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บทคัดย่อ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาสมรรถนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของนักทรัพยากร

มนุษย์หลังหลังโควิด-19 ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาค

ตะวันออก ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธวีิจัยแบบผสมผสาน คือการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

ข้อมูลจำนวน 450 ตัวอย่าง จากประชากรในจังหวัดฉะเชิงเทรา ชลบุรีและระยอง ส่วนการศึกษา 

เชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมหรือผู ้ที ่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ 

การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก จำนวน 12 คน 

ทั้งน้ี การวิเคราะห์ข้อมูลจากตัวอย่างเพ่ืออ้างอิงไปยังประชากรที่ศึกษาใช้สถิติการทดสอบที (t-test) ความ

แปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation)  

การวิจ ัยพบว่า ค ุณลักษณะของผู ้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม ขีดความสามารถของ  

นักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด -19 

มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลโดยตรงกับขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการของ

ตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในเชิงบวก ที่ระดับนัยสำคัญ .05 
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ทั้งนี้ เมื่อนักทรัพยากรมนุษย์ได้รับการเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ

สำหรับแรงงานตามความต้องการของภาคอุตสาหกรรมที่ตอบโจทย์บุคลากรอย่างเหมาะสม องค์กรก็จะ

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ้น ดังน้ัน จึงจำเป็นต้องใช้ปัจจัยเหล่าน้ีร่วมบูรณาการให้นักทรัพยากร

มนุษย์มคีวามรู้กว้าง รู้ลึก รู้รอบ มีทักษะ ความสามารถ และมีคุณสมบัติการปรับตัวในสภาวะการทำงาน  

ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยมีความสอดคลอ้งกับความต้องการของอุตสาหกรรมและตลาดแรงงาน 

ซึ่งองค์กรและบุคคลที่เตรียมพร้อมด้านทักษะเหล่านี้ จะมีโอกาสสูงในการเติบโตและประสบความสำเร็จ   

ในอนาคต 

 

คำสำคัญ: ขีดความสามารถ; ทรัพยากรมนุษย;์ ภาคอุตสาหกรรม 

 

Abstract  

The purpose of this research is to study competencies to increase the capabilities of human 

resource personnel after COVID-19. according to the needs of the industrial labor market in the Eastern 

Special Development Zone The researcher used a mixed methods research method. is a quantitative 

study Using a questionnaire to collect data of 450 samples from the population in Chachoengsao 

Province. Chonburi and Rayong and qualitative studies from in-depth interviews with 12 executives in 

the industrial sector or those involved in the management and development of human resources of 

organizations in the Eastern Special Development Zone. The analysis of data from the sample to refer 

to the study population uses t-test statistics, one-way ANOVA, and Pearson Correlation coefficient. 

Research has found that Characteristics of industrial entrepreneurs Capabilities of industrial 

human resources professionals Capabilities of human resource professionals after COVID-19 It has a 

direct relationship and influence on the capabilities of human resource personnel according to the needs 

of the industrial labor market. in the Eastern Special Development Zone positively at the significance 

level .05 

This is when human resource specialists are strengthened and developed to increase the 

capacity of the workforce according to the needs of the industrial sector that responds to personnel 

needs appropriately. The organization will have better efficiency and effectiveness. Therefore, it is 

necessary to use these factors together to integrate them so that human resource professionals have 

broad knowledge, depth, knowledge, skills, abilities, and the ability to adapt to rapidly changing working 
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conditions. It is consistent with the needs of the industry and the labor market. Which organizations and 

individuals are prepared with these skills? There will be a high opportunity for growth and success in 

the future. 

 

Keywords: Capacity; Human Resources; Industrial Sector 

 

บทนำ              

ความพร้อมของแรงงานเป็นสิ่งสำคัญ โดยเฉพาะเมื่อทุกประเทศก้าวเข้าสู่โลกหลังโควิด 19 ได้

ส่งผลโดยตรงต่อบริบทโลก เช่น รูปแบบวิถีชีวิต การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างฉับพลัน โครงสร้าง

ประชากรเข้าสู่ภาวะสังคมสูงวัย รวมถึงความต้องการกำลังคนรูปแบบใหม่ที ่มีทักษะและความรู้ที่

สอดคล้องกับสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงไป จากผลกระทบดังกล่าว World Economic Forum (WEF)  

ได้ประมาณการว่า ภายในปี พ.ศ. 2568 จะมีงานประมาณ 85 ล้านตำแหน่งถูกทดแทนด้วยเครื่องจักร 

แต่ก็จะมีงานใหม่เพิ่มขึ้น 97 ล้านตำแหน่ง โดยอาชีพในอนาคตส่วนใหญ่จะเป็นงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

และระบบอัตโนมัติ จะเป็นการผสมผสานระหว่างทักษะด้านดิจิทัลและการคิดวิเคราะห์ของมนุษย์  

ซึ่งเทคโนโลยีไม่สามารถทดแทนด้วยระบบอัตโนมัติ ทั้งนี้ ยิ่งทำให้การคาดการณ์ความต้องการทักษะของ

งานเป็นไปได้ยากขึ้น และมีบางทักษะจะย่ิงลา้สมัยได้เร็วขึ้น นอกจากน้ี สอวช. ยังได้สำรวจข้อมูลตำแหน่ง

งานและสมรรถนะงานสำคัญที่เป็นที่ต้องการสำหรับ 12 กลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศไทย 

ในระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2563 – 2567) โดยมุ่งเน้นตำแหน่งงานที่ใช้ทักษะสูง และตำแหน่งงานรูปแบบใหม่ 

โดยคำนึงถึงผลกระทบจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 พบว่า ในระยะ 5 ปีข้างหน้าประเทศไทยมีความ

ต้องการบุคลากรทักษะสูงใน 12 กลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมายรวมกว่า 170,000 คน (Office of the National 

Higher Education, Science, Research and Innovation Policy Council, 2021) เมื ่อเทียบกับหลายประเทศ 

ประเทศไทยมีอันดับความสามารถในการแข่งขันที่ยังปรับตัวได้ช้า เน่ืองจากคุณภาพขีดความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษย์ไม่ตรงกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรม การลงทุนในการวิจัยและพัฒนายังมน้ีอย 

คุณภาพของโครงสร้างพื้นฐานยังไม่ดี รวมถึงปัญหาการบริหารจัดการของภาครัฐและกฎระเบียบต่าง ๆ 

ยังล้าสมัย มีความซับซ้อน ขาดความคล่องตัวและขาดประสิทธิผลในการบังคับใช้ (Office of the National 

Economic and Social Development Board, 2021) อีกทั้ง วิกฤตการณ์ในครั้งนี้ ยังส่งผลต่อปัญหาการขาด

แคลนแรงงาน จากการขยายอุตสาหกรรมโดยการนำเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้ ซึ่งการเตรียมกำลัง

แรงงานเพ่ือเข้าสู่ตลาดงานยังต้องคำนึงถึงการสร้างภูมิคุ้มกัน ให้แรงงานมีทักษะและความรู้ที่หลากหลาย 

ยืดหยุ ่น สามารถปรับตัวรองรับความต้องการของตลาดงานที ่ถูกกระทบด้วยภาวะวิกฤตต่าง ๆ ได้  
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โดยทักษะที่จะมีความจำเป็นและเป็นที่ต้องการของภาคธุรกิจ เช่น ทักษะการคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหาและ

สร้างความเข้าใจ เพ่ือมาเสริมการใช้ปัญญาประดษิฐ์และระบบอัตโนมัติ, ทักษะดา้นดิจทิัล การใช้สื่อสังคม

ออนไลน์เพ่ือรองรับการทำธุรกิจออนไลน์, ทักษะการใช้ซอฟต์แวร์ประชุมและการนำเสนองานผ่านออนไลน์ 

การใช้คลาวด์ เพื่อรองรับการทำงานจากที่บ้าน รวมถึงทักษะ soft skill อื่น ๆ ที่จำเป็นต่อการทำงาน เช่น 

ความสามารถในการยืดหยุ่นและการปรับตัว ความคิดสร้างสรรค์ การคิดเชิงนวัตกรรม ดังน้ัน หากองค์กร

ใดมีวางแผนการพัฒนาที ่ดี และมีแรงงานที ่ตรงกับความต้องการขององค์กร มีการปรับวิธีการคิด 

พลิกมุมมอง เปลี่ยนวิธีการแก้ไขปัญหาและการบริหารจัดการใหม่ ซึ่งถือเป็นทางรอดและทางเลือกใหม่   

ในการสร้างส่ิงที่แตกต่างเมื่อธุรกิจก้าวเข้าสู่โลกหลังโควิด 19  

จากที ่กล่าวมาข้างต้น ด้วยเหตุนี ้ ผู ้ว ิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาสมรรถนะเพื ่อเพิ ่มขีด

ความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังหลังโควิด-19 ตามความต้องการของตลาดแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรม ในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) เพื่อนำผลการวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะและเพ่ิมขีดความสามารถของแรงงานดา้นต่าง ๆ ให้มีทักษะและคุณสมบัติตรงตามความ

ต้องการของภาคอุตสาหกรรมในอนาคต เพื่อให้กำลังแรงงานทุกคนมีงานทำได้อย่างเหมาะสม แรงงานมี

ข ีดความสามารถที ่ส ูงข ึ ้นและมีคุณภาพชีว ิตที ่ด ี  อ ีกทั ้ง เป ็นการตอบสนองความต้องการใหม่  ๆ 

ของตลาดแรงงานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ภาคการศึกษา การจ้างงาน สังคม และเพื่อรองรับการ

ขับเคลื ่อนเศรษฐกิจให้เก ิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดอย่างเป็นระบบ พร้อมกับเพิ ่มขีด

ความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือส่งเสริมเศรษฐกิจของประเทศให้เติบโตอย่างมั่งคงในระยะยาว  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม 

 2. เพ่ือศึกษาขดีความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ ในดา้นความสามารถหลัก ดา้นการบริหาร

จัดการและดา้นความเช่ียวชาญในงาน 

3. เพ่ือศึกษาขดีความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19) 

4. เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์กับขีดความสามารถ 

ของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19)  เพื่อนำไปสู่ความต้องการขีดความสามารถอันพึง

ประสงค์ของนักทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษ

ภาคตะวันออก (EEC) 

5. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์  

หลัง  โควิด-19 (Covid-19) ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาค
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ตะวันออก (EEC) และเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ เพื่อนำไปสู่การสร้างมาตราฐานวิชาชีพที่

สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของตลาดแรงงานได้อย่างแท้จริง 

 

สมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานที่ 1: คุณลักษณะของผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน มีขดีความสามารถ

ของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2: คุณลักษณะของผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน มีขดีความสามารถ

ของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19) แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3 : ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม มีความสัมพันธ์กับ

ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรม 

สมมติฐานที่ 4 : ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม มีความสัมพันธ์กับ

ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19) ตามความต้องการของตลาดแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

 

การทบทวนวรรณกรรม         

 1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะและขีดความสามารถ  

สภาพแวดล้อมในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นเหตุผลสำคัญที ่ผู ้บริหารนำไปใช้ในการกำหนดเป้าหมายและวางแผนองค์กรในอนาคต เพื ่อให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น เพราะ “มนุษย์” ในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่มีคณุค่า

ขององค์กร ไม่สามารถใช้เครื่องจักรหรือเทคโนโลยีอื่นใดมาทดแทนได้ (Suwan, 2018; Laohanan, 2013; 

Mondy, 2008) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการต่อยอดองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ

ได้ถูกพัฒนาให้เป็นเครื่องมือสำหรับใช้เป็นแนวทางและหลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  อีกทั้งยัง

เป็นปัจจัยที่สามารถผลักดันให้องค์กรประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร   

ส่วนขีดความสามารถ (Competency) เป็นแนวคิดที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาองค์กรและ

ทรัพยากรมนุษย์ให้ประผลสำเร็จได้ และยังสามารถใช้ในการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา และการ

ประเมินผลงานของบุคลากรได้ตรงวัตถุประสงค์ของตำแหน่งงานและองค์กรมากที่สุด แต่อย่างไรก็ตาม    

ในทัศนะผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ประเภทของขีดความสามารถน้ันขึ้นอยู่กับว่าเราจะมีการแบ่งลักษณะงาน

ตามหลักเกณฑ์ใดหรือรูปแบบใดเท่านั้น แต่สิ ่งสำคัญขึ ้นอยู ่กับคนในแต่ละองค์กรมีความเข้าใจถึง
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รายละเอียดของแต่ขีดความสามารถตรงกันหรือไม่ และจะกำหนดรูปแบบขีดความสามารถขององค์กร

ตนเองให้เหมาะสมได้อย่างไร ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุประดับการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ

นักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  โดยแบ่งเป็น 3 กลุ ่มขีด

ความสามารถ รวมจำนวน 9 ขีดความสามารถ (Akkaworn (2006), Saenthong (2004), และ Mclagan 

(1997) ดังน้ี 

 กลุ่มที่ 1 ขีดความสามารถหลัก ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองค์กรจำเป็นต้องมี ทั้งน้ี

เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที ่ได้ที ่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วยขีด

ความสามารถ 3 ขีดความสามารถ คือ 1) ความรู ้ 2) ทักษะ 3) ทัศนคตแิละความเช่ือ 

กลุ ่มที่ 2 ขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วยขีดความสามารถ 3 ขีด

ความสามารถ คือ 1) การวิเคราะห์แผนงานและการตัดสินใจแก้ปัญหา  2) ความสามารถในการทำงานเป็น

ทีม 3) ความสามารถในการสื่อสารข้อมูล 

 กลุ่มที่ 3 ขีดความสามารถด้านความเชี่ยวชาญในงาน ซึ่งเป็นทักษะดา้นวิชาชีพที่จำเป็นในการ

นำไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามที่ต้องการ ประกอบด้วยขีดเความสามารถ 3 ขีดความสามารถ คือ 

1) ความรูต้ามตำแหน่งงาน 2) ทักษะที่จำเป็นตามตำแหน่งงาน 3) ความสามารถที่มีตามตำแหน่งงาน 

2. แนวคิดเกี่ยวกับขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19  

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 (Covid-19) เป็นยุคที่ทุกองค์กรหันมาใส่ใจในขีด

ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เพราะ “คน” ถือเป็นพลังสำคัญที่จะทำให้องค์กรประสบ

ความสำเร็จและก้าวไปข้างหน้าได้อย่างไร้ขีดจำกัด เพราะการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเป็น

กระบวนการที่มีความจำเป็นในการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้รับการพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ  

ความสามารถ และทัศนคตใินการปฏิบัติงานให้ดขีึ้น ดังน้ัน จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารจะต้องพัฒนาแนวคิด

ใหม่ให้เกิดขึ้นเพื่อรองรับการแข่งขันหรือพฤติกรรมมนุษย์ที่เปลี่ยนไปตามเทคโนโลยี ในการบริหารจัดการ

ด้านทรัพยากรบุคคลสู่การเปลี่ยนแปลงหลังโควิด-19 (Covid-19) จากผลกระทบดังกล่าวมีผลผลักดันทำ

ให้การบริหารจัดการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วในหลาย ๆ  มิติ ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Kerdchuay (2022) ที่ได้ค้นพบว่า แนวทางการพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการด้าน

ทรัพยากรบุคคล คือ 1) ปรับเปลี่ยนกรอบความคิด (Mindset) การทำงานในองค์กร 2) องค์กรมุ่งเน้น

ผลลัพธ์และเน้นผลงาน (output) 3) ทักษะดา้นดิจทิัล (Digital skills) ที่เหมาะกับงาน 4) การเรียนรู้ที่เข้าถึง

ง่ายแบบ ไมโครเลร์ินนิง (Micro Learning) ให้พนักงาน 5) สร้างภาพการทำงานในอนาคต (Visualize future 

work) และ 6) การก้าวสู่ชีวิตวิถีถัดไป Next Normal ซึ่งจากข้อค้นพบดังกล่าวยังสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
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Insaard (2021); Nathamploy (2019) และ Jirapong Ruangkun (2013) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาขีด

ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ และมีขอ้ค้นพบที่สอดคล้องกับผลการวิจัยข้างต้นเช่นเดยีวกัน 
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ระเบียบวธิีวิจัย   

ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) จากการศึกษาตามแนวทาง

การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพื่อมุ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุปในเชิงปริมาณ โดยการใช้

ข้อมูลที่เป็นตัวเลขมาเป็นหลักฐานยืนยันความถูกต้องของข้อค้นพบและขอ้สรุปต่าง ๆ จากผู้ปฏิบัตงิานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับปฏิบัติการ (ตั้งแต่ระดับผู้จัดการ หัวหน้าฝ่าย/แผนกลงมา) ที่ปฏิบัติงานใน

ภาคอุตสาหกรรมเป้าหมาย EEC โดยผู้วิจัยจะทำการสำรวจสถานประกอบการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 10 คนขึ้น

ไปใน 12 อุตสาหกรรมเป้าหมายของเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ประกอบด้วย 3 จังหวัด คือ 

จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรีและจังหวัดระยอง จังหวัดละ 150 ตัวอย่าง รวมทั้งส้ิน 450 ตัวอย่าง 

โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถามนั้น

สร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดการวิจัย โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 คุณลักษณะของ

ผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม เป็นคำถามปลายปิด แบบตรวจสอบรายการ (Check list) จำนวน 7 ข้อ 

ตอนที่ 2 ขีดความสามารถนักทรัพยากรมนุษย์ของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม เป็นคำถามปลาย

ปิด แบบตรวจสอบรายการ (Check list) จำนวน 24 ข้อ ตอนที่ 3 ขีดความสารมารถของนักทรัพยากรมนุษย์

หลังโควิด (Covid-19) เป็นคำถามปลายปิด แบบตรวจสอบรายการ (Check list) จำนวน 18 ข้อ และตอนที่ 

4 ขีดความสารมารถของนักทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมการใน

เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เป็นคำถามมาตราส่วนประมาณค่าความความสำคัญ และความคิดเห็น 

เป็นคำถามมาตราส่วนแบบ Likert scale ชนิด 5 ระดับ จำนวน 10 ข้อ 

ส่วนการศึกษาตามแนวทางเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพื่อได้มาซึ่งข้อค้นพบที่ตอบสนอง

วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 

Interview) และการสนทนากลุ่ม จากผู้ให้ขอ้มูลสำคัญจำนวน 12 ท่าน เฉพาะผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรม

หรือผู้ที ่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรในเขตพัฒนาพิเศษ  

ภาคตะวันออก (ระดับสูงกว่าผู้จัดการฝ่าย/แผนกขึ้นไป) เพื่อค้นหาความต้องการแรงงานตามทัศนะของ

ผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม และข้อมูลเชงิลึกที่ครอบคลุมหลักการและมคีุณภาพให้ได้มาซึ่งข้อค้นพบ

ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์การศึกษาวิจัยในครัง้นีใ้ห้ได้ผลลัพธ์จากการวิจัยที่สมบูรณ์แบบยิ่งขึน้  

ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูล และนำข้อมูลที่ไดม้าวิเคราะห์ดว้ยวิธกีารทางสถิติ ทั้งนี ้การวิเคราะห์

ข้อมูลได้ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื ่อทำการช่วยสรุปลักษณะที่สำคัญของข้อมูล 

ดว้ยค่าทางสถติิที่ใช้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการ

วิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากตัวอย่างเพ่ืออ้างอิงไปยังประชากร

ที ่ศ ึกษา ได้แก่ การทดสอบที ( t-test) สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และค่า
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สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นการวิเคราะห์เพื ่อทดสอบสมมติฐาน 

โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพื ่อหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู ้ประกอบการ

ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ขีดความสามารถนักทรัพยากรมนุษย์ และขีดความ

สารมารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด (Covid-19) 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปรมิาณ 

สมมติฐานที ่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู ้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมกับ 

ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ พบว่า คุณลักษณะของผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมมี

ความสัมพันธ์กับขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ ที่ระดับนัยสำคัญ .05 

สมมติฐานที ่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู ้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมกับ 

ขีดสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19) พบว่า คุณลักษณะของผู้ประกอบการ

ภาคอุตสาหกรรมมีความสัมพันธ์กับขีดสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19) ที่ระดับ

นัยสำคัญ .05 

สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม

กับขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรม พบว่า 

ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมมีความสัมพันธ์กับขีดความสามารถของ  

นักทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรม ที่ระดับนัยสำคัญ .05 

สมมติฐานที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม

กับขีดสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19) ตามความต้องการของตลาดแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก พบว่า  ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์

ภาคอุตสาหกรรมมีความสัมพันธ์กับขีดสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19)  ที่ระดับ

นัยสำคัญ .05 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มของผู้ให้ข้อมูลสำคัญใน 10 ประเด็น พบว่า 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญเป็นกลุ่มที่เป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย  มีบทบาทหน้าที่หรือมีส่วน

เกี่ยวข้องต่อกระบวนการและการดำเนินการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม ซึ่งจาก

ข้อมูลผู้วิจัย พบว่า ผู้ให้ข้อมูลสำคัญมุ่งพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้และทักษะที่จำเป็นตามทิศทางของ

องค์กร พยายามแสวงหาเครื ่องมือที ่ เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน  เพื ่อเพิ่ม 
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ขีดความสามารถในการแข่งขันแก่องค์กร จากแนวทาง 2 ประเด็น ประเด็นแรกคือ องค์กรที่มีการบริหาร

จัดการหรอืระบบการพัฒนาที่ด ีหากองค์กรมบีุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ แต่ขาดระบบในการรักษา

และดึงขีดความสามารถของบุคลากรไปใช้ให้เกิดประโยชน์ องค์กรย่อมพบกับการสูญเสียคนเก่งคนดีไป  

ส่วนประเด็นที่สอง คือ บุคลากรที่มีขีดความสามารถ หากองค์กรมีการบริหารจัดการหรือมีระบบการ

พัฒนาแล้วนำใช้อย่างจริงจังและทันต่อสถานการณ์ ผสมผสานรูปแบบการบริหารจัดการ การเรียนรู้ 

ทักษะต่าง ๆ ในการทำงานที่หลากหลาย เหมาะสมและสอดคล้องกับบุคลากรในทุกระดับ (การพัฒนา

ความรู้ (Knowledge) การพัฒนาทักษะ (Skills) การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) และการพัฒนาพฤติกรรม 

(Behavior)) องค์กรก็สามารถเปลี่ยนแปลงให้บุคลากรมีการพัฒนาการทำงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของ

องค์กรได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผู้วิจัยนำผลการการอภิปรายการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อมุ่งหาข้อเท็จจริงของข้อมูลที่เป็นตัวเลข 

มายนืยันความถูกต้องของข้อค้นพบและขอ้สรุปต่าง ๆ และการอภิปรายผลการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ได้มา

ซึ่งข้อค้นพบที่ตอบสนองวัตถุประสงค์การศึกษาวิจัย และเป็นการค้นหาคำตอบมาประกอบการอธิบาย

พรรณนาเสริมกับขอ้มูลเชิงปริมาณให้ได้ผลลัพธ์จากการวิจัยที่สมบูรณ์แบบยิ่งขึน้ โดยมีรายละเอียด ดังน้ี  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 คุณลักษณะของผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน 

มีขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05  

(ยกเว้นดา้นเพศ)  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 คุณลักษณะของผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน 

มีขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 (Covid-19) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ .05 (ยกเว้นดา้นเพศ ประเภทอุตสาหกรรม และตำแหน่งงาน)  

โดยสมมติฐานที่ 1 และ 2 นี้ คือการทดสอบคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ

ปัจจัยที่ผูว้ิจัยต้องการศึกษา เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยข้างต้นแล้ว ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับ

งานวิจ ัยของ Champhun (2021); Petchuay et al. (2021), Phonsimma and Sukphet (2020) พบว่า การ

เรียนรู ้และพัฒนาตนเองและการสร้างสรรค์นว ัตกรรมมีผลต่อความสำเร็จในการดำเนินธุรก ิจ

ผู้ประกอบการส่วนใหญ่เห็นว่าควรให้ความสำคัญกับการพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีดา้นการให้บริการให้

เหนือคู่แข่งอยู่เสมอ มีการดำเนินกิจการเชิงรุกที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการดำเนินงาน

ของกิจการ มีการติดตามและตรวจสอบรวมไปถงึการระบุแนวโน้มทักษะความตอ้งการแรงงานของผู้ปรพก

อบการ ส่วนปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจากขวัญกำลังใจกับมั่นคงในอาชีพ บุคลากรมีช่วง
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อายุที่แตกต่างกัน บุคลากรขาดทักษะ ความรู้ ความสามารถทางเทคโนโลยี ผู้บริหารไม่ให้ความสำคัญใน

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริงขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณ์อำนวยความ

สะดวก และบุคลากรขาดความผูกพันกับองค์การ 

ทั้งน้ี สมมติฐานที่ 1 และ 2 จากการศึกษาดว้ยวิธกีารวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัย

ข้างต้นแล้ว พบว่า ผลการศึกษาดังกล่าวยืนยันสอดคล้องกับข้อค้นพบผลการศึกษาด้วยวิธีการวิจัย 

เชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนาของกลุ่มผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมหรือผู้ที่มีส่วน

เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

ประเด็นที ่ 1, 2, 3, 4, 8 และ 10 และยังสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของผู ้ว ิจัยเรื ่อง  A Model of Life 

Insurance Indurtry Training in Thailand (Naratapanon, 2012) ที่ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยของนโยบายด้าน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร การสนับสนุนจากผู้บริหาร งบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์และวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ทางตรงในทิศทางบวกต่อความสำเร็จการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กร เนื่องจากทุกปัจจัยมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และเมื่อ

บุคลากรได้การพัฒนาอย่างเหมาะสมแล้วก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น     มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลที่ดีย่ิงขึ้น ทั้งน้ี ข้อค้นพบยังสอดคล้องกับ Chunuch (2019) and Duanyai (2019) พบว่า ปัญหา

และอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ปัญหาด้านงบประมาณ และปัญหาด้านบุคลากร ไม่มี

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับหน่วยงาน บุคลากรไม่เห็นความสำคัญของการพัฒนาตนเอง ไม่เปิด

โอกาสให้มีส่วนร่วมและขาดการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา ควรมีความสามารถในการ

เลือกใช้ข้อมูลที่จะนำไปสู่การจัดทำแผนกลยุทธ์ขององค์กรและการวิเคราะห์ความต้องการและนำเสนอ

ทางแก้ไขปัญหา การเข้าใจและให้คุณค่าจากหลายมุมมองและจากภูมิหลังของบุคคลที่แตกต่างกัน การ

สร้างและส่งมอบความเป็นมอือาชีพ ตลอดจนความเช่ียวชาญดา้นธุรกิจและงานทรัพยากรมนุษย์ที่จะสร้าง

คุณค่าให้กับองค์กร การแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างมีประสทิธิภาพ การใช้เทคโนโลยีและมุ่งเนน้การประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือสำคัญในการกำหนดกลยุทธ์ รวมถึงการเชื่อมโยงกับแผนการวิเคราะห์ข้อมูลที่มี

ประสิทธิภาพและมีทักษะในการดำเนนิโครงการต่าง ๆ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม 

มีความสัมพันธ์กับขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการของตลาดแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรมในเชิงบวก ที่นัยสำคัญทางสถิติ .05 เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยข้างต้นแล้ว พบว่า  

ผลการศึกษาดังกล่าวยืนยันสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Kerdchuay (2023); Buachu (2021); Yaemnil (2021) 

and Suthiwongkul (2019) ที่กล่าวว่า เครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะเลือกใช้ควรต้องคำนึงถึง

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย นโยบายขององค์กร ความเหมาะสม ความพร้อมของบุคคลและสภาวะองค์กรใน

ปัจจุบัน  นอกจากนี้ ยังพบข้อจำกัด 3 ประเด็น ได้แก่ 1) แนวทางพัฒนาที่ไม่เพียงพอต่อการพัฒนา
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บุคลากรหรือจำนวนหลักสูตรที่มุ่งเน้นเร่ืองการพัฒนาทักษะเฉพาะดา้นมีจำนวนที่น้อย 2) ขาดการติดตาม

และประเมินผลสำหรับบุคลากรที่เข้าร่วมการการพัฒนา และ 3) ปัจจัยความสำเร็จในการนำรูปแบบไปใช้  

ทั้งน้ี สมมติฐานที่ 3 จากการศึกษาดว้ยวิธกีารวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยข้างต้น

แล้ว พบว่า ผลการศึกษาดังกล่าวยืนยันสอดคล้องกับข้อค้นพบผลการศึกษาด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ในประเด็นที่ 1, 2, 3, 4, 7, 8 และ 10 และยังสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ Mongkolsuebsakul (2022); 

Usaengthong (2022); Sakcharoenkul (2019); Kiatkitikul and Permpian (2018) พบว่า หลายภาคส่วนได้

เร่ิมดำเนินการเพ่ือพัฒนาทักษะแรงงานในรูปแบบ Up skill, Re skill และ New Skill มีการออกแบบหลักสูตร

ที่ทันสมัยสอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้มีโอกาสการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง โดยเฉพาะหลักสูตรด้านการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมการตลาดสมัยใหม่ การส่งเสริมพัฒนา

ทักษะฝีมือแรงงานนำร่องในพื้นที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ทั้งนี้ ผู้บริหารต้องมีมุมมองที่เปิด

กว้าง มีวิสัยทัศน์กว้างไกลมีการติดตามความก้าวหน้าของผู้เข้ารับการฝึกทักษะ การปรับปรุงหลักสูตร

การศึกษาร่วมกันกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และการทำ MOU ระหว่างกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและสถาน

ประกอบการ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม 

มีความสัมพันธ์กับขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 ตามความต้องการของ

ตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกในเชิงบวก ที่นัยสำคัญทางสถิติ .05  

เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยข้างต้นแล้ว พบว่า ผลการศึกษาดังกล่าวยืนยันสอดคล้องกับข้อค้นพบ 

Petkaew and others (2021) and Surin (2019) พบว ่ า  ร ูปแบบการพ ัฒนาสมรรถนะเพ ื ่ อ เพ ิ ่ มข ี ด

ความสามารถทางการแข่งขันนั้น แรงงานไทยสามารถเผชิญกับกระแสเศรษฐกิจโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง

อย่างต่อเนื่อง รวดเร็ว และซับซ้อนมากขึ้น วิกฤตโควิด-19 ยังกระตุ้นให้ทุกองค์กรและทุกคน ต้องเร่ง

ปรับตัวเพื่อความอยู่รอด โดยเฉพาะการเพิ่มและพัฒนา  ทักษะต่าง ๆ (Re skills, Up skills, New skills) 

ให้พร้อมรับมือวิถชีีวิตแบบปกติใหม่ (New normal) ผ่านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ดา้นคอื ด้าน

ความรู ้ดา้นสมรรถนะและด้านคุณลักษณะ รวมทั้งการสนับสนุนและเสริมสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ของ

บุคลากร เพ่ือให้ทุกคนปรับตัวไดโ้ดยเร็ว เกิดการทำงานเชื่อมโยงประสานกัน และการทำงานเป็นทีมอันจะ

นำไปสู่ความร่วมมือ ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญและอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

ทั้งน้ี สมมติฐานที่ 4 จากการศึกษาดว้ยวิธกีารวิจัยเชิงปริมาณ เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยข้างต้น

แล้ว พบว่า ผลการศึกษาดังกล่าวยืนยันสอดคล้องกับข้อค้นพบผลการศึกษาด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ในประเด็นที่ 5, 7, 8, 9 และ 10 และยังสอดคล้องกับข้อค้นพบการศึกษาวิจัยของ Chaiyamarit (2021); 

Chairat (2019) and Kanitcharangkun (2017) ท ี ่พบว่า การปรับเปลี ่ยนการทำงานต้องมีการพ ัฒนา

สมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพสูง ในด้านความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล 
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ด้านทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ทำได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดจาการฝึกปฏิบัติเป็นประจำจนเกิด

ความชำนาญ ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Attribute) คือ ทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น ดา้นบุคลกิลักษณะประจำตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่ง

ที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน และดา้นแรงจูงใจ (Motives) คือ สิ่งที่ทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย

หรือมุ่งสู่ความสำเร็จ เพ่ือให้มคีวามพร้อมในการรับมือกับยุคหลังโควิด-19 อย่างเหมาะสม นอกจากน้ี ยัง

พบว่า การขาดเทคโนโลยีที่มีความจำเป็นในการเรียนรู้และต้องก้าวให้ทันต่อเทคโนโลยีสมัยใหม่ การ

ประยุกต์ใช้และอยู่ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ อย่างปลอดภัย  

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

จากที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาข้างต้น การอภิปรายผลการวิจัยสามารถนำมาสร้างเป็นโมเดลที่ค้นพบใหม่

จากการศึกษาวิจัย เพื่อนำไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ  

นักทรัพยากรมนุษย์ หลังโควิด-19 ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนา

พิเศษภาคตะวันออก (EEC) ดังรูปแบบ LCLACAGA model ตามภาพประกอบที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19   

             ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด-19 

(Covid-19) ตามความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมเท่านั้น ดังน้ัน ในการศึกษาในคร้ังต่อไป 

ควรศึกษาถึงประเด็นอื่น ๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อความต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมใน    

เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก อาทิ ด้านความเป็นผู้นำ การวางแผน การบริหารจัดการ การสื่อสารเพ่ือ

สร้างการเปลี่ยนแปลง ศิลปะการจูงใจทีมงาน และการแกไ้ขปัญหา ตามคุณลักษณะเก่งคน เก่งคิด และเก่ง

งาน เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสทิธิภาพการทำงานขององค์กรให้ดีขึ้น 

2. ควรทำการศึกษากับกลุ ่มประชากรที่เป็นนักทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติงานในองค์กรอื ่น ๆ  

ทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนในธุรกิจภาคบริการ เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนา  

นักทรัพยากรมนุษย์ในทุกภาคส่วนอย่างครบวงจร  

3. ควรเพิ ่มองค์ประกอบของความเป็นมืออาชีพของนักทรัพยากรมนุษย ์ในต ัวแปรด้าน  

ประสบการณ์ ดา้นจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพเข้าไว้ในการศึกษา  

 
แผนการถ่ายทอดเทคโนโลยีหรือผลการวิจัยสู่กลุ่มเป้าหมาย 

ผู้วิจัยได้สร้างการมีส่วนร่วมเครือข่ายภาคอุตสาหกรรมกับกลุ่มเป้าหมาย โดยการถ่ายทอด 

ในลักษณะ การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับภาคอุตสาหกรรม ในประเด็นความรูเ้ร่ือง “การสร้างเสริม

ทักษะและการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบัณฑิตสู่ตลาดแรงงานในภาคอุตสาหกรรม” 

และการถ่ายทอดรูปแบบการพัฒนากลไกและสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของนักทรัพยากรมนุษย์

ให้สูงขึ ้น นำไปสู ่มาตราฐานวิชาชีพ เพื ่อให้นักศึกษาที ่กำลังศึกษาและจะจบการศึกษาได้มีท ักษะ 

ขีดความสามารถและความพร้อมก่อนที่จะไปปฏิบัติงานจริงในอนาคต รวมทั้งเป็นการพัฒนาตนเอง  

ให้มีความพร้อม เร่งสร้างองค์ความรู้ ทักษะ ให้ตรงกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรมและสอดคล้อง

กับการพัฒนาประเทศ นอกจากนี้ยังสามารถนำไปประยุกต์ใช้กับภาคอุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่มีบริบท

คล้ายคลึงกัน   

 

กิตติกรรมประกาศ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา และคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ    

ราชนครินทร์ ในการสนับสนุนการดำเน ินการวิจ ัย และผู ้ทรงคุณวุฒิท ุกท่านที ่ได ้ให ้คำแนะนำ  

และข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครัง้น้ีจนสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
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