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บทคัดย่อ 
 การศึกษานี้เป็นเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาวิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา
ทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง และ  
2) เพ่ือน าเสนอแบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติ งานโลจิสติกส์
ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารองค์กร 
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล และผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์ รวม 10 คน ใน 10 บริษัท และศึกษาเอกสารที่
เกี่ยวข้อง และน ามาสร้างแบบจ าลองได้ 8 กระบวนการ คือ 1) รวบรวมข้อมูลจากภายนอกและภายในองค์กร  
2) วิเคราะห์ข้อมูลและร่างแผนหลักสูตรจากการประชุมระหว่างเดือน 1 เดือน 2 เดือน 3 เดือน และ 6 เดือน 
3) พิจารณาความเหมาะสมหลักสูตรและล าดับความส าคัญโดยแผนกฝึกอบรมและพัฒนา 4) พิจารณาอนุมัติ
โครงการโดยผู้บริหาร 5) ประชาสัมพันธ์ให้ผู้มีส่วนร่วมด าเนินการ 6) ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจัดกิจกรรมการพัฒนา
ตามที่ออกแบบ 7) ประเมินผล และ 8) ปรับปรุงผล จากนั้นผู้วิจัยได้น าเสนอแบบจ าลองการวิเคราะห์ความ
จ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมการให้บริการด้านโลจิสติกส์ของไทย 
 
ค ำส ำคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์ความจ าเป็น ทักษะทางสังคม ท่าเรือแหลมฉบัง คลังสินค้า 
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A MODEL OF SOCIAL SKILLS DEVELOPMENT NEED ANALYSIS OF 
LOGISTIC STAFF WORKING IN WAREHOUSES IN COMPANIES  

IN LAEM CHABANG PORT 
 

Kanokwan  Sakunsongdej1* 
Watunyoo  Suwannaset2 

Paratchanun  Charoenarpornwattana3 
 

Abstract 
 This qualitative study has two objectives: 1) To study how to analyze the need for 
the development of social skills of logistics workers in warehouses in companies in  
Laem Chabang Port and 2) To present a model for analyzing the need for social skills 
development of logistics workers in warehouses of companies in Laem Chabang Port. Three 
data collection techniques were a semi-structured interview with a manager, Human Resource 
Managers, and Logistics Managers. This Included 10 informants,10companies and some 
documents concerning their operations were also reviewed. Most warehouses in companies 
in Laem Chabang Port practice eight HRD needs analysis steps: 1) Data Collection from external 
and internal organization; 2) Data analysis and drafting course plans in during month, 2 month, 
3 month and 6 month; 3) Determining the suitability of courses and prioritizing by HRD training; 
4) getting final approval from GMs; 5) Public relations and assigning relevant stakeholders to 
take action; 6) Stakeholders carry out development activities according to the design plan;  
7) Evaluation; and 8) Improves the results of the last year's program. Besides that, the study 
presented the HRD needs analysis model highlighting the people involved, steps, data sources 
and assessment criteria to benefit HR’s in the Logistics service. 
 
Keywords: Human Resource Development, Needs Analysis, Social Skills, Laem Chabang Port, 
Warehouses 
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บทน ำ 
 อุตสาหกรรมด้านโลจิสติกส์ถือเป็นอุตสาหกรรมที่สร้างให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจของประเทศ 
โดยกิจกรรมโลจิสติกส์หลักที่ขับเคลื่อนด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม คือระบบขนส่ง ถ้าหากประเทศมี
ระบบการขนส่งและกิจกรรมโลจิสติกส์ที่เกี่ยวข้อง อย่างมีประสิทธิภาพ ปลอดภัย มีความน่าเชื่อถือ และมี
ต้นทุนการบริหารจัดการที่ ดี ก็จะท าให้การเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจของประเทศสูงขึ้น  
โดยประเทศไทยมีการร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) เพ่ือเร่ง
พัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันใน
ทุกภาคอุตสาหกรรม 
 แม้ว่าประเทศไทยจะมีแนวทางในการพัฒนาจากหลายหน่วยงาน แต่ก็มีข้อจ ากัดหลายด้าน เช่น 
แรงงานส่วนใหญ่ขาดองค์ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ท าให้คนและสังคมขาดคุณภาพที่ดี เป็นอุปสรรคต่อการ
ยกระดับศักยภาพในการพัฒนา (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559)  
โดยองค์กรปัจจุบันหลายแห่งมีความต้องการทักษะที่เพ่ิมขึ้น (Balcar, 2014) แม้ว่าทักษะทางสังคมยังคงเป็น
ช่องว่างที่เห็นได้ชัดเจน โดยผู้จ้างงานจ านวนมากให้ข้อมูลว่าผู้สมัครงานส่วนใหญ่ขาดทักษะทางสังคมที่จ าเป็น 
เพ่ือเติมเต็มในส่วนของต าแหน่งงานที่มีอยู่ (DHL Supply Chain, 2017) สอดคล้องกับผลการส ารวจผู้จ้างงาน
กว่า 2,000 คน ได้ระบุว่าทักษะทางสังคมเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการท างานถึงร้อยละ 57 (Bowen & Shume, 
2020) โดยความส าเร็จของบุคคลในการท างานขึ้นอยู่กับความรู้ทางวิชาชีพเพียงร้อยละ 15 ซ่ึงทักษะทางสังคม
ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จถึงร้อยละ 85 (John, 2009) เนื่องจากบุคคลที่มีทักษะทางสังคมจะท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีกว่าและมีพัฒนาการทางด้านการท างานที่น าไปสู่ความส าเร็จได้มากกว่า ดังนั้นทักษะทาง
สังคมจึงถือว่าเป็นหนึ่งในสมรรถนะที่ช่วยให้บุคคลตอบสนองความต้องการขององค์กรให้มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ โดยองค์กรที่ด าเนินธุรกิจที่เกี่ยวกับงานโลจิสติกส์ จะประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนได้นั้น มีความท้า
ทายในการวิเคราะห์ ออกแบบ พัฒนา ทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานที่
แท้จริง (Urbinner, 2020) จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
พัฒนาทักษะทางสังคมในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังโดยการสัมภาษณ์กับผู้บริหารองค์กร ผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล และผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์ พบว่าสถานการณ์ปัจจุบันของท่าเรือแหลมฉบังมีความท้าทาย
อย่างมาก เนื่องจากสินค้าจ านวนมากขึ้นการจัดการกับสินค้าให้ทันเวลาตามความต้องการลูกค้าจึงยากที่จะ
ตรงตามเวลาที่ก าหนดไว้ ส่งผลให้ลูกค้าไม่พึงพอใจจากการที่พนักงานเกิดความผิดพลาดในการท างาน ท างาน
ล่าช้า มีอุบัติเหตุเกิดขึ้นในระหว่างการท างาน ท าให้พนักงานบางส่วนลาออก บางส่วนมีปัญหาในการท างาน
ร่วมกันในทีม บางส่วนไม่กระตือรือร้นในงานของตัวเองที่รับผิดชอบ รวมถึงไม่อยากพัฒนาเพ่ือให้ตัวเอง
ก้าวหน้าในต าแหน่งงาน จากปัญหาข้างต้นท าให้องค์กรหลายแห่งเร่งปรับตัวและแก้ปัญหาเหล่านั้น  
 จากความส าคัญและปัญหาข้างต้นจึงเป็นความท้าทายส าหรับผู้วิจัยที่จะหาวิธีการวิเคราะห์ความ
จ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคม รวมถึงหาแบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทาง
สังคม ให้สอดรับกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการค้าระหว่างประเทศทางทะเลมากที่สุด  (ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม, 2562) โดยเฉพาะในส่วนงานคลังสินค้าในท่าเรือ
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แหลมฉบัง ซึ่งเป็นศูนย์รวมของกิจกรรมโลจิสติกส์ ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมข้อมูลและท างานวิจัยนี้ เพ่ือให้องค์กร
ทราบแนวทางในการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานที่ก าลังจะส าเร็จการศึกษาและเข้าไปสนับสนุ น
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ตามความต้องการที่แท้จริง ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาแบบจ าลองการวิเคราะห์ 
ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือ
แหลมฉบัง เพ่ือให้งานด้านคลังสินค้าขององค์กรธุรกิจท่าเรือของไทยมีความสามารถตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ และแข่งขันกับตลาดโลกได้ 
 
ค ำถำมของกำรวิจัย 
 1.  แผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังมีวิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะ
ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์อย่างไร 
 2.  แบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของ ผู้ปฏิบัติงาน 
โลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังมีลักษณะอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาวิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์
ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง 
 2.  เพ่ือน าเสนอแบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของ
ผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 การวิจัยเรื่องนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจ าแนกประเด็นได้ดังนี้  
 ข้อมูลทั่วไปของท่ำเรือแหลมฉบัง  
 ท่าเรือแหลมฉบังเป็นท่าเรือน้ าลึกหลักในการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ตั้งอยู่ทางภาคตะวันออก
ของประเทศไทย มีพ้ืนที่ขนาด 6,340 ไร่ ประกอบด้วย ท่าเทียบเรือตู้คอนเทนเนอร์ 7 ท่า ท่าเทียบเรื อ
เอนกประสงค์ 1 ท่า ท่าเทียบเรือ Ro/Ro 1 ท่า ท่าเทียบเรือโดยสารและเรือ Ro/Ro 1 ท่า ท่าเทียบเรือสินค้า
ทั่วไป ประเภทเทกอง 1 ท่า และอู่ต่อและซ่อมเรือ 1 ท่า โดยสามารถรองรับเรือขนาดใหญ่พิเศษ (Super Post 
Panamax) ได้ โดยการท่าเรือฯ ท าหน้าที่เป็นองค์กรบริหารท่าเรือโดยรวม นอกจากนี้ท่าเรือแหลมฉบังยังมี
พ้ืนที่ว่างเพียงพอที่จะใช้ส าหรับพัฒนาในธุรกิจเกี่ยวเนื่องอ่ืน ๆ เช่น สถานีจอดรถบรรทุก (Truck Terminal) 
ศูนย์กระจายสินค้า และ Free Trade Area เป็นต้น รวมทั้งมีสิ่งอ านวยความสะดวกเสริมอ่ืน ๆ เช่น คลังสินค้า
อันตราย ศูนย์ฝึกป้องกันความเสียหายจากอัคคีภัยที่ได้มาตรฐานสากล ซึ่งพร้อมที่จะรองรับการพัฒนาการ
ให้บริการแบบครบวงจรแก่ลูกค้าได้ และธุรกิจที่เก่ียวเนื่อง ซึ่งผู้ใช้บริการจะได้รับประโยชน์จากการแข่งขันทาง
การตลาดระหว่างผู้ประกอบการท่าเทียบเรือต่าง  ๆ สูงสุดด้านการประกอบการ ท่าเรือแหลมฉบัง 
มีความคล่องตัวในการบริหาร และมีความยืดหยุ่นในการให้บริการแก่ลูกค้าสูง เนื่องจากท่าเรือแหลมฉบัง  
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เน้นการเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารประกอบการท่าเทียบเรือ โดยท่าเรือแหลมฉบัง
ได้รับการสนับสนุนส่งเสริมจากรัฐบาลในการเป็นท่าเรือหลักของประเทศแทนท่าเรือกรุงเทพ โดยมีนโยบาย
จ ากัดตู้สินค้าผ่านท่าเรือกรุงเทพ ไว้ไม่เกิน 1.0 ล้านทีอียู ตั้งแต่ปี 2539 เป็นต้นมา (การท่าเรือแห่งประเทศไทย, 
2564ก) 

กำรบริหำรจัดกำรคลังสินค้ำ  
จารุภา อุ่นจางวาง (2556) ระบบบริหารจัดการคลังสินค้า เป็นระบบที่ครอบคลุมการจัดการ 

ทุกอย่างในคลังสินค้า ตั้งแต่การรับค าสั่งซื้อจากลูกค้า การรับสินค้า การนับจ านวนสินค้า การเติมสินค้า  
การจัดเก็บสินค้า การเลือกหยิบสินค้าตามค าสั่ง การจัดส่ง การจ่ายสินค้าออกจากคลัง การตรวจนับสินค้า 
รวมทั้งระบบบัญชี ซึ่งการบริหารจัดการคลังสินค้าให้ประโยชน์ต่อธุรกิจหลายด้าน เช่น การควบคุมปริมาณ
สินค้า สามารถตรวจสอบย้อนกลับได้ และมีรายงานส าหรับผู้บริหาร นอกจากนี้ระบบคลังสินค้า จะเชื่อมต่อกับ
ระบบการสั่งซื้อ ตั้งแต่การรับการสั่งซื้อ จนถึงการจัดเตรียมสินค้าเพ่ือจัดส่ง และรวมถึงการเชื่อมโยงกับระบบ
บัญชีและการเงินด้านลูกหนี้ โดยกิจกรรมต่าง ๆ ที่อยู่ภายใต้การจัดการบริหารคลังสินค้า ประกอบด้วย  
การรับสินค้า การจัดเก็บสินค้า การจัดเตรียมสินค้าเพ่ือจัดส่ง และการจัดส่งสินค้า  
 กิจกรรมแต่ละกิจกรรมในระบบบริหารคลังสินค้า จะมีการเก็บข้อมูลแบบอัตโนมัติ ซึ่งท าให้เกิด
กลไกที่ถูกต้อง ป้องกันความผิดพลาดที่เกิดจากคน และช่วยให้ผู้ที่ปฏิบัติงานในระบบคลังสินค้าท างานได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็ว ลดค่าแรง และระยะเวลาในการกระบวนการท างานที่เกี่ยวข้องลดลง 
 ควำมส ำคัญในกำรวิเครำะห์ควำมต้องกำรในงำนพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  
 DeSimone and Werner (2012) แนะน ากระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้   
1) การประเมินความต้องการจ าเป็น สามารถใช้การประเมินความต้องการบางส่วนของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หรือเป็นการประเมินช่องว่างภายในองค์การที่ต้องการพัฒนา ความต้องการจ าเป็นสามารถเป็นได้ทั้ง
ความต้องการจ าเป็นต่าง ๆ เช่น การขาดประสิทธิภาพขององค์กรในปัจจุบัน ประสิทธิภาพของพนักงานที่แย่ 
หรือความท้าทายใหม่ ๆ ที่องค์กรต้องการเปลี่ยนแปลง เช่น การออกกฎหมายใหม่หรือเพ่ิมการแข่งขัน ดังนั้น
การประเมินความต้องการจ าเป็นนั้นเป็นกระบวนการประเมิน เพ่ือท าให้เราทราบถึงสภาพปัญหาอย่างแท้จริง 
แล้วน ามาซึ่งการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตร 2) การออกแบบการพัฒนา เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการ
ออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) การน าสู่การปฏิบัติ เป็นโปรแกรมด าเนินการโดยใช้วิธีการที่ดีที่สุดที่ได้
ก าหนดไว้ในขั้นตอนของการออกแบบ และ 4) การประเมินผล เป็นการน าเครื่องมือที่จะใช้วัดประสิทธิผลของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้กระบวนการประเมินความต้องการอาจเกี่ยวข้องกับการตรวจสอบและ
การแสวงหาความต้องการข้อมูลในสามระดับ คือ องค์กรและสภาพแวดล้อม งานที่ได้รับมอบหมาย และ
ประสิทธิภาพของพนักงาน  
 วทัญญู สุวรรณเศรษฐ (2560) ได้ศึกษาการประเมินความต้องการจ าเป็นของโรงแรม 5 ดาว 
ในกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือส ารวจแหล่งข้อมูลที่ใช้เพ่ือประเมินความจ าเป็นในการจัด
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรม 5 ดาว 2) เพ่ือศึกษาขั้นตอนการประเมินความจ าเป็นในการ
จัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรม 5 ดาว และ 3) เพ่ือพัฒนาแบบจ าลองการประเมิน 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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ความจ าเป็นในการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรม 5 ดาว โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยวิธี
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 21 แห่ง และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ใช้วิเคราะห์ข้อมูลแบบสร้าง
ทฤษฎีตามแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลแบบเปรียบเทียบข้อมูล ผลการศึกษาพบว่าผู้บริหารส่วนใหญ่พิจารณา
แหล่งข้อมูลส าคัญอย่างน้อย 10 แหล่ง 5 ขั้นตอน คือ 1) เก็บข้อมูลและพิจารณาความจ าเป็นในการจัด
กิจกรรม 2) มอบผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์แผน 3) ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะร่างแผน 4) น าเสนอผู้บริหาร
พิจารณา และ 5) จัดล าดับความส าคัญและประชาสัมพันธ์แผน  
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยไม่พบการศึกษาใด ๆ ที่เน้นขั้นตอนหรือกรอบการประเมินความ
จ าเป็นด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  ส่วนงานคลังสินค้าโดยเฉพาะ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษา
และได้แนวทางจากการทบทวนวรรณกรรมในด้านอ่ืน ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์และตอบค าถามการวิจัยรวมถึงการ
สร้างแบบจ าลองการวิเคราะห์ความต้องการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิด ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีกำรวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-Depth Interview) จากผู้เชี่ยวชาญที่ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant Person) พ้ืนที่วิจัยคืออุตสาหกรรม
ท่าเรือ ณ ท่าเรือแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. การศึกษาในภาคสนาม (Field Study) ขั้นตอนการศึกษาค้นคว้าดังนี้ : แนวทางการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth Interview) ใช้แบบร่างค าถาม (Interview Schedule) ประกอบกับการใช้เทคนิคการ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
  2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) ผู้วิจัยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง (Purposefully 
Participant Selection Criteria) (Joungtrakul, 2010) คือ 1) กลุ่มผู้บริหารองค์กร (อายุงาน 10 ปีขึ้นไป)  

ส ารวจและศึกษาสภาพ
ปั ญ ห า ข อ ง บ ริ ษั ท ใ น
ท่าเรือแหลมฉบัง และ 
ร่างบทสัมภาษณ์  

ผู้เช่ียวชาญจ านวน  
5 คน ร่วมยืนยัน
ความถูกต้องในบท
สัมภาษณ์ 

สัมภาษณผ์ู้ประกอบการ 10 บริษัท ประกอบด้วย 
กลุ่มที่ 1 : ผู้บริหารองค์กร 2 คน 
กลุ่มที่ 2 : ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 3 คน 
กลุ่มที่ 3 : ผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์ 5 คน 

แบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้า 
ในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง 
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2 คน 2) กลุ่มผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล (อายุงาน 5 ปีขึ้นไป) 3 คน และ 3) กลุ่มผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์ 
(อายุงาน 5 ปีขึ้นไป) 5 คน โดย 3 กลุ่มข้างต้น ต้องเป็นบุคลากรในกรณีศึกษา ตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป จ านวน 10 
บริษัท รวมทั้งสิ้น 10 คน โดยผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์ไม่น้อยกว่าปริมาณที่ก าหนดไว้ข้างต้น และจนกว่า
ข้อมูลมีความอ่ิมตัว (Data Situation) (Creswell & Inquiry, 1998) 
  3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 3.1) ร่างแบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Interview Schedule) 
ที่ผ่านการตรวจสอบและยืนยันจากผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน โดยจะใช้เทคนิคการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi-Structured Interview) คือ ไม่มีการก าหนดโครงสร้างไว้แน่นอนแต่เป็นเพียงการก าหนดประเด็นที่ใช้
การศึกษา และสามารถเพ่ิมเติมประเด็นที่น่าสนใจขณะท าการเก็บข้อมูลได้ 3.2) สัมภาษณ์รายบุคคล และ  
3.3) เครื่องมือ ได้แก่ Zoom Online, MS-team, Google Meet และบันทึกวิดีโอ  
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 1) การเก็บรวมรวมข้อมูลที่เป็นเอกสาร  
เช่น หนังสือ ต ารา บทความ วารสาร และอ่ืน ๆ ทั้งในอินเทอร์เน็ตและหนังสือของห้องสมุดมหาวิทยาลัยบูรพา
มาเสริมในประเด็นที่เชื่อมโยงกับการศึกษา เพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์ในการวิจัย  และ 2) การเก็บข้อมูล
สัมภาษณ์ 2.1) การเก็บข้อมูลที่เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งได้ก าหนดกรอบค าถามไว้ล่วงหน้าแล้วโดยแบบร่าง
สัมภาษณ์ ที่ผ่านการตรวจจากผู้เชี่ยวชาญ 2.2) นัดหมายผู้ให้ข้อมูลเพ่ือสัมภาษณ์พร้อมชี้แจงรายละเอียดและ
ระยะเวลาการสนทนาในเวลา 1-2 ชั่วโมงต่อคน 2.3) เข้าพบผู้ให้ข้อมูลเพ่ือสัมภาษณ์ ผู้วิจัยแนะน าตัวอธิบาย
ภาพรวมของงานพร้อมให้ผู้ให้ข้อมูลเซ็นใบยินยอมด้วยความสมัครใจ และแจ้งว่าหากผู้ให้ข้อมูลต้องการออก
จากการวิจัย สามารถท าได้ตลอด โดยไม่มีผลกระทบ ข้อมูลที่ได้จะเป็นความลับ และในการรวบรวมจะไม่ระบุ
ชื่อหรือที่อยู่ ส่วนผลการวิจัยจะน าเสนอในภาพรวมและข้อมูลจะถูกท าลายใน 2 ปี หลังจากที่เผยแพร่และ 
ท าการสัมภาษณ์พร้อมขออนุญาตบันทึกวิดีโอ และ 2.4) การถอดเทปบันทึกเสียงค าให้สัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูล
พร้อมจัดพิมพ์ค าสัมภาษณ์ ทั้งนี้ในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ค านึงถึงหลักจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ของส านักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยผู้วิจัยได้ท าการขอรับรองจริยธรรมจาก
คณะกรรมการ และผ่านการรับรองเมื่อวันที่ 24 ธันวาคม 2564 
  5. การวิเคราะห์ข้อมูล หลังจากตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลแล้ว ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูล
ตามรูปแบบการสร้างสรรค์นิยม (Charmaz, 2006) เพ่ือค้นหาทฤษฎีใหม่ เริ่มจากการถอดเสียงจากการ
บันทึกเสียงการสัมภาษณ์มาในรูปข้อความโดยบันทึกลงในไฟล์คอมพิวเตอร์แบบค าต่อค า (Verbatim) จากนั้น
วิเคราะห์ 4 ขั้นตอนคือ 1) การท ารหัสบรรทัดต่อบรรทัดขั้นต้น (Initial Code) 2) การท ารหัสแบบเจาะลึก 
(Focused Coding) การแยกข้อมูลออกเป็นองค์ประกอบ 3) การท ารหัสแบบย่อย (Axil Coding) ที่เชื่อมโยง
กับประเภทหลัก ทั้งในรูปแบบประเภทย่อยและรูปแบบองค์ประกอบ 4) การท ารหัสเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Coding) โดยเชื่อมโยงรหัสที่มีความส าคัญ เพ่ือน าไปใช้ในการสร้างทฤษฎีภายหลัง  ด้วยโปรแกรม Atlas.ti 
เวอร์ชั่น 6.2 และ 5) เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลเสร็จสิ้น ผู้วิจัยรายงานให้กับผู้ให้ข้อมูลทราบและตรวจสอบอีกครั้ง  
  6. การน าเสนอผลการศึกษาวิจัยน าเสนอด้วยการจ าแนกและจัดหมวดหมู่ออกให้เป็นระบบโดย
ไม่มีการข้ามประโยคบางประโยคที่ผู้วิจัยตัดสินเองว่า “ไม่มีความส าคัญ” เพราะทุกประเด็นสามารถอธิบาย
ค าถามวิจัยได้ โดยเป็นการน าเสนอในลักษณะการพรรณนาความ 
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ผลกำรวิจัย 
 วัตถุประสงค์ที่ 1 วิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 
โลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง จากการสัมภาษณ์เชิงลึกทั้ง 10 บริษัท พบว่าบริษัท
มีวิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นได้มาจากแหล่งข้อมูล 2 ส่วน ได้แก่  
 ส่วนที่ 1 ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้า 
ในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังจากการรวบรวมข้อมูลภายนอกองค์กร เกิดจาก ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะ
จากลูกค้า พบว่าม ี3 วิธีการ คือ  
  1) การส่งแบบส ารวจอิเล็กทรอนิกส์ไปยังอีเมลของลูกค้า ยกตัวอย่างดังนี ้

  “…เราจะส่งแบบสอบถามผ่านทางอีเมลเพ่ือให้ลูกค้าประเมินองค์กรในหลายด้าน 
โดยเฉพาะทักษะทางสังคมของพนักงานของเราเป็นประจ าทุกปี แต่ระยะหลังเราเริ่มเปลี่ยนมา
เป็น 3-6 เดือน เพ่ือเราจะได้น าแนวทางค าติชมของลูกค้ามาปรับปรุงและพัฒนาองค์กรของเราได้
รวดเร็วมากขึ้น โดยค าแนะน าของลูกค้าที่พบเจอบ่อยครั้ง เช่น พนักงานไม่ค่อยมีมารยาทในการ
บริการ รวมถึงการประสานงานที่ค่อนข้างช้า ท าให้ลูกค้าเกิดการรอคอยสินค้านาน” (ผู้ให้ข้อมูล
คนที่ 2: ผู้จัดการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) 

  2) การติดตามประสบการณ์ของลูกค้าที่โพสต์ผ่านช่องทาง Social Media ยกตัวอย่างดังนี ้
   “...ทางองค์กรเราจะมีหน่วยงานที่คอยติดตามลูกค้าที่โพสต์ผ่านทาง Social Media 
เป็นประจ าทุกวัน โดยพนักงานจะตอบปัญหาเบื้องต้น และจะรวบรวมปัญหาต่าง ๆ มาสรุปเป็น
รายงาน เพ่ือน าเสนอหัวหน้างานและด าเนินการแก้ไขโดยเร็ว เพราะอย่างที่ทราบเราก็มีคู่แข่ง
เยอะ ถ้าองค์กรเราไม่ใส่ใจพนักงานคลังสินค้าที่เป็นคนดูแลสินค้าหลักแล้ว เราก็อาจจะเสีย
ลูกค้าได้” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 9: ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล) 

  3) การพูดคุยกับลูกค้าโดยตรง ยกตัวอย่างดังนี้ 
   “....ในฐานะที่เราเป็นผู้บริหาร เราก็จะมีการสุ่มลงไปถามลูกค้าไปพูดคุยกับพนักงาน

บ้าง เพ่ือจะได้เห็นปัญหาหน้างานจริง ๆ อย่างเช่นล่าสุด เราได้รับค าร้องเรียนจากลูกค้าว่า ท าไม
จัดการสินค้าช้ามาก เราก็เลยไปสอบถามหัวหน้างาน เขาก็บอกว่าพนักงานบางคนยังท าผิดพลาด 
ไม่ละเอียดรอบคอบ แทนที่จะได้เคลียร์ของก็ต้องมานั่งแก้ไข ลูกค้าก็รอคอย อย่างที่บอกรอคอย
คนหนึ่ง เวลาก็จะช้าออกไปอีกเพราะเรามีหลายคิว ถ้าเจอแบบนี้  ก็จะแก้ไขทันทีเลย ท า Action 
Plan เลย เพราะมันเกิดที่คนของเรา” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3: ผู้บริหาร) 

 ส่วนที่ 2 ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้า  
ในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังจากการรวบรวมข้อมูลภายในองค์กร  
  1) วิสัยทัศน์และค่านิยมองค์กร : โดยองค์กรจะมีการรวบรวมจากนโยบายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและทิศทางการพัฒนาตามเกณฑ์สมรรถนะ ยกตัวอย่างดังนี้ 

 “…เราจะมีส านักงานใหญ่หรือว่าบริษัทแม่ เป็นคนบอกว่าปีนี้พนักงานเราต้องอบรม
อะไรบ้าง ประเมินอะไรบ้าง เหมือนมอบนโยบายมาว่าปีนี้คุณต้องพัฒนาอะไรบ้าง โดย HR จะมา
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ถามหัวหน้างานเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมอีกครั้ง” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5: ผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์) 
   “…เราจะวางแผนประจ าปี เราต้องถามในแต่ละแผนกก่อนว่าเป็น Training Need ใน
ปีหน้า เขาอยากอบรมเรื่องอะไร เช่น ล่าสุดองค์กรเราก็เห็นความส าคัญกับทักษะทางสังคมมาก
ขึ้น เช่น ทักษะการสื่อสาร การท างานเป็นทีม มารยาทการอยู่ร่วมกัน โดยแผนกคลังสินค้าเขาก็
เลือกตัวนี้เสริมให้กับพนักงานเขาด้วย นอกจากนี้เราจะมี Core Value ก็คือวัฒนธรรมองค์กรมา
จับอีกที เพ่ือน ามาออกแบบแผนการอบรมของเรา” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2: ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร
บุคคล) 

  2) พฤติกรรมของพนักงาน ในองค์กรทุกองค์กรประกอบไปด้วยพนักงานที่มีความสามารถและ
ทักษะที่แตกต่างกัน เพ่ือเติมเต็มทุกส่วนงานในองค์กรอย่างเหมาะสม ซึ่งทุกองค์กรก็มักจะเจอพนักงานที่ มี
พฤติกรรมไม่พึงปรารถนาอยู่หลายประเภทที่ไม่ส่งเสริมความก้าวหน้าขององค์กร ในส่วนนี้องค์กรก็ จะสังเกต 
และหาแนวทางปรับแก้โดยเร็วหรือหาแนวทางที่จะพัฒนาให้พนักงานเหล่านั้น ในทางตรงกันข้ามทุกองค์กรก็
จะมีพนักงานที่ควรจะส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้าและเติบโตในสายงานเช่นกัน ยกตัวอย่างดังนี้ 

   “…ในทีมก็เคยเห็นมีอารมณ์รุนแรงมาเลย ผมก็จะถามว่าเป็นอะไรถึงหงุดหงิด น้ าเสียง
มันเป็นสิ่งส าคัญ พอน้ าเสียงไม่ดี ในฐานะที่เราเป็นหัวหน้า เราต้องหยุดอารมณ์เขาแล้วเรียกเขา
มาคุยภายหลัง จะไม่พูดทันทีในห้องที่คนเยอะ ๆ เราก็จะบอกว่าเราท างานกันหลายคน เป็นทีม
นะ ดังนั้นอารมณ์ น้ าเสียงต้องระวังมาก ๆ ก็พยายามอยู่ครับ ฝึกทักษะการสื่อสารด้วยเรื่องนี้
ส าคัญ” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 8: ผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์) 
   “…บางวันที่ประชุมกัน ผมจะให้ทุกคนหาเรื่องมาเล่า เช่น น้องคนที่ชอบอาหารก็เอา
เรื่องนี้มาเล่า เล่าอะไรก็ได้ที่เขาชอบ ต้องฝึกเค้าตรงนี้ ให้เขากล้าที่จะสื่อสาร และฝึกพูดให้เข้าใจ
รู้เรื่อง เพราะเมื่อเขาเติบโต ทักษะนี้ก็ยังมีความส าคัญ อีกอย่างเหมือนเป็นการสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีร่วมกันด้วย ซึ่งผมใช้วิธีนี้ผมก็สังเกตว่าพนักงานคลังสินค้าก็มีทักษะสื่อสาร การประสานงานดี
ขึ้นนะ” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3: ผู้บริหารองค์กร) 

  3) ทิศทางทักษะทางสังคมที่ปรับเปลี่ยน จากสภาวการณ์ของโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
ท าให้องค์กรยุคนี้มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในมิติ การใช้ชีวิต การเรียนรู้ ตลอดจนภาวะเสี่ยงต่าง ๆ ซึ่งสะท้อนถึง
สังคม ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ ๆ เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้  ยกตัวอย่าง
ดังนี้ 

   “…สมัยนี้ไม่เหมือนก่อน ส าหรับผมจะชอบฟังไอเดียจากน้อง ๆ ก่อน เสร็จแล้วดูใน 
Detail ว่าเราท าได้หรือไม่ได้ ถ้าเราไม่ได้ เราจะมาพูดคุยร่วมกับน้องว่า พ่ีมีงบอยู่ประมาณนี้ เรา
ต้องการอะไร เราขาดอะไร หรืออยากจะฝึกอะไร พอเสร็จแล้วผมก็จะเขียนเป็นขั้นตอนละ
น าเสนอผู้บริหาร ผู้บริหารเขาก็จะไปคุยในทีม HR เขาก็จะแบ่งไปว่าในรายละเอียดตรงนี้ มันเข้า
ไปอยู่ในหลักสูตรหรือจัดหลักสูตรตรงนี้ได้หรือไม่ ถ้าไม่ได้ เขาก็จะแจ้งกลับมาพร้อมสาเหตุครับ” 
(ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1: ผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์) 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 5 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565)

25



   “…ส าหรับองค์กรเราเริ่มเข้าใจความเปลี่ยนแปลงมากขึ้น โดยองค์กรเราจะสร้าง
ทัศนคติของการเปลี่ยนแปลงให้พนักงานเราเข้าใจ คนทั่ว ๆ ไป จะคิดว่าการโอนย้ายคือการ
ลงโทษ แต่ของเราคนที่ถูกโอนย้ายคือคนเก่งนะครับ คนไหนไม่ดีเราจะไม่โอนย้ายออกไป เราจะ
ไม่เอาความไม่ดีไปให้ที่อ่ืน แต่ว่าถ้าคนไหนมีศักยภาพที่เติบโตได้แล้ว เราจึงจะโอนย้ายไปให้ลอง
เรียนรู้ใหม่ๆ ให้เขาได้เห็นภาพรวม นอกจากสังเกตแล้ว เราจะให้พวกเขาท าการทดสอบประเมิน
ก่อนทุกครั้ง” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 6: ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล) 

 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกข้างต้น ผู้วิจัยพบว่าท่าเรือหลักของประเทศก าลังเผชิญกับความท้าทายใน
การปรับเปลี่ยนวิธีการในการพัฒนาบุคลากรในส่วนงานคลังสินค้าหลายแห่ง เพราะจากสถานการณ์โควิด19 
ท าให้ความท้าทายเกิดขึ้นกับสินค้าที่ท่าเรือที่ต้องจัดการทั้งสินค้าและคน จากการสัมภาษณ์ทั้ง 10 บริษัท 
พบว่าแต่ละบริษัทก็เร่งหาแนวทางพัฒนา บางแห่งไม่เคยวางแผน บางแห่งเริ่มวางแผนชัดเจน บางแห่งเริ่มต่อ
ยอด ดังนั้นเพ่ือประโยชน์ในภาพรวม ทางผู้วิจัยจึงได้รวบรวมวิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะ
ทางสังคมของแต่ละบริษัทได้ดังภาพที่ 2 ดังนี้ 

 
 
ภำพที่ 2 แผนภาพวิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์  
ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง 
 

 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือน าเสนอแบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคม
ของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง  พบว่าจากการสัมภาษณ์เชิงลึกทั้ง 
10 บริษัท ได้มีการกล่าวถึงกระบวนการวิเคราะห์ความจ าเป็นของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าใน
บริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง ทั้งหมด 9 ประเด็นส าคัญ ดังตารางที่ 1 ดังนี้ 
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ตำรำงที่ 1  ผลน าเสนอการศึกษากระบวนการวิเคราะห์ความจ าเป็นของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนก
คลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง 

ผู้ให้ข้อมูล
ขององค์กำร
ในท่ำเรือ
แหลมฉบัง 

กระบวนกำรวิเครำะห์ควำมจ ำเป็นของผู้ปฏิบัติงำนโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้ำ 
ในบริษัทในท่ำเรือแหลมฉบัง 

1. 
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บริษัท 1 √  √ √ √ √ √ √ √ 
บริษัท 2 √ √ √ √ √  √  √ 
บริษัท 3 √  √ √  √ √ √  
บริษัท 4 √ √ √ √ √ √ √ √ √ 
บริษัท 5 √ √ √ √ √  √ √  
บริษัท 6 √ √ √ √ √ √ √ √  
บริษัท 7 √ √ √ √ √ √ √ √  
บริษัท 8 √ √  √  √ √ √  
บริษัท 9 √ √ √ √ √ √    
บริษัท 10 √ √ √ √ √ √ √ √  

รวม 10 9 9 10 8 8 9 8 3 
  
 จากตารางข้างต้นผู้วิจัยพบว่ามีกระบวนการที่หลายบริษัทให้ความส าคัญ ยกเว้นกระบวนการในข้อ
ที่ 9 การติดตามและตรวจสอบในแต่ละกระบวนการ ที่มีบริษัทกล่าวถึงเพียง 3 บริษัท ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ตัด
ขั้นตอนนี้ออกจากกระบวนการในแบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของ
ผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังเหลือเพียง 8 กระบวนการ ได้แก่  
1) วิเคราะห์ข้อมูลและร่างแผนหลักสูตร 2) พิจารณาอนุมัติโครงการ 3) พิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตร
และจัดล าดับความส าคัญ 4) รวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่ง 5) ประชาสัมพันธ์ให้ผู้มีส่วนร่วมไปด าเนินการ  
6) ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจัดกิจกรรมการพัฒนาตามที่ออกแบบ 7) ประเมินผล และ 8) ปรับปรุงผล จากนั้น
คณะผู้วิจัยได้ระดมสมอง และได้น ากระบวนการข้างต้นมาล าดับและจัดเรียงใหม่ คือ 1) รวบรวมข้อมูล  
2) วิเคราะห์ข้อมูลและร่างแผนหลักสูตร 3) พิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตรและจัดล าดับความส าคัญ   
4) พิจารณาอนุมัติโครงการ 5) ประชาสัมพันธ์ให้ผู้มีส่วนร่วมไปด าเนินการ 6) ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจัดกิจกรรมการ
พัฒนาตามที่ออกแบบ 7) ประเมินผล และ 8) ปรับปรุงผล ดังภาพที่ 2 ดังนี้ 
 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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ภำพที่ 3  แบบจ าลองการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ใน 
แผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง  
 
อภิปรำยผลกำรวิจัย  
 การศึกษาการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ ใน
แผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังสามารถอภิปรายผล โดยอ้างอิงภาพที่ 2 แบบจ าลองการวิเคราะห์
ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือ
แหลมฉบัง พบว่ามี 8 กระบวนการ คือ กระบวนการที่ 1 : การรวบรวมข้อมูล 2 แหล่งข้อมูล ได้แก่ ภายนอก
และภายในองค์กร โดยมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญคือกลุ่มผู้บริหาร 2 คน กลุ่มผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 3 คน และ
กลุ่มผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์ 5 คน ซึ่งสอดคล้องกับ กนกวรรณ ปิ่นแก้ว (2561) ที่กล่าวว่าหากจะหาความ
ต้องการในการฝึกอบรมจะน าเสนอแนวทางส่งเสริมการฝึกอบรมโดยหาจากกลุ่มลูกค้าภายในและภายนอก
องค์กร โดยมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลคือ กลุ่มผู้บริหารเช่นเดียวกัน และยังสอดคล้องกับ Yorks (2005) ที่กล่าวว่า
องค์กรจะมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้ ต้องมีองค์ประกอบต่าง  ๆ ที่พร้อมต่อการ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ และประเมินค่า ซึ่งทั้งหมดจะต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งอาจใช้
การระดมสมอง การประชุมอภิปราย การสนทนากลุ่ม หรือการวิจัย ด้วยแหล่งข้อมูลส าคัญทั้ง 2 แหล่ง  
4 ประเด็น คือ แหล่งข้อมูลที่ 1: รวบรวมข้อมูลภายนอกองค์กร ได้แก่ ข้อร้องเรียนและข้อเสนอแนะจากลูกค้า 
สอดคล้องกับ Ardahaey (2012); Nandakumar and Nitesh (2013); นราธิป แนวค าดี (2562) ที่กล่าวว่า
ธุรกิจการโรงแรมต้องส ารวจความพึงพอใจของลูกค้าในการจัดโปรแกรมการฝึกอบรมที่เหมาะสม โดยมี  
3 เทคนิค คือ 1) การส่งแบบส ารวจไปยังอีเมลของลูกค้า 2) การติดตามประสบการณ์ของลูกค้าที่โพสต์ผ่าน 
Social media และ 3) การพูดคุยกับลูกค้าโดยตรง แหล่งข้อมูลที่ 2 : รวบรวมข้อมูลภายในองค์กร ได้แก่  
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1) วิสัยทัศน์และค่านิยมองค์กร จากการศึกษาพบว่า บริษัทแม่เป็นผู้ออกแบบนโยบาย กลยุทธ์ ค่านิยม และ
เกณฑ์ในการประเมินต่าง ๆ ให้กับทางบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังเป็นหลัก โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะน าข้อมูล
มาทบทวนแผนการอบรมในปีนั้น ๆ ว่าเหมาะสมกับบริษัทหรือไม่ ร่วมกับผู้จัดการฝ่ายโลจิสติกส์ เพ่ือให้
นโยบายบริษัทเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน และถ้ามีการปรับเปลี่ยนทางฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะส่งเรื่อง
ให้กับทางผู้บริหารรับทราบ จากนั้นเขียนสรุปรายงานไปยังทางบริษัทแม่ ให้รับทราบถึงการเปลี่ยนแปลง และ
ยังสอดคล้องกับ รัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ที่กล่าวว่าในการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากรในองค์กร ต้องมี
การรวบรวมข้อมูลปัจจุบันขององค์กรเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์การบริหารงาน 
วัฒนธรรมองค์กร สมรรถนะที่คาดหวังจากบุคลากร โดยท าการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารคู่มือ Website 
สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง การใช้แบบสอบถามกับบุคลากร รวมทั้งศึกษาระบบจากคู่แข่ง เพ่ือน ามาวิเคราะห์
และเป็นแนวทางก าหนดสมรรถนะของบุคลากรให้ถูกต้อง เหมาะสม และยังสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ 
ปีงบประมาณ 2564-2566 ของการท่าเรือแห่งประเทศไทย (การท่าเรืองแห่งประเทศไทย, 2564ข) พบว่า
โครงการยกระดับขีดความสามารถการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ไ ด้รับมอบหมายแผนยุทธศาสตร์  
แผนวิสาหกิจ นโยบายบริหารทรัพยากรมนุษย์ และวัฒนธรรมองค์กรจากบริษัทแม่ เพ่ือรักษามาตรฐานของ
ท่าเรือแหลมฉบัง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงหรือแผนฉุกเฉินใด ๆ ทางบริษัทแม่ก็จะประกาศให้บริษัทในเครือข่าย
รับทราบทันที 2) พฤติกรรมของพนักงาน พบว่าผู้ให้ข้อมูลจะมีการสังเกต สัมภาษณ์ หรือท าแบบทดสอบ  
เพ่ือประเมินพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมระหว่างการท างาน และพฤติกรรมที่พนักงานควรได้รับการพัฒนาเพ่ือ
เป็นไปตามเกณฑ์ ก่อนที่จะมีการวางแผนในการพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน และยังสอดคล้องกับ สุชาวดี  
เวชกามา (2560); Noe (2005) ที่กล่าวว่าข้อมูลในการตัดสินใจในการวางแผนโครงการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ คือ การวิเคราะห์บุคคลเป็นกระบวนการในการค้นหาและรวบรวมข้อมูลว่าพนักงานหรือบุคลากรกลุ่ม
ใดคือเป้าหมายที่ต้องเข้ารับการฝึกอบรม รวมทั้งสภาพการณ์ที่เป็นปัญหาและแสดงให้เห็นถึงความจ าเป็นใน
การฝึกอบรมและพัฒนา โดยใช้วิธีการวิเคราะห์หาความจ าเป็นได้หลายวิธี เช่น การส ารวจ สอบถาม สัมภาษณ์ 
การทดสอบ การประชุม และผลการปฏิบัติงาน และ 3) ทิศทางทักษะทางสังคมที่ปรับเปลี่ยน พบว่าผู้ให้ข้อมูล
มีการสังเกต รวบรวมข้อมูลรายงานการประเมินแต่ละปี ทบทวนแผนพัฒนาเพ่ือการเติบโตในอนาคต  
การสัมภาษณ์ สนทนากลุ่มผู้จัดการและสอบถามหน่วยงานฝึกอบรมเป็นรายบุคคล เพ่ือหาข้อมูลทักษะทาง
สังคมที่ปรับเปลี่ยน เช่น การรับฟังความคิดเห็นร่วมกัน การมุ่งเน้นแลกเปลี่ยนแนวคิดใหม่ ๆ ร่วมกัน พนักงาน
สามารถท างานที่หลากหลายและปรับตัวกับการประสานงานที่เปลี่ยนไป สอดคล้องกับณรงค์วิทย์ แสนทอง 
(2550); Raymond (2018); English and Kaufman (1979) พบว่า การค้นหาสิ่งที่เปลี่ยนไปหรือปัญหาที่
เกิดขึ้น ไม่ควรจ ากัดแค่เพียงเรื่องการฝึกอบรม แต่ควรจะส ารวจทุกปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร เช่น ดูจาก
ประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรที่อยู่ในรายงานการประชุมคณะต่าง ๆ ใช้วิธีการส ารวจ สอบถาม สัมภาษณ์ 
การสนทนากลุ่ม และการประเมินเพ่ือต้องการทราบถึงงาน ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่ต้องการ  
 กระบวนการที่  2 : การวิเคราะห์ข้อมูลและร่างแผนหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
จากการศึกษาพบว่า เมื่อได้แหล่งข้อมูลส าคัญในกระบวนการที่ 1 แล้ว จากนั้นความต้องการในการพัฒนา
พนักงานอาจได้รับการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันจากหลายฝ่ายในบริษัท ขณะที่แผนกทรัพยากรมนุษย์จะ
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รับผิดชอบพนักงานให้มีความสามารถตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ยังได้รับแนวคิดและพัฒนาจาก
การประชุมร่วมกัน 3 ฝ่าย คือ 1) ฝ่ายโลจิสติกส์ 2) หน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และแผนกฝึกอบรม และ 
3) ผู้บริหาร และจากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าการประชุมทั้ง 3 ฝ่ายข้างต้น จะมีกรอบเวลาในการร่วมประชุม 
ตั้งแต่ ระหว่างเดือน 1 เดือน 2 เดือน 3 เดือน 6 เดือน โดยช่วงเวลาดังกล่าวจะมีการประชุมเพ่ือวิเคราะห์และ
พัฒนาหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และในทุก 1 ปี ทุกฝ่ายจะร่วมประชุมเพ่ือจัดท าแผนการฝึกอบรม 
โดยสอดคล้องกับ Wanpiroon (2011) และ Klayluck et al. (2013) ที่กล่าวว่าหลักสูตรการฝึกอบรมจะมี
การประชุมและถูกประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์และผู้บริหาร โดยความเหมาะสมด้านการ
วิเคราะห์งาน การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม การทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรม และการประเมินผล
และปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรม และยังสอดคล้องกับณรงค์วิทย์ แสนทอง (2560); แววดาว จงกลนี และวิวรณ์ 
วงศ์อรุณ (2557) ที่กล่าวว่าการจัดท าแผนประจ าปี เปรียบเหมือนแผนปฏิบัติการว่าเป้าหมายในการท างานใน
แต่ละปีมีโอกาสบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ โดยมีแผนงานรองรับที่ชัดเจน โดยระยะยาวควรอยู่ในแผนรวม
ขององค์การธุรกิจ แผนระยะสั้นควรท าเป็นประจ าทุกปี 
 กระบวนการที่ 3 : การพิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตรและจัดล าดับความส าคัญ หลังจากที่
ประชุม เพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประจ าปีแล้ว แผนงานหรือแผนการ
ฝึกอบรมจะถูกยืนยันแบบร่าง โดยทีมฝึกอบรม และจะถูกประกาศไปยังหัวหน้าแผนก จากการศึกษาพบว่าการ
พิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตรและจัดล าดับความส าคัญประกอบด้วย 1) การยืนยันแบบร่างตาม
งบประมาณ การรวมหลักสูตรที่คล้ายกัน และการได้รับความคิดเห็นของหัวหน้างาน สอดคล้องกับ English 
and Kaufman (1979) ที่กล่าวว่าการพิจารณาความต้องการจ าเป็น ต้องก าหนดงบประมาณก่อนน าแผนไปใช้ 
และ 2) การจัดล าดับความส าคัญ ค านึงตามความต้องการของลูกค้าและแนวคิดของบริษัทแม่และกลยุทธ์ของ
องค์กร สอดคล้องกับ วทัญญู สุวรรณเศรษฐ (2560) ที่ได้ระบุถึงหน้าที่ของฝ่ายอบรมและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จ าเป็นต้องวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การรวบรวมหลักสูตรที่ คล้ายกัน  
การได้รับความคิดเห็นของหัวหน้างาน รวมถึงงบประมาณ ที่จ าเป็นต้องพิจารณาความเหมาะสมเพ่ือน าไปสู่
การจัดล าดับความส าคัญโดยค านึงถึงความต้องการของลูกค้าและแนวคิดของบริษัทแม่ 
 กระบวนการที่ 4 : การพิจารณาอนุมัติโครงการ ข้อเสนอการประเมินความต้องการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ได้รับการตรวจสอบโดยทีมตรวจสอบของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งหลักสูตรการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่ได้รับการอนุมัติทั้งหมดจะรวมอยู่ในรายการเดียวกัน โดยผู้จัดการจะพิจารณาอย่างละเอียด
ถี่ถ้วนและอนุมัติทั้งหมดเป็นขั้นตอนสุดท้าย ถ้าหากผู้จัดการมีการตรวจสอบแผนการฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จากฝ่ายฝึกอบรมแล้วมีส่วนใดที่ต้องแก้ไข ผู้จัดการจะส่งเรื่องกลับไปยังฝ่ายฝึกอบรมท าการแก้ไข ก่อนที่
จะส่งมายังผู้จัดการเป็นขั้นตอนสุดท้ายอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งสอดคล้องกับ วทัญญู สุวรรณเศรษฐ (2560 ) ที่มีการ
พิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตรและจัดล าดับความส าคัญเสร็จสิ้น จะเข้าสู่การอนุมัติแผนการฝึกอบรม
โดยผู้บริหารเป็นล าดับสุดท้าย 
 กระบวนการที่ 5 : การประชาสัมพันธ์และมอบหมายผู้มีส่วนร่วมเกี่ยวข้องให้ไปด าเนินการ โดยจะ
เป็นหน้าที่ของแผนกฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รับผิดชอบและด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ พร้อมท า
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การประชาสัมพันธ์ เช่น จัดพิมพ์เป็นรูปเล่ม เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ หรือสื่อสิ่งพิมพ์  ซึ่งสอดคล้องกับ แววดาว 
จงกลนี และวิวรณ์ วงศ์อรุณ (2557) ที่กล่าวว่าผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมมีการแจ้งตารางการฝึกอบรมให้
พนักงานทราบทุกครั้ง ผ่านหัวหน้างาน รวมทั้งบอร์ดประชาสัมพันธ์  
 กระบวนการที่ 6: ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องด าเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาตามแผนที่ออกแบบ โดยฝ่าย
ฝึกอบรมและพัฒนาจะมีส่วนร่วมในการจัดท าโครงการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาสายงานอาชีพ  
การหมุนเวียนงาน การจัดกิจกรรมเพ่ือสังคม การน าแผนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติจริง 
เพ่ือให้องค์กรมั่นใจได้ว่า ผลลัพธ์ของการด าเนินการตามวิธีและขั้นตอนดังกล่าว จะส่งผลให้บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ เป็นที่น่าพอใจแก่องค์กร สอดคล้องกับ  
แววดาว จงกลนี และวิวรณ์ วงศ์อรุณ (2557); ราณี อิสิชัยกุล (2555) กล่าวว่าการด าเนินการฝึกอบรม  
ควรจัดการอบรมตามตารางที่ก าหนดไว้ ถ้าหากมีการเปลี่ยนแปลงควรมีการประกาศล่วงหน้าที่ชัดเจน เพ่ือให้
พนักงานได้พัฒนาตามแผนที่ก าหนดไว้ โดยฝ่ายอบรมจะจัดหาวิทยากรภายนอกมาสนับสนุนกิจกรรม หรืออาจ
เป็นไปได้ว่าเป็นการฝึกอบรมโดยหัวหน้างานในลักษณะที่ให้พนักงานลงมือปฏิบัติเอง ควรมีการจัดอบรมอย่าง
น้อยปีละ 2 ครั้ง ในช่วงเวลาท างานปกติ เพ่ือให้พนักงานทุกคนได้มีโอกาสฝึกอบรมทุกคนและเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนด   
 กระบวนการที่ 7 : การประเมินผล เมื่อมีการน าแผนปฏิบัติประจ าปี หรือจัดกิจกรรมต่าง ๆ แล้ว  
สิ่งส าคัญคือการก ากับติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน เพ่ือที่จะได้ทราบถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน
ตามแผน รวมถึงปัญหา อุปสรรคในการด าเนินงาน ทั้งขณะปฏิบัติงานและหลังการปฏิบัติงาน หน่วยงาน 
ที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรทรัพยากรมนุษย์จะมีการติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงาน
ผลไปยังผู้บังคับบัญชาตามล าดับ จากนั้นผู้บริหารระดับสูงก็จะติดตามจากหน่วยงานที่รับผิดชอบ หากการ
ด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหาที่เหมาะสม สอดคล้องกับ กีรติกร บุญส่ง และ 
หทัยกานต์ กุลวชิราวรรณ์ (2561) ที่กล่าวว่าการประเมินผล เกิดจากการน าหลักสูตรฝึกอบรมไปใช้จริง เพ่ือให้
ได้ข้อมูลส าหรับปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมให้สามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้น โดยใช้
แบบสอบถามในการประเมิน รวมถึงสอดคล้องกับ English and Kaufman (1979) ที่กล่าวว่าการประเมินผล
เป็นกระบวนการก าหนดผลสุดท้ายของความต้องการเพ่ือให้ทราบว่าต้องการอะไรแล้วน าไปพัฒนาหลักสูตร
อย่างเป็นล าดับ โดยการเลือกใช้วิธีการหลายวิธี เพื่อให้ได้หลักสูตรที่แก้ปัญหาได้  
 กระบวนการที่ 8 : ปรับปรุงผลการจัดโปรแกรมปีที่แล้ว ทุกองค์กรมักจะมีการน าผลลัพธ์ของการ
ประเมินรายบุคคลของปีที่แล้วมาร่วมพิจารณา ก่อนท าการปรับปรุงหลักสูตรในทุก ๆ ปี สอดคล้องกับ แววดาว 
จงกลนี และวิวรณ์ วงศ์อรุณ (2557) ที่กล่าวว่าหลังจากการประเมินผลการฝึกอบรมแล้ว ภายหลังฝึกอบรม  
3 เดือน องค์กรมีการติดตามผลการฝึกอบรม ว่าพนักงานได้น าความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ได้รับไปใช้ในการ
ท างานจริงได้ผลส าเร็จหรือไม่ โดยการสอบถามจากหัวหน้างานและอีกทั้งควรติดตามผลการฝึกอบรมภายใน  
6 เดือน ถึง 1 ปี แล้วจึงน าผลมาสรุปเป็นภาพรวม นอกจากติดตามประเมินผลที่กล่าวมาแล้ว ฝ่ายฝึกอบรม
ต้องทบทวนและปรับปรุงให้ดีขึ้นต่อเนื่อง เพราะการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ต้องมีการปรับปรุงให้ทันสมัย  
ช่วยให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้ประโยชน์  
 1. เพ่ือรวบรวมข้อมูลความต้องการที่ส าคัญบางอย่างภายในบริษัทในท่าเรือ โดยการตรวจสอบ
ประสบการณ์ของลูกค้า ด้วยเทคนิคการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีราคาไม่แพงหรือซับซ้อนน้อย 
 2. การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรอยู่ในวาระการประชุมผู้บริหาร เพ่ือสร้าง
จิตส านึกของสมาชิกทุกคน ในการสังเกตพนักงานและช่วยวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคล 
 3. โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรได้รับการจัดล าดับความส าคัญตามความต้องการของ
ลูกค้า การมอบหมายงานของบริษัทแม่ หรือกลยุทธ์ขององค์กร  
 4. แหล่งข้อมูลในการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นตอน และแบบจ าลอง
ที่น าเสนอในการศึกษานี้ สามารถใช้เป็นแนวทางในการเริ่มต้นธุรกิจเกี่ยวกับคลังสินค้าหรือธุรกิจอ่ืน ๆ  
ซึ่งจะต้องตรวจสอบความต้องการที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ก่อนการจัดหลักสูตร  
 5. ควรมีส่วนร่วมกับพนักงานของคุณ ทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดของคุณ ฝึกฝนพวกเขาให้สมบูรณ์แบบ 
จากนั้นที่ส าคัญที่สุดคือรักษาพวกเขาไว้ 
 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  การศึกษานี้อาจเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขั้นตอนการวิเคราะห์ความจ าเป็นทางสังคม
ของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบังและผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนก
คลังสินค้าในบริษัทในท่าเรืออ่ืน ๆ เพ่ือตรวจสอบความเป็นไปได้ในการปรับแบบจ าลองการวิเคราะห์ความ
จ าเป็นของทักษะทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนกคลังสินค้าในบริษัทในท่าเรือแหลมฉบัง 
 2.  การศึกษานี้อาจด าเนินการศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือตรวจสอบว่าผู้ปฏิบัติงานโลจิสติกส์ในแผนก
คลังสินค้าในบริษัทในท่าเรืออ่ืน ๆ ได้รับข้อมูลความต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่คล้ายกันหรือ
ด าเนินการตามข้ันตอนการวิเคราะห์ความจ าเป็นของทักษะทางสังคม 
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