
6

การพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย 

ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฏรธานี 

Development of Human Resource Competency 

in Koh Samui District Surat Thani Province 
 

ธนายุ ภูวิทยาธร0

1* 

Tanayu puwittayathorn1* 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
1 ผศ.ดร., คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 84100 
1 Assist. Prof. Dr. Faculty of Management Science, Suratthani Rajabhat University, 

84100, Thailand 

* Corresponding author: E-mail address: tanayu136@gmail.com 

  (Received: September 15, 2017; Accepted: January 9, 2018) (Received: September 15, 2017; Revised: January 4, 2018; Accepted: January 9, 2018)



Parichart Journal Thaksin University
Vol. 32 No. 1 (January-June 2019)

134

บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ี

คาดหวังกับสมรรถนะที่ปฏิบัติไดจริงของนักทรัพยากรมนุษย เปรียบเทียบระหวาง

สมรรถนะกอนและหลังการทดลองของนักทรัพยากรมนุษย และการพัฒนา

สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฏรธานี เก็บขอมูลจาก

นักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จํานวน 230 ราย เครื่องมือวิจัย คือ

แบบสอบถาม และการสัมภาษณเชิงลึก สถิติท่ีใช คือ คาเฉลี่ย ทดสอบความ

แตกตางของคากลางของสองประชากรไม อิสระ และการวิเคราะหเนื้อหา 

ผลการวิจัย สมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ีปฏิบัติไดจริงของนักทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

และสมรรถนะกอนและหลังการทดลองในภาพรวม ดานความรูในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ดานทักษะการใหคําปรึกษา ดานทักษะการพัฒนาองคกร และ

ดานทักษะในการสื่อสารของนักทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05  
 

คําสําคัญ: การพัฒนา สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย อําเภอเกาะสมุย จังหวัด 

สุราษฎรธานี 
 

Abstract 

The objectives of this research were to compare the differences 

between Expected Competencies and Actual Competencies, to 

compare the differences between pre- experimental and pro-experimental, 

and to develop human resource competency in Koh Samui District, Surat 

Thani Province.  The samples of this study were 230 samples.  Data 

were collected by questionnaires and in- depth interview.  The date 

were analyzed by the use of Mean, Paired Sample t- test, and Content 
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Analysis. The result showed that Expected Competencies and Actual 

Competencies of human resource in overall and in each were different 

at statistically significant level of 0. 05 and pre-  experimental and 

pro-experimental competency of human resource in overall, human resource 

management knowledge, consulting skills, organizational development 

skills, and communication skills were different at statistically significant 

level of 0.05. 
 

Keywords:  Development, Human Resource Competency, Koh Samui 

District Surat Thani Province 
 

บทนํา  

การรวมกลุมของประชาคมอาเซียน (ASEAN community: AC) สงผลให

เกิดความรวมมือดานตาง ๆ เชน ความรวมมือดานการลงทุน การเปดการคาเสรี

สาขาบริการ สงผลใหมีการเคลื่อนยายแรงงานไดเสรีมากย่ิงขึ้น ตามขอตกลงยอมรับ

รวมคุณสมบัตินักวิชาชีพ (MRA) และขอกําหนดใหมีการเคลื่อนยายแรงงานเสรี ใน

สาขาท่ีพักและสาขาการเดินทาง ของธุรกิจการทองเท่ียว ท้ังนี้ จังหวัดสุราษฎรธานี 

เปนจังหวัดท่ีมีสถานท่ีทองเท่ียวท่ีสําคัญท่ีหลากหลาย และไดรับความนิยมท้ังจาก

ชาวไทยและชาวตางประเทศเปนจํานวนมาก รวมถึงเปนจังหวัดท่ีมีจํานวนโรงแรม

และเกสตเฮาสรวมกันมากเปนอันดับ 1 ในภาคใต โดยมีจํานวนโรงแรมและเกสตเฮาส 

ถึง 30 % จากท้ังภาค และมีนักทองเท่ียวมาเขาพักในโรงแรมมากกวา 7 ลานคนตอป 

[1] ศูนยวิจัยกสิกรไทย [2] คาดวาในป 2560 ธุรกิจโรงแรมนาจะมีรายได 564,000-

574,000 ลานบาท ขยายตัวรอยละ 3.7-5.5 และอําเภอเกาะสมุยเปนแหลง

ทองเท่ียวหนึ่งของประเทศไทยท่ีมีชื่อเสียง สรางรายไดใหแกประเทศจํานวนมากใน

แตละป และเปนแหลงการจางงานท่ีสําคัญของประเทศอีกดวย [3] จึงทําใหเกิดท้ัง

โอกาสและอุปสรรคของประกอบการธุรกิจการทองเที่ยวในอําเภอเกาะสมุย 
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โดยเปนโอกาสของผูประกอบการในการสรรหา และคัดเลือกพนักงานท่ีมีฝมือจาก

กลุมประชาคมอาเซียนมารวมงาน แตในขณะเดียวกันก็เปนอุปสรรคท่ีตองรักษา

พนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคการใหไดเชนกัน [4] 

 การเติบโตท่ีรวดเร็วของอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีทําใหมี

แรงงานท้ังเปนชาวไทย และชาวตางดาว เขามาทํางานเปนจํานวนมากและเพ่ิมข้ึน

ทุก ๆ ป อยางไรก็ตาม การท่ีมีแรงงานเขามาทํางานในอําเภอเกาะสมุยเปนจํานวน

มากนั้นยอมสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงานระดับปฏิบัติการ ท้ังนี้ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหนึ่งท่ีองคกรตางใหความสําคัญ เพราะ

ทรัพยากรมนุษยเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ีทรงคุณคาขององคกร หากองคกรตองการ

ท่ีจะสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) และสราง

ขีดความสามารถตอการเปลี่ยนแปลงนั้น จําเปนตองมีการพัฒนาสมรรถนะ 

(Competency) ของนักทรัพยากรมนุษยในองคกร ซ่ึงนักทรัพยากรมนุษยในองคกร

จะชวยสงเสริมผลักดันใหเกิดสมรรถนะขององคกรตอไป และสามารถยืนหยัด

ทามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผลงานของ

นักทรัพยากรมนุษยท่ีเปนมืออาชีพยังสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคกรไดจาก

การพัฒนาพนักงานในองคกรใหมีความรู ทักษะ และความสามารถตามท่ีองคการ

คาดหวังไว [5] จึงทําใหนักทรัพยากรมนุษยในปจจุบันตองมีสมรรถนะท่ีสอดคลอง

กับสถานการณปจจุบัน เพ่ือการแขงขันในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดวยเหตุนี้ 

องคกรจึงควรใหความสําคัญในการพัฒนานักทรัพยากรมนุษยเพ่ิมขึ้นอยูเสมอ 

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจในศึกษาการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากร

มนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฏรธานีเพ่ือใหผูประกอบการธุรกิจการ

ทองเท่ียวในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี นําผลการวิจัยท่ีไดไปใชประโยชน

ในการพัฒนานักทรัพยากรมนุษยในองคกร และสมาคมท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยสามารถนําผลการวิจัยไปเปนฐานขอมูลในการพัฒนาสมรรถนะของ

นักทรัพยากรมนุษยในธุรกิจอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของได 
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วัตถุประสงค  

1. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ี

ปฏิบัติไดจริงของนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฏรธานี  

2. เปรียบเทียบระหวางกอนและหลังการทดลองของกลุมทดลองในอําเภอ

เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี  

3. เพ่ือศึกษาการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย 

จังหวัดสุราษฏรธานี 
 

กรอบแนวคิดงานวิจัย  

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา

สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยของ อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัย

สามารถสรุปแนวคิดเพ่ือเปนแนวทางในการวิจัย ซ่ึงแสดงกรอบแนวคิด 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดวิจัย 
 

ระเบยีบวิธีการศึกษา  

การวิจัยนี้เปนการใชการวิจัยเชิงพรรณนา ท่ีเก็บรวมรวมขอมูลท้ัง เชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยระเบียบวิธีวิจัยมีดังนี้  

สมรรถนะที่คาดหวงั 

- ดานความรูและเขาใจในธุรกิจ 

- ดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

- ดานทักษะการใหคําปรึกษา 

- ดานทักษะการพัฒนาองคกร 

- ดานทักษะในการส่ือสาร 

- ดานคุณลักษณะการเปนผูนําและผูชี้นํา 

- ดานคุณลักษณะการจัดการความสัมพันธ 

- ดานคุณลักษณะจริยธรรมและความซื่อสัตย 

ชวงวาง (Gap) ของสมรรถนะ 

นักทรัพยากรมนุษยของ 

อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี 

สมรรถนะที่ปฏิบัติไดจริง 

- ดานความรูและเขาใจในธุรกิจ 

- ดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

- ดานทักษะการใหคําปรึกษา 

- ดานทักษะการพัฒนาองคกร 

- ดานทักษะในการส่ือสาร 

- ดานคุณลักษณะการเปนผูนําและผูชี้นํา 

- ดานคุณลักษณะการจัดการความสัมพันธ 

-ดานคุณลักษณะจริยธรรมและความซื่อสัตย 

การพัฒนาสมรรถนะ 

นักทรัพยากรมนุษย 

ของอําเภอเกาะสมย 
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1. ประชากรท่ีศึกษา ไดแก นักทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมและท่ีพัก

ในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 560 แหง [6] โดยใชการกําหนด

ขนาดของกลุมตัวอยาง ขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 230 แหง โดยใชการกําหนด

ขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางของ Krejcie and Morgan [7] และใชวิธีการสุม

ตัวอยางโดยการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลาก

แบบการเลือกโดยมีการคืนท่ี (Sampling With Replacement) ใชแบบสอบถาม

เปนเคร่ืองมือแบบสอบถามลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือก ซ่ึง

มีคา IOC เทากับ 1.00 และคาความเชื่อม่ันดานทักษะการพัฒนาองคกรมีคาเทากับ 

0.942 ดานคุณลักษณะการเปนผูนําและผูชี้นํามีคาเทากับ 0.921 ดานคุณลักษณะ

การจัดการความสัมพันธมีคาเทากับ 0.919 ดานทักษะการใหคําปรึกษา มีคาเทากับ 

0.913 ดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย มีคาเทากับ 0.901 ดานความรู

และความเขาใจในธุรกิจ มีคาเทากับ 0.887 ดานทักษะในการสื่อสารมีคาเทากับ 

0.851 และดานคุณลักษณะจริยธรรมและความชื่อสัตยมีคาเทากับ 0.603 ซ่ึงคา

ความเชื่อม่ันมากกวา 0.600 ซ่ึงยอมรับไดวามีความเชื่อม่ัน [8] และวิเคราะหขอมูล

เปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ีปฏิบัติจริงของนักทรัพยากร

มนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฏรธานี โดยใชสถิติ t-test แบบ Paired t-tests 

2. กลุมทดลองแบบศึกษากลุมเดียววัดกอน - หลังการทดลอง (Pretest-

Posttest One Group Design) จากนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย โดยใช

วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ขอมูลจากนักทรัพยากรมนุษยใน

ธุรกิจโรงแรมและท่ีพัก โดยกําหนดเกณฑพิจารณาคุณสมบั ติ คือ เปนผู ท่ี

ประสบการณทํางานฝายทรัพยากรมนุษยในธุรกิจโรงแรมและท่ีพักไมนอยกวา 1 ป 

โดยผูวิจัยใหความรูโดยฝกอบรมใหกับนักทรัพยากรมนุษยในเกาะสมุย จังหวัด

ส ุร าษฎร ธานี การสํารวจความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement 

Survey) และการวางแผนการปฏิบัติงานจากผลท่ีไดจากการสํารวจ ซ่ึงผูวิจัยได

ดําเนินการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre-test) ในวันฝกอบรม และดําเนินการ
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ทดสอบหลังการจัดฝกอบรม (Post-test) หลังจากฝกอบรม 2 เดือนโดยการใช

แบบสอบถามลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือกซ่ึงมีคา IOC 

เทากับ 1.00 การวิเคราะหเพ่ือศึกษากอน และหลังการทดลองของนักทรัพยากร

มนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสรุาษฏรธานี โดยใชสถิติ  t-test แบบ Paired t-test 

3. ผูใหขอมูลในสวนสอบถามขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ โดยวิธีการสัมภาษณ

เชิงลึกใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกําหนดเกณฑ

พิจารณาคุณสมบัติ คือ ผูนําความรูจากการฝกอบรมไปใชในองคกร และมีระดับ

สมรรถนะของการทดสอบ Post –test สูงกวา Pre – test  และแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงมีจํานวน 4 ดาน คือ ดานความรูในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ดานทักษะการใหคําปรึกษา ดานทักษะการพัฒนาองคกร และ

ดานทักษะในการสื่อสาร โดยท่ีผูวิจัยจะสัมภาษณเชิงลึกสมรรถนะละ 2 ทานโดยใช

การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) 
 

ผลการศึกษา  

 ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังตอไปนี้ 

1. การเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ีปฏิบัติไดจริง

ของนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฏรธานี ผลการวิจัยตาม

ตารางท่ี 1  
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ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีคาดหวังและสมรรถนะท่ีปฏิบัติได

จริงของนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ดวย

สถิติ  t-test แบบ Paired t-test 

สมรรถนะ 

สมรรถนะที่

คาดหวังของ

นักทรัพยากร

มนุษย 

สมรรถนะที่ปฏิบตัิ

ไดจริงของ 

นักทรัพยากร

มนุษย 
t Sig. 

Χ  Χ  

1. ดานความรูและความ

เขาใจในธุรกจิ  
4.08 3.62 11.29 .00* 

2. ความรูในการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย  
4.22 3.74 13.14 .00* 

3. ดานทักษะการให

คําปรึกษา  
4.30 3.79 12.43 .00* 

4. ดานทักษะการพฒันา

องคกร 
4.22 3.65 12.92 .00* 

5. ดานทักษะ 

   ในการสื่อสาร 
4.25 3.70 12.55 .00* 

6. ดานคุณลกัษณะการ

เปนผูนําและผูช้ีนํา 
4.31 3.81 12.24 .00* 

7. ดานคุณลกัษณะการ

จัดการความสัมพันธ 
4.49 4.07 12.36 .00* 

8. ดานคุณลกัษณะ

จริยธรรมและ 

   ความซ่ือสัตย 

4.47 4.03 9.10 .00* 

รวม 4.29 3.79 14.03 .00* 

*p < 0.05 
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จากตารางท่ี 1 การวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีคาดหวังและ

สมรรถนะท่ีปฏิบัติไดจริงของนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี

พบวา สมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ีปฏิบัติไดจริงของนักทรัพยากรมนุษย

ภาพรวมและรายดานแตกตางกันทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

2. การเปรียบเทียบระหวางกอนและหลังการทดลองของกลุมทดลองใน

อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยตามตารางท่ี 2 
 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางกอนและหลังการทดลองของกลุม

ทดลองในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีดวยสถิติ t-test แบบ 

Paired t-test 

สมรรถนะ 

สมรรถนะนัก

ทรัพยากร

มนุษยกอน

การทดลอง  

(Pre-test) 

สมรรถนะนัก

ทรัพยากร

มนุษยหลัง

การทดลอง 

(Post-test) 

t Sig. 

Χ  Χ  

1. ดานความรูและ 

   ความเขาใจในธรุกจิ 
3.83 3.86 -1.00 .33 

2. ความรูในการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย 
3.76 4.06 -2.76 .01* 

3. ดานทักษะการให

คําปรึกษา 
3.43 3.96 -4.29 .00* 

4. ดานทักษะการพัฒนา

องคกร 
4.16 4.40 -2.54 .02* 

5. ดานทักษะในการ

สื่อสาร 
3.76 4.06 -3.53 .00* 
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ตารางท่ี 2 การวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางกอนและหลังการทดลองของกลุม

ทดลองในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีดวยสถิติ t-test แบบ 

Paired t-test (ตอ) 

สมรรถนะ 

สมรรถนะนัก

ทรัพยากร

มนุษยกอน 

การทดลอง  

(Pre-test) 

สมรรถนะนัก

ทรัพยากร

มนุษยหลัง 

การทดลอง 

(Post-test) 

t Sig. 

Χ  Χ  

6. ดานคุณลกัษณะ 

   การเปนผูนําและผูช้ีนํา 
3.83 3.93 -1.80 .08 

7. ดานคุณลกัษณะการ  

จัดการความสัมพันธ 

4.30 4.36 -1.44 .16 

8. ดานคุณลกัษณะ

จริยธรรมและ 

   ความซ่ือสัตย 

4.50 4.50 -1.44 .16 

รวม 3.94 4.15 -5.42 .00* 

*p < 0.05 
 

จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะของนัก

ทรัพยากรมนุษยกอนการทดลองกับหลังการทดลองพบวา สมรรถนะในภาพรวม 

ดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานทักษะการใหคําปรึกษา ดานทักษะ

การพัฒนาองคกร และดานทักษะในการสื่อสาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 

3. การพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัด

สุราษฏรธานี ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยไดตอไปนี้ 
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3.1 การพัฒนาสมรรถนะดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

โดยผูใหขอมูลจะอธิบายใหแกสมาชิกในทีมเขาใจถึงข้ันตอนการจัดสํารวจความ

ผูกพันตอองคกร ท่ีตองใชความรูดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมาประยุกตใช 

รวมถึงเขาใจวิธีการสรางแบบสอบถามท่ีเหมาะสมกับองคกรเพ่ือใชในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในองคกรนอกจากนี้สามารถอธิบายใหหนวยงานอ่ืน ๆ เขาใจถึง

ความจําเปนในการสํารวจความผกูพันตอองคกร  

3.2 การพัฒนาสมรรถนะดานทักษะการใหคําปรึกษา โดยผูให

ขอมูลใชความรูท่ีไดมาอธิบายเพ่ือนรวมงานหรือคนอ่ืน ๆ ในการวิเคราะหและระบุ

ไดถึงประเด็นสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี

ควรแกไขกอน และหลังอีกท้ังสามารถนําเสนอทางเลือกในการแกไขปญหาใหองคกร

ทราบโดยผูใหขอมูลใชวิธีการใหคําปรึกษา ดวยการสอนงาน และการเปนพ่ีเลี้ยง 

3.3 การพัฒนาสมรรถนะดานทักษะการพัฒนาองคกร โดยผูให

ขอมูลจะรับฟงปญหาจากผูอ่ืน เพ่ือมาใชในการวินิจฉัยองคกร การวิเคราะห และ

แจกแจงสาเหตุของปญหา โดยการรวบรวมขอมูล และสรุปประเด็นปญหาท่ีเกิดขึ้น

ของหนวยงานตาง ๆ ในองคกร และเสนอความคิดเห็น ใหขอมูลเบื้องตน การ

ปรับปรุงข้ันตอนการทํางานใหม ๆ แกผู อ่ืน และเสนอใหองคกรนําผลมาสราง

กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปตามความ

ตองการขององคกร 

3.4 การพัฒนาสมรรถนะดานทักษะในการสื่อสาร โดยผูให

ขอมูลจะรับฟงสิ่งท่ีผูอ่ืน และนําขอมูลดังกลาวมา โตตอบ อธิบายและเขียนโดยใช

ภาษาท่ีบุคคลท่ัวไปสามารถเขาใจ รวมถึงการเขียนบันทึก รายงานการนําเสนอ

ขอมูลประชาสัมพันธนโยบาย กลยุทธ และประเด็นสําคัญ ท่ีเกี่ยวของกับงานดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย ใหผูอ่ืนเขาใจไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ  
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การอภิปรายผล  

 การเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ีปฏิบัติไดจริง

ของนักทรัพยากรมนุษยพบวา สมรรถนะในภาพรวม และรายดานแตกตางกันทุกดาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยท่ีสมรรถนะท่ีคาดหวังมีคาเฉลี่ยมากกวา

สมรรถนะท่ีปฏิบัติไดจริง เนื่องจากนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย สวนใหญ

มีอายุงานในการทํางานดานบริหารทรัพยากรมนุษยไมเกิน 10 ป คิดเปนรอยละ 

77.8 ของผูตอบแบบสอบถาม จึงทําใหสมรรถนะท่ีปฏิบัติไดจริงนอยกวาระดับ

สมรรถนะท่ีคาดหวัง สอดคลองกับแนวคิดของอาภรณ ภูวิทยพันธุ [9] กลาววา การ

ประเมินชองวางของสมรรถนะ เปนการวัดระดับสมรรถนะของพนักงานปจจุบัน 

(Actual Competency: A) เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังของพนักงาน 

(Expected Competency: E)  โดยท่ี A<E หมายถึง ระดับสมรรถนะท่ีตองการ

นอยกวาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง หรือเปนจุดออนท่ีพนักงานตองไดรับการพัฒนา

จากผูบังคับบัญชาและองคกร สอดคลองกับธนิษฐา ชีวพัฒนพันธุ [10] ไดศึกษา

เร่ือง สมรรถนะของพนักงานบัญชีในโรงงานอุตสาหกรรมในพ้ืนท่ีจังหวัดนนทบุรี

ตามทัศนะของหัวหนาบัญชี ซ่ึงผูวิจัยไดเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะท่ีความ

คาดหวังกับสมรรถนะท่ีปฏิบั ติจริ งดวยใชส ถิ ติ  t- test แบบ paired t- test 

ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะดานวิชาการ ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดานกิจ

นิสัยท่ีดีในการประกอบอาชีพ มีสมรรถนะท่ีคาดหวังสูงกวาสมรรถนะท่ีเปนจริง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 การเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยกอนการ

ทดลองกับหลังการทดลองพบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ในดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานทักษะการใหคําปรึกษา ดาน

ทักษะการพัฒนาองคกร และดานทักษะในการสื่อสาร เนื่องจากผูวิจัยไดจัดอบรม

เรื่องการสํารวจความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement Survey) และ

การวางแผนการปฏิบัติงานจากผลท่ีไดจากการสํารวจ สําหรับการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษยใหกับกลุมทดลองและผูทดลองไดนําไปใชในองคกร ทําใหเกิดการพัฒนา

สมรรถนะของกลุมทดลองหลังการฝกอบรม และไดการนําไปใชประโยชน 

สอดคลองกับแนวคิดของ จิตติมา อัครธิติพงศ [11] ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโดยท่ีการฝกอบรม (Training) เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเภทมุง

เพ่ิมประสบการณและการเรียนรู รวมถึงนักทรัพยากรมนุษยไดนําความรูไปใช

องคกรซ่ึงเปนการพัฒนาปจเจกบุคคล การพัฒนาองคการ ท่ีมุงเพ่ิมประสบการณ 

การเรียนรู และการปรับปรุงพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษยใหสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  

 การพัฒนาสมรรถนะดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

เนื่องจากผูใหขอมูลจะอธิบายใหแกสมาชิกในทีมเขาใจถึงข้ันตอนการจัดทําการ

สํารวจความผูกพันตอองคกร ท่ีตองใชความรูดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมา

ประยุกตใช รวมถึงเขาใจวิธีการสรางแบบสอบถามท่ีเหมาะสมกับองคกรเพ่ือใชใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร นอกจากนี้ สามารถอธิบายใหหนวยงานอ่ืน ๆ 

ใหเขาใจถึงความจําเปนในการสํารวจความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับแนวคิดของ

สุพจน นาคสวัสด์ิ [12] ไดกลาวถึงการสํารวจความผูกพันตอองคกร จะเปนการสราง

ความสัมพันธระหวางองคกรกับพนักงาน ซ่ึงจะผานทางแนวปฏิบัติตาง ๆ ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย เปนหลักไมวาจะเปนเรื่อง คาจางคาตอบแทน การฝกอบรม 

การประเมินผล เปนตน ดังนั้น องคกรตาง ๆ ในปจจุบัน ก็ตางพยายามพัฒนา

แนวทางปฏิบัติขององคกรตัวเอง 

การพัฒนาสมรรถนะดานทักษะการใหคําปรึกษา เนื่องจากผูใหขอมูล

ใชความรูท่ีไดมาอธิบายเพ่ือนรวมงานหรือคนอ่ืน ๆ ในการวิเคราะหและระบุไดถึง

ประเด็นสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีควร

แกไขกอน และหลัง  อีกท้ังสามารถนําเสนอทางเลือกในการแกไขปญหาใหองคกร

ทราบ โดยผูใหขอมูลใชวิธีการใหคําปรึกษา ดวยการสอนงาน และการเปนพ่ีเลี้ยง 

สอดคลองกับแนวคิดของอาภรณ ภูวิทยาพันธ [9] ไดกลาวถึงการเปนพ่ีเลี้ยงใหแก
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พนักงาน รวมถึงสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงถือวาเปนวิธีการ และเครื่องมือ

ในการพัฒนาทักษะการใหคําปรึกษา 

การพัฒนาสมรรถนะดานทักษะการพัฒนาองคกร เนื่องจากผูใหขอมูลจะ

รับฟงปญหาจากผูอ่ืน เพ่ือมาใชในการวินิจฉัยองคกร การวิเคราะห และแจกแจง

สาเหตุของปญหา โดยการรวบรวมขอมูล และสรุปประเด็นปญหาท่ีเกิดข้ึนของ

หนวยงานตาง ๆ ขององคกร และ เสนอความคิดเห็น ใหขอมูลเบื้องตนการปรับปรุง

ข้ันตอนการทํางานใหม ๆ แกผูอ่ืนและนําผลมาสรางกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปตามความตองการขององคกรสอดคลองกับ

แนวคิดของสุภาวดี ขุนทองจันทร [13] ไดกลาวถึงการพัฒนาองคกรเปนการปรับ

ระบบตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกรไปสูสภาพท่ีปรารถนา ซ่ึงองคประกอบพ้ืนฐานของ

การพัฒนาองคกร ประกอบไปดวย การสอบสภาพของปญหา วินิจฉัยปญหา 

ออกแบบเคร่ืองมือ ดําเนินการ และประเมินการพัฒนาองคกร ซ่ึงบทบาทการ

พัฒนาองคกรของนักทรัพยากรมนุษยจะเปนบทบาทดานการเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงท่ีนักทรัพยากรมนุษยตองปฏิบัติในองคกร [14] 

การพัฒนาสมรรถนะดานทักษะในการสื่อสาร เนื่องจากผูใหขอมูลจะรับ

ฟงสิ่งท่ีผูอ่ืนบอก และนําขอมูลดังกลาวมา โตตอบ อธิบาย และเขียนโดยใชภาษาท่ี

บุคคลท่ัวไปสามารถเขาใจ รวมถึงการเขียนบันทึก รายงานการนําเสนอขอมูล 

ประชาสัมพันธนโยบาย  กลยุทธ และประเด็นสําคัญ ท่ีเกี่ยวของกับงานดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ใหผู อ่ืนเขาใจไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ สอดคลองกับ

แนวคิดของนิทัศน ศิริโชติรัตน [15] ซ่ึงไดกลาวถึงการสื่อสารเปนเคร่ืองมือสําคัญ

ของการบริหารงานท่ีตองติดตามรายงาน และวิเคราะหขอมูล การกําหนดวิสัยทัศน 

พันธกิจ และวัตถุประสงคขององคกรใหพนักงานทราบซ่ึงเปนบทบาทท่ีนักทรัพยากร

มนุษยตองปฏิบัติในองคกร  
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ขอเสนอแนะ  

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลงานวิจัยไปประยุกตใชประโยชนในการวิจัย

เร่ืองสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยใน อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัย 

มีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ผูประกอบการในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีควรสงเสริมให

นักทรัพยากรมนุษยไดรับการฝกอบรมใหความสําคัญกับการนําความรูไปปฏิบัติจริง

ในองคกร เพ่ือเปนการพัฒนาสมรรถนะดานตาง ๆ ของนักทรัพยากรมนุษย 

2. ผูประกอบการในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีควรพัฒนา

สมรรถนะดานความรูดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ดวยการใหนักทรัพยากร

มนุษยนําความรูมาประยุกตในการสํารวจความผูกพันตอองคกร ซึ่งจะเปน

วิธีการพัฒนาใหนักทรัพยากรมนุษยไดนําความรูดานทรัพยากรมนุษย ในการ

สรางแบบสอบถามท่ีเหมาะสมกับองคกร และนําผลการสํารวจเปนขอมูลในการ

พัฒนางานดานบริหารทรัพยากรมนุษย 

3. ผูประกอบการในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีควรพัฒนา

สมรรถนะดานการใหคําปรึกษาของนักทรัพยากรมนุษยดวยการใหนักทรัพยากร

มนุษยเปนพ่ีเลี้ยง และผูสอนงานใหแกพนักงานในองคกร รวมถึงสงเสริมใหแยก

เยอะปญหา และเสนอทางเลือกในการแกปญหาดังกลาวแกองคกร  

4. ผูประกอบการในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีควรพัฒนา

สมรรถนะทักษะการพัฒนาองคกรของนักทรัพยากรมนุษยดวยการใหนัก

ทรัพยากรมนุษย วินิจฉัย วิเคราะห และแจกแจงสาเหตุของปญหาในองคกร โดย

การรวบรวมขอมูล และสรุปประเด็นปญหาท่ีเกิดข้ึนของหนวยงานตาง ๆ ของ

องคกร และ เสนอความคิดเห็น ใหขอมูลเบื้องตนการปรับปรุงข้ันตอนการทํางาน

ใหม ๆ แกผูอ่ืนและองคกรรวมถึงนําผลมาสรางกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปตามความตองการขององคกร 
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5. ผูประกอบการในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานีควรพัฒนา

สมรรถนะทักษะในการสื่อสารของนักทรัพยากรมนุษยดวยการใหนักทรัพยากร

มนุษยรับฟง โตตอบ ดวยการอธิบาย การเขียน และประชาสัมพันธโดยใชภาษาท่ี

บุคคลท่ัวไปสามารถเขาใจไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ  
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