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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้ มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการจัดการทรัพยากรมนุษย์หลัง
วิกฤตน้้าท่วมในเขตนิคมอุตสาหรรมนวนคร และเพื่อศึกษาการใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้า้
ท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารระดับสูง และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์หรือต้าแหน่งอ่ืนที่มีหน้าที่รับผิดชอบเทียบเท่าหรือคล้ายคลึงในธุรกิจเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัด
ปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครเป็นบริษัทต่างชาติ ร้อยละ 55.12  ส่วนใหญ่
เป็นของประเทศญี่ปุ่น ร้อยละ 40.95 มีขนาดบริษัทขนาดใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) ร้อยละ 
36.22    มีจ้านวนพนักงาน 500-1,000 คน ร้อยละ 55.91 ระดับความรุนแรงของปัญหาและแนวทางแก้ไข 
พบว่า ระดับความรุนแรงที่กิจการประสบปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้าท่วมในปี 2554 ได้รับผลกระทบรุนแรง 
(ขาดทุนอย่างหนัก กิจการขาดสภาพคล่อง) ร้อยละ 51.18 ปัญหาทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่บริษัทพบภายหลัง
จากวิกฤตน้้าท่วม คือ การงดจ้างพนักงานใหม่ (Restricted hiring) ร้อยละ 40.16 ภายหลังภาวะวิกฤตน้้าท่วม  
การที่กิจการได้แก้ไขปัญหาดังกล่าว ผลลัพธ์ที่ได้ส่งผลต่อสถานการณ์ของกิจการสถานการณ์ดีขึ้นบางส่วน ร้อยละ 
64.00 หากวิกฤตน้้าท่วมเกิดซ้้าขึ้นอีกคร้ังในอนาคต ธุรกิจจะมีแนวทางการแก้ไขปัญหาตามวิธีเดิม ร้อยละ 59.06  

ความสัมพันธ์ของขนาดบริษัทกับระดับความรุนแรงท่ีกิจการประสบปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้าท่วม         
ในปี 2554 พบว่า ขนาดของบริษัทกับระดับความรุนแรงที่กิจการประสบปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้าท่วมในปี 2554 
ไม่มีความสัมพันธ์กัน พบว่ามีการใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนครในภาพรวม การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.42 จ้าแนก
ตามบริษัท พบว่า บริษัทที่เป็นของคนไทย 100% มีการใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วม
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.38 จ้าแนกตามขนาดของบริษัทในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.42 และ
เมื่อจ้าแนกตามขนาดของบริษัท พบว่า ขนาดของบริษัทต่างกันมีการใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์     
หลังวิกฤตน้้าท่วมต่างกันอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

                                                                 
1 อาจารย์ประจ้าภาควิชาสาขาการจัดการธุรกิจ  คณะบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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ความเป็นมาของปัญหา 
วิกฤตน้้าท่วม ปีพุทธศักราช 2554 เป็นภัย

พิ บั ติ ค รั้ งส้ าคั ญ  ส ร้ า งค วาม เสี ยห าย แก่ ภ าค
เกษตรกรรมและภาคอุตสาหกรรม ส่งผลต่อสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมโดยรวมของประเทศ กระทบต่อ
อัตราการเติบ โตของเศรษฐกิจไทย (GDP) พื้ นที่     
ภาคเกษตรเสียหายครอบคลุม 67 จังหวัด และเป็น
ครั้งแรกในประวัติศาสตร์ไทยที่น้้าทะลักเข้าท่วม    
โซนเศรษฐกิจและนิคมอุตสาหกรรมส้าคัญ โรงงาน
จมน้้า ขาดวัตถุดิบ เกิดปัญหา การหยุดชะงักหรือ   
ก า ร ข า ด ต อ น ข อ ง โซ่ อุ ป ท า น  (Supply-chain 
disruption) จากรายงานความเสียหาย (กรุงเทพ
ธุรกิจ, 2554)   ในภาพรวมต้ังแต่เดือน ก.ค.2554 ถึง
วันที่  21 ต .ค .2554 มี โรงงานอุตสาหกรรมใน 8 
จังหวัด ที่ได้รับความเสียหายประกอบด้วย ชัยนาท 
นครสวรรค์ นนทบุรี ปทุมธานี  พระนครศรีอยุธยา 
ลพบุรี อ่างทองและอุทัยธานี รวม 9,859 โรงงาน เงิน
ลงทุนรวม 800,000 ล้านบาท มีมูลค่าความเสียหาย
รวม  474,7200 ล้ าน บ าท  แ ละมี ค น งาน ได้ รั บ
ผลกระทบรวม  660,000 คน   พื้ นที่ ใน เขตนิคม
อุตสาหกรรมที่ ได้รับผลกระทบ 7 แห่ง คือ นิคม
อุตสาหกรรม สหรัตนนคร สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) นิคมอุตสาหกรรม   
บ างปะ อิน  ส วน อุตสาหกรรมแฟ็ คตอรี่ แลนด์         
สวนอุตสาหกรรมนวนคร และสวนอุตสาหกรรม     
บางกะดี รวมทั้งสิ้น 838 โรงงาน มูลค่าความเสียหาย 
237,410 ล้านบาท โดยนวนครเสียหายมากที่สุดรวม 
86,511ล้ านบาท  รองลงไป  คื อ  โรจนะเสี ยหาย 
74,625 ล้านบาท ไฮเทค 32,079 ล้านบาท บางปะอิน 
27,532 ล้ านบาท  สหรัตนนคร 8,072 ล้ านบาท     
บางกะดี 6,696 ล้านบาท และแฟ็คตอรี่แลนด์ 1,896 
ล้านบาท ส่วนโรงงานนอกนิคมอุตสาหกรรม มีมูลค่า
ความเสียหายรวม 237,340 ล้านบาท  

วิกฤตการณ์น้้าท่วมดังกล่าวสร้างความเสียหาย
อย่างมากมายมหาศาลให้แก่ภาค เกษตรกรรม 
ภาคอุตสาหกรรมโดยรวมของประเทศ และยังสร้าง
ความสูญเสียแก่ชีวิต จิตใจ และทรัพย์สินในระดับ
บุคคล อย่างประมาณค่ามิได้ บุคคลอีกกลุ่มที่ได้รับ
ผลกระทบอย่างมาก นั่นคือ แรงงาน มีจ้านวนแรงงาน
จ้านวนมากได้รับผลกระทบต้องหยุดงานกะทันหัน 
ไม่ได้รับค่าจ้างอันเนื่องมาจากโรงงานไม่สามารถ

ด้าเนินการผลิต หลังจากวิกฤตน้้าท่วมได้ผ่านพ้นไป 
ร่องรอยความเสียหายได้ปรากฏชัดขึ้น เครื่องจักร
จ้านวนมากเสียหาย ต้องหยุดด้าเนินการซ่อมแซม
ปรับปรุง บางแห่งต้องรื้อทิ้งและสั่งเครื่องจักรใหม่   
เข้ามาแทนที่ ภาระค่าใช้จ่ายที่สูงขึ้นของภาคธุรกิจ
อย่ างประมาณ ค่ามิ ได้  กระทบถึ งภาคแรง งาน        
บางบริษัทจ้าเป็นต้องเลิกจ้าง บางแห่งต้องปิดกิจการ
ลง ส่งผลถึงแรงงานจ้านวนมากต้องดิ้นรนหาทางออก
เพื่ อให้สามารถกลับมาใช้ชี วิตปกติ  มี งาน มี เงิน      
เพื่อเลี้ยงชีวิตตนเองและครอบครัวให้อยู่รอดต่อไป  

 ความเดือดร้อนของกลุ่มแรงงานจ้านวนมาก
เหล่านี้  เป็ นสิ่ งที่ บริษัทและหน่วยงานภาครัฐที่
เก่ียวข้อง ควรจะต้องเข้ามามีส่วนดูแลรับผิดชอบอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะในภาวะปกติ กลุ่มคนเหล่านี้ได้
สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจจ้านวนมากแก่บริษัท และ
ภาพรวมเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งในการจัดการ
ทรัพยากรทางการบริหารอันได้แก่คน (Men) เงิน 
(Money) วัสดุสิ่งของต่างฯ (Material) การจัดการ 
(Management) และเวลา (Time) และในบรรดา
ทรัพยากรทางการบริหารเหล่านี้ ทรัพยากรคนนับได้
ว่าเป็นปัจจัยในการบริหารงานที่มีความส้าคัญที่สุด 
เพราะการใช้ปัจจัยหลายอย่างรวมกันให้ประสบ
ความส้าเร็จได้ก็อยู่ที่ความสามารถของคนเนื่องจาก
คนเป็นผู้หามาและใช้ไปซึ่งทรัพยากรเหล่านั้น การคิด
วิธีการจัดการและการบริหารให้มีประสิทธิภาพนั้นเป็น
สิ่งที่มีความส้าคัญและความจ้าเป็นอย่างสูง ผู้บริหาร
จะต้องเป็นบุคคลที่มีทั้งศาสตร์และศิลป์ ความรู้ความ
เข้าใจ และประสบการณ์ ความช้านาญในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบและทักษะในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 
ซึ่งเป็นเรื่องที่ผู้บริหารต้องใช้ความรู้ความสามารถ
ทางด้านจิตวิทยาในการปกครองคน (อุทัย บุญประเสริฐ, 
2531, หน้า 5) 

ดังได้กล่าวมาแล้ว คงปฏิ เสธไม่ได้ว่า จาก
ทรัพยากรทางการบริหารท้ังหมด ทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การเป็นทรัพยากรอย่างเดียวที่มีชีวิต และสามารถ
เพิ่มมูลค่าเป็นต้นทุนที่มีค่าที่สุด อีกทั้งยังเป็นต้นทุนที่
องค์การต้องรักษาและลงทุนอยู่เสมอ เพื่อพัฒนาให้   
มีคุณค่าอย่างเหมาะสม โดยความมีคุณค่าของคนนั้น
จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและความ
ประหยัดต่อองค์การ นั่นเท่ากับว่าเป็นหลักประกัน    
ที่ท้าให้องค์การก้าวหน้าและอยู่รอดอย่างมั่นคง    

 

 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงถือได้ว่าเป็น
ทั้งศาสตร์และศิลป์ที่ส้าคัญในการบริหารงาน เพื่อที่จะ
ท้าให้มนุษย์ในองค์กรมีคุณภาพสูงสุดที่จะน้าพา
องค์กรสู่ความส้าเร็จ 

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่
เกี่ยวข้องกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  และ      
การปรับ อั ตราก้ าลั งคน ให้ มี ความ เหมาะสม  มี
ความส้าคัญอย่างยิ่งยวดส้าหรับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ เป็นการ
ช่วยให้การใช้ทรัพยากรมนุษย์ได้ประโยชน์สูงสุดและมี
ผลต่อการอยู่รอดขององค์การ โดยเฉพาะในช่วงภาวะ
วิกฤตต่างๆ ที่องค์กรต้องเผชิญ 

จากสภาพปัญหาดังกล่าว ท้าให้ผู้วิจัยมีความ
สนใจศึกษาผลกระทบจากวิกฤตน้้าท่วมที่มีต่อบริษัท
และแรงงานจ้านวนมากว่าบริษัทเหล่านี้ได้รับความ
เสียหายมากน้อยเพียงใด และมีกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตอย่างไร โดยผู้วิจัยเลือก
ศึกษาอุตสาหกรรมนวนคร เนื่องจากเป็นพื้นที่ได้รับ
ความเสียหายจากวิกฤตน้้ าท่วมเต็มพื้นที่  100 % 
การศึกษาพื้นที่ดังกล่าวจะช่วยให้เกิดความรู้ความ
เข้าใจในการเลือกใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสม เพื่อจะได้เป็น
ข้อมูลพื้ น ฐานที่ ใช้ เป็ นแนวทางในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความอยู่รอดของธุรกิจที่ได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากสภาพวิกฤตต่างๆ โดยเฉพาะใน
การพิจารณา วางแผน ปรับปรุง เตรียมการ พัฒนา
และใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความอยู่รอด
ของธุรกิจ ตลอดจนการปรับปรุงธุรกิจให้มีการเตรียม
ความพร้อมที่อาจจะเกิดวิกฤตดังกล่าวซ้้าขึ้นอีกใน
อนาคต 
จุดมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร 

2 . เพื่ อศึ กษ าการใช้ กลยุ ท ธ์ก ารจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
ขอบเขตของงานวิจัย 

การศึกษาคร้ังนี้ มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหามุ่งศึกษาข้อมูลด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์  ของบริษัท ใน เขตนิคม

อุตสาหกรรมนวนคร โดยเน้นศึกษาการเลือกใช้กลยุทธ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังวิกฤติน้้าท่วม  

2. ขอบเขตด้านพื้นที่  มุ่ งศึกษาในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร ซึ่งเป็นเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ถนนพหลโยธิน ก.ม. 46 ต.คลองหนึ่ง อ.คลองหลวง 
จ.ปทุมธานี  

3. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง และผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์หรือต้าแหน่งอื่นที่มีหน้าที่รับผิดชอบ
เทียบเท่าหรือคล้ายคลึงในธุรกิจเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จังหวัดปทุมธานี จ้านวน 186 คน ท้าการแจก
แบบสอบถามตามชื่อบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร โดยแจกแบบสอบถามบริษัทละ 1 ชุด 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า 

เค รื่ อ ง มื อ ที่ ใช้ ใน ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  คื อ  
แบบสอบถาม (Questionnaire)  แบ่งเป็น 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 
ซึ่งเป็นค้าถามลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ, 
อายุ , สถานภาพ, ระดับการศึกษา, ระยะเวลาการ
ท้างาน ต้าแหน่งงานในปัจจุบัน เป็นค้าถามปลายปิด 
และข้อมูลทั่วไปของบริษัทเป็นค้าถามปลายเปิด 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความ
รุนแรงของปัญหาเกี่ยวกับกลยุทธ์การจัดการด้าน
บุคลากรในช่วงวิกฤตน้้าท่วมและแนวทางแก้ไขเป็น
ค้าถามปลายปิด เป็นแบบ checklist 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ ภายหลังวิกฤตน้้าท่วม 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ด้าเนินการวิจัยโดยใช้
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเริ่มต้นจากการวิจัยเชิง
เอ ก ส า ร  (Documentary research) ศึ ก ษ า จ า ก
เอกสาร ต้ารา งานวิจัย บทความ วารสาร หนังสือพิมพ์ 
รายงานการประชุมสัมมนา และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
เพื่ อท้ าความเข้าใจกลยุทธ์ เกี่ ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  และเก็บข้อมูลภาคสนามจาก
การศึกษาในเชิงปริมาณ   (quantitative research) 
ในการประเมินผลกระทบ ความเสียหายที่ได้รับ สภาพ
ปัญ หา รวมถึ งกลยุท ธ์ ของที่ ธุ รกิ จ  โดยการส่ ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ หลังจากนั้นจะใช้โทรศัพท์
ทวงถาม ร่วมกับการลงเก็บข้อมูลด้วยตนเอง เพื่อให้
ได้กลุ่มตัวอย่างครบตามจ้านวนที่ต้องการ 
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ความเป็นมาของปัญหา 
วิกฤตน้้าท่วม ปีพุทธศักราช 2554 เป็นภัย

พิ บั ติ ค รั้ งส้ าคั ญ  ส ร้ า งค วาม เสี ยห าย แก่ ภ าค
เกษตรกรรมและภาคอุตสาหกรรม ส่งผลต่อสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมโดยรวมของประเทศ กระทบต่อ
อัตราการเติบ โตของเศรษฐกิจไทย (GDP) พื้ นที่     
ภาคเกษตรเสียหายครอบคลุม 67 จังหวัด และเป็น
ครั้งแรกในประวัติศาสตร์ไทยที่น้้าทะลักเข้าท่วม    
โซนเศรษฐกิจและนิคมอุตสาหกรรมส้าคัญ โรงงาน
จมน้้า ขาดวัตถุดิบ เกิดปัญหา การหยุดชะงักหรือ   
ก า ร ข า ด ต อ น ข อ ง โ ซ่ อุ ป ท า น  (Supply-chain 
disruption) จากรายงานความเสียหาย (กรุงเทพ
ธุรกิจ, 2554)   ในภาพรวมตั้งแต่เดือน ก.ค.2554 ถึง
วันที่  21 ต .ค .2554 มี โรงงานอุตสาหกรรมใน 8 
จังหวัด ที่ได้รับความเสียหายประกอบด้วย ชัยนาท 
นครสวรรค์ นนทบุรี ปทุมธานี  พระนครศรีอยุธยา 
ลพบุรี อ่างทองและอุทัยธานี รวม 9,859 โรงงาน เงิน
ลงทุนรวม 800,000 ล้านบาท มีมูลค่าความเสียหาย
รวม  474,7200 ล้ าน บ าท  แ ละมี ค น งาน ได้ รั บ
ผลกระทบรวม  660,000 คน   พื้ นที่ ใน เขตนิคม
อุตสาหกรรมที่ ได้รับผลกระทบ 7 แห่ง คือ นิคม
อุตสาหกรรม สหรัตนนคร สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) นิคมอุตสาหกรรม   
บ างปะ อิน  ส วน อุตสาหกรรมแฟ็ คตอรี่ แลนด์         
สวนอุตสาหกรรมนวนคร และสวนอุตสาหกรรม     
บางกะดี รวมทั้งสิ้น 838 โรงงาน มูลค่าความเสียหาย 
237,410 ล้านบาท โดยนวนครเสียหายมากที่สุดรวม 
86,511ล้ านบาท  รองลงไป  คื อ  โรจนะเสี ยหาย 
74,625 ล้านบาท ไฮเทค 32,079 ล้านบาท บางปะอิน 
27,532 ล้ านบาท  สหรัตนนคร 8,072 ล้ านบาท     
บางกะดี 6,696 ล้านบาท และแฟ็คตอรี่แลนด์ 1,896 
ล้านบาท ส่วนโรงงานนอกนิคมอุตสาหกรรม มีมูลค่า
ความเสียหายรวม 237,340 ล้านบาท  

วิกฤตการณ์น้้าท่วมดังกล่าวสร้างความเสียหาย
อย่างมากมายมหาศาลให้แก่ภาค เกษตรกรรม 
ภาคอุตสาหกรรมโดยรวมของประเทศ และยังสร้าง
ความสูญเสียแก่ชีวิต จิตใจ และทรัพย์สินในระดับ
บุคคล อย่างประมาณค่ามิได้ บุคคลอีกกลุ่มที่ได้รับ
ผลกระทบอย่างมาก นั่นคือ แรงงาน มีจ้านวนแรงงาน
จ้านวนมากได้รับผลกระทบต้องหยุดงานกะทันหัน 
ไม่ได้รับค่าจ้างอันเนื่องมาจากโรงงานไม่สามารถ

ด้าเนินการผลิต หลังจากวิกฤตน้้าท่วมได้ผ่านพ้นไป 
ร่องรอยความเสียหายได้ปรากฏชัดขึ้น เครื่องจักร
จ้านวนมากเสียหาย ต้องหยุดด้าเนินการซ่อมแซม
ปรับปรุง บางแห่งต้องรื้อทิ้งและสั่งเครื่องจักรใหม่   
เข้ามาแทนที่ ภาระค่าใช้จ่ายที่สูงขึ้นของภาคธุรกิจ
อย่ างประมาณ ค่ามิ ได้  กระทบถึ งภาคแรง งาน        
บางบริษัทจ้าเป็นต้องเลิกจ้าง บางแห่งต้องปิดกิจการ
ลง ส่งผลถึงแรงงานจ้านวนมากต้องดิ้นรนหาทางออก
เพื่ อให้สามารถกลับมาใช้ชี วิตปกติ  มี งาน มี เงิน      
เพื่อเลี้ยงชีวิตตนเองและครอบครัวให้อยู่รอดต่อไป  

 ความเดือดร้อนของกลุ่มแรงงานจ้านวนมาก
เหล่านี้  เป็ นสิ่ งที่ บริษัทและหน่วยงานภาครัฐที่
เก่ียวข้อง ควรจะต้องเข้ามามีส่วนดูแลรับผิดชอบอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะในภาวะปกติ กลุ่มคนเหล่านี้ได้
สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจจ้านวนมากแก่บริษัท และ
ภาพรวมเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งในการจัดการ
ทรัพยากรทางการบริหารอันได้แก่คน (Men) เงิน 
(Money) วัสดุสิ่งของต่างฯ (Material) การจัดการ 
(Management) และเวลา (Time) และในบรรดา
ทรัพยากรทางการบริหารเหล่านี้ ทรัพยากรคนนับได้
ว่าเป็นปัจจัยในการบริหารงานที่มีความส้าคัญที่สุด 
เพราะการใช้ปัจจัยหลายอย่างรวมกันให้ประสบ
ความส้าเร็จได้ก็อยู่ที่ความสามารถของคนเนื่องจาก
คนเป็นผู้หามาและใช้ไปซึ่งทรัพยากรเหล่านั้น การคิด
วิธีการจัดการและการบริหารให้มีประสิทธิภาพนั้นเป็น
สิ่งที่มีความส้าคัญและความจ้าเป็นอย่างสูง ผู้บริหาร
จะต้องเป็นบุคคลที่มีทั้งศาสตร์และศิลป์ ความรู้ความ
เข้าใจ และประสบการณ์ ความช้านาญในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบและทักษะในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 
ซึ่งเป็นเรื่องที่ผู้บริหารต้องใช้ความรู้ความสามารถ
ทางด้านจิตวิทยาในการปกครองคน (อุทัย บุญประเสริฐ, 
2531, หน้า 5) 

ดังได้กล่าวมาแล้ว คงปฏิ เสธไม่ได้ว่า จาก
ทรัพยากรทางการบริหารทั้งหมด ทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การเป็นทรัพยากรอย่างเดียวที่มีชีวิต และสามารถ
เพิ่มมูลค่าเป็นต้นทุนที่มีค่าที่สุด อีกทั้งยังเป็นต้นทุนที่
องค์การต้องรักษาและลงทุนอยู่เสมอ เพื่อพัฒนาให้   
มีคุณค่าอย่างเหมาะสม โดยความมีคุณค่าของคนนั้น
จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและความ
ประหยัดต่อองค์การ นั่นเท่ากับว่าเป็นหลักประกัน    
ที่ท้าให้องค์การก้าวหน้าและอยู่รอดอย่างมั่นคง    

 

 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงถือได้ว่าเป็น
ทั้งศาสตร์และศิลป์ที่ส้าคัญในการบริหารงาน เพื่อที่จะ
ท้าให้มนุษย์ในองค์กรมีคุณภาพสูงสุดที่จะน้าพา
องค์กรสู่ความส้าเร็จ 

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่
เกี่ยวข้องกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  และ      
การปรับ อั ตราก้ าลั งคน ให้ มี ความ เหมาะสม  มี
ความส้าคัญอย่างยิ่งยวดส้าหรับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ เป็นการ
ช่วยให้การใช้ทรัพยากรมนุษย์ได้ประโยชน์สูงสุดและมี
ผลต่อการอยู่รอดขององค์การ โดยเฉพาะในช่วงภาวะ
วิกฤตต่างๆ ที่องค์กรต้องเผชิญ 

จากสภาพปัญหาดังกล่าว ท้าให้ผู้วิจัยมีความ
สนใจศึกษาผลกระทบจากวิกฤตน้้าท่วมที่มีต่อบริษัท
และแรงงานจ้านวนมากว่าบริษัทเหล่านี้ได้รับความ
เสียหายมากน้อยเพียงใด และมีกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตอย่างไร โดยผู้วิจัยเลือก
ศึกษาอุตสาหกรรมนวนคร เนื่องจากเป็นพื้นที่ได้รับ
ความเสียหายจากวิกฤตน้้ าท่วมเต็มพื้นที่  100 % 
การศึกษาพื้นที่ดังกล่าวจะช่วยให้เกิดความรู้ความ
เข้าใจในการเลือกใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสม เพื่อจะได้เป็น
ข้อมูลพื้ น ฐานที่ ใช้ เป็ นแนวทางในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความอยู่รอดของธุรกิจที่ได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากสภาพวิกฤตต่างๆ โดยเฉพาะใน
การพิจารณา วางแผน ปรับปรุง เตรียมการ พัฒนา
และใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความอยู่รอด
ของธุรกิจ ตลอดจนการปรับปรุงธุรกิจให้มีการเตรียม
ความพร้อมที่อาจจะเกิดวิกฤตดังกล่าวซ้้าขึ้นอีกใน
อนาคต 
จุดมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร 

2 . เพื่ อศึ กษ าการใช้ กลยุ ท ธ์ก ารจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
ขอบเขตของงานวิจัย 

การศึกษาคร้ังนี้ มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหามุ่งศึกษาข้อมูลด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์  ของบริษัท ใน เขตนิคม

อุตสาหกรรมนวนคร โดยเน้นศึกษาการเลือกใช้กลยุทธ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายหลังวิกฤติน้้าท่วม  

2. ขอบเขตด้านพื้นที่  มุ่ งศึกษาในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร ซึ่งเป็นเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ถนนพหลโยธิน ก.ม. 46 ต.คลองหนึ่ง อ.คลองหลวง 
จ.ปทุมธานี  

3. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง และผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์หรือต้าแหน่งอื่นที่มีหน้าที่รับผิดชอบ
เทียบเท่าหรือคล้ายคลึงในธุรกิจเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จังหวัดปทุมธานี จ้านวน 186 คน ท้าการแจก
แบบสอบถามตามชื่อบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร โดยแจกแบบสอบถามบริษัทละ 1 ชุด 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า 

เค รื่ อ ง มื อ ที่ ใช้ ใน ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  คื อ  
แบบสอบถาม (Questionnaire)  แบ่งเป็น 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 
ซึ่งเป็นค้าถามลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ, 
อายุ , สถานภาพ, ระดับการศึกษา, ระยะเวลาการ
ท้างาน ต้าแหน่งงานในปัจจุบัน เป็นค้าถามปลายปิด 
และข้อมูลทั่วไปของบริษัทเป็นค้าถามปลายเปิด 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความ
รุนแรงของปัญหาเกี่ยวกับกลยุทธ์การจัดการด้าน
บุคลากรในช่วงวิกฤตน้้าท่วมและแนวทางแก้ไขเป็น
ค้าถามปลายปิด เป็นแบบ checklist 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ ภายหลังวิกฤตน้้าท่วม 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ด้าเนินการวิจัยโดยใช้
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเริ่มต้นจากการวิจัยเชิง
เอ ก ส า ร  (Documentary research) ศึ ก ษ า จ า ก
เอกสาร ต้ารา งานวิจัย บทความ วารสาร หนังสือพิมพ์ 
รายงานการประชุมสัมมนา และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
เพื่ อท้ าความเข้าใจกลยุทธ์ เกี่ ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  และเก็บข้อมูลภาคสนามจาก
การศึกษาในเชิงปริมาณ   (quantitative research) 
ในการประเมินผลกระทบ ความเสียหายที่ได้รับ สภาพ
ปัญ หา รวมถึ งกลยุท ธ์ ของที่ ธุ รกิ จ  โดยการส่ ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ หลังจากนั้นจะใช้โทรศัพท์
ทวงถาม ร่วมกับการลงเก็บข้อมูลด้วยตนเอง เพื่อให้
ได้กลุ่มตัวอย่างครบตามจ้านวนที่ต้องการ 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยในครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิเคราะห์ข้อมูล

เชิ งพ รรณ น า  (Descriptive Analysis) แ ล ะ ก า ร
วิ เค ราะ ห์ เนื้ อ ห า  (Content Analysis) เพื่ อ ก า ร
วิเคราะห์ข้อมูล ส้าหรับการวิเคราะห์ใช้โปรแกรม
ส้าเร็จรูปทางสถิติ  ผู้ วิจัยได้ เลือกใช้ สถิติ ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลให้เหมาะสมกับระดับการวัดข้อมูล  
และตัวแปรแต่ละประเภทดังต่อไปนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่ วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
วิเคราะห์และน้าเสนอด้วยการแจกแจงความถี่  ร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้
สถิติทดสอบเกี่ยวกับการค้านวณหาความสัมพันธ์ 
(Correlation)  ด้วยสถิติไคว์สแควร์ Chi-square   

3. กรณีที่ข้อมูลไม่สามารถใช้ในการทดสอบ
แบบพาราเมตริกได้  จะใช้วิธีการทดสอบแบบนอน
พารามิเตอร์ด้วยสถิติไคว์สแควร์ Chi-square  
สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาค้นสรุปได้ดังนี้ 
1.  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม

และบริษัท พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 
ร้อยละ 28.35 และเพศหญิง ร้อยละ71.65  ส่วนใหญ่
อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 44.88 รองลงมา อายุ 51-60 
ปี ร้อยละ 37.01 อายุน้อยกว่า 40 ปี  ร้อยละ 9.45 
และอายุมากกว่า 60 ปี ร้อยละ 8.66 โดยส่วนใหญ่มี
สถานภาพสมรส ร้อยละ 62.20 รองลงมาสถานภาพ 
โสด ร้อยละ 36.22 ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 
ร้อยละ 49.61 รองลงมา ปริญญาตรี ร้อยละ 47.24   
มี ระยะเวลาการท้ างาน  6 -9 ปี  ร้อยละ 55 .91 
รองลงมา 4-5 ปี ร้อยละ 21.26 โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นผู้ อ้านวยการ/ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์    
ร้อยละ 46.46 รองลงมาพนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
ร้อยละ 29.13  

ส้ าห รั บ ธุ รกิ จ ใน เขตนิ ค ม อุ ตส าห กรรม        
นวนครเป็นบริษัทต่างชาติ ร้อยละ 55.12 ส่วนใหญ่
เป็นของประเทศญี่ปุ่น ร้อยละ 40.95 รองลงมาเป็น
ประเทศอเมริกา ร้อยละ 3.94 เป็นบริษัทของคนไทย 
100%  ร้อยละ 26.77 และบริษัทร่วมทุน ญี่ปุ่นและ
ไทย ร้อยละ 18.11ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมน
วนครมีขนาดบริษัทขนาดกลาง (ทุนจดทะเบียน 51-
200 ล้ านบาท) ร้อยละ 5.54 บริษัทขนาดใหญ่      

(ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) ร้อยละ 
36.22 และบริษัทขนาดเล็ก (ทุนจดทะเบียนต่้ากว่า 
10 ล้ านบาท) ร้อยละ 10.24 ธุรกิจใน เขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนครส่วนใหญ่มีจ้านวนพนักงาน 500-
1,000 คน ร้อยละ 55.91 รองลงมา น้อยกว่า 500 คน 
ร้อยละ 21.26 มากว่า 1,501 คนขึ้นไป ร้อยละ 15.75 
และ 1,001-1,500 คน ร้อยละ 7.09 

2. ระดับความรุนแรงของปัญหาและแนว
ทางแก้ไข พบว่า ระดับความรุนแรงที่ กิจการประสบ
ปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้าท่วมในปี 2554  ได้รับ
ผลกระทบรุนแรง (ขาดทุนอย่างหนัก กิจการขาด
สภาพคล่อง) ร้อยละ 51.18 ได้รับผลกระทบกลาง 
(เสมอตัวไม่มีผลก้าไร หรือ เริ่มขาดขาดทุนเล็กน้อย) 
ร้อยละ 28.35 ได้รับผลกระทบน้อย (ยังคงได้รับผล
ก้าไร แต่ได้รับผลก้าไรลดลง) ร้อยละ 18.11 และไม่ได้
รับผลกระทบ (การเติบโตมากกว่าเดิม หรือ ยังคง
ได้รับผลก้าไรเท่าเดิม) ร้อยละ 2.36  ปัญหาทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่บริษัทพบภายหลังจากวิกฤตน้้าท่วม 
คือ การงดจ้างพนักงานใหม่  (Restricted hiring)   
ร้อยละ 40.16 ภายหลังภาวะวิกฤตน้้าท่วม กิจการได้
ด้าเนินการปรับลดขนาดองค์กรโดยวิธีไม่มีการรับ
พนักงานเพิ่ม ร้อยละ 46.46 ไม่มีความจ้าเป็นที่ต้อง
ปรับลดจ้านวนพนักงานร้อยละ 32.28 เฉลี่ยพนักงาน
ที่อยู่แผนกต่างๆ ร้อยละ 25.20 จัดโครงสร้างองค์กร
ใหม่ เช่น ยุบแผนก ร้อยละ 11.02  ให้พนักงานที่มีอยู่
ท้าล่วงเวลาแทนการรับพนักงานใหม่ ร้อยละ 10.24 
น้าเครื่องจักรมาใช้แทนพนักงาน ร้อยละ 5.51 การ
แก้ปัญหาโดยการลดจ้านวนพนักงาน  โดยวิธีไม่ต่อ
สัญญาให้กับพนักงานที่หมดสัญญา ร้อยละ 15.75 
ปลดพนักงานออกร้อยละ 7.09 และให้เกษียณก่อน
ก้าหนดร้อยละ 5.51  ผลลัพธ์ที่ได้ส่งผลต่อสถานการณ์
ของกิจการสถานการณ์ดีขึ้นบางส่วน ร้อยละ 64.00 
รองล งมา สถานการณ์ ท รงตั ว  ร้อยละ 24 .00 
สถานการณ์ดีขึ้นมาก ร้อยละ 10.40 และ สถานการณ์
แย่ลง ร้อยละ 1.60 หากวิกฤตน้้าท่วมเกิดซ้้าขึ้นอีก
คร้ังในอนาคต ธุรกิจจะมีแนวทางการแก้ไขปัญหาตาม
วิธีเดิม ร้อยละ 59.06 และแก้ไขปัญหาวิธีการอ่ืน ๆ 
ร้อยละ 40.94 โดยวิธีย้ายฐานการผลิต ร้อยละ 23.62 
ปิดกิจการ ร้อยละ 7.87  

3. ความสัมพันธ์ของขนาดของบริษัทกับระดับ
ความรุนแรงที่กิจการประสบปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้า

 

 
 

ท่ วม ในปี  2554  พ บว่ า  ไม่ มี ค วามสั มพั น ธ์ กั น         
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าความสัมพันธ์ของขนาด
ของบริษัทกับปัญหาทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่   
บริษัทพบภายหลังจากวิกฤตน้้าท่วม พบว่า ไม่มี
ความสัมพันธ์กัน  ความสัมพันธ์ของขนาดของบริษัท
กับภายหลังภาวะวิกฤตน้้าท่วม กิจการได้ด้าเนินการ
ปรับลดขนาดองค์กร พบว่าขนาดของบริษั ทมี
ความสัมพันธ์กับกิจการได้ด้าเนินการปรับลดขนาด
องค์กรโดยวิธีให้พนักงานที่มีอยู่ท้าล่วงเวลาแทนการ
รับพนักงานใหม่ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 นอกจากนี้ขนาดของบริษัทมีความสัมพันธ์กับ
กิจการได้ด้าเนินการปรับลดขนาดองค์กรโดยวิธีเกลี่ย
พนักงานที่อยู่แผนกต่างๆ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ความสัมพันธ์ของขนาดของบริษัทกับการ
แก้ปัญหา โดยการลดจ้านวนพนักงาน  พบว่า ขนาด
ของบริษั ทกับการแก้ปัญหาโดยการลดจ้านวน
พนักงาน ไม่มีความสัมพันธ์กัน  

4. การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนครในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.42 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า กลยุทธ์การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.03 
กลยุทธ์การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้
รางวัล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.67  
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม               
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.45 ด้านอุตสาหกรรม
สัมพันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.53  

5. การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร จ้าแนกตาม ความเป็นเจ้าของบริษัท พบว่า 
บริษัทคนไทย 100% มีการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมอยู่ในระดับปาน
กลาง ค่า เฉลี่ ย 3.38 การใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ้าแนกตามขนาดของบริษัท 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.42 บริษัท
ขนาดเล็ก ค่าเฉลี่ย 3.29 ขนาดกลาง ค่าเฉลี่ย 3.35 
และขนาดใหญ่ ค่าเฉลี่ย 3.56 

เมื่อเปรียบเทียบการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ้าแนกตามขนาดของบริษัท 

พบว่า ขนาดของบริษัทต่างกันมีการใช้กลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมต่างกันอย่าง
มีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การเปรียบเทียบราย
คู่การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤต
น้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
ในภาพรวม จ้าแนกตามขนาดของบริษัท พบว่า ขนาด
กลาง (ทุนจดทะเบียน 51 – 200 ล้าน) กับบริษัท
ขนาดใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท)   
มีการใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤต
น้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05     
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล 
จ้าแนกตามขนาดของบริษัท  พบว่า ขนาดกลาง     
(ทุนจดทะเบียน 51 – 200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาด
ใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท)  มีการ
ใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้า
ท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล
แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05     
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร จ้าแนกตาม
ขนาดของบริษัท  พบว่า บริษัทขนาดกลาง (ทุน       
จดทะเบียน 51 – 200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาดใหญ่ 
(ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) มีการใช้    
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วม
ของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร แตกต่างกันอย่างมี
ส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
อภิปรายผลการศึกษา 

1. ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครส่วน
ใหญ่เป็นบริษัทต่างชาติ ส่วนใหญ่เป็นของประเทศ
ญี่ปุ่น  เนื่องมาจากญี่ปุ่นเป็นประเทศผู้ลงทุนราย
ส้าคัญอันดับ 1 ในประเทศไทย จากอดีตจนถึงปัจจุบัน
เพราะรัฐบาลของประเทศญี่ปุ่น มีนโยบายสนับสนุน
การลงทุนหลายด้านเพื่อให้ผู้ประกอบการเกิดการ
แข่งขันที่ได้เปรียบขึ้น ซึ่งหนึ่งในนั้นคือการสนับสนุน
ให้นักลงทุนย้ายฐานการผลิตมายังประเทศที่มีต้นทุน
การผลิตที่ต่้ากว่าญี่ปุ่น โดยไทย ถือเป็นประเทศที่
ได้รับความสนใจจากนักลงทุนญี่ปุ่นสูงที่สุดในอาเซียน 
ค่าแรงขั้นต่้าและแรงงานฝีมือมีจ้านวนมาก และตั้งอยู่
ในจุดยุทธศาสตร์ที่ส้าคัญ โดยมีนักลงทุนญี่ปุ่นย้าย
ฐานการผลิตเข้ามาลงทุนในไทยจ้านวนมาก  ธุรกิจใน
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยในครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิเคราะห์ข้อมูล

เชิ งพ รรณ น า  (Descriptive Analysis) แ ล ะ ก า ร
วิ เค ราะ ห์ เนื้ อ ห า  (Content Analysis) เพื่ อ ก า ร
วิเคราะห์ข้อมูล ส้าหรับการวิเคราะห์ใช้โปรแกรม
ส้าเร็จรูปทางสถิติ  ผู้ วิจัยได้ เลือกใช้ สถิติ ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลให้เหมาะสมกับระดับการวัดข้อมูล  
และตัวแปรแต่ละประเภทดังต่อไปนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่ วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
วิเคราะห์และน้าเสนอด้วยการแจกแจงความถี่  ร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จะใช้
สถิติทดสอบเกี่ยวกับการค้านวณหาความสัมพันธ์ 
(Correlation)  ด้วยสถิติไคว์สแควร์ Chi-square   

3. กรณีที่ข้อมูลไม่สามารถใช้ในการทดสอบ
แบบพาราเมตริกได้  จะใช้วิธีการทดสอบแบบนอน
พารามิเตอร์ด้วยสถิติไคว์สแควร์ Chi-square  
สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาค้นสรุปได้ดังนี้ 
1.  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม

และบริษัท พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 
ร้อยละ 28.35 และเพศหญิง ร้อยละ71.65  ส่วนใหญ่
อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 44.88 รองลงมา อายุ 51-60 
ปี ร้อยละ 37.01 อายุน้อยกว่า 40 ปี  ร้อยละ 9.45 
และอายุมากกว่า 60 ปี ร้อยละ 8.66 โดยส่วนใหญ่มี
สถานภาพสมรส ร้อยละ 62.20 รองลงมาสถานภาพ 
โสด ร้อยละ 36.22 ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 
ร้อยละ 49.61 รองลงมา ปริญญาตรี ร้อยละ 47.24   
มี ระยะเวลาการท้ างาน  6 -9 ปี  ร้อยละ 55 .91 
รองลงมา 4-5 ปี ร้อยละ 21.26 โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นผู้ อ้านวยการ/ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์    
ร้อยละ 46.46 รองลงมาพนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
ร้อยละ 29.13  

ส้ าห รั บ ธุ รกิ จ ใน เขตนิ ค ม อุ ตส าห กรรม        
นวนครเป็นบริษัทต่างชาติ ร้อยละ 55.12 ส่วนใหญ่
เป็นของประเทศญี่ปุ่น ร้อยละ 40.95 รองลงมาเป็น
ประเทศอเมริกา ร้อยละ 3.94 เป็นบริษัทของคนไทย 
100%  ร้อยละ 26.77 และบริษัทร่วมทุน ญี่ปุ่นและ
ไทย ร้อยละ 18.11ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมน
วนครมีขนาดบริษัทขนาดกลาง (ทุนจดทะเบียน 51-
200 ล้ านบาท) ร้อยละ 5.54 บริษัทขนาดใหญ่      

(ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) ร้อยละ 
36.22 และบริษัทขนาดเล็ก (ทุนจดทะเบียนต่้ากว่า 
10 ล้ านบาท) ร้อยละ 10.24 ธุรกิจใน เขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนครส่วนใหญ่มีจ้านวนพนักงาน 500-
1,000 คน ร้อยละ 55.91 รองลงมา น้อยกว่า 500 คน 
ร้อยละ 21.26 มากว่า 1,501 คนขึ้นไป ร้อยละ 15.75 
และ 1,001-1,500 คน ร้อยละ 7.09 

2. ระดับความรุนแรงของปัญหาและแนว
ทางแก้ไข พบว่า ระดับความรุนแรงที่กิจการประสบ
ปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้าท่วมในปี 2554  ได้รับ
ผลกระทบรุนแรง (ขาดทุนอย่างหนัก กิจการขาด
สภาพคล่อง) ร้อยละ 51.18 ได้รับผลกระทบกลาง 
(เสมอตัวไม่มีผลก้าไร หรือ เริ่มขาดขาดทุนเล็กน้อย) 
ร้อยละ 28.35 ได้รับผลกระทบน้อย (ยังคงได้รับผล
ก้าไร แต่ได้รับผลก้าไรลดลง) ร้อยละ 18.11 และไม่ได้
รับผลกระทบ (การเติบโตมากกว่าเดิม หรือ ยังคง
ได้รับผลก้าไรเท่าเดิม) ร้อยละ 2.36  ปัญหาทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่บริษัทพบภายหลังจากวิกฤตน้้าท่วม 
คือ การงดจ้างพนักงานใหม่  (Restricted hiring)   
ร้อยละ 40.16 ภายหลังภาวะวิกฤตน้้าท่วม กิจการได้
ด้าเนินการปรับลดขนาดองค์กรโดยวิธีไม่มีการรับ
พนักงานเพิ่ม ร้อยละ 46.46 ไม่มีความจ้าเป็นที่ต้อง
ปรับลดจ้านวนพนักงานร้อยละ 32.28 เฉลี่ยพนักงาน
ที่อยู่แผนกต่างๆ ร้อยละ 25.20 จัดโครงสร้างองค์กร
ใหม่ เช่น ยุบแผนก ร้อยละ 11.02  ให้พนักงานที่มีอยู่
ท้าล่วงเวลาแทนการรับพนักงานใหม่ ร้อยละ 10.24 
น้าเครื่องจักรมาใช้แทนพนักงาน ร้อยละ 5.51 การ
แก้ปัญหาโดยการลดจ้านวนพนักงาน  โดยวิธีไม่ต่อ
สัญญาให้กับพนักงานที่หมดสัญญา ร้อยละ 15.75 
ปลดพนักงานออกร้อยละ 7.09 และให้เกษียณก่อน
ก้าหนดร้อยละ 5.51  ผลลัพธ์ที่ได้ส่งผลต่อสถานการณ์
ของกิจการสถานการณ์ดีขึ้นบางส่วน ร้อยละ 64.00 
รองล งมา สถานการณ์ ท รงตั ว  ร้อยละ 24 .00 
สถานการณ์ดีขึ้นมาก ร้อยละ 10.40 และ สถานการณ์
แย่ลง ร้อยละ 1.60 หากวิกฤตน้้าท่วมเกิดซ้้าขึ้นอีก
คร้ังในอนาคต ธุรกิจจะมีแนวทางการแก้ไขปัญหาตาม
วิธีเดิม ร้อยละ 59.06 และแก้ไขปัญหาวิธีการอ่ืน ๆ 
ร้อยละ 40.94 โดยวิธีย้ายฐานการผลิต ร้อยละ 23.62 
ปิดกิจการ ร้อยละ 7.87  

3. ความสัมพันธ์ของขนาดของบริษัทกับระดับ
ความรุนแรงที่กิจการประสบปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้า

 

 
 

ท่ วม ในปี  2554  พ บว่ า  ไม่ มี ค วามสั มพั น ธ์ กั น         
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าความสัมพันธ์ของขนาด
ของบริษัทกับปัญหาทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่   
บริษัทพบภายหลังจากวิกฤตน้้าท่วม พบว่า ไม่มี
ความสัมพันธ์กัน  ความสัมพันธ์ของขนาดของบริษัท
กับภายหลังภาวะวิกฤตน้้าท่วม กิจการได้ด้าเนินการ
ปรับลดขนาดองค์กร พบว่าขนาดของบริษั ทมี
ความสัมพันธ์กับกิจการได้ด้าเนินการปรับลดขนาด
องค์กรโดยวิธีให้พนักงานที่มีอยู่ท้าล่วงเวลาแทนการ
รับพนักงานใหม่ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 นอกจากนี้ขนาดของบริษัทมีความสัมพันธ์กับ
กิจการได้ด้าเนินการปรับลดขนาดองค์กรโดยวิธีเกลี่ย
พนักงานที่อยู่แผนกต่างๆ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ความสัมพันธ์ของขนาดของบริษัทกับการ
แก้ปัญหา โดยการลดจ้านวนพนักงาน  พบว่า ขนาด
ของบริษั ทกับการแก้ปัญหาโดยการลดจ้านวน
พนักงาน ไม่มีความสัมพันธ์กัน  

4. การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนครในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.42 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า กลยุทธ์การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.03 
กลยุทธ์การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้
รางวัล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.67  
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม               
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.45 ด้านอุตสาหกรรม
สัมพันธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.53  

5. การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร จ้าแนกตาม ความเป็นเจ้าของบริษัท พบว่า 
บริษัทคนไทย 100% มีการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมอยู่ในระดับปาน
กลาง ค่า เฉลี่ ย 3.38 การใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ้าแนกตามขนาดของบริษัท 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.42 บริษัท
ขนาดเล็ก ค่าเฉลี่ย 3.29 ขนาดกลาง ค่าเฉลี่ย 3.35 
และขนาดใหญ่ ค่าเฉลี่ย 3.56 

เมื่อเปรียบเทียบการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ้าแนกตามขนาดของบริษัท 

พบว่า ขนาดของบริษัทต่างกันมีการใช้กลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมต่างกันอย่าง
มีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การเปรียบเทียบราย
คู่การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤต
น้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
ในภาพรวม จ้าแนกตามขนาดของบริษัท พบว่า ขนาด
กลาง (ทุนจดทะเบียน 51 – 200 ล้าน) กับบริษัท
ขนาดใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท)   
มีการใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤต
น้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05     
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล 
จ้าแนกตามขนาดของบริษัท  พบว่า ขนาดกลาง     
(ทุนจดทะเบียน 51 – 200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาด
ใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท)  มีการ
ใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้า
ท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล
แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05     
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร จ้าแนกตาม
ขนาดของบริษัท  พบว่า บริษัทขนาดกลาง (ทุน       
จดทะเบียน 51 – 200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาดใหญ่ 
(ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) มีการใช้    
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วม
ของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร แตกต่างกันอย่างมี
ส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
อภิปรายผลการศึกษา 

1. ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครส่วน
ใหญ่เป็นบริษัทต่างชาติ ส่วนใหญ่เป็นของประเทศ
ญี่ปุ่น  เนื่องมาจากญี่ปุ่นเป็นประเทศผู้ลงทุนราย
ส้าคัญอันดับ 1 ในประเทศไทย จากอดีตจนถึงปัจจุบัน
เพราะรัฐบาลของประเทศญี่ปุ่น มีนโยบายสนับสนุน
การลงทุนหลายด้านเพื่อให้ผู้ประกอบการเกิดการ
แข่งขันที่ได้เปรียบขึ้น ซึ่งหนึ่งในนั้นคือการสนับสนุน
ให้นักลงทุนย้ายฐานการผลิตมายังประเทศที่มีต้นทุน
การผลิตที่ต่้ากว่าญี่ปุ่น โดยไทย ถือเป็นประเทศที่
ได้รับความสนใจจากนักลงทุนญี่ปุ่นสูงที่สุดในอาเซียน 
ค่าแรงขั้นต่้าและแรงงานฝีมือมีจ้านวนมาก และตั้งอยู่
ในจุดยุทธศาสตร์ที่ส้าคัญ โดยมีนักลงทุนญี่ปุ่นย้าย
ฐานการผลิตเข้ามาลงทุนในไทยจ้านวนมาก  ธุรกิจใน
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เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีขนาดบริษัทขนาดกลาง 
(ทุนจดทะเบียน 51-200 ล้านบาท) ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะความต้องการซื้อในเขตเอเชียตะวันออกเฉียงใต้
ไม่สูงมากนัก และความจ้าเป็นที่จะต้องย้ายฐานการ
ผลิตตามบริษัทใหญ่ที่เป็นคู่ค้าของตนเพื่อรักษาฐาน
ลูกค้าไว้ เมื่อบริษัทขนาดใหญ่โดยเฉพาะบริษัทผู้ผลิต
รถยนต์หรือเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ขยาย
ก้าลังการผลิตในประเทศไทย และมีเป้าหมายเพื่อการ
ส่งออกไปยังภูมิภาคต่าง ๆ ทั่วโลก ความต้องการ
สินค้าขั้นกลางที่มีคุณภาพมาตรฐานก็ย่อมเพิ่มขึ้น
ตามมา ยิ่งการขยายการลงทุนของบริษัทขนาดใหญ่
เพิ่มขึ้นเท่าใด ความต้องการในสินค้าและบริการขั้น
กลางจะยิ่งเพิ่มขึ้น จึงน้ามาสู่การย้ายฐานการผลิตของ
บริษัทซัพพลายเออร์ของผู้ผลิตขนาดใหญ่ตามมา     
จึงกลายเป็นอุตสาหกรรมขนาดกลาง นอกจากนี้ 
ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครส่วนใหญ่ มี
จ้านวนพนักงาน 500-1,000 คน  เนื่องจากเป็นธุรกิจ
ขนาดกลางที่จ้าเป็นต้องใช้คนจ้านวนมากในการ
ด้าเนินกิจการอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ระดับความรุนแรงของปัญหาและแนว
ทางแก้ไข พบว่า ระดับความรุนแรงที่กิจการประสบ
ปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้าท่วมในปี 2554  ได้รับ
ผลกระทบรุนแรง (ขาดทุนอย่างหนัก กิจการขาด
สภาพคล่อง) เนื่องจากเป็นวิกฤตอุทกภัยที่เลวร้าย
ที่สุดในรอบ 50 ปี โดยพื้นที่น้้าท่วมครอบคลุมกว่า     
2 ใน 3 ส่วนของประเทศ และยังไม่มีมาตรการในการ
บริหารจัดการน้้ามาก่อน เพราะไม่เคยมีเหตุการณ์น้้า
ท่วมใหญ่มาก่อน ซึ่งปริมาณน้้าที่ท่วมขัง ขอบเขตพื้นที่
น้้าท่วม และระยะเวลาของน้้าท่วม รุนแรงกว่าทุกครั้ง
ที่ผ่านมา ถือว่าเป็นความเสียหายครั้งยิ่งใหญ่ของ
ประเทศไทย 

ส้าหรับปัญหาทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
บริษัทพบภายหลังจากวิกฤตน้้าท่วม คือ การงดจ้าง
พนักงานใหม่  (Restricted hiring) ภายหลังภาวะ
วิกฤตน้้าท่วม ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจากการที่บริษัท
จ้าเป็นต้องดูแลและเยียวยาพนักงานรายเก่าที่อยู่ใน
การดูแลของบริษัท พนักงาน บ้านเรือน ที่พักอาศัย
เสียหาย ย่อมน้ามาซึ่งความสูญเสีย ดังนั้น บริษัทควร
ให้ความช่ วย เหลื อพนั กงาน เพื่ อบ รรเทาความ
เดือดร้อน แม้บริษัทอาจจะไม่มีก้าลังมากนัก แต่ก็
สามารถช่วยเหลือได้หลายวิธีตามความเหมาะสม เช่น 

การเปิดบริษัทเป็นศูนย์พักพิงชั่วคราวเพื่อช่วยเหลือ
พนักงานและครอบครัว ให้ข้อมูลข่าวสาร สร้างความ
ผูกพันระหว่างพนักงานและองค์กร  เพื่อสร้างขวัญ
และก้าลั งใจในการท้ างาน  ถือเป็นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับ จิระจิต บุญนาค 
(2549, หน้ า  46 – 47)  กล่ าวว่ า งานดูแลรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่การรักษาทรัพยากรมนุษย์
ที่มีอยู่ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่แข็งแรง ไม่มี
โรคภัย หรือได้รับอุบัติเหตุจากการท้างาน เพื่อให้มี
ชีวิตยืนยาวและมีความสุขสามารถท้างานอยู่ได้จน
ครบเกษียณอายุ ซึ่งจะต้องอาศัยกิจกรรมต่างๆ ใน
กระบวนการบ้ารุงรักษาพนักงาน ได้แก่ การพิจารณา
ความดีความชอบ (Promotion) การจ่ายค่าจ้าง
ค่ า ต อบ แ ท น แ ล ะ ส วั ส ดิ ก า ร  (Compensation)       
การส่ งเสริมสุ ขภาพและอนามั ย  (Health Care 
Program) การบ้ ารุ งรักษ าสุ ขภ าพ อนามั ยและ       
การป้ องกัน อุบั ติ ภั ย  (Health care and Safety)   
การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ (Disciplinary 
and Punishment) กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและ
แรงงานสัมพันธ์  

ส้าหรับการที่กิจการได้แก้ไขปัญหาดังกล่าว 
ผลลั พ ธ์ที่ ได้ ส่ งผ ลต่ อสถานการณ์ ของกิ จการ
สถานการณ์ดีขึ้นบางส่วน  เนื่องจากน้้าท่วมที่เกิดขึ้น
ในครั้งนี้มีความรุนแรงมากกว่าทุกปี และการเยียวยา
ความสูญเสียยังคงต้องใช้ระยะเวลายาวนานกว่าปกติ 
ทั้ งเรื่องของสภาพจิตใจและสภาพทางเศรษฐกิจ     
ซึ่งการให้ความส้าคัญกับบุคลากรที่ท้างานให้กับ
องค์กรเป็นสิ่งส้าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับบรรยงค์ โตจินดา  
(2543, หน้า 197-199)  กล่าวถึงการเพิ่มพูนทักษะ
ความรู้ความสามารถ  รวมถึงบุคลิกภาพการปรับตัว  
แล ะก ารคิ ด ริ เริ่ ม ข อ งบุ ค ค ล ใน อ งค์ ก รที่ ผ่ า น
กระบวนการของการศึกษา  การฝึกอบรม  มีความส้าคัญ
ต่อสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม  ทั้งในยามที่
เกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจถดถอย  การพัฒนาคน
มีความส้าคัญ  เพื่อสร้างให้มีความสามารถในการต่อสู้
กับปัญหานั้นๆ  และจะยังเป็นประโยชน์เมื่อยามที่
เศรษฐกิจดีขึ้น  ก็จะสามารถที่จะสร้างความได้เปรียบ
เหนือคู่แข่งขันได้ นอกจากนี้ยังพบว่าหากวิกฤตน้้าท่วม
เกิดซ้้าขึ้นอีกครั้งในอนาคต ธุรกิจจะมีแนวทางการ
แก้ไขปัญหาตามวิธีเดิม  

 

 
 

4. การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรม  
นวนครในภาพรวม อยู่ในระดับมาก พบว่า กลยุทธ์
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับ  ปานกลาง 
ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะต้องการหาบุคคลากรที่มีคุณภาพ
ขั บ เค ลื่ อ น อ งค์ ก รผ่ า น วิ ก ฤ ต ที่ แ ล้ ว ร้ า ย ด้ ว ย
ความสามารถที่มีเพื่อก้าหนดเป้าหมายและทิศทางใน
การด้าเนินกลยุทธ์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ    
ดังแนวคิดของจอนห์ อี บัลเตอร์ เจราส อาร์ เฟอร์ริส 
และ  แน น ซี่  เค  แน ป เพี ย ร์  (JOHN E. BULTER, 
GERALD R. FERRIS and NANCY K.NAPIER, 1946) 
ได้อธิบายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์
ได้พัฒนาความสัมพันธ์จากไม่ค่อยเก่ียวข้องสัมพันธ์มา
สู่ความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้น การจัดการทรัพยากร
มนุษย์จึงเข้ามามีบทบาทในการก้าหนดกลยุทธ์
องค์การมากขึ้น เป็นตัวเชื่อมและผนึกก้าลังของ      
ทุกฝ่ายทุกแผนกงานเพื่อมุ่งสู่กลยุทธ์องค์การและ   
กลยุทธ์ธุรกิจเพื่อให้องค์การส้าเร็จและมุ่งสู่ความเป็น
เลิศโดยมีทรัพยากรมนุษย์เป็นฟันเฟืองส้าคัญใน        
การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 

เมื่อเปรียบเทียบการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ้าแนกตามขนาดของบริษัท 
พบว่า ขนาดของบริษัทต่างกันมีการใช้กลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมต่างกันอย่าง
มีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้ อาจเป็น
เพราะวัฒนธรรมต่างกัน รวมไปถึงรูปแบบในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีลักษณะหลากหลายตาม
เชื้อชาติ เช่น ญี่ปุ่นและอเมริกา มี รูปแบบในการ
บริหารจัดการองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ต่างกัน 

การเปรียบเทียบรายคู่ การใช้กลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ในภาพรวม จ้าแนกตาม
ขนาดของบริษัท พบว่า ขนาดกลาง (ทุนจดทะเบียน 
51-200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาดใหญ่ (ทุนจดทะเบียน
มากกว่า 200 ล้านบาท)  มีการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญ
ท างส ถิ ติ ที่ ร ะดั บ  0 .0 5  ทั้ งนี้  อ าจ เป็ น เพ ราะ
งบประมาณในการด้าเนินงานมีจ้านวนต่างกันตาม

ขนาดของธุรกิจรวมไปถึ งจ้ านวนบุคลากรของ
อุตสาหกรรมทั้ง 2 ขนาดมีความแตกต่างกัน รวมไปถึง
กลยุทธ์ที่บริษัทเลือกใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ด้วย 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้
รางวัล จ้าแนกตามขนาดของบริษัท  พบว่า ขนาด
กลาง (ทุนจดทะเบียน 51-200ล้านบาท) กับบริษัท
ขนาดใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) 
การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤต
น้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร   
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล
แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีเกณฑ์
ในการประเมินแตกต่างกัน ในส่วนของการพิจารณา
ด้านต่างๆ เช่น การให้รางวัลหรือการให้ผลตอบแทนที่
เหมาะสม การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน วิธีการ
ท้างาน หรือเครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ ผลการประเมินการปฏิบัติงานยังชี้ให้เห็น
ถึงช่องว่างระหว่างเป้ าหมายที่ ตั้ งไว้  กับผลการ
ปฏิบัติงานจริงที่เกิดขึ้น ซึ่งความแตกต่างของข้อมูล
ส้าคัญในการหาสาเหตุซึ่งอาจมาจากทั้งระดับบุคคล 
เช่น สมรรถนะและความรู้ในงาน หรือระดับองค์กร 
เช่น กระบวนการท้างาน หรือเคร่ืองมือที่ช่วยสนับสนุน
การท้างาน เป็นต้น ผลการประเมินสมรรถนะ หากท้า
อย่างถูกต้อง มีการกระจายของข้อมูลที่ได้รับอย่าง
เพียงพอแล้ว จะน้ามาซึ่ งข้อมูลที่ เชื่อถือได้  โดย
สามารถบ่งชี้ถึงพฤติกรรมพึงประสงค์ หรือสมรรถนะ  
ที่เป็นจุดเด่นและจุดด้อยของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้
ทั้ งนี้  เพื่ อน้ า ไปก้ าหนดวิธีการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานและก้าหนดเป้าหมายการท้างานได้อย่าง
เหมาะสมส้าหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานในรอบ
ต่อไป  เพื่ อให้ผู้ ปฏิบั ติ งาน ได้ปฏิบั ติ งานอย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผล และเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งจะน้าไปสู่ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน
และผู้รับบริการ สอดคล้องกับ  จิระจิต บุญนาค (2549, 
หน้า 48 - 49)  กล่าวว่างานใช้ทรัพยากรมนุษย์ คือ
หน้าที่ของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ (Directing) เพื่อให้
บุคลากรที่มีอยู่ได้มีโอกาสใช้ความสามารถของตนเอง
อย่างเต็มที่ ในการปฏิบัติภารกิจหน้าที่ เพื่ อให้ได้
ประโยชน์สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะและขององค์กร 
ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
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เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีขนาดบริษัทขนาดกลาง 
(ทุนจดทะเบียน 51-200 ล้านบาท) ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะความต้องการซื้อในเขตเอเชียตะวันออกเฉียงใต้
ไม่สูงมากนัก และความจ้าเป็นที่จะต้องย้ายฐานการ
ผลิตตามบริษัทใหญ่ที่เป็นคู่ค้าของตนเพื่อรักษาฐาน
ลูกค้าไว้ เมื่อบริษัทขนาดใหญ่โดยเฉพาะบริษัทผู้ผลิต
รถยนต์หรือเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ขยาย
ก้าลังการผลิตในประเทศไทย และมีเป้าหมายเพื่อการ
ส่งออกไปยังภูมิภาคต่าง ๆ ทั่วโลก ความต้องการ
สินค้าขั้นกลางที่มีคุณภาพมาตรฐานก็ย่อมเพิ่มขึ้น
ตามมา ยิ่งการขยายการลงทุนของบริษัทขนาดใหญ่
เพิ่มขึ้นเท่าใด ความต้องการในสินค้าและบริการขั้น
กลางจะยิ่งเพิ่มขึ้น จึงน้ามาสู่การย้ายฐานการผลิตของ
บริษัทซัพพลายเออร์ของผู้ผลิตขนาดใหญ่ตามมา     
จึงกลายเป็นอุตสาหกรรมขนาดกลาง นอกจากนี้ 
ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครส่วนใหญ่ มี
จ้านวนพนักงาน 500-1,000 คน  เนื่องจากเป็นธุรกิจ
ขนาดกลางที่จ้าเป็นต้องใช้คนจ้านวนมากในการ
ด้าเนินกิจการอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ระดับความรุนแรงของปัญหาและแนว
ทางแก้ไข พบว่า ระดับความรุนแรงที่กิจการประสบ
ปัญหาจากภาวะวิกฤตน้้าท่วมในปี 2554  ได้รับ
ผลกระทบรุนแรง (ขาดทุนอย่างหนัก กิจการขาด
สภาพคล่อง) เนื่องจากเป็นวิกฤตอุทกภัยที่เลวร้าย
ที่สุดในรอบ 50 ปี โดยพื้นที่น้้าท่วมครอบคลุมกว่า     
2 ใน 3 ส่วนของประเทศ และยังไม่มีมาตรการในการ
บริหารจัดการน้้ามาก่อน เพราะไม่เคยมีเหตุการณ์น้้า
ท่วมใหญ่มาก่อน ซึ่งปริมาณน้้าที่ท่วมขัง ขอบเขตพื้นที่
น้้าท่วม และระยะเวลาของน้้าท่วม รุนแรงกว่าทุกครั้ง
ที่ผ่านมา ถือว่าเป็นความเสียหายครั้งยิ่งใหญ่ของ
ประเทศไทย 

ส้าหรับปัญหาทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
บริษัทพบภายหลังจากวิกฤตน้้าท่วม คือ การงดจ้าง
พนักงานใหม่  (Restricted hiring) ภายหลังภาวะ
วิกฤตน้้าท่วม ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจากการที่บริษัท
จ้าเป็นต้องดูแลและเยียวยาพนักงานรายเก่าที่อยู่ใน
การดูแลของบริษัท พนักงาน บ้านเรือน ที่พักอาศัย
เสียหาย ย่อมน้ามาซึ่งความสูญเสีย ดังนั้น บริษัทควร
ให้ความช่ วย เหลื อพนั กงาน เพื่ อบ รรเทาความ
เดือดร้อน แม้บริษัทอาจจะไม่มีก้าลังมากนัก แต่ก็
สามารถช่วยเหลือได้หลายวิธีตามความเหมาะสม เช่น 

การเปิดบริษัทเป็นศูนย์พักพิงชั่วคราวเพื่อช่วยเหลือ
พนักงานและครอบครัว ให้ข้อมูลข่าวสาร สร้างความ
ผูกพันระหว่างพนักงานและองค์กร  เพื่อสร้างขวัญ
และก้าลั งใจในการท้ างาน  ถือเป็นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับ จิระจิต บุญนาค 
(2549, หน้ า  46 – 47)  กล่ าวว่ า งานดูแลรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่การรักษาทรัพยากรมนุษย์
ที่มีอยู่ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่แข็งแรง ไม่มี
โรคภัย หรือได้รับอุบัติเหตุจากการท้างาน เพื่อให้มี
ชีวิตยืนยาวและมีความสุขสามารถท้างานอยู่ได้จน
ครบเกษียณอายุ ซึ่งจะต้องอาศัยกิจกรรมต่างๆ ใน
กระบวนการบ้ารุงรักษาพนักงาน ได้แก่ การพิจารณา
ความดีความชอบ (Promotion) การจ่ายค่าจ้าง
ค่ า ต อบ แ ท น แ ล ะ ส วั ส ดิ ก า ร  (Compensation)       
การส่ งเสริมสุ ขภาพและอนามั ย  (Health Care 
Program) การบ้ ารุ งรักษ าสุ ขภ าพ อนามั ยและ       
การป้ องกัน อุบั ติ ภั ย  (Health care and Safety)   
การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ (Disciplinary 
and Punishment) กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและ
แรงงานสัมพันธ์  

ส้าหรับการที่กิจการได้แก้ไขปัญหาดังกล่าว 
ผลลั พ ธ์ที่ ได้ ส่ งผ ลต่ อสถานการณ์ ของกิ จการ
สถานการณ์ดีขึ้นบางส่วน  เนื่องจากน้้าท่วมที่เกิดขึ้น
ในครั้งนี้มีความรุนแรงมากกว่าทุกปี และการเยียวยา
ความสูญเสียยังคงต้องใช้ระยะเวลายาวนานกว่าปกติ 
ทั้ งเรื่องของสภาพจิตใจและสภาพทางเศรษฐกิจ     
ซึ่งการให้ความส้าคัญกับบุคลากรที่ท้างานให้กับ
องค์กรเป็นสิ่งส้าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับบรรยงค์ โตจินดา  
(2543, หน้า 197-199)  กล่าวถึงการเพิ่มพูนทักษะ
ความรู้ความสามารถ  รวมถึงบุคลิกภาพการปรับตัว  
แล ะก ารคิ ด ริ เริ่ ม ข อ งบุ ค ค ล ใน อ งค์ ก รที่ ผ่ า น
กระบวนการของการศึกษา  การฝึกอบรม  มีความส้าคัญ
ต่อสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม  ทั้งในยามที่
เกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจถดถอย  การพัฒนาคน
มีความส้าคัญ  เพื่อสร้างให้มีความสามารถในการต่อสู้
กับปัญหานั้นๆ  และจะยังเป็นประโยชน์เมื่อยามที่
เศรษฐกิจดีขึ้น  ก็จะสามารถที่จะสร้างความได้เปรียบ
เหนือคู่แข่งขันได้ นอกจากนี้ยังพบว่าหากวิกฤตน้้าท่วม
เกิดซ้้าขึ้นอีกครั้งในอนาคต ธุรกิจจะมีแนวทางการ
แก้ไขปัญหาตามวิธีเดิม  

 

 
 

4. การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรม  
นวนครในภาพรวม อยู่ในระดับมาก พบว่า กลยุทธ์
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับ  ปานกลาง 
ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะต้องการหาบุคคลากรที่มีคุณภาพ
ขั บ เค ลื่ อ น อ งค์ ก รผ่ า น วิ ก ฤ ต ที่ แ ล้ ว ร้ า ย ด้ ว ย
ความสามารถที่มีเพื่อก้าหนดเป้าหมายและทิศทางใน
การด้าเนินกลยุทธ์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ    
ดังแนวคิดของจอนห์ อี บัลเตอร์ เจราส อาร์ เฟอร์ริส 
และ  แน น ซี่  เค  แน ป เพี ย ร์  (JOHN E. BULTER, 
GERALD R. FERRIS and NANCY K.NAPIER, 1946) 
ได้อธิบายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์
ได้พัฒนาความสัมพันธ์จากไม่ค่อยเก่ียวข้องสัมพันธ์มา
สู่ความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้น การจัดการทรัพยากร
มนุษย์จึงเข้ามามีบทบาทในการก้าหนดกลยุทธ์
องค์การมากขึ้น เป็นตัวเชื่อมและผนึกก้าลังของ      
ทุกฝ่ายทุกแผนกงานเพื่อมุ่งสู่กลยุทธ์องค์การและ   
กลยุทธ์ธุรกิจเพื่อให้องค์การส้าเร็จและมุ่งสู่ความเป็น
เลิศโดยมีทรัพยากรมนุษย์เป็นฟันเฟืองส้าคัญใน        
การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 

เมื่อเปรียบเทียบการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ้าแนกตามขนาดของบริษัท 
พบว่า ขนาดของบริษัทต่างกันมีการใช้กลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมต่างกันอย่าง
มีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้ อาจเป็น
เพราะวัฒนธรรมต่างกัน รวมไปถึงรูปแบบในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีลักษณะหลากหลายตาม
เชื้อชาติ เช่น ญี่ปุ่นและอเมริกา มี รูปแบบในการ
บริหารจัดการองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ต่างกัน 

การเปรียบเทียบรายคู่ การใช้กลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ในภาพรวม จ้าแนกตาม
ขนาดของบริษัท พบว่า ขนาดกลาง (ทุนจดทะเบียน 
51-200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาดใหญ่ (ทุนจดทะเบียน
มากกว่า 200 ล้านบาท)  มีการใช้กลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญ
ท างส ถิ ติ ที่ ร ะดั บ  0 .0 5  ทั้ งนี้  อ าจ เป็ น เพ ราะ
งบประมาณในการด้าเนินงานมีจ้านวนต่างกันตาม

ขนาดของธุรกิจรวมไปถึ งจ้ านวนบุคลากรของ
อุตสาหกรรมทั้ง 2 ขนาดมีความแตกต่างกัน รวมไปถึง
กลยุทธ์ที่บริษัทเลือกใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ด้วย 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้
รางวัล จ้าแนกตามขนาดของบริษัท  พบว่า ขนาด
กลาง (ทุนจดทะเบียน 51-200ล้านบาท) กับบริษัท
ขนาดใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) 
การใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤต
น้้าท่วมของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร   
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล
แตกต่างกันอย่างมีส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีเกณฑ์
ในการประเมินแตกต่างกัน ในส่วนของการพิจารณา
ด้านต่างๆ เช่น การให้รางวัลหรือการให้ผลตอบแทนที่
เหมาะสม การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน วิธีการ
ท้างาน หรือเครื่องมือที่ช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ ผลการประเมินการปฏิบัติงานยังชี้ให้เห็น
ถึงช่องว่างระหว่างเป้ าหมายที่ ตั้ งไว้  กับผลการ
ปฏิบัติงานจริงที่เกิดขึ้น ซึ่งความแตกต่างของข้อมูล
ส้าคัญในการหาสาเหตุซึ่งอาจมาจากทั้งระดับบุคคล 
เช่น สมรรถนะและความรู้ในงาน หรือระดับองค์กร 
เช่น กระบวนการท้างาน หรือเคร่ืองมือที่ช่วยสนับสนุน
การท้างาน เป็นต้น ผลการประเมินสมรรถนะ หากท้า
อย่างถูกต้อง มีการกระจายของข้อมูลที่ได้รับอย่าง
เพียงพอแล้ว จะน้ามาซึ่ งข้อมูลที่ เชื่อถือได้  โดย
สามารถบ่งชี้ถึงพฤติกรรมพึงประสงค์ หรือสมรรถนะ  
ที่เป็นจุดเด่นและจุดด้อยของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้
ทั้ งนี้  เพื่ อน้ า ไปก้ าหนดวิธีการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานและก้าหนดเป้าหมายการท้างานได้อย่าง
เหมาะสมส้าหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานในรอบ
ต่อไป  เพื่ อให้ผู้ ปฏิบั ติ งาน ได้ปฏิบั ติ งานอย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผล และเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งจะน้าไปสู่ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน
และผู้รับบริการ สอดคล้องกับ  จิระจิต บุญนาค (2549, 
หน้า 48 - 49)  กล่าวว่างานใช้ทรัพยากรมนุษย์ คือ
หน้าที่ของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ (Directing) เพื่อให้
บุคลากรที่มีอยู่ได้มีโอกาสใช้ความสามารถของตนเอง
อย่างเต็มที่ ในการปฏิบัติภารกิจหน้าที่ เพื่ อให้ได้
ประโยชน์สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะและขององค์กร 
ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
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ความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และท้าให้ทุกคน
เต็มใจที่จะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อความส้าเร็จ
ขององค์กร การใช้คนให้ท้างานตามที่ต้องการ โดย
อาศัยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง การ
ปฐมนิเทศ และการทดลองงาน การสร้างแรงจูงใจ 
การสร้างทีมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร จ้าแนก
ตามขนาดของบริษัท  พบว่า บริษัทขนาดกลาง              
(ทุนจดทะเบียน 51-200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาด
ใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) มีการใช้
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วม
ของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร แตกต่างกันอย่างมี
ส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้  เป็นเพราะว่า  
องค์กรขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ่ มีความจ้าเป็นต้อง
ฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร เพราะส้าหรับ
บุคลากรในระดับต่างๆ เกือบทุกระดับ ทุกแผนก    
ทุกฝ่ายในหน่วยงานต่างๆ เพิ่มมากขึ้นเป็นล้าดับอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นการเพิ่มทั้งคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคล ซึ่งองค์กรขนาด
ต่างๆ ได้ตระหนักและเล็งเห็นถึงความส้าคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ซึ่งองค์กรจะ
มองว่าเป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับการพัฒนาความมั่นคง
ขององค์การในอนาคต  ในธุรกิจขนาดเล็กอาจต้อง
ฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาองค์กรให้เติบโต ในขณะ
ที่องค์กรขนาดใหญ่ยังคงให้การอบรมพัฒนาบุคลากร
เพื่อรักษาความเติบโตนั้นให้คงอยู่และป้องกันการ
สมองไหล และเพิ่มการได้เปรียบต่อบริษัทคู่แข่งและ

สร้างความผูกพันองค์กรเมื่อองค์กรประสบกับวิกฤต
เศรษฐกิจ ซึ่งการแข่งขันในยุคหน้าไม่ได้แข่งขันกันที่
คุณภาพของสินค้า ราคา การบริการหลังการขาย 
วิธีการจัดจ้าหน่าย และการส่งเสริมการขายแต่เพียง
เท่านั้น ยังจะต้องแข่งขันกันในเรื่องของคุณภาพและ
คุณค่าของคนในองค์กร ที่จะสามารถสร้างองค์การ
ธุรกิจนั้น ให้เจริญสืบต่อไปสอดคล้องกับ  สุดเขตต์  
วิ เชี ย รศ รี  (2546, ห น้ า  143-147) พ บ ว่ า  ส ถาน
ประกอบการส่วนใหญ่มีวิธีการด้าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรม
ในช่วงของสภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ใช้วิธีการพัฒนา
บุ ค ล ากรด้ ว ยก ารฝึ ก อ บ รม  จั ด ภ าย ใน สถาน
ประกอบการโดยวิทยากรมาจากองค์การภายนอก  
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะในการศึกษา 
1. ควรระบุ รายละ เอี ยด ขอ งการจั ดห า

ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

2. ควรเปรียบเทียบความแตกต่างของกลยุทธ์
ในบริษัทประเทศญี่ปุ่น สหรัฐอเมริกา และประเทศ
ไทย ว่ามีความเหมือนหรือความแตกต่างกันอย่างไร 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั งต่อไป 
1. ควรศึกษาผลสัมฤทธิ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์หลั งวิกฤตน้้ าท่ วมของธุรกิจ ใน เขตนิ คม
อุตสาหกรรมนวนคร 

2. ควรศึกษาปัจจัยที่ ส่ งผลต่อการจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์หลังวิกฤตน้้าท่วมของ
ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
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ความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และท้าให้ทุกคน
เต็มใจที่จะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อความส้าเร็จ
ขององค์กร การใช้คนให้ท้างานตามที่ต้องการ โดย
อาศัยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง การ
ปฐมนิเทศ และการทดลองงาน การสร้างแรงจูงใจ 
การสร้างทีมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร จ้าแนก
ตามขนาดของบริษัท  พบว่า บริษัทขนาดกลาง              
(ทุนจดทะเบียน 51-200 ล้านบาท) กับบริษัทขนาด
ใหญ่ (ทุนจดทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท) มีการใช้
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วม
ของธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร แตกต่างกันอย่างมี
ส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้  เป็นเพราะว่า  
องค์กรขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ่ มีความจ้าเป็นต้อง
ฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร เพราะส้าหรับ
บุคลากรในระดับต่างๆ เกือบทุกระดับ ทุกแผนก    
ทุกฝ่ายในหน่วยงานต่างๆ เพิ่มมากขึ้นเป็นล้าดับอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นการเพิ่มทั้งคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคล ซึ่งองค์กรขนาด
ต่างๆ ได้ตระหนักและเล็งเห็นถึงความส้าคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ซึ่งองค์กรจะ
มองว่าเป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับการพัฒนาความมั่นคง
ขององค์การในอนาคต  ในธุรกิจขนาดเล็กอาจต้อง
ฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาองค์กรให้เติบโต ในขณะ
ที่องค์กรขนาดใหญ่ยังคงให้การอบรมพัฒนาบุคลากร
เพื่อรักษาความเติบโตนั้นให้คงอยู่และป้องกันการ
สมองไหล และเพิ่มการได้เปรียบต่อบริษัทคู่แข่งและ

สร้างความผูกพันองค์กรเมื่อองค์กรประสบกับวิกฤต
เศรษฐกิจ ซึ่งการแข่งขันในยุคหน้าไม่ได้แข่งขันกันที่
คุณภาพของสินค้า ราคา การบริการหลังการขาย 
วิธีการจัดจ้าหน่าย และการส่งเสริมการขายแต่เพียง
เท่านั้น ยังจะต้องแข่งขันกันในเรื่องของคุณภาพและ
คุณค่าของคนในองค์กร ที่จะสามารถสร้างองค์การ
ธุรกิจนั้น ให้เจริญสืบต่อไปสอดคล้องกับ  สุดเขตต์  
วิ เชี ย รศ รี  (2546, หน้ า  143-147) พ บ ว่ า  ส ถาน
ประกอบการส่วนใหญ่มีวิธีการด้าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการอุตสาหกรรม
ในช่วงของสภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ใช้วิธีการพัฒนา
บุ ค ล ากรด้ ว ยก ารฝึ ก อ บ รม  จั ด ภ าย ใน สถาน
ประกอบการโดยวิทยากรมาจากองค์การภายนอก  
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะในการศึกษา 
1. ควรระบุ รายละ เอี ยด ขอ งการจั ดห า

ทรัพยากรมนุษย์หลังวิกฤตน้้าท่วมของธุรกิจในเขต
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

2. ควรเปรียบเทียบความแตกต่างของกลยุทธ์
ในบริษัทประเทศญี่ปุ่น สหรัฐอเมริกา และประเทศ
ไทย ว่ามีความเหมือนหรือความแตกต่างกันอย่างไร 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั งต่อไป 
1. ควรศึกษาผลสัมฤทธิ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์หลั งวิกฤตน้้ าท่ วมของธุรกิจ ใน เขตนิ คม
อุตสาหกรรมนวนคร 

2. ควรศึกษาปัจจัยที่ ส่ งผลต่อการจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์หลังวิกฤตน้้าท่วมของ
ธุรกิจในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
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