรษฐกิจท่ีมีพลวัตสูงมาก โดยมีสื่อเทคโนโลยีสมัยใหม่

ที่เป็นระบบดิจิทัล (Digital) เป็นโครงสร้างพื้นฐาน ที่ไม่ใช่ระบบคลื่นอนาลอก (Analog) เช่นแต่ก่อน ส่งผล

ให้มีความถูกต้องและรวดเร็วสูงมากในระบบการสื่อสาร ดังนั้น จึงส่งผลต่อความจ�ำเป็นที่ทรัพยากรมนุษย์

ในยุคประเทศไทย 4.0 ต้องมีทักษะความสามารถสูงตามไปด้วย ทั้งทักษะความสามารถที่เป็นความสามารถ

หลักหรือความรู ้ความสามารถตามต�ำแหน่งหน้าท่ี (Hard Skill) และทักษะความสามารถเฉพาะตัว

ที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรมที่ละเอียดอ่อน (Soft Skill) อาทิ ความสามารถในด้านการสื่อสาร 

(Communication) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ความร่วมมือประสานงาน (Collaboration) 

และความสามารถในการปรับตัว (Adaptability/ Transformation) เนื่องจากความสามารถเหล่าน้ี

จ�ำเป็นต้องใช้ในยุคโลกาภิวัตน์ ยุคที่ประเทศไทยรวมเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

(AEC) ที่ส่งผลให้ทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถท�ำงานร่วมกับผู้อื่นที่มีความแตกต่างกันทั้งในด้านสัญชาติ 

ชาติพันธุ์ ศาสนา วัฒนธรรม ความเชื่อ ฯลฯ ต้องยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง มีความคิดสร้างสรรค์ 
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และใฝ่ที่จะเรียนรู้ตลอดชีวิต (ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560: 1-5; ธนาคารกรุงเทพ 

SME Social Planet, 2560: 1) 

	 จังหวัดสงขลาตั้งอยู ่ฝั ่งตะวันออกของภาคใต้ตอนล่าง มีพื้นท่ี 7,393.889 ตารางกิโลเมตร 

หรือประมาณ 4,862,599.25 ไร่ มีขนาดเป็นอันดับ 27 ของประเทศ ใหญ่เป็นอันดับ 3 ของภาคใต้ แบ่งออก

เป็น 16 อ�ำเภอ (129 ต�ำบล 1,022 หมูบ้่าน) (ส�ำนกังานจงัหวดัสงขลา, 2558: 4) มขีนาดเศรษฐกจิเป็นอนัดบั 1 

ของภาคใต้ เป็นอันดับที่ 12 ของประเทศ (ส�ำนักงานแรงงานจังหวัดสงขลา, 2560: 5) ในปี 2559 จังหวัด

สงขลามีโรงงานอุตสาหกรรมทั้งหมด จ�ำนวน 1,994 โรงงาน และลูกจ้าง 67,059 คน โดยมีจ�ำนวน

ประชากร และสถานการณ์แรงงานด้านต่าง ๆ แสดงดังตารางที่ 1 ดังนี้

ตารางที่ 1:	 ประชากรจังหวัดสงขลา และสถานการณ์แรงงานด้านต่าง ๆ ในปี 2559
		  (Population of Songkhla Province and Labor S¡ituations in 2016)

				    สถานการณ์แรงงาน	 ชาย	 หญิง	 รวม	 จ�ำนวนคน	 ร้อยละ
	 ประชากรรวม			   747,180	 790,234	 1,537,414	 1,537,414	 100
	 ประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไป			   589,676	 641,357	 1,231,032	 1,231,032	 80.07
	 ผู้อยู่ในก�ำลังแรงงาน			   472,439	 411,030	 883,469	 883,469	 71.77
	 •	 ผู้มีงานท�ำ			   461,850	 399,737	 861,587	 861,587	 97.52
		  ♦	 ท�ำงานในภาคเกษตรกรรม					     278,975	 32.38
    	 ♦	 ท�ำงานนอกภาคเกษตรกรรม					    582,612	 67.62
			   -	สาขาการขายส่ง ขายปลีก					    176,416	 30.28
       	 -	สาขาการผลิต						      99,420	 17.06
        	 -	สาขาการโรงแรมและอาหาร				    71,256	 12.23
        	 -	สาขาการก่อสร้าง						      49,202	 8.45
        	 -	สาขาการศึกษา						      38,475	 6.60
        	 -	สาขาอื่น ๆ						      147,843	 25.38
    	 ♦	 การศึกษาของผู้มีงานท�ำ:	 -	ระดับมหาวิทยาลัย				    222,347	 25.81
				    -	ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย			   147,760	 17.15
                                          -	ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น			   135,604	 15.74
   			   -	ระดับประถมศึกษา				    183,375	 21.28
				    -	ระดับต�่ำกว่าประถมศึกษา			   140,229	 16.28
				    -	ไม่มีการศึกษา				    22,764	 2.64
	 •	 ผู้ว่างงาน			   9,434	 10,928	 20,362	 20,362	 2.30
	 •	 ก�ำลังแรงงานที่รอฤดูกาล			   1,155	 365	 1,520	 1,520	 0.18
	 ผู้ไม่อยู่ในก�ำลังแรงงาน			   117,236	 230,327	 347,563	 347,563	 28.23
	 •	 ท�ำงานบ้าน			   4,965	 90,103	 95,068	 95,068	 27.35
	 •	 เรียนหนังสือ			   43,038	 58,149	 101,187	 101,187	 29.11
	 •	 อื่น ๆ			   69,233	 82,075	 151,308	 151,308	 43.53
	 ประชากรอายุต�่ำกว่า 15 ปี			   157,504	 148,878	 306,382	 306,382	 19.93

ที่มา: วิเคราะห์จากข้อมูลส�ำนักงานแรงงานจังหวัดสงขลา (2559: 25-27) 
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	 จากตารางที ่1 สถานการณ์แรงงานในจงัหวดัสงขลาในปี 2559 มผีูท้ีอ่ยูใ่นก�ำลงัแรงงาน 883,469 คน

(ร้อยละ 71.77) จ�ำแนกเป็นผู้ที่มีงานท�ำ 861,587 คน (ร้อยละ 97.52) และผู้ว่างงาน 20,362 คน (ร้อยละ 

2.30) ส่วนผูท้ีไ่ม่อยูใ่นก�ำลงัแรงงานมจี�ำนวน 347,563 คน (ร้อยละ 28.23) ซึง่ในกลุม่ผูม้งีานท�ำ 861,587 คน 

จ�ำแนกเป็นผู้ท�ำงานในภาคเกษตรกรรม 278,975 คน (ร้อยละ 32.38 ของผูม้งีานท�ำทัง้หมด) และท�ำงานนอก

ภาคเกษตรกรรม 582,612 คน (ร้อยละ 67.62 ของผู้มีงานท�ำท้ังหมด) โดยท�ำงานในสาขาการขายส่ง

การขายปลีกมากที่สุด จ�ำนวน 176,416 คน (ร้อยละ 30.28 ของผู้ท�ำงานนอกภาคเกษตรกรรมท้ังหมด) 

รองลงมาคือ สาขาการผลิต จ�ำนวน 99,420 คน (ร้อยละ 17.06) ส่วนใหญ่ผู้มีงานท�ำมีการศึกษาระดับ

มหาวทิยาลยัมากท่ีสดุ จ�ำนวน 222,347 คน (ร้อยละ 25.81) รองลงมา ระดบัประถมศกึษา จ�ำนวน 183,375 คน 

(ร้อยละ21.28) ส่วนสถานการณ์การว่างงาน มีผู้ว่างงาน จ�ำนวน 20,362 คน (ร้อยละ 2.30) เพิ่มข้ึน

จากปี 2558 ร้อยละ 1.0 (ในปี 2558 มีผู้ว่างงาน 11,059 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30) เมื่อเปรียบเทียบอัตรา

ผู้ว่างงานในปี 2559 กับทุก ๆ ปีที่ผ่านมา พบว่า ในปี 2559 มีอัตราการว่างงานปรับตัวข้ึนสูงมากท่ีสุด

(ส�ำนักงานแรงงานจังหวัดสงขลา, 2559: 5-6)

	 จากข้อมูลข้างต้น พบว่า ปัญหาการว่างงานในจังหวัดสงขลามีแนวโน้มสูงขึ้น นอกจากนี้ ยังมีความ

ไม่เป็นธรรมในการจ้างงานในรูปแบบต่าง ๆ  อาท ิการก�ำหนดวนัหยดุ การจ่ายค่าแรงในวนัหยดุ และค่าล่วงเวลา

ไม่ถูกต้อง เป็นต้น ในขณะที่ความต้องการแรงงานก็มีแนวโน้มสูงขึ้นเช่นกัน ดังจะเห็นได้จากการศึกษาของ 

สมนกึ เอือ้จริะพงษ์พันธ์ และคณะ (2555: 5- 6) เรือ่งความต้องการแรงงานของผูป้ระกอบการธรุกิจอาหารทะเล

แช่แข็งในเขตจังหวัดสงขลา พบว่า สถานประกอบการธุรกิจอาหารทะเลแช่แข็งมีความต้องการแรงงานสูง 

จากการทีม่ยีอดการสัง่ซ้ือเข้ามามากขึน้และเป็นสถานประกอบการขนาดใหญ่ ขณะท่ีแรงงานไทยเริม่ขาดแคลน

จงึต้องหันมาใช้แรงงานต่างชาติมากขึน้ แต่กย็งัมีความต้องการแรงงานไทยมากกว่าแรงงานต่างชาต ิเนือ่งจาก

การจ้างแรงงานต่างชาติมคีวามยุง่ยากและค่าใช้จ่ายในการด�ำเนนิการให้แรงงานต่างชาตถิกูต้องตามกฎหมาย 

ในขณะเดียวกัน ก็พบว่า มีสถานประกอบการแปรรูปวัตถุดิบอาหารทะเลแช่แข็งหลายแห่งไม่ปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงานหลายเรือ่ง เช่น การก�ำหนดวนัหยดุ การจ่ายค่าแรงในวนัหยดุ การจ่ายค่าล่วงเวลาไม่ถกูต้อง 

และการไม่ให้สทิธใินวนัลาทีถ่กูต้อง เป็นต้น โดยอาจเกดิจากเจ้าหน้าทีท่ีท่�ำหน้าท่ีด้านแรงงานขาดความเข้าใจ

ในกฎหมายแรงงาน หรืออาจเป็นการจงใจไม่ปฏิบัติตามกฎหมายเพื่อเป็นการลดต้นทุน ประกอบกับ

แรงงานขาดความรู้ความเข้าใจในสิทธิต่าง ๆ ของตนเอง นอกจากนี้ การขาดแคลนแรงงานไทยยังเกิดจาก

การไม่ชอบท�ำงานในโรงงานที่สกปรก การแย่งแรงงานที่มีทักษะจากธุรกิจเดียวกัน มีทางเลือกในอาชีพอ่ืน 

ซึ่งสถานประกอบการควรมีการปรับปรุงในเร่ือง การสร้างสุขอนามัยในสถานท่ีท�ำงานโดยเฉพาะการใช้

เคร่ืองมือในการช�ำแหละวัตถุดิบ รวมท้ังปรับปรุงสภาพการจ้างงานทั้งในส่วนของค่าจ้างแรงงานและ

สวัสดิการ เพื่อให้แรงงานสามารถใช้ชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุขพอสมควร 

	 จะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการในจังหวัดสงขลา พบทั้งปัญหา

และความต้องการที่หลากหลายแตกต่างกันไปในแต่ละบริบทของสถานประกอบการ การศึกษาครั้งนี้

จึงท�ำการเปรียบเทียบปัญหาและความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการใน
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จังหวัดสงขลาที่มีบริบทแตกต่างกันทั้งในด้านขนาดและประเภทที่แตกต่างกัน อันจะท�ำให้สามารถมองเห็น

ความเหมือนและความแตกต่างกันที่ชัดเจน และน�ำไปสู ่การขยายผลเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของสถานประกอบการต่อไป

วัตถุประสงค์ (Objective)

	 เพ่ือเปรียบเทียบปัญหาและความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ

ในจังหวัดสงขลาที่มีประเภทและขนาดแตกต่างกัน

วิธีการด�ำเนินการวิจัย (Methods)

	 การวจิยัครัง้นีใ้ช้วธิกีารเชงิคณุภาพ (Qualitative Approaches) มุง่เกบ็ข้อมลูภาคสนาม ตามสถาน

ประกอบการโดยแบ่งขั้นตอนการด�ำเนินการวิจัยออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้

	 ขั้นที่ 1 การก�ำหนดพื้นที่เป้าหมาย (Site Selection) ศึกษาจากสถานประกอบการท่ีมีลูกจ้าง

ตั้งแต่ 10 คนข้ึนไป ในพื้นที่จังหวัดสงขลา จ�ำนวน 8 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มการท�ำเหมืองแร่และเหมืองหิน

กลุ่มการผลิต กลุ่มการไฟฟ้า ก๊าซ และการประปา กลุ่มการก่อสร้าง กลุ่มการขายส่ง การขายปลีก 

ภัตตาคาร และโรงแรม กลุม่การขนส่ง สถานทีเ่กบ็สนิค้า และการคมนาคม กลุม่บรกิารการเงนิ การประกันภยั 

อสังหาริมทรัพย์และธุรกิจ และกลุ่มบริการชุมชน บริการสังคม และบริการส่วนบุคคล ซึ่งแบ่งตามการแบ่ง

ประเภทมาตรฐานอตุสาหกรรมของประเทศไทย (Thailand Industrial Classification) ของกรมการจดัหางาน 

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2538 ที่ประกอบด้วย 10 กลุ่มใหญ่ ในที่นี้ยกเว้น 2 กลุ่ม 

ได้แก่ กลุ่มเกษตรกรรม การล่าสัตว์ การป่าไม้ และการประมง และกลุ่มกิจกรรมซึ่งมิอาจจะระบุประเภทได้ 

เน่ืองจากอุตสาหกรรมทั้งสองกลุ่มดังกล่าว ส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมขนาดเล็กมีพนักงานไม่ถึง 10 คน

จึงยังไม่มีระบบหรือความจ�ำเป็นที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากนัก)

	 ขั้นที่ 2 การศึกษาจากเอกสารและข้อมูลทุติยภูมิอื่น ๆ (Documentary and Secondary Data) 

เป็นเอกสารจากหน่วยงานของรัฐและเอกชนที่เกี่ยวข้อง อาทิ ข้อมูลจากส�ำนักงานแรงงานจังหวัดสงขลา

เกี่ยวกับความต้องการแรงงานของผู้ประกอบการ ข้อมูลจากส�ำนักงานสถิติจังหวัดสงขลาเก่ียวกับสถิติ

ความต้องการแรงงานและผู้มีงานท�ำย้อนหลัง ข้อมูลจากส�ำนักงานจัดหางานจังหวัดสงขลาเก่ียวกับ

จ�ำนวนแรงงาน ผู ้มีงานท�ำ และผู ้ว ่างงาน ข ้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่ผ ่านมาเกี่ยวกับปัญหา

และความต้องการแรงงานในพื้นที่จังหวัดสงขลา

	 ขั้นที่ 3 การเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) จะเลือกแบบเมทริก (Matrix Models) 

(Carson, et al., 2002: 184) ขนาด 3 มิติ ดังตารางที่ 2 ดังนี้
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ตารางที่ 2: การพิจารณาลักษณะผู้ให้ข้อมูลหลัก (Matrix of Key Informants Characteristics)

ขนาดของสถานประกอบการ

ใหญ่ กลาง เล็ก

ผูบ้รหิาร พนักงาน ผูบ้รหิาร พนักงาน ผู้บริหาร พนักงาน

การทำ�เหมืองแร่ และ

เหมืองหิน
- - 1 1 1 1

การผลิต 1 1 1 1 1 1

การไฟฟ้า ก๊าซ และ

การประปา
1 1 1 1 1 1

การก่อสร้าง 1 1 - - 1 1

การขายส่ง การขายปลีก 

ภัตตาคารและโรงแรม
1 1 1 1 1 1

การขนส่ง สถานที่เก็บสินค้า 

และการคมนาคม
1 1 1 1 1 -

บริการการเงินการประกันภัย 

อสังหาริมทรัพย์และธุรกิจ
1 - 1 1 1 1

บริการชุมชน บริการสังคม 

และบริการส่วนบุคคล
1 1 1 1 1 1

ที่มา: ประยุกต์จากแนวทางการเลือกแบบเมทริกของคาร์สันและคณะ (Carson, et al., 2002: 184)

	 จากตารางที่ 2 การสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึก ส�ำหรับกลุ่มผู้บริหารและผู้รับผิดชอบด้านทรัพยากร

มนุษย์ของสถานประกอบการ เมื่อพิจารณาในรูปแบบเมทริก 2 แนวทาง คือ ด้านประเภทของสถาน

ประกอบการและขนาดของสถานประกอบการ จะมีผู้ให้ข้อมูลหลักที่เลือกมาสัมภาษณ์ จ�ำนวน 24 คน 

เช่นเดียวกับการเลือกผู ้ให้ข้อมูลหลักเพื่อท�ำการสนทนากลุ่ม ส�ำหรับกลุ ่มพนักงาน เมื่อพิจารณาใน

รูปแบบเมทริก 2 แนวทาง ก็จะได้ผู้ให้ข้อมูลหลัก จ�ำนวน 24 คน รวมมีผู้ให้ข้อมูลหลักจ�ำนวนทั้งสิ้น 48 คน

	 อย่างไรก็ตาม การด�ำเนินการวิจัยครั้งนี้สามารถเก็บข้อมูลได้จ�ำนวน 22 สถานประกอบการ 

เป็นกลุ่มผู้บริหาร 22 คน กลุ่มหัวหน้าพนักงาน 20 คน ไม่สามารถได้ข้อมูลจากสถานประกอบการ 

ประเภทการท�ำเหมืองแร่ เหมืองหินขนาดใหญ่ และการไฟฟ้า ก๊าซ และการประปา ขนาดกลาง และ

ไม่สามารถเก็บข้อมูลกลุ่มพนักงานได้ จากสถานประกอบการขนส่ง สถานท่ีเก็บสินค้า และการคมนาคม 

ขนาดเล็ก และสถานประกอบการบริการการเงิน การประกันภัย อสังหาริมทรัพย์ และธุรกิจขนาดใหญ่ 

ทั้งนี้ โดยธรรมชาติของงานวิจัยเชิงคุณภาพแล้ว จ�ำนวนกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจะมีความยืดหยุ่นสูง แต่จะให้

ประเภทสถาน

ประกอบการ 

(Classification)
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ความส�ำคัญกับความพอเพียงหรือความอิ่มตัวของข้อมูล (Saturated Data) ถ้าเมื่อใดผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า

เนื้อหาและข้อมูลที่ได้พอเพียงตามวัตถุประสงค์การวิจัยแล้ว ก็อาจจะยุติการสัมภาษณ์ได้ 

	 ขั้นที่ 4 การสัมภาษณ์ ติดต่อประสานงานไปยังสถานประกอบการตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด เพื่อ

ขออนุญาตสัมภาษณ์และด�ำเนินการสัมภาษณ์ มีการสัมภาษณ์ทั้งแบบเชิงลึก (In-Depth Interview)

กับเจ้าของและผู้บริหารระดับสูง และบางสถานประกอบการได้สัมภาษณ์กลุ่ม (Group Interview) กับ

พนักงาน โดยนดัหมายพนกังานจากสถานประกอบการในกลุม่เดยีวกนัมากกว่าหนึง่แห่งมาพบกนัในทีเ่ฉพาะ 

โดยรวบรวมประเด็นและสาระที่ได้จากขั้นที่ 2 มาเป็นแนวทางในการก�ำหนดประเด็นการสัมภาษณ์

	 ขัน้ที ่5 การวเิคราะห์ข้อมลู ทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์ โดยการวเิคราะห์เชงิเนือ้หา (Content Analysis) 

จ�ำแนกประเด็น (Classification) และจัดหมวดหมู่ (Grouping) เพ่ือเป็นการประเมินความเพียงพอของ

ข้อมูล (Saturated) จากน้ันท�ำการสังเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาและความต้องการในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการที่มีประเภทและขนาดแตกต่างกัน แล้วน�ำเสนอข้อมูล

ในลักษณะพรรรณาความ (Descriptive)

ผลการวิจัย (Research Result)

	 ผลการศึกษาจากการลงพื้นที่ภาคสนาม พบว่า สถานประกอบการที่มีขนาดแตกต่างกันมี

การปรบัตวัเพือ่รองรับนโยบายอตุสาหกรรม 4.0 แตกต่างกนั โดยสถานประกอบการขนาดใหญ่ขึน้ไปมกีารปรบั

ตัวมากที่สุด รองลงมาเป็นสถานประกอบการขนาดกลางและเล็กตามล�ำดับ แต่โดยภาพรวมสถานประกอบ

การทั้งสามขนาดยังปรับตัวไม่มากนัก มีการเข้าออกของแรงงานหรือพนักงานไม่มากนัก การรับสมัครงาน

และการบรรจุงานปกติ แต่ได้มีเตรียมการล่วงหน้ามากข้ึนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึน ซ่ึง

ผู ้บริหารหรือผู ้รับผิดชอบด้านทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละสถานประกอบการ มีกลยุทธ์ในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์มีลักษณะเฉพาะของตนเองในการน�ำพาสถานประกอบการ เตรียมพร้อมรับการ

เปล่ียนแปลงตามนโยบายประเทศไทย 4.0 เช่นเดียวกับปัญหาและความต้องการในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ กระบวนการในการแก้ปัญหาของแต่ละแห่งก็แตกต่างกันไปตามบริบทของธุรกิจท่ีด�ำเนินการอยู่ 

ดังต่อไปนี้

	 1.	กรณีสถานประกอบการขนาดใหญ่ ที่มีพนักงานมากกว่า 200 คนขึ้นไป ส่วนใหญ่จะมี

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ มีฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์รับผิดชอบชัดเจน 

ผู้บริหารระดับสูงจะติดตามดูอยู่ห่าง ๆ ต่อเมื่อเกิดปัญหาที่แก้ไขไม่ได้จริง ๆ ผู้บริหารระดับสูงจึงจะลงมา

ช่วยแก้ไข ดงันัน้ สถานประกอบการขนาดใหญ่จึงมกีระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์อย่างมอือาชพี

มากกว่าสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็ก มองปัญหาที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรว่าเป็นเรื่องปกติ 

เกิดปัญหาก็แก้ไขไปตามปัญหาที่เกิด ไม่ถือว่าเป็นเรื่องใหญ่โต กระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้ามา

ท�ำงานส่วนใหญ่ติดต่อไปที่ส�ำนักงานจัดหางานจังหวัด หรือบางแห่งก็ใช้วิธีเชิงรุกประสานงานไปยัง
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มหาวิทยาลัยโดยตรงเพื่อคัดสรรคนเก่งเอาไว้ล่วงหน้า เมื่อรับสมัครพนักงานเข้ามาแล้วก็จะมีกระบวนการ

ฝึกอบรมและปฐมนิเทศ เพื่อให้รู้จักวัฒนธรรมองค์กรและกระบวนการในการท�ำงานร่วมกับคนเก่า มีระบบ

การจ่ายค่าตอบแทนหรือเงินเดือนเป็นไปตามเกณฑ์ของกฎหมายแรงงาน และเสริมประโยชน์เกื้อกูลและ

สวัสดิการด้านต่าง ๆ เช่น มีเครื่องแบบให้ สนับสนุนให้เรียนต่อ การจัดตั้งกองทุนทดแทน ตลอดจนให้

ความรู้เกี่ยวกับระบบความปลอดภัยและสุขภาพ เช่น การรักษาพยาบาล การลาป่วย ลาคลอดบุตร ไปจนถึง

ระบบจูงใจในการท�ำงานต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทนล่วงเวลา เงินโบนัสประจ�ำปี ทัศนศึกษาหรือพักผ่อนทั้งใน

หรือนอกประเทศประจ�ำปี เป็นต้น ปัญหาเกี่ยวกับพนักงานถือเป็นเรื่องปกติ เมื่อเกิดก็แก้ปัญหาตามสภาพ

ที่เกิด ในส่วนของความต้องการ คือ อยากให้พนักงานมีความพร้อมมากที่สุด มีไหวพริบและปฏิภาณ 

และอยากให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ดังจะเห็นได้จากข้อมูลที่ได้จากผู้ให้ข้อมูลหลักบางส่วน ดังต่อไปนี้ 

	 “...หลักท�ำงานของผม มี 3 อย่าง “ละเอียด รอบคอบ และรับผิดชอบสูง” ดังนั้น

ก่อนจะตัดสินใจอะไรลงไป ผมจะลงไปดูซ�้ำมากกว่า 2 รอบ เพราะถ้าเราดูมาก ๆ เราจะ

เห็นจุดบกพร่อง และที่ส�ำคัญเม่ือตัดสินใจไปแล้วต้องมีความรับผิดชอบสูง สิ่งใดท่ีรับมา

แล้ว เราจะไม่ให้มันตายคามือ เรารับปากลูกค้าว่าจะโทรกลับก็ต้องโทรกลับ รับปากว่า

จะท�ำให้ก็ต้องหาทางท�ำให้ได้ หากรับผิดชอบสูงจะท�ำได้หมด...การรับพนักงานจะไปดูท่ี

จัดหางานจังหวัดหรือถ้าเชิงรุกหน่อยก็จะไปเข้าร่วมกับมหาวิทยาลัย แต่ไม่ถึงข้ันจองตัว 

หลกัเกณฑ์ คือ จบปรญิญาตร ีมเีกรดเฉลีย่ไม่น่าเกลยีดจนเกนิไป มไีหวพรบิปฏภิาณเพราะ

ต้องมาขายนวัตกรรม แค่มองตาลูกค้าก็รู้ว่าบุคลิกอย่างนี้ต้องแนะน�ำโปรโมชั่นตัวไหน” 

(สัมภาษณ์ ผจก.เขต บจก.บญุชัยธรุกจิหาดใหญ่ พนักงาน 260 คน: วนัท่ี 16 ตลุาคม 2560)

	 “...การคัดเลือกพนักงาน เราจะดูที่ทัศนคติเป็นอันดับแรก คุณจะเข้ามาขาย

สินค้าคุณมีทัศนคติต่อสินค้า ต่อองค์กรนั้นอย่างไร มันเป็นสิ่งส�ำคัญ ถ้าเข้ามาอย่าง

ไม่มั่นใจเท่ากับว่าคุณสอบตกไปแล้วคร่ึงหนึ่ง หรือมีทัศนคติต่อองค์กรต่อสินค้าไม่ด ี

เมื่อเข้ามาท�ำงานคุณก็เหนื่อยทั้งใจทั้งกาย ดังนั้น การเข้าไปสมัครงานขายหรืองาน

อะไรก็ตาม คุณต้องรักมันพอสมควร ...” (สัมภาษณ์ ผู ้จัดการฝ่ายขายระดับสูง 

กลุ่มบริษัทอีซูซุหาดใหญ่ จ�ำกัด พนักงาน 800 คน: วันที่ 23 พฤศจิกายน 2560)

	 “...การรับสมัครบุคลากรเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบุคคล โดยใช้คณะกรรมการ เมื่อ

ผ่านมาแล้ว ผมจะเป็นคนสุดท้าย เพื่อดูความเหมาะสมว่าเขาควรอยู่ตรงไหน บางครั้ง

ไม่ผ่านก็มี ...ปัญหาเรื่องคนถือเป็นเรื่องปกติ ก็ “คน” เปรียบเสมือนกาแฟ 3 in 1 เรา

มีหน้าที่คนให้กลมกลืนกัน จึงจะทานอร่อย ไม่งั้นก็ตกตะกอน มันมีน�้ำเป็นตัวประสาน 

น�้ำก็คือความอ่อนโยน เราต้องใช้อ่อนโยนเข้าไปแก้ไข แทนการต�ำหนิติเตียน ผมสอน

ให้ลูกน้องว่าคุณต้องไม่เลือกกินเฉพาะของเผ็ดหรือของหวาน เราต้องกินแกงได้

ทุกรสชาติ ทุกครั้งที่ต�ำหนิลูกน้อง ผมจะบอกว่าผมต�ำหนิหมวกที่อยู่บนหัวคุณ ต�ำหนิ
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เนื้องาน ไม่ได้ต�ำหนิตัวตนคุณ เป็นการติเพื่อก่อ...” (สัมภาษณ์ ประธานกรรมการบริหาร 

บริษัทเบญจพรกรุ๊ฟ จ�ำกัด พนักงานมากกว่า 200 คน: วันท่ี 19 กุมภาพันธ์ 2561)

	 2.	กรณีสถานประกอบการขนาดกลาง มีพนักงานตั้งแต่ 50-200 คน ส่วนใหญ่ผู้บริหารระดับสูง

จะยังคงมีบทบาทโดยตรงต่อพนักงาน แม้ว่าจะมีฝ่ายบุคคลอยู่ก็ยังไม่ปล่อยให้ฝ่ายบุคคลด�ำเนินการ

โดยล�ำพัง ดังนั้น ฝ่ายบุคคลจะท�ำหน้าที่ในเชิงกฎหมายและคอยแก้ปัญหาด้านงานบุคคลท่ัว ๆ ไป ดังนั้น

สถานประกอบการขนาดกลางส่วนใหญ่ จึงยังมีโครงสร้างการบริหารจัดการเป็นแบบรวมอ�ำนาจ ให้ความ

ส�ำคัญต่อการเข้า-ลาออกของพนักงาน เน้นกฎระเบียบข้อบังคับค่อนข้างมาก กระบวนการสรรหาคัดเลือก

บุคคลเข้ามาท�ำงานส่วนใหญ่ใช้วิธีประกาศผ่านสื่อท่ัวไป แล้วให้มาสมัครท่ีสถานประกอบการโดยตรง เมื่อ

รับสมัครเข้ามาแล้วจะมีกระบวนการฝึกอบรมและปฐมนิเทศ เพื่อให้รู้จักงานและวัฒนธรรมองค์กร การจ่าย

เงินเดือนอาจจะไม่มากนัก แต่จะมีค่าตอบแทนอื่น เช่น เงินแบ่งเปอร์เซ็นต์จากรายได้ เงินโบนัส รวม ๆ แล้ว

กเ็ป็นไปตามเกณฑ์ของกฎหมายแรงงาน และเสรมิประโยชน์เกือ้กลูและสวสัดกิารด้านต่าง ๆ  เช่น มเีครือ่งแบบ

ให้ ไปจนถึงระบบจูงใจในการท�ำงานต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทนกรณีท�ำงานล่วงเวลา เงินโบนัสประจ�ำปี 

ปัญหาเก่ียวกับพนักงานแตกต่างกันไปตามบริบทของสถานประกอบการ บางแห่งประสบปัญหาพนักงาน

เข้า-ลาออกบ่อย บางแห่งพนักงานเกียจคร้าน ในส่วนของความต้องการ อยากให้พนักงานมองโลกในแง่ดี 

มีคุณธรรม ซ่ือสัตย์รับผิดชอบต่อตนเอง ดังจะเห็นได้จากข้อมูลท่ีได้จากผู้ให้ข้อมูลหลักบางส่วน ดังต่อไปนี้

	 “...วัฒนธรรมองค์กรของเรา เป็นแบบญาติมิตร การท�ำงานจะอะลุ่มอล่วยกัน มี

อะไรนิดอะไรหน่อยก็อะลุ่มอล่วยกัน ในส่วนของผู้บริหารค่อนข้างยึดติดกับหลักการ

แบบเก่า ๆ ระบบครอบครัว ก็เลยไม่ค่อยเข้าใจท่ีจะการเปลี่ยนแปลงมากนัก ...ปัญหา

ส่วนใหญ่เกิดในพนักงานระดับล่าง มักจะมีการเข้า-ออกอยู่บ่อย ๆ เช่น พนักงาน

เก็บเงินค่าโดยสาร พอมีปัญหาก็จะตัดปัญหาโดยการลาออก ปัญหาในด้านการสื่อสาร 

พนักงานระดับล่างส่วนมากจบมาระดับ ม.3 ม.6 บ่อยครั้งที่สื่อสารค�ำพูดนึกว่าเข้าใจแล้ว 

แต่ก็ไม่เข้าใจ ต้องเรียกมาคุยมาอธิบายตัวต่อตัว ...” (สัมภาษณ์ ผู้จัดการฝ่ายบุคคล 

บริษัทระโนดเดินรถ จ�ำกัด พนักงาน 130 คน: วันที่ 28 ตุลาคม 2560)

	 “...เราจะเน้นพฒันาบคุลากรด้านคณุภาพ บคุลกิภาพ อบรมเพิม่พนูทางด้านวชิาการ 

และด้านการบริการ เพื่อให้คนไข้พึงพอใจ ไม่ก่อให้เกิดปัญหาท้ังภายในและภายนอก 

การฝึกอบรมมทีัง้อบรมทีแ่ผนก ส่งไปอบรมนอกโรงพยาบาล เช่น ที ่รพ.มอ. รพ.หาดใหญ่ 

รวมท้ังไปกรุงเทพฯ จะอบรมทุกฝ่าย มีการประเมินพนักงานปีละครั้ง ใครท่ีมีความ

ขยันขันแข็งก็อยู่ในเป้าหมายที่เราจะสนับสนุน ส่วนใครที่มีปัญหาก็จะน�ำเขามาพูดคุย

เพื่อแก้ปัญหา ถ้าไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน ก็จะลงโทษด้วยวิธีการตักเตือน หรือให้เขา

ลองขยับเปลี่ยนงานอื่น เพราะบางทีเค้าอาจจะมีปัญหากับภายในหน่วยงานเดียวกัน...” 

(สัมภาษณ์ ภญ.ผู้ดูแลฝ่ายบุคคล โรงพยาบาลมิตรภาพสามัคคี พนักงาน 150 คน:

วันที่ 6 พฤศจิกายน 2560)
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วารสารพัฒนบริหารศาสตร์ 	 ปีที่ 59 ฉบับที่ 1/2562

	 “...เรามีสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก�ำหนด เช่น การมีโบนัสทุกเดือน

โดยแลกด้วยงาน โดยการก�ำหนดเป้าหมายจากค่ากลาง เช่น เดิมศูนย์นี้สามารถท�ำเป้า

ค่ากลางอยู่ที่ 1 แสนบาท ถ้าเดือนนี้เขาท�ำเกินเป้า 1 แสน ส่วนท่ีเกินก็เป็นคอมมิชช่ัน

ที่น�ำมาแบ่งกันได้ประมาณคนละ 2-3 พันบาททุกเดือน...” (สัมภาษณ์ ผู้จัดการใหญ่ 

บริษัทคูโบต้าจักรกลกรุ๊ฟ จ�ำกัด พนักงาน 180 คน: วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2561)

	 3.	กรณีสถานประกอบการขนาดเล็ก มีพนักงานน้อยกว่า 50 คน ส่วนใหญ่งานพัฒนาบุคลากร

จะขึ้นอยู่กับผู้จัดการหรือเจ้าของสถานประกอบการโดยตรง บางสถานประกอบการก็มีฝ่ายบุคคลท�ำหน้าท่ี

ในเชิงกฎหมายและคอยแก้ปัญหาด้านงานบุคคลทั่ว ๆ ไป ดังนั้น กระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้า

ท�ำงานส่วนใหญ่ใช้วิธีประกาศผ่านสื่อทั่ว ๆ ไปและปิดประกาศหน้าสถานประกอบการ เมื่อรับสมัครเข้า

มาแล้วจะมีกระบวนการฝึกอบรมและปฐมนิเทศ เพื่อให้รู้จักงาน มีเงินเดือนไม่มากนัก แต่จะมีค่าตอบแทน

เพ่ิมเติม เช่น เงินแบ่งเปอร์เซ็นต์จากรายได้ บางแห่งมีอาหารกลางวันให้ทานฟรี มีประโยชน์เกื้อกูลและ

สวัสดิการอื่น ๆ เช่น มีเครื่องแบบให้ ไปจนถึงระบบจูงใจในการท�ำงานต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทนกรณี

ท�ำงานล่วงเวลา เงินโบนัสประจ�ำปี ปัญหาเกี่ยวกับพนักงานแตกต่างกันไปตามบริบทของสถานประกอบการ 

แต่ส่วนใหญ่มีปัญหาพนักงานเข้า-ลาออกและการขาดแคลนพนักงาน ในส่วนของความต้องการ อยากให้

พนักงานมีความรับผิดชอบต่อตนเอง ไม่มาท�ำงานสาย มีน�้ำใจต่อผู้อื่น ดังจะเห็นได้จากข้อมูลท่ีได้จาก

ผู้ให้ข้อมูลหลักบางส่วน ดังต่อไปนี้

	 “...เมื่อก่อนเราเน้นพัฒนางานจนลืมพัฒนาคน แต่มายุคนี้เราตัดเรื่องพัฒนางาน

ออกไปก่อน จะเน้นพฒันาคนก่อน เพราะถ้าในกระบวนการท�ำงาน เรามคีนดอียูเ่ยอะ มจีติใจ

ทีด่ ีมทีกุอย่างทีด่ ีกจ็ะสามารถพฒันางานได้ง่ายข้ึน จงึพยายามจดัอบรมท�ำกิจกรรมกลุม่เพือ่

ให้พนักงานมีความสัมพันธ์กัน มีน�้ำจิตน�้ำใจในการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เช่น เวลา

ท�ำกิจกรรม 5 ส เราก็จะดึงแผนกแม่บ้านมา 5 คน แผนก Front มา 5 คน แผนก

บัญชี 3 แผนกช่าง 2 คน เพ่ือให้มาช่วยกัน จะได้รู้จักกันหมด แล้วก็มีน�้ำใจต่อกัน 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน จัดวิ่งเพื่อสุขภาพไปสู่สังคมภายนอก กิจกรรมอบรม ต้อง

มีกิจกรรมมาเสริมเยอะ ๆ มันถึงจะสามารถรวมเป็นกลุ่มก้อนได้…” (สัมภาษณ์ หัวหน้า

ฝ่ายบุคคล โรงแรมนิวเวิลด์ พนักงาน 41 คน: วันที่ 28 ตุลาคม 2560)

	 “...ส่วนมากพนักงาน part-time จะยังไม่จบการศึกษา เป็นพนักงานที่ยังเรียนอยู่ 

จึงมีปัญหาในเรื่องพนักงานขาดบ่อย ส่วนพนักงานประจ�ำไม่ค่อยมีปัญหาเรื่องขาดงาน 

เมื่อรับพนักงานเข้ามาใหม่ ก็ต้องมีการฝึกอบรมก่อน ปฐมนิเทศให้รับทราบข้อมูล

เบือ้งต้นเกีย่วกบัองค์กรว่ามลีกัษณะแบบไหน อย่างไร หลงัจากเข้ามาท�ำงานแล้วจะมีการ

ประเมินทุก 6 เดือน เพื่อเป็นข้อมูลในการเลื่อนข้ันหรือปรับเงินเดือน ในส่วนพนักงาน

ประจ�ำก็จะวัดจากการท�ำงานของเขา ...” (สัมภาษณ์ ผู้ช่วยผู้จัดการ-ดูแลฝ่ายบุคคล 

บริษัทแมคไทย จ�ำกัด พนักงาน 30 คน: วันที่ 15 พฤศจิกายน 2560)
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	 “...ปัญหาเรื่องพนักงาน ส่วนมากเป็นปัญหาเก่ียวกับความสามัคคีรักใคร่

กลมเกลียวกัน ...ถ้าน้องที่จบมาใหม่ท่ียังไม่มีประสบการณ์ ก็จะมีการฝึกอบรม

ให้ท้ังภายในและภายนอก การฝึกอบรมภายใน คือ ในทุกวันเสาร์จะมีการจัดให้

มีการอบรมพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานขายทุกวันเสาร์ต้องเข้า office ซ่ึงทาง

บริษัทอาจมีการเชิญวิทยากรจากภายนอกเข้ามาฝึกอบรมให้ และออกค่าใช้จ่าย

ให้ทั้งหมด ส�ำหรับการฝึกอบรมภายนอก ถ้าเป็นพนักงานใหม่ก็จะให้ออกไปร่วมงาน

กับพนักงานเก่าที่ท�ำมาก่อนแล้ว...” (สัมภาษณ์ กรรมการผู ้จัดการบริษัท เคพีจี 

อุปกรณ์การแพทย์ จ�ำกัด พนักงาน 35 คน: วันที่ 22 ธันวาคม 2560)

	 โดยสรุปจะเห็นได้ว่าสถานประกอบการแต่ละแห่งแต่ละขนาดมีหลักการและกลยุทธ์ในการท�ำงาน

ที่แตกต่างกันไปตามบริบทเนื้องานของตน ปัญหาส่วนใหญ่ทั้งในส่วนของบุคลากรและในส่วนขององค์กร

มีปัญหาคล้าย ๆ  กัน แต่เป็นที่น่าสังเกตว่าสถานประกอบการบางแห่งที่มีปัญหาและความต้องการมีลักษณะ

เฉพาะที่แตกต่างกันไป อาทิ กลุ่มการขายส่ง การขายปลีก ภัตตาคาร และโรงแรม มีความต้องการบุคลากร

ทีม่ทีกัษะทางด้านภาษาองักฤษ กลุม่การขนส่ง สถานทีเ่กบ็สนิค้า และการคมนาคม มคีวามต้องการบคุลากร

ที่มีทักษะในด้านการสื่อสารให้ผู ้อื่นเข้าใจได้ดี เป็นต้น โดยที่ปัญหาในภาพรวมด้านพนักงานและ

ด้านองค์กรไม่แตกต่างกันมากนัก กล่าวคือ ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านพนักงาน ส่วนใหญ่

จะเป็นการขาดทัศนคติเชิงบวก เช่น ขาดการมองโลกในแง่ดี มั่นใจในตัวเองน้อย และไม่ค่อยมีความ

กระตอืรอืร้นในการท�ำงาน รองลงมา ได้แก่ ขาดความรบัผดิชอบในการท�ำงาน เช่น มกัจะไม่ค่อยมีระเบยีบวนิยั 

และมาท�ำงานสาย ขาดความซื่อสัตย์ต่อตนเองและหน้าที่ ต้องออกระเบียบมาบังคับ และขาดทักษะ

ด้านการสื่อสารเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจได้ดี ตามล�ำดับ ส่วนปัญหาด้านองค์กร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นปัญหาที่ส่งผล

ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางอ้อม ไม่ได้เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง โดยพบปัญหา

สภาพเศรษฐกิจถดถอยส่งผลให้การค้าขายไม่คล่องตัว รองลงมา ได้แก่ ปัญหาโครงสร้างองค์กรที่มีลักษณะ

รวมอ�ำนาจและเป็นธุรกิจครอบครัว ปัญหานโยบายภาครัฐ เช่น การก�ำหนดค่าแรงขั้นต�่ำ ระเบียบกฎหมาย 

ปัญหาศักยภาพในการปรับตัวด้านเทคโนโลยีเพื่อรองรับประเทศไทย 4.0 และปัญหาระบบงบประมาณ

ไม่คล่องตัว ตามล�ำดับ 

	 ส�ำหรับความต้องการในภาพรวมด้านพนักงานและองค์กร พบว่า มีความสอดคล้องกับปัญหา

ในภาพรวม กล่าวคือ ความต้องการด้านพนักงาน ส่วนใหญ่ต้องการให้พนักงานเป็นคนท่ีรู้จักมองโลก

แง่ดีและมีความกระตือรือร้นในการท�ำงาน รองลงมา ได้แก่ ต้องการให้บุคลากรมีความทุ่มเทในงานและ

ค�ำนึงถึงชื่อเสียงองค์กรมากขึ้น มีความรับผิดชอบและมีระเบียบวินัยมากขึ้น มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง

และหน้าที่การงานมากขึ้น มีทักษะการสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจได้ดีข้ึน มีทักษะด้านภาษาอังกฤษมากขึ้น 

มีสัมมาคารวะและรู ้จักให้เกียรติผู ้อื่นมากขึ้น และมีทักษะในการท�ำงานเป็นทีมมากขึ้น ตามล�ำดับ 

ส่วนความต้องการด้านองค์กร พบว่า ส่วนใหญ่ต้องการเพิม่โครงการพัฒนาบคุลากรเพือ่ให้ซือ่สตัย์ต่อองค์กร 

เช่น ส่งเสริมการศึกษา สัมมนา ศึกษาดูงาน ให้โบนัส เป็นต้น รองลงมา ได้แก่ ต้องการเพิ่มศักยภาพ



38
การเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการในจังหวัดสงขลา

วารสารพัฒนบริหารศาสตร์ 	 ปีที่ 59 ฉบับที่ 1/2562

ในการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อให้พร้อมต่อการรองรับการผลิต การลดค่าใช้จ่ายในองค์กรเพื่อเพิ่มศักยภาพ

ในการแข่งขัน การปรับเปลี่ยนนโยบายเชิงรุกและเชิงรับเพื่อให้พร้อมต่อการรองรับประเทศไทย 4.0 

การแสวงหาแหล่งทุนเพื่อสนับสนุนงบประมาณในการเพิ่มสภาพคล่องให้กับองค์กร และการเพ่ิมศักยภาพ

ทางด้านเทคโนโลยีเพื่อให้พร้อมทดแทนแรงงานคนในอนาคต ตามล�ำดับ

	 ผลการเปรียบเทียบปัญหาและความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาน

ประกอบการในจังหวัดสงขลาที่มีประเภทและขนาดแตกต่างกัน พบว่า โดยภาพรวมปัญหาในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ และความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการทั้ง 8 กลุ่ม 

ไม ่แตกต่างกันมากนัก ป ัญหาและความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์แต ่ละกลุ ่มและ

แต่ละขนาดมีความสอดคล้องกัน โดยที่ล�ำดับความส�ำคัญของปัญหาและความต้องการ 4 ล�ำดับแรก

ของสถานประกอบการในแต่ละกลุ่มและแต่ละขนาด ดังแสดงในตารางที่ 3 ดังนี้ 
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การเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการในจังหวัดสงขลา

วารสารพัฒนบริหารศาสตร์ 	 ปีที่ 59 ฉบับที่ 1/2562

หมายเหตุ: ค�ำอธิบายในตารางที่ 3 มีดังนี้

	 1.	 ค�ำอธบิายในหวัตาราง กลุม่ 1 – กลุม่ 8 หมายความถงึ สถานประกอบการในพืน้ทีจ่งัหวดัสงขลา จ�ำนวน 8 ประเภท 

ได้แก่ กลุ่ม 1 หมายถึง กลุ่มการท�ำเหมืองแร่และเหมืองหิน กลุ่ม 2 หมายถึง กลุ่มการผลิต กลุ่ม 3 หมายถึง กลุ่มการไฟฟ้า 

ก๊าซ และการประปา กลุ่ม 4 หมายถึง กลุ่มการก่อสร้าง กลุ่ม 5 หมายถึง กลุ่มการขายส่ง การขายปลีก ภัตตาคาร และโรงแรม 

กลุ่ม 6 หมายถึง กลุ่มการขนส่ง สถานที่เก็บสินค้า และการคมนาคม กลุ่ม 7 หมายถึง กลุ่มบริการการเงิน การประกันภัย 

อสังหาริมทรัพย์ และธุรกิจ และกลุ่ม 8 หมายถึง กลุ่มบริการชุมชน บริการสังคม และบริการส่วนบุคคล

	 2.	 ค�ำอธิบายอักษรย่อในหัวตาราง มีความหมาย ดังนี้

		  ญ.	หมายถึง สถานประกอบการขนาดใหญ่ ที่มีจ�ำนวนแรงงานมากกว่า 200 คนขึ้นไป

		  ก.	 หมายถึง สถานประกอบการขนาดกลาง ที่มีจ�ำนวนแรงงาน 50-200 คน

		  ล.	 หมายถึง สถานประกอบการขนาดเล็ก ที่มีจ�ำนวนแรงงานไม่เกิน 50 คน

	 3.	 ตวัเลข 1, 2, 3, 4 ในตารางผลการเปรยีบเทยีบปัญหาและความต้องการในตารางที ่3 หมายถงึ ล�ำดบัความส�ำคญั

ของปัญหาหรือความต้องการ 4 ล�ำดับแรกของสถานประกอบการในแต่ละกลุ่มและแต่ละขนาด โดยเรียงล�ำดับความส�ำคัญ

มากท่ีสุด คือ เลข 1 และในระดับรองลงไปตามเลข 2, 3, 4 ตามล�ำดับ โดยที่เลขตัวหน้า หมายถึง ล�ำดับความส�ำคัญ

ของปัญหา ส ่วนเลขตัวหลัง หมายถึง ล�ำดับความส�ำคัญของความต้องการ ยกตัวอย ่างเช ่น ในคอลัมน์ของ

สถานประกอบการกลุ่ม 1 ขนาดกลาง มีตัวเลข 1-3 ในประเด็นที่ “13. ความรับผิดชอบในงาน มาท�ำงานสายบ่อย” 

หมายความว่า ในประเด็นที่ 13 เป็นปัญหาที่ส�ำคัญเป็นอันดับหนึ่งของสถานประกอบการกลุ่ม 1 ขนาดกลาง แต่เป็น

ความต้องการทีอ่ยากแก้ปัญหาในล�ำดบัสาม เนือ่งจากอยากแก้ปัญหาในประเดน็ “14. การทุม่เทในงาน ไม่สนใจชือ่เสยีงองค์กร” 

และประเด็น “12. มองโลกในแง่ดี ความกระตือรือร้นต่องาน” ก่อน เป็นต้น

	 จากตารางที่ 3 จะเห็นได้ว่าปัญหาด้านพนักงานที่มีความคล้ายคลึงกัน เช่น ขาดการมองโลกในแง่ดี 

ไม่ค่อยมีความกระตือรือร้นในการท�ำงาน ขาดการทุ่มเทให้กับงานไม่สนใจชื่อเสียงขององค์กร ขาดความ

รับผิดชอบในการท�ำงานไม่ค่อยมีระเบียบวินัยและมาท�ำงานสาย และการขาดทักษะด้านการสื่อสารเพื่อ

ให้ผู้อื่นเข้าใจได้ดี เป็นต้น สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบ คือ ต้องการให้บุคลากรเป็นคน

มีทัศนคติเชิงบวก มีการมองโลกในแง่ดี มีความกระตือรือร้นในการท�ำงาน ทุ่มเทให้กับงาน ปกป้องชื่อเสียง

ขององค์กร มีความรับผิดชอบในการท�ำงาน มีระเบียบวินัยในตนเอง และมีทักษะในการสื่อสารเพื่อให้ผู้อื่น

เข้าใจได้ดี เป็นต้น ส�ำหรับปัญหาด้านองค์กรที่มีความคล้ายคลึงกัน เช่น ส่วนใหญ่เกิดจากสภาพเศรษฐกิจ

ถดถอยส่งผลให้การค้าขายไม่คล่องตัว โครงสร้างองค์กรมีลักษณะรวมอ�ำนาจและเป็นธุรกิจครอบครัว และ

ปัญหาเกีย่วกบันโยบายภาครฐัทีส่่งผลต่อสถานประกอบการ เช่น การก�ำหนดค่าแรงขัน้ต�ำ่ ระเบยีบกฎหมาย 

เป็นต้น ซึ่งส่งผลต่อความต้องการขององค์กร คือ การเพิ่มโครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้บุคลากร

มีความซื่อสัตย์อยู่กับสถานประกอบการยาวนานข้ึน การเพิ่มศักยภาพในการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อให้มี

ความพร้อมต่อการผลิต และการลดค่าใช้จ่ายขององค์กรเพื่อให้สามารถเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันกับ

คู่แข่งได้ เป็นต้น
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วันชัย ธรรมสัจการ อังคณา ธรรมสัจการ พรนค์พิเชฐ แห่งหน

NIDA Development Journal	 Vol. 59 No. 1/2019

	 เป็นที่น่าสังเกตว่า ความแตกต่างในด้านศักยภาพความพร้อมของสถานประกอบการที่เห็น

เด่นชัดเกิดขึ้นระหว่างสถานประกอบการที่มีขนาดแตกต่างกัน กล่าวคือ สถานประกอบการขนาดใหญ่จะมี

วิธีการในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรท่ีเป็นระบบและชัดเจน มากกว่าสถานประกอบการ

ขนาดกลางและขนาดเล็ก อาทิ “ท�ำงานเชิงรุก ท�ำงานแข่งกับตัวเอง” หรือ “พนักงานอยู่ได้ บริษัทก็อยู่ได้ 

ลูกค้าคือบุคคลส�ำคัญ” หรือ “เก่งคิด เก่งคน เก่งงาน” เป็นต้น ในขณะที่วิธีการของสถานประกอบการ

ขนาดกลางจะเน้นไปที่พฤติกรรมของพนักงานแทน อาทิ “วัฒนธรรมองค์กรแบบญาติมิตร อะลุ่มอล่วยกัน” 

หรือ “ความขยันขันแข็งของพนักงาน” หรือ “ให้เขาอยู่ดีมีรายได้ เราก็มีรายได้ด้วย” เป็นต้น ส่วนสถาน

ประกอบการขนาดเลก็เน้นวธิกีารทีม่ลีกัษณะเฉพาะทีส่อดคล้องกบัแต่ละสถานประกอบการ อาท ิ“พฒันาจติใจ

ให้มีคุณธรรมและเมตตาธรรม” หรือ “บริการรวดเร็ว ถูกต้อง และแม่นย�ำ” หรือ “มุ่งประสิทธิภาพใน

การท�ำงาน” เป็นต้น เช่นเดยีวกบัวธิกีารในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์กม็วีธิกีารสร้างแรงจงูใจให้กบับคุลากร

ที่แตกต่างกัน ทั้งกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร และการจัดสวัสดิการต่าง ๆ  เพื่อสร้างแรงกระตุ้นให้กับ

บุคลากรในการท�ำงาน ดังจะเห็นได้จากสถานประกอบการขนาดเล็กส่วนใหญ่จะเน้นเพียงค่าตอบแทนหรือ

เงนิเดอืน โดยอาจมสีวสัดิการอืน่บ้าง เช่น บางแห่งท่ีมศัีกยภาพกจ็ะพาบุคลากรไปพกัผ่อนตามแหล่งท่องเท่ียว

ในแต่ละปี ในขณะที่สถานประกอบการขนาดกลางและขนาดใหญ่นอกจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนแล้ว 

จะมีการจดัสวสัดิการให้กบับคุลากรเพิม่มากข้ึน โดยเฉพาะสถานประกอบการขนาดใหญ่จะมกีารจัดสวสัดกิาร

ที่ชัดเจน เช่น มีเครื่องแบบ มีประกันสังคม มีเงินเปอร์เซ็นต์ เงินโบนัส บัตรตรวจสุขภาพ ตลอดจน

การจดัตัง้กองทนุทดแทน เป็นต้น ในขณะทีส่ถานประกอบการขนาดกลางมกีารจัดสวสัดกิาร อาท ิมเีครือ่งแบบ 

การให้ค�ำปรึกษา การปรับค่าตอบแทนในแต่ละปี เป็นต้น 

	 นอกจากนี้ ยังมีข้อสังเกตที่น่าสนใจ ด้านวิธีคิดเกี่ยวกับปัญหาและความต้องการ ตลอดจนการ

แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานประกอบการ ซึ่งมีวิธีคิดที่แตกต่างกันอย่างน่าสนใจ คือ สถานประกอบ

การขนาดใหญ่มองว่าปัญหาเป็นเรื่องปกติ เกิดขึ้นก็แก้ปัญหาไปตามสภาพที่เกิด มองปัญหาเป็นโอกาสของ

การพัฒนางาน ในขณะที่สถานประกอบการขนาดกลางให้ความส�ำคัญกับพฤติกรรมของพนักงานและ

ระเบียบปฏิบัติขององค์กร เช่น ปัญหาการเข้า-ลาออก การหยุด การลา การมาสาย ตลอดจนการสื่อสาร

ของพนักงาน เป็นต้น ส่วนสถานประกอบการขนาดเล็กประสบปัญหาเกี่ยวกับความรับผิดชอบของพนักงาน 

การขาดงาน การขาดแคลนบุคลากร ความขัดแย้ง การลงโทษ ตลอดจนปัญหาเรื่องเงินทุน เป็นต้น

อภิปรายผล (Discussion)

	 ผลการเปรยีบเทยีบปัญหาและความต้องการ ในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของสถานประกอบการ

ในจังหวัดสงขลา พบว่า ไม่แตกต่างกันมากนัก สถานประกอบการทั้ง 8 ประเภท ส่วนใหญ่มองเห็นปัญหา

ของคนวัยแรงงานยุคโลกาภิวัตน์ในปัจจุบัน และมีความต้องการให้พนักงานเป็นคนท่ีมีทัศนคติเชิงบวก 

มองโลกในแง่ด ีมคีวามกระตอืรอืร้นในการท�ำงาน มกีารทุม่เทในงาน สนใจชือ่เสยีงขององค์กร มคีวามรบัผดิชอบ

ในตนเอง มีระเบียบวินัย และมีทักษะการสื่อสารเพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจได้ดี เป็นต้น สอดคล้องกับการศึกษาของ 
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นิวัตน์ สวัสดิ์แก้ว และคณะ (2558: 61-67) ที่ท�ำการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของจังหวัด

สงขลาในช่วงอายุ 15 ปี ถึง 59 ปี แล้วสรุปผลเชิงคุณภาพไว้ว่า “ทุกบริษัทต้องการพนักงานที่มีคุณลักษณะ

ของคุณธรรมและจริยธรรมมาเป็นอันดับหนึ่ง โดยเน้นในเรื่องความซ่ือสัตย์ต่อหน้าท่ีและการท�ำงานท่ีได้รับ

มอบหมาย ปฏิบัติงานด้วยความจริงใจ และไม่คดโกงหรือหลอกลวงผู้อื่น จึงจะได้รับความไว้วางใจ รองลงมา

คือ ความรู้ ทักษะเกี่ยวกับการท�ำงาน เป็นทักษะที่ต้องเก็บเกี่ยวเอาเองจากการท�ำงานร่วมกับผู้อื่น ถือเป็น

คุณสมบัติท่ีไม่มีการเรียนการสอนในต�ำราเรียน แต่เป็นสิ่งจ�ำเป็นและส�ำคัญมากส�ำหรับการท�ำงาน เช่น 

ความสามารถในการสื่อสาร ความสามารถในการท�ำงานเป็นทีม ความสามารถในกระบวนการคิด และ

การท�ำเรื่องยากให้เป็นเร่ืองง่าย เป็นต้น” เช่นเดียวกันกับที่ ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ (2556: 1-3) ได้

ท�ำการส�ำรวจความต้องการแรงงานของสถานประกอบการท่ีมีคนท�ำงานตั้งแต่ 6 คนข้ึนไปท่ัวประเทศ

พบว่า คุณลักษณะของแรงงานในสถานประกอบการอันเป็นท่ีต้องการรายด้าน คือ การมีความรับผิดชอบ

ต่อหน้าที่ มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความขยันและอดทน และการตรงต่อเวลา เป็นต้น ซ่ึงผลการศึกษา

ข้างต้นสะท้อนภาพในด้านตรงกันข้ามที่แสดงว่า คนในวัยแรงงานปัจจุบันขาดทักษะด้านดังกล่าว

อยู่พอสมควร อันส่งผลต่อภาพคุณภาพของแรงงานไทยโดยตรง ดังนั้น การปรับตัวเพื่อรองรับนโยบาย

อุตสาหกรรม 4.0 ที่มุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 จ�ำเป็นท่ีรัฐบาลจะต้องทุ่มเทก�ำลังในการปรับเปลี่ยนการพัฒนา

คนของประเทศไปในทิศทางที่สนับสนุนประเทศไทย 4.0 ต้องเตรียมคนให้เป็นก�ำลังแรงงานที่ฉลาด

มีความสามารถพิเศษ (Talent) สามารถแข่งขันได้ และต้องวางแผนแก้ปัญหาแรงงานในปัจจุบัน

ที่มีอยู่แล้ว ที่เป็นแรงงานขาดทักษะในด้านต่าง ๆ และมีความสามารถพิเศษเก่งบ้างไม่เก่งบ้างข้างต้นให้ได้

อย่างเป็นรูปธรรมและชัดเจน

	 ส�ำหรับปัญหาและความต้องการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับองค์กร พบว่า มีความคล้ายคลึงกัน โดย

ส่วนใหญ่ประสบปัญหาอันเกิดจากสภาพเศรษฐกิจที่ถดถอย ส่งผลให้การค้าขายไม่คล่องตัว โครงสร้าง

องค์กรที่มีลักษณะรวมอ�ำนาจหรือเป็นธุรกิจครอบครัว และปัญหาเก่ียวกับนโยบายของภาครัฐ เช่น 

การก�ำหนดค่าแรงขั้นต�่ำ ระเบียบกฎหมาย เป็นต้น ในส่วนน้ีเป็นเรื่องท่ีสถานประกอบการต้องปรับตัว

เพื่อความอยู่รอด ซึ่งสถานประกอบการส่วนใหญ่ได้พยายามปรับเพิ่มโครงการพัฒนาบุคลากร อาทิ

ส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เป็นต้น เป็นการซื้อใจเพื่อให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์

อยูก่บัองค์กรอย่างยาวนาน รวมทัง้พยายามลดค่าใช้จ่ายขององค์กรลง สอดคล้องกบัการศกึษาของส�ำนกังาน

สถิติแห่งชาติ (2556: 7) ที่พบว่า ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ในด้านแรงงานของสถาน

ประกอบการ ส่งผลให้สถานประกอบการต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด ท่ีผ่านมาได้ใช้วิธีการปรับตัวโดย

การเพิ่มจ�ำนวนชั่วโมงในการท�ำงานล่วงเวลา การเพิ่มค่าจ้างเพื่อจูงใจแรงงานใหม่ การจ้างแรงงานจาก

บริษัทผู้รับเหมา (Outsource) การจ้างแรงงานต่างด้าวมาทดแทน และการน�ำเครื่องจักรมาทดแทนแรงงาน 

เป็นต้น ซึ่งการปรับตัวเป็นเร่ืองส�ำคัญในการเตรียมความพร้อมสู่นโยบายอุตสาหกรรม 4.0 สอดคล้องตาม

หลักการของทฤษฎีโครงสร้างหน้าที่ (Structural Functional Theory) ที่กล่าวถึงความจ�ำเป็นทางหน้าที่ 4 

ประการ ได้แก่ 1) การปรบัตวั (Adaptation) ระบบจ�ำเป็นต้องปรบัตัวให้เข้ากบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป 
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2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ระบบต้องก�ำหนดและตอบสนองต่อเป้าหมายหลกั 3) การบูรณาการ 

(Integration) ระบบต้องก�ำหนดความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ และต้องจัดการกับความสัมพันธ์

ของหน้าทีพ่ืน้ฐานอืน่ ๆ  และ 4) การธ�ำรงรักษา (Latency/Pattern Maintenance) ระบบต้องธ�ำรง รกัษา ฟ้ืนฟู 

กระตุน้ สร้างและสนับสนุนแบบแผนทางวฒันธรรมเพือ่ให้ปัจเจกบคุคลสามารถรกัษาแรงจงูใจไว้ได้ (Parsons, 

1960) ซึง่สถานประกอบการทัง้ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเลก็ จ�ำเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพือ่ให้องค์กร

อยู่รอด โดยเฉพาะการเตรียมความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุคประเทศไทย 4.0

บทสรุปและข้อเสนอแนะ (Conclusion and Suggestion)

	 การเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการในจังหวัดสงขลาในครั้งนี้ 

ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู ้บริหารและพนักงานของสถานประกอบการ จ�ำนวน 8 กลุ ่ม ได้แก่ 

กลุ่มการท�ำเหมืองแร่และเหมืองหิน กลุ่มการผลิต กลุ่มการไฟฟ้า ก๊าซ และการประปา กลุ่มการก่อสร้าง 

กลุ่มการขายส่ง การขายปลีก ภัตตาคาร และโรงแรม กลุ่มการขนส่ง สถานที่เก็บสินค้า และการคมนาคม 

กลุ่มบริการการเงิน การประกันภัย อสังหาริมทรัพย์และธุรกิจ และกลุ่มบริการชุมชน บริการสังคม และ

บรกิารส่วนบคุคล ผลการศึกษา พบว่า ทัง้ 8 กลุม่ ปัญหาและความต้องการท้ังท่ีคล้ายกนัและต่างกัน ท่ีคล้ายกนั 

เช่น ต้องการพนักงานที่มองโลกในแง่ดี มีความกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบในตนเอง สามารถสื่อสาร

ให้ผู้อืน่เข้าใจ รวมทัง้การรบัรูปั้ญหาเศรษฐกจิถดถอย การมีโครงสร้างองค์กรแบบรวมอ�ำนาจ และผลกระทบ

จากนโยบายค่าแรงขัน้ต�ำ่ ส่วนทีต่่างกัน เช่น ด้านศกัยภาพของสถานประกอบการแต่ละขนาด พบว่า ขนาดใหญ่

มีความพร้อมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบมากกว่าขนาดกลางและขนาดเล็ก รวมถึง

วิธีคิดซ่ึงสถานประกอบการขนาดใหญ่มองว่าปัญหาเป็นเรื่องปกติ แก้ไขไปตามสภาพที่เกิด ในขณะที่

ขนาดกลางและขนาดเล็กให้ความส�ำคัญกับปัญหาบุคคลมากกว่า เช่น การขาดงาน การหยุด การลา 

การมาสาย การลงโทษ เป็นต้น โดยมีข้อเสนอแนะทั้งในเชิงนโยบายและในเชิงปฏิบัติ ดังนี้ 

	 1.	ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย มีดังนี้

		  1.1	 การประกาศนโยบายประเทศไทย 4.0 ของรัฐบาล จ�ำเป็นต้องรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้อง

กับแรงงาน ตลอดจนระเบียบและวิธีปฏิบัติของทางราชการให้ชัดเจนและให้ง่ายต่อการปรับตัว โดยเฉพาะ

เมื่อประเทศไทยเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ยิ่งต้องมีความชัดเจนในการปฏิบัติ เพราะ

การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อยก็ส่งผลกระทบโดยตรงต่อภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ดังจะเห็นได้จากการ

ประกาศขึ้นค่าแรงขั้นต�่ำแต่ละครั้ง ก็ส่งผลสะเทือนไปยังสถานประกอบการต่าง ๆ โดยเฉพาะสถาน

ประกอบการขนาดเล็กและขนาดกลาง ดังน้ัน การปรับตัวเข้าสู่ยุคประเทศไทย 4.0 ย่อมส่งผลต่อสถาน

ประกอบการอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยเฉพาะหากสถานประกอบการขนาดใหญ่ตัดสินใจน�ำเทคโนโลยี

มาใช้แทนคน ย่อมส่งผลกระทบต่อแรงงานจ�ำนวนมาก ภาครัฐจึงควรเอื้อประโยชน์โดยการปรับปรุง

กฎหมายระเบียบปฏิบัติให้ชัดเจน เข้าถึงได้ง่าย และไม่ซับซ้อนจนก่อให้เกิดปัญหาการรับสินบนตามมา
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		  1.2	 ปัญหาและความต้องการของสถานประกอบการ ทีช่ีใ้ห้เห็นถงึความต้องการพนกังานทีรู่จ้กั

มองโลกในแง่ดี มีกระตือรือร้น มีความซื่อสัตย์และรับผิดชอบในตนเอง รู้จักคิดวิเคราะห์ มีความสามารถ

ในเร่ืองการส่ือสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ง่าย ฯลฯ สะท้อนให้เห็นถึงระบบการศึกษาของประเทศไทยท่ีผลิต

บณัฑติและก�ำลงัแรงงานออกมาสูท้่องตลาดแบบค่อนข้างด้อยคณุภาพ ดงัน้ัน เพือ่ปรบัตัวเข้าสูย่คุประเทศไทย 

4.0 รัฐควรหาทางแก้ไขปัญหาทางด้านการศึกษาหรือปฏิรูปการศึกษาอย่างจริงจัง เพื่อให้สามารถผลิต

บณัฑติออกสูท้่องตลาดได้อย่างมคีณุภาพและประสทิธภิาพ โดยร่วมมอืกบัภาคธรุกิจเอกชนในการออกแบบ

และก�ำหนดคุณสมบัติบัณฑิตที่จะจบการศึกษาออกมาว่าควรมีลักษณะอย่างไร และจะด�ำเนินการอย่างไร

เพื่อให้สามารถด�ำเนินการได้บรรลุจุดหมายเหล่านั้น

	 2.	ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ มีดังนี้

		  2.1	 ผลการศึกษาบ่งชี้ว่า ปัญหาส�ำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านบุคลากร คือ 

พนักงานขาดการมองโลกในแง่ดี ความกระตือรือร้น ความรับผิดชอบในงาน ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง ตลอด

น�ำปัญหาส่วนตัวและครอบครัวมาเป็นปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการท�ำงาน ดังนั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของสถานประกอบการไม่ควรเพิกเฉยต่อปัญหาส่วนบุคคลเหล่านี้ เพราะอาจส่งผลกระทบบานปลาย

ขยายใหญ่โตได้โดยง่าย อนัเปรยีบเสมอืนปัญหา “น�ำ้ผึง้หยดเดยีว” ทีอ่าจก่อให้เกดิความขัดแย้งต่าง ๆ  ขึน้ได้ 

ดังนั้น ควรถือว่าปัญหาส่วนบุคคลเหล่านี้เป็นเรื่องใหญ่และหาแนวทางลดปัญหา อาทิ จัดให้มีการฝึกอบรม

ในเชิงจิตวิทยา หรือฝึกสมาธิ หรือหาวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถมีวาทศิลป์ในการพูดมาพูดให้ข้อคิด

เป็นประจ�ำทุกเดือน หรืออย่างน้อยทุกสามเดือน จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรไปในที่สุด

		  2.2	 จากผลการศึกษา พบว่า สถานประกอบการส่วนใหญ่รับรู้รับทราบเกี่ยวกับการที่รัฐบาล

ประกาศนโยบายประเทศไทย 4.0 แต่ยังไม่ได้มีการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับอุตสาหกรรม 4.0 มากนัก 

โดยเฉพาะสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดเลก็ แต่เพือ่ความไม่ประมาทสถานประกอบการทัง้หลาย

ควรให้ความใส่ใจและจัดเตรียมความพร้อมรองรับอุตสาหกรรม 4.0 ในระดับร้อยละ 30-40 ซึ่งเหตุผลส�ำคัญ

คอื ปัจจบุนัโลกได้เข้าสูโ่ลกาภวิตัน์อย่างเตม็รปูแบบและรฐับาลกไ็ด้ประกาศนโยบายประเทศไทย 4.0 ไปแล้ว

อย่างเป็นทางการ จึงไม่มกีารหวนกลบัคืนอย่างแน่นอน มแีต่จะก้าวไปข้างหน้า หากสถานประกอบการใดขาด

การเตรียมความพร้อมในการปรบัตัว ย่อมต้องประสบปัญหาวิกฤตใินอนาคตค่อนข้างแน่นอน ดังนัน้ ผูบ้รหิาร

ทีดี่จงึไม่ควรปล่อยให้เหตุการณ์เกดิก่อนแล้วมาตามแก้ในภายหลงั ซึง่เมือ่ถึงเวลานัน้อาจจะสายเกนิแก้ไปแล้ว
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