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บทคัดยอ  
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคประกอบของสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัด 

สุราษฎรธานี เก็บขอมูลจากนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 230 ราย 
เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถามท่ีมีคาความเช่ือมั่นดานความรู ดานทักษะ และดานคุณลักษณะเทากับ .94 ,.97 และ.94 
ตามลําดับ การวิเคราะหขอมูล คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ดวยวิธีการสกัดองคประกอบหลัก และหมุนแกน
องคประกอบตั้งฉากดวยวิธีแวริแมกซ  

ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 8 สมรรถนะ คือ ดานความรูและเขาใจในธุรกิจ  
ดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานทักษะการใหคําปรึกษา ดานทักษะการพัฒนาองคกร ดานทักษะในการสื่อสาร 
ดานคุณลักษณะการเปนผูนําและผูช้ีนํา ดานคุณลักษณะการจัดการความสัมพันธ และดานคุณลักษณะจริยธรรมและความ
ซื่อสัตย  
 

คําสําคัญ: สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ อําเภอเกาะสมุย  
  

สุราษฎร์ธานี

.94, .97
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Abstract  
The objective of this research was to study the dimensions of Human Resource Competency in 

Koh Samui, Surat Thani Province. The sample group of this study were 230 examples. Data were collected 
by questionnaires and the reliability of Knowledge, skills and Attributes as .97,.94 and .94, respectively. 
Data analysis were analyzed using Exploratory Factor Analysis: (EFA), the method of Principal component 
analysis, and varimax to rotate the element’ core perpendicularly. The result showed that dimensions of 
Human Resource Competency from factor analysis consist of 8 competencies were Business Acumen, 
Human Resource Management Knowledge, Consulting Skills, Organizational Development Skills, 
Communication Skills, Leadership and Navigation Attributes, Relationship Management Attributes, Ethics 
and Integrity Attributes. 
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บทนํา  
การประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งท่ี 12 เมื่อวันท่ี 13 

มกราคม พ.ศ. 2550 ผูนําอาเซียนเล็งเห็นวา การรวมกลุม
ควรแข็งแกรงข้ึนโดยพัฒนาเปนประชาคมอาเซียน (ASEAN 
Community: AC) เปนภายในป 2558 เพ่ือการแขงขันกับ
ภูมิภาคอ่ืน และทันตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ของโลก ซึ่ง
ทําใหกลุมประชาคมอาเซียนจะมีความรวมมือใหม ๆ เชน 
ความรวมมือดานการลงทุน การเปดการคาเสรีสาขาบริการ 
เ พ่ือช วยใหมีการ เคลื่ อนย ายแรงงานได เสรีมาก ข้ึน 
(Department of ASEAN Affairs, 2012) ซึ่งเกาะสมุยเปน
แหลงการจางงานท่ีสําคัญของประเทศ ท่ีมีท้ังแรงงานไทย
และชาวตางชาติจํานวนมาก และเปนสถานท่ีทองเท่ียวท่ี
สําคัญแหงหน่ึงทางฝงทะเลดานอาวไทย ท่ีไดรับความนิยม
ในการทองเท่ียวท้ังชาวไทยและชาวตางประเทศ โดยท่ี
จํานวนนักทองเท่ียวเดินทางเขามาเปนจํานวนมาก โดยในป 
2557 มีจํานวนนักทองเท่ียวเดินทางเขามาทองเท่ียวเพ่ิมข้ึน
รอยละ 7.26% จากป 2556 (Department of Tourism, 
2016) สงผลใหความตองการใชบริการหองพักมีแนวโนม
ขยายตัวตามจํานวนนักทองเท่ียวท่ีเดินทางเขามาทองเท่ียว 
จึงถือวาอําเภอเกาะสมุยเปนแหลงทองเท่ียวของประเทศ
ไทยท่ีสรางรายไดใหแกประเทศเปนจํานวนมากในแตละป  

จากการเติบโตท่ีรวดเร็วของอําเภอเกาะสมุย 
จังหวัดสุราษฎรธานี ทําใหมีแรงงานท้ังชาวไทยและชาวตาง
ดาวโดยเฉพาะประเทศท่ีอยูในกลุมประชาคมอาเซียน เขา
มาทํางานเปนจํานวนมากและเพ่ิมข้ึนทุก ๆ ป จึงทําให
อําเภอเกาะสมุยมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของ
ประชาคมอาเซียนตามไปดวย แตอยางไรก็ตามการท่ีมี
แรงงานเขามาทํางานในอําเภอเกาะสมุยเปนจํานวนมากก็
จะสงผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ซึ่งการจากวิจัยของ Meedej (2006) ท่ีไดศึกษา

ความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของอําเภอเกาะสมุย 
พบวา  ปญหาและอุปสรรคมากท่ีสุด คือ โอกาสของ
บุคลากรในองคการไมเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาตนเอง
เน่ืองจากขาดเวลาและทุนทรัพย แตอยางไรก็ตามเรื่องการ
พัฒนาทุนมนุษย  พัฒนาความรูต าง  ๆ  ทางดานการ
ทองเ ท่ียวเปนสวนสําคัญของสถาบันการศึกษา และ
ผูประกอบการจะตองดูแล และรับผิดชอบ (Chitpong, 
2014) โดยท่ีแนวคิดทางดานสมรรถนะ จะเปนเครื่องมือใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพและความสามารถของพนักงานใหมากเพ่ิมข้ึน โดย
การเพ่ิมขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยในองคการถือ
วาเปนปจจัยหน่ึงท่ีสําคัญตอการสรางความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวในการดําเนินธุรกิจ ดวยเหตุน้ีทําใหองคการตาง
พยายามมุงเนนการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน เพราะ
พนักงานเหลาน้ีจะเปนตัวขับเคลื่อน (Drive) ท่ีสําคัญซึ่งจะ
นําองคการไปสูการบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการมุงหวังไว 
(Puwittayapan, 2009) นอกจากน้ี Ulrich, Brockbank, 
Johnson, Sandholtz & Younger (2008) ไดยืนยันวา 
รอยละ 20 ของความสําเร็จในการทําธุรกิจเกิดจากผลงาน
ของนักทรัพยากรมนุษยมืออาชีพ จึงทําใหหนวยงานดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับ
องคการในปจจุบัน เพราะนักทรัพยากรมนุษยมีหนาท่ีใน
การพัฒนาพนักงานในองคการใหมีความรู ทักษะ และ
ความสามารถตามท่ีองคการคาดหวังไว  จึงทําให นัก
ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันตองมีสมรรถนะท่ีเปลี่ยนแปลง
ไปจากเดิม ใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบันและอนาคต  

จากเหตุผลท่ีกลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยตองการ
ศึกษาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย 
จังหวัดสุราษฏรธานี ซึ่งผลท่ีไดจากการวิจัยจะทําใหไดทราบ
องคประกอบของสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยท่ีมีบริบท
สอดคลองกับธุรกิจในอําเภอเกาะสมุย อีกท้ังสามารถนําไป
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เปนเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย 
รวมถึงสถาบันการศึกษาสามารถนําผลการวิจัยไปพัฒนา
หลักสูตร การเรียนการสอน และสมาคมท่ีเก่ียวของกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถนําผลการวิจัยไปเปน
ฐานขอมูลในการพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย
ในธุรกิจอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของได 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
เ พ่ือศึกษาองคประกอบของสมรรถนะนัก

ทรัพยากรมนุษยใน อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี 
 

วิธีการวิจัย 
ประชากรท่ีใช ไดแก นักทรัพยากรมนุษยในธุรกิจ

การทองเท่ียวในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี 
จํานวน 560 แหง (Koh Samui Municipality, 2016) 
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะหปจจัย (Factor 
Analysis) ท่ีนํามาใชการวิเคราะหองคประกอบ คือ จํานวน 
10-20 เทา ของตัวแปรสังเกตได (Wiratchai, 2005) ใน
การวิจัยมีตัวแปรสังเกตไดดานทักษะ จํานวน 22 ตัวแปร 
ซึ่งเปนดานท่ีมีจํานวนตัวแปรสังเกตไดมากท่ีสุด จึงเลือก
ขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 10 เทาของตัวแปร สอดคลอง
กับ Nunnally (1967) จึงไดจํานวนกลุมตัวอยางท่ี
เหมาะสมอยางนอยจํานวน 220 แหง เลือกขนาดกลุม
ตัวอยาง จํานวน 230 คน จึงมีความเหมาะสมในการ
วิเคราะหท่ีอยูในระดับกําลังดี (Comrey & Lee, 1992) 
และใชวิธีการสุมตัวอยางโดยการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลากแบบการเลือก
โดยมีการคืนท่ี (Sampling with Replacement) เครื่องมือ
ท่ีใช เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 

ตัวเลือก โดยใชผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความ
เท่ียงตรงและความเหมาะสมของเน้ือหาซึ่งมีคา IOC เทากับ 
1.00 และมีคาความเช่ือมั่นดานความรู เทากับ .94 ดาน
ทักษะมีคาความเช่ือมั่น เทากับ .97 และดานคุณลักษณะมี
คาความเช่ือมั่น เทากับ .94 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใช คือ การวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) ดวยวิธีการสกัดองคประกอบหลัก (Principal 
Component Analysis) และหมุนแกนองคประกอบตั้งฉาก
ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) โดยเลือกคาของตัวบงช้ีท่ีมี
นํ้าหนักองคประกอบ (Loading Factor) ท่ี .40 (Hair, 
Black, Babin & Anderson, 2010) 

 

ผลการวิจัย 
การ วิ เคราะหองคประกอบเ ชิงสํ ารวจของ

สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย มีวัตถุประสงคเพ่ือสํารวจ
และระบุ องคประกอบ ผลจากการวิเคราะหองคประกอบน้ี 
จะชวยลดจํานวนตัวแปรและไดองคประกอบซึ่งทําใหเขาใจ
ลักษณะของขอมูลไดงาย สําหรับการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงสํารวจของสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย ในครั้งน้ี เพ่ือ
ศึกษาตัวบงช้ีมนุษย จํานวน 3 สวน ไดแก ดานความรู 16 
ขอ ดานทักษะ 22 ขอ และดานคุณลักษณะ 20 ขอใน
เบ้ืองตนผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธของตัวแปร โดย
การคํานวณคาสหสัมพันธบางสวน (Partial Correlation) 
เ พ่ือพิจารณาวาขอมูลเหมาะสมท่ีจะนํามาวิเคราะห
องคประกอบหรือไม โดยพิจารณาจากคา KMO และ 
Bartlett’s Test (ตารางท่ี 1) 

 

ตารางท่ี 1 คา Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy และ Bartlett’s Test of Sphericity ของดาน
ความรู ดานทักษะ และดานคุณลักษณะ 
  ดานความรู ดานทักษะ  ดานคุณลักษณะ 
KMO 0.927 0.924 0.905 
Chi-Square  2463.020  4361.400  3419.859 
Df 120  231 190 
Sig .000 .000 .000 

 

จากตารางท่ี 1 พบวา คา KMO ดานความรู มีคา
เทากับ .927 ดานความทักษะ มีคาเทากับ .924 และดาน
คุณลักษณะ มีคาเทากับ .905 ซึ่งมีคาสูงกวา .80 แสดงให
เห็นวา เหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหองคประกอบไดดีมาก 
และเมื่อพิจารณาคา Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งใช
ทดสอบวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันหรือไม พบวา 
การแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square เทากับ ดาน

ความรู เทากับ 2463.020 ดานทักษะ เทากับ 4361.400 
และดานคุณลักษณะ เทากับ 3419.859 ไดคา Significance 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 จึงสรุปไดวา ขอตาง ๆ ของ
สมรรถนะดานความรู ดานทักษะและดานคุณลักษณะ มี
ความสัมพันธกัน เหมาะสมท่ีจะนําไปวิเคราะหองคประกอบ
ได (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) 
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ตารางท่ี 2 องคประกอบของสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมยุ จังหวัดสรุาษฎรธานี 
 

Factor Loading 
Eigen 

Values 

% of 
Variance 
Explained 

Cronbach’s 
Alpha 

Coefficient 

ดานความรู: สมรรถนะที่ 1 ดานความรูและความเขาใจในธุรกิจ  
1. นําความรูและความเขาใจในการใชประโยชนจากขอมูลงานวจิัย เพื่อ

สนับสนุนการทํางานดาน HR .807 8.717 54.482 0.887 
2. นําความรูและความเขาใจในการเรียนรูสวนงานอื่น เชน การตลาด 

บัญชี งานบริการเพือ่ใชในการเชื่อมโยงกับงานดาน HR เปนตน .781 
   

3. นําความรูและความเขาใจมาใชในพัฒนาเร่ืองกฎหมายแรงงานระหวาง
ประเทศที่เกี่ยวของกับงานดาน HR .775 

   

4. มีความรูและความเขาใจเกี่ยวกบัหนวยธุรกิจ (Business Unit) ของ
องคกร และคูแขงขัน .744 

   

5. นําความรูและความเขาใจในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยกุตใช
กับงานดาน HR .742 

   

6. นําความรูและความเขาใจในการใชเครือขายสังคมออนไลนมา
ประยุกตใชกับงานดาน HR .669 

   

7. นําความรูและความเขาใจในพัฒนาการวางแผนพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงานโดยเฉพาะกลุมผูสืบทอดตําแหนง (Successor) .620 

   

ดานความรู: สมรรถนะที่ 2 ดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
1. นําความรูและความเขาใจมาใชในพัฒนาการสรรหาและคัดเลือก

พนักงานใหเปนไปตามความตองการขององคกร .789 1.088 6.803 0.901 
2. นําความรูและความเขาใจมาใชในการพฒันาบริหารงานประจาํวันที่

เกี่ยวของกับงานดาน HR .700    
3. นําความรูและความเขาใจมาใชในพัฒนาการจัดทาํแผนฝกอบรม และ

การพัฒนาของพนักงานเพื่อใหเปนไปตามขอกฎหมายและใหเปนไป
ตามความตองการขององคกร .675    

4. นําความรูและความเขาใจมาใชในพัฒนาเร่ืองกฎหมายแรงงานของ
ประเทศไทยที่เกี่ยวของกบังานดาน HR .633    

5. นําความรูและความเขาใจใชในการพัฒนาจัดทําวิเคราะหงาน และ
สมรรถนะของแผนกตาง ๆ ในองคกร .622    

6. นําความรูและความเขาใจมาใชในพัฒนาการประสานประโยชนของ
นายจางและลูกจาง .593    

7. นําความรูและความเขาใจมาใชในพัฒนาการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานใหเปนไปตามความตองการขององคกร .581    

8. นําความรูและความเขาใจมาใชในพัฒนาการสํารวจ ความตองการ 
ความพึงพอใจเกีย่วกับคาตอบแทน สวัสดิการ ทั้งภายในและภายนอก
องคกรและนําผลการสํารวจมา .541    

9. นําความรูและความเขาใจมาใชในการพฒันาจัดทําโครงการและจัดทํา
งบประมาณประจําปดาน HR ขององคกร .512 

   

รวม   61.285  
ดานทักษะ: สมรรถนะที่ 3 ดานทักษะการใหคําปรึกษา  
1. สามารถใหการปรึกษาเร่ืองกฎหมาย กฎระเบียบที่เกีย่วของกับงานดาน 

HR ใหแกพนกังานและองคกรอยางถกูตอง .741 12.621 57.369 0.913 
2. สามารถฟงและสนทนาโตตอบกบัพนักงานในงานดาน HR เปน

ภาษาอังกฤษ จนกระทั่งพนกังานเขาใจและนําไปปฏบิัติได .725    
3. สามารถเปนพี่เล้ียง (Mentor) ใหแกพนกังานจนกระทั่งพนักงาน

สามารถปฏบิัติงานไดและมีทัศนคติที่ดีตอองคกร .688    
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4. แนะนําคาตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชนอื่น ๆ ของพนักงานได
อยางถูกตองและรวดเร็ว .641    

5. ใหคําแนะนําแกพนกังานถึงวิธกีารและเทคนิคในการสอนงานจนกระทั่ง
พนักงานนําไปปฏิบัติงานไดอยางถกูตองและรวดเร็ว .613    

6. สามารถแนะนาํโอกาสความกาวหนาในสายงานใหแกพนักงานใหเปนไป
ตามความตองการขององคกร .594 

 
   

7. สามารถสรางชองทางการส่ือสารในงานดาน HR ไดอยางเหมาะสมกบั
สถานการณตาง ๆ .582    

8. สามารถวางแผนกําลังคนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร .565    
ดานทักษะ: สมรรถนะที ่4 ดานทักษะการพัฒนาองคกร 
1. สามารถโนมนาวผูบริหารและพนักงานเพื่อเตรียมพรอมกับการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น .772 1.246 5.664 0.942 
2. สามารถปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกลยุทธขององคกร .756    
3. สามารถวางแผนกลยุทธเพื่อการคัดเลือก และดึงดูดคนเกง (Talent) ให

เขามาทํางาน .752    
4. สามารถพัฒนาและวางแผนสายอาชีพของพนักงานใหสอดคลองกลยุทธ

ขององคกร .743    
5. สามารถวางแผนกลยุทธคาตอบแทนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร .631    
6. สามารถวิเคราะห ระบุไดถึงประเด็นและสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้นใน

องคกรและแกไขปญหานั้นจนประสบความสําเร็จ .601  
  

7. สามารถขอความรวมมือจากเครือขายตาง ๆ ภายนอกที่เกีย่วของในการ
แกไขปญหาจากการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น .577  

  

8. สามารถวเิคราะหจุดออน จุดแข็งของพนกังาน และนําผลการวิเคราะห
สรางกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไป
ตามความตองการขององคกร .559  

  

9. สามารถวินิจฉัยองคกรโดยใชเคร่ืองมือ SWOT และ Employee 
Engagement เพื่อใชในการพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับกลยุทธของ
องคกร .538  

  

ดานทักษะ: สมรรถนะที่ 5 ดานทักษะในการสื่อสาร 
1. สามารถปรับปรุงและแกไขเอกสารดาน HR ที่เปนภาษาอังกฤษให

เปนไปตามกฎหมายและคานิยมขององคกร .774 1.037 4.714 0.851 
2. สามารถประชาสัมพันธขาวสารงานดาน HR ใหแกพนักงานไดอยาง

เหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ .660    
3. สามารถนําเสนอขอมูลงานดาน HR เปนภาษาอังกฤษ .645    
4. เปนตัวแทนขององคกรในการส่ือสารขาวสารขององคกร กับหนวยงาน

ภายนอก .642    
5. มีทักษะการเขียนทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษในรูปแบบตาง ๆ เพือ่

ส่ือสารใหพนักงานรับทราบถึงแนวทางการดําเนินในงานดาน HR .605    
รวม   67.748  

ดานคุณลักษณะ: สมรรถนะที่ 6 ดานคุณลักษณะการเปนผูนําและผูชี้นํา 
1. สามารถตัดสินใจแกไขปญหางานดาน HR ใหเปนไปตามกฎหมายและ

คานิยมขององคกรไดอยางถูกตองและทันเวลา .802 10.319 51.594 0.921 
2. สามารถไกลเกล่ียปญหากบัชุมชนทองถิน่ และหนวยงานภายนอกได

ทันเวลา .774    
3. สามารถกระตุนจูงใจใหพนกังานสนใจทีจ่ะแสวงหาความรู และพัฒนา

ตนเอง ใหตรงกับความตองการขององคกร .769    
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4. สามารถตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดจากความแตกตางเชิงวัฒนธรรมตาม
กฎหมายแรงงานและคานยิมขององคกร ไดอยางถูกตองและทันเวลา .752    

5. สามารถโนมนาวใหพนกังานในองคกรสนับสนุนแนวทางในการ
ดําเนินงานและเขารวมกจิกรรมดาน HR  .751  

  

6. มีความคิดริเร่ิมเกี่ยวกับการสรางกิจกรรมดาน HR ที่เหมาะสมและทัน
ตอสถานการณอยูเสมอ .665  

  

7. มีแนวทางใหพนกังานทั้งชาวไทยและตางชาติเขาใจถึงวิถีของวัฒนธรรม
ไทยและวัฒนธรรมที่เปนสากล .614  

  

8. แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะปรับปรุง แกไข กฎระเบียบดาน HR ให
ทันสมัย เหมาะสมและทันตอสถานการณและใหเปนไปตามกฎหมาย
และคานิยมขององคกร .554  

  

ดานคุณลักษณะ: สมรรถนะที่ 7 ดานคุณลักษณะการจดัการความสัมพันธ 
1. เชื่อวาการกํากับดูแล และรักษาความลับเกี่ยวกับขอมูลของพนักงานและ

องคกรเปนส่ิงสําคัญของงานดาน HR .827 1.698 8.491 0.919 
2. เชื่อวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลดีตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนกังาน .822    
3. เชื่อวาการจัดการความสัมพันธระหวางภายในและภายนอกองคกรบน

พื้นฐานประโยชนของทุกฝายนั้นเปนส่ิงสําคัญ .717    
4. เชื่อวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานจะสงผลดีตอประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนกังาน .704    
5. เชื่อวาการจัดกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) รวมกับ

ชุมชนทองถิ่นจะสงผลดีตอภาพลักษณขององคกร .642    
6. สามารถใหความชวยเหลือในการจัดเตรียมอุปกรณ ส่ิงความอํานวย

ความสะดวกตาง ๆ ใหแกพนกังานและผูบริหารไดทันกับความตองการ .622    
7. ทํางานรวมกับพนักงานที่มีความแตกตางเชิงวัฒนธรรมได 

.591    
8. เชื่อวาสามารถเปนแบบอยางในการวางตัวที่ดีในดานความประพฤติ และ

ดานจริยธรรมแกพนักงาน .577    
9. สามารถควบคุมพฤติกรรม และวุฒิภาวะทางอารมณของทาน ในการ

เพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน .536    
10. โนมนาวใหพนักงานที่มีความแตกตางเชงิวัฒนธรรมทํางานรวมกันได 

จนกระทั่งประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร .443    
ดานคุณลักษณะ : สมรรถนะที่ 8 ดานคุณลักษณะจริยธรรมและความซ่ือสัตย 
1. เชื่อวาคุณธรรม ความซ่ือสัตย สุจริต และยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ

จะทําใหประสบความสําเร็จในการทํางานดาน HR 
.801 1.135 5.673 0.603 

2. มีความเชื่อมั่นวางานดาน HR จะกอใหเกิดมูลคาเพิ่มแกองคกร และ
สรางความไดเปรียบในการแขงขัน .479  

  

รวม   65.759  
 

จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงสํารวจ พบวา ไดองคประกอบเชิงสํารวจของดานความรู 
2 สมรรถนะ มีความแปรปรวนสะสมท่ีอธิบายไดดวย
สมรรถนะท่ี 1 และ 2 (รอยละ 61.285) ดานทักษะ 3 
สมรรถนะ  มีความแปรปรวนสะสมท่ีอธิบายไดดวย
สมรรถนะท่ี 3, 4 และ 5 อธิบายความแปรปรวน (รอยละ 
67.748) และดานคุณลักษณะ 3 สมรรถนะ  มีความ

แปรปรวนสะสมท่ีอธิบายไดดวยสมรรถนะท่ี 6, 7 และ 8 
อธิบายความแปรปรวน (รอยละ 65.759) รวมเปน 8 
สมรรถนะ ท่ีมีคาไอเกน พิจารณาจากคาท่ีมีมากกวา 1.00 
ซึ่งมีจํานวน 8 สมรรถนะ แสดงวา สมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี 
ควรประกอบดวย 8 สมรรถนะ ดังน้ี  



 
151 Journal of Southern Technology Vol.11 No.1 January-June 2018 

 
สมรรถนะท่ี 1 ดานความรูและเขาใจในธุรกิจ

(Business Acumen ) ประกอบดวย 7 ตัวแปร ดังตอไปน้ี  
(1) นําความรูและความเขาใจในการใชประโยชนจากขอมูล
งานวิจัย เพ่ือสนับสนุนการทํางานดาน HR มีนํ้าหนัก
องคประกอบมากท่ีสุด .807 (2) นําความรูและความเขาใจ
ในการเรียนรูสวนงานอ่ืน เชน การตลาด บัญชี งานบริการ
เพ่ือใชในการเ ช่ือมโยงกับงานดาน HR มีนํ้าหนัก
องคประกอบ .781 (3) นําความรูและความเขาใจมาใช
พัฒนา เรื่อง กฎหมายแรงงานระหวางประเทศท่ีเก่ียวของ
กับงานดาน HR มีนํ้าหนักองคประกอบ .775 (4) มีความรู
และความเขาใจเก่ียวกับหนวยธุรกิจ (Business Unit) ของ
องคกร และ คูแขงขัน มีนํ้าหนักองคประกอบ .744 (5) นํา
ความรูและความเขาใจในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกตใชกับงานดานHR มีนํ้าหนักองคประกอบ .742  
6) นําความรูและความเขาใจในการใชเครือขายสังคม
ออนไลนมาประยุกตใช กับงานดาน HR มีนํ้าหนัก
องคประกอบ .669 และ 7) นําความรูและความเขาใจใน
พัฒนาการวางแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานโดยเฉพาะ
กลุมผู สืบทอดตําแหนง (Successor) มี นํ้ าหนัก
องคประกอบ .620 

สมรรถนะ ท่ี  2 ด านความรู  ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management 
Knowledge ) ประกอบดวย 9 ตัวแปร ดังตอไปน้ี (1) นํา
ความรูและความเขาใจมาใชในการพัฒนาการสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานใหเปนไปตามความตองการขององคกร  
มีนํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุด .789 (2) นําความรูและ
ความเขาใจมาใชในการพัฒนาบริหารงานประจําวันท่ี
เก่ียวของกับงานดาน HR (การบริหารทรัพยากรมนุษย  
มีนํ้าหนักองคประกอบ .700 (3) นําความรูและความเขาใจ
มาใช พัฒนาการจัดทําแผนฝกอบรม และการพัฒนา
พนักงานเพ่ือใหเปนไปตามขอกฎหมายและใหเปนไปตาม
ความตองการขององคกร มีนํ้าหนักองคประกอบ .675 (4) 
นําความรูและความเขาใจมาใชพัฒนาเรื่องกฎหมายแรงงาน
ของประเทศไทยท่ีเก่ียวของกับงานดาน HR มีนํ้าหนัก
องคประกอบ .633 (5) นําความรูและความเขาใจใชในการ
พัฒนาจัดทําวิเคราะหงาน และสมรรถนะของแผนกตาง ๆ
ในองคกร มีนํ้าหนักองคประกอบ .622 (6) นําความรูและ
ความเขาใจมาใชพัฒนาการประสานประโยชนของนายจาง
และลูกจาง มีนํ้าหนักองคประกอบ .593 (7) นําความรูและ
ความเขาใจมาใช พัฒนาข้ันตอน เกณฑ  และวิ ธีการ
ประเมินผลการปฏบัิติงานและสามารถนําผลการประเมินมา
ใชในการปรับปรุงและพัฒนา มีนํ้าหนักองคประกอบ .581 
(8) นําความรูและความเขาใจมาใชพัฒนาการสํารวจ ความ

ตองการ ความพึงพอใจเก่ียวกับคาตอบแทน สวัสดิการ ท้ัง
ภายในและภายนอกองคกรและนําผลการสํารวจมาปรับปรงุ 
และพัฒนา มีนํ้าหนักองคประกอบ .541 และ (9) นําความรู
และความเขาใจมาใชในการพัฒนาจัดทําโครงการและจัดทํา
งบประมาณประจําปดาน HR ขององคกร มีนํ้าหนัก
องคประกอบ .512 

สมรรถนะท่ี 3 ดานทักษะ การใหคําปรึกษา 
(Consulting Skills) ประกอบดวย 8 ตัวแปร ดังตอไปน้ี  
(1) สามารถใหการปรึกษาเรื่องกฎหมาย กฎระเบียบท่ี
เก่ียวของกับงานดาน HR ใหแกพนักงานและองคกรอยาง
ถูกตอง มีนํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุด .741 (2) สามารถ
ฟงและสนทนาโตตอบกับพนักงานในงานดาน HR เปน
ภาษาอังกฤษ จนกระท่ังพนักงานเขาใจและนําไปปฏิบัติได 
มี นํ้าหนักองคประกอบ .725 (3) สามารถเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) ใหแกพนักงานจนกระท่ังพนักงานสามารถ
ปฏิ บัติ งานไดและมี ทัศนคติ ท่ีดีตอองคกร มี นํ้ าหนัก
องคประกอบ .688 (4) แนะนําคาตอบแทน สวัสดิการ และ
ผลประโยชนอ่ืน ๆ ของพนักงานไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 
มีนํ้าหนักองคประกอบ .641 (5) ใหคําแนะนําแกพนักงาน
ถึงวิธีการและเทคนิคการสอนงานจนกระท่ังพนักงานนําไป
ปฏิ บั ติ ง านได อย า ง ถู กต อ งและรวด เร็ ว  มี นํ้ าห นั ก
องคประกอบ .613 (6) สามารถแนะนําโอกาสความกาวหนา
ในสายงานใหแกพนักงานใหเปนไปตามความตองการของ
องคกร มีนํ้าหนักองคประกอบ .594 (7) สามารถสรางชอง
ทางการสื่อสารในงานดาน HR ไดอยางเหมาะสมกับ
สถานการณตาง ๆ มีนํ้าหนักองคประกอบ .582 และ (8) 
สามารถวางแผนกําลังคนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร 
มีนํ้าหนักองคประกอบ .565 

สมรรถนะท่ี 4 ดานทักษะการพัฒนาองคกร 
(Organizational Development Skills) ประกอบดวย 10 
ตัวแปร ดังตอไปน้ี (1) สามารถโนมนาวผูบริหารและ
พนักงานเพ่ือเตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน มี
นํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุด .772 (2) สามารถปรับปรุง
วัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร มี
นํ้าหนักองคประกอบ .756 (3) สามารถวางแผนกลยุทธเพ่ือ
การคัดเลือกและดึงดูดคนเกง (Talent) ใหเขามาทํางาน  
มีนํ้าหนักองคประกอบ .752 (4) สามารถพัฒนาและ
วางแผนสายอาชีพของพนักงานใหสอดคลองกับกลยุทธของ
องคกร มีนํ้าหนักองคประกอบ .743 (5) สามารถวางแผน
กลยุทธคาตอบแทนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร  
มี นํ้าหนักองคประกอบ .631 (6) สามารถปรับปรุ ง
วัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร  
มีนํ้าหนักองคประกอบ .631 (7) สามารถวิเคราะห ระบุได
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ถึงประเด็นและสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกรและ
แก ไ ขปญหา น้ันจนประสบความสํ า เ ร็ จ  มี นํ้ าห นัก
องคประกอบ .601 (8) สามารถขอความรวมมือจาก
เครือขายตาง ๆ ภายนอกท่ีเก่ียวของในการแกไขปญหาจาก
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีนํ้าหนักองคประกอบ .577 (9) 
สามารถวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของพนักงาน และนําผล
การวิเคราะหสรางกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหเปนไปตามความตองการของ
องคกร มีนํ้าหนักองคประกอบ .559 และ (10) สามารถ
วินิจฉัยองคกรโดยใชเครื่องมือ SWOT และ Employee 
Engagement เพ่ือใชในการพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับ
กลยุทธขององคกร มีนํ้าหนักองคประกอบ .538 

สมรรถนะ ท่ี 5 ดานทักษะ  ในการสื่ อสาร
(Communication Skills) ประกอบดวย 5 ตัวแปร 
ดังตอไปน้ี 1) สามารถปรับปรุงและแกไขเอกสารดาน HR ท่ี
เปนภาษาอังกฤษใหเปนไปตามกฎหมายและคานิยมของ
องคกรมีนํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุด .744 (2) สามารถ
ประชาสัมพันธขาวสารงานดาน HR ใหแกพนักงานไดอยาง
เหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ มีนํ้าหนักองคประกอบ 
.660 (3) สามารถนําเสนอขอมูลงานดาน HR เปน
ภาษาอังกฤษ มีนํ้าหนักองคประกอบ .645 (4) เปนตัวแทน
ขององคกรในการสื่อสารขาวสารขององคกรกับหนวยงาน
ภายนอก มีนํ้าหนักองคประกอบ .642 และ (5) มีทักษะการ
เขียนท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือ
สื่อสารใหพนักงานรับทราบถึงแนวทางการดําเนินในงาน
ดาน HR มีนํ้าหนักองคประกอบ .605 

สมรรถนะท่ี 6 ดานคุณลักษะการเปนผูนําและผู
ช้ีนํา (Leadership and Navigation Attributes) 
ประกอบดวย 8 ตัวแปร ดังตอไปน้ี (1) สามารถตัดสินใจใน
การแกไขปญหาจากงานดาน HR ใหเปนไปตามกฎหมาย
และคานิยมขององคกรไดอยางถูกตองและทันเวลา มี
นํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุด .802 (2) สามารถไกลเกลี่ย
ปญหากับชุมชน ทองถ่ิน และหนวยงานงานภายนอกได
ทันเวลา มีนํ้าหนักองคประกอบ .774 (3) สามารถกระตุน
จูงใจใหพนักงานสนใจท่ีจะแสวงหาความรู และพัฒนา
ตนเอง ใหตรงกับความตองการขององคกร มี นํ้าหนัก
องคประกอบ .769 (4) สามารถตัดสินใจในการแกไขปญหา
ท่ีเกิดจากความแตกตางเชิงวัฒนธรรมตามกฎหมายแรงงาน
และคานิยมขององคกร ไดอยางถูกตองและทันเวลา  
มีนํ้าหนักองคประกอบ .752 (5) สามารถโนมนาวให
พนักงานในองคกรสนับสนุนแนวทางในการดําเนินงาน 
และเขารวมกิจกรรมดาน HR มีนํ้าหนักองคประกอบ .751 
(6) มีความคิดริเริ่มเก่ียวกับการสรางกิจกรรมดาน HR ท่ี

เหมาะสมและทันตอสถานการณอยู เสมอ มี นํ้าหนัก
องคประกอบ .665 (7) มีแนวทางใหพนักงานท้ังชาวไทย
และตางชาติเขาใจถึงวิถีของวัฒนธรรมไทยและวัฒนธรรมท่ี
เปนสากล มีนํ้าหนักองคประกอบ .614 และ (8) แสดงออก
ถึงความเต็มใจท่ีจะปรับปรุง แกไข กฎระเบียบดาน HR ให
ทันสมัย เหมาะสมและทันตอสถานการณและใหเปนไปตาม
กฎหมายและคานิยมขององคกร มีนํ้าหนักองคประกอบ 
.554 

สมรรถนะท่ี 7 ดานคุณลักษณะการจัดการ
ความสัมพันธ (Relationship Management Attributes) 
ประกอบดวย 10 ตัวแปร ดังตอไปน้ี (1) การกํากับดูแล 
และรักษาความลับเก่ียวกับขอมูลของพนักงานและองคกร
เปนสิ่งสําคัญของงานดาน HR มีนํ้าหนักองคประกอบมาก
ท่ีสุด .827 (2) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานจะ
สงผลดีตอประสิทธิภาพในทํางานของพนักงาน มีนํ้าหนัก
องคประกอบ .822 (3) การจัดการความสัมพันธระหวาง
ภายในและภายนอกองคกรบนพ้ืนฐานประโยชนของทุกฝาย
น้ันเปนสิ่งสําคัญ มีนํ้าหนักองคประกอบ .717 (4) ความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานจะสงผลดีตอประสิทธิภาพใน
ทํางานของพนักงาน มีนํ้าหนักองคประกอบ .704 (5) การ
จัดกิจกรรมดานความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) รวมกับ
ชุมชนทองถ่ินจะสงผลดีตอภาพลักษณขององคกร มีนํ้าหนัก
องคประกอบ .642 (6) สามารถใหความชวยเหลือในการ
จัดเตรียมอุปกรณ สิ่งความอํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหแก
พนักงานและผูบริหารไดทันกับความตองการ มีนํ้าหนัก
องคประกอบ .622 (7) ทํางานรวมกับพนักงานท่ีมีความ
แตกตางเชิงวัฒนธรรมได มีนํ้าหนักองคประกอบ .591  
(8) สามารถเปนแบบอยางในการวางตัวท่ีดีในดานความ
ประพฤติ  และด านจริยธรรมแกพนักงานมี นํ้ าหนัก
องคประกอบ .577 (9) สามารถควบคุมพฤติกรรม และวุฒิ
ภาวะทางอารมณของทาน ในการเพ่ิมประสิทธิผลในการ
ทํางาน มีนํ้าหนักองคประกอบ .536 และ (10) โนมนาวให
พนักงานท่ีมีความแตกตางเชิงวัฒนธรรมทํางานรวมกันได 
จนกระท่ังประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร มี
นํ้าหนักองคประกอบ .443 

สมรรถนะท่ี 8 ดานคุณลักษณะจริยธรรมและ
ความซื่อสัตย (Ethics and Integrity Attributes)
ประกอบดวย 2 ตัวแปร ดังตอไปน้ี (1) คุณธรรม ความ
ซื่อสัตย สุจริต และยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพจะทําให
ประสบความสําเร็จในการทํางานดาน HR มีนํ้าหนัก
องคประกอบมากท่ีสุด .801 และ (2) มีความเช่ือมั่นวางาน
ดาน HR จะกอใหเกิดมูลคาเพ่ิมแกองคกร และสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน มีนํ้าหนักองคประกอบ .479  
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อภิปรายผลการวิจัย  
จากผลการวิจัย สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย

ในอํา เภอเกาะสมุย จั งห วัดสุราษฎรธานี  พบว า ได
องคประกอบเชิงสํารวจของสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวย 8 สมรรถนะ คือ ดานความรู 2 สมรรถนะ 
ไดแก ดานความรูและเขาในธุรกิจ และ ดานความรูในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ดานทักษะ 3 สมรรถนะ ไดแก 
ทักษะการใหคําปรึกษา ดานทักษะการพัฒนาองคกร และ 
ดานทักษะการสื่อสาร และดานคุณลักษณะ 3 สมรรถนะ 
ไดแก  ดานคุณลักษณะการเปนผู นําและผู ช้ี นํา  ดาน
คุณลักษณะการจัดการความสัมพันธ และดานคุณลักษณะ
จริยธรรมและความซื่อสัตย ซึ่งสามารถอภิปรายผล ได
ดังตอไปน้ี 

1. นักทรัพยากรมนุษยตองมีความรูและเขาใจ
ในธุรกิจ เน่ืองจากนักทรัพยากรมนุษยตองมีความรูและ
เขาใจในหนวยธุรกิจขององคกร รวมถึงการใหขอเสนอแนะ
และตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับหนวย
ธุรกิจ ตลอดจนนําความรู ขอมูลจากงานวิจัย เทคโนโลยี
สารสนเทศ และเครือขายสังคมออนไลนใชกับงานดาน HR 
ใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ Punnittamai (2009) 
พบวา นักทรัพยากรมนุษยของไทยตองมีสมรรถนะ ความ
รอบรูเชิงธุรกิจ และการประยุกตใชเทคโนโลยี นอกจากน้ี
การวิจัยของ Kaewkomintawong (2014) พบวา 
สมรรถนะดานความรูทางวิชาชีพทรัพยากรมนุษย (HR 
Expert) มีความสําคัญอันดับท่ีสามของสมรรถนะของนัก
บริหารทรัพยากรมนุษยในธุรกิจบริการท่ีมีจําเปนตอยุค
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

2. นักทรัพยากรมนุษยตองมีความรู ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากนักทรัพยากรมนุษยตองมี
ความรูและเขาใจการใชหลักการ วิธีการปฏิบัติงานดาน HR 
การจัดทํางบประมาณประจําปดาน HR การพัฒนาและ
ปรับปรุงข้ันตอนดาน HR ใหมีประสิทธิภาพ รวมถึงการให
ขอเสนอแนะและตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ี
เก่ียวของกับ HR ขององคกรเพ่ือนําไปสูความสําเร็จของ
องคกร สอดคลองกับการวิจัยของ Kaewkomintawong 
(2014) พบวา สมรรถนะการมีความรูทางวิชาชีพทรัพยากร
มนุษยมีความสําคัญอันดับท่ีสามของสมรรถนะของนัก
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ีจําเปนตอยุคประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน นอกจากน้ีสอดคลองกับ Puwittayathorn (2016) 
พบวา บทบาทดานการเปนผูเ ช่ียวชาญดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสงผลบวกตอประสิทธิผลองคการดาน
พนักงานขององคการวิสาหกิจขนาดกลางในจังหวัดสุราษฎร
ธานี 

3. นักทรัพยากรมนุษยตองมี ทักษะการให
คําปรึกษา เน่ืองจากนักทรัพยากรมนุษยตองรับฟง และทํา
ความเขาใจถึงความตองการหรือความคาดหวัง และปญหา
ท่ีเกิดข้ึนกับพนักงาน แลวนําขอมูลมาวิเคราะห จนกระท่ัง 
มีเทคนิคและวิธีการอธิบายถึงเหตุการณท่ีเกิดข้ึน โดยการให
คําปรึกษา การแนะนํา การสอนงาน และการเปนพ่ีเลี้ยง 
การฝกฝนท้ังภาษาไทย และภาษาอังกฤษ ใหแกพนักงาน
และองคกรในดาน HR โดยผานชองทางการสื่อสารตาง ๆ 
สอดคลองกับบทบาทนักทรัพยากรมนุษยดานการเปนท่ีพ่ึง
ของพนักงาน (Employee Champion) ท่ีรับฟง ชวยเหลือ 
อํานวยความสะดวกในการทํางาน และแกไขปญหาระหวาง
พนักงาน รวมถึงใหคําแนะนํากับบุคลากรใหปฏิบัติตาม
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตอง 
(Ulrich, 1997) 

4. นักทรัพยากรมนุษยตองมีทักษะการพัฒนา
องคกร เน่ืองจากนักทรัพยากรมนุษยตองมีความสามารถใน
การวินิจฉัย การวิเคราะหสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนกับ
พนักงานหรือข้ันตอนการทํางานขององคกร โดยใชเครื่องมือ
ตาง ๆ รวมถึงการนําผลมาใชออกแบบข้ันตอนการทํางาน
ใหม ๆ ดาน HR และปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรให
สอดคลองกับกลยุทธขององคกร ตลอดจนโนมนาวผูบริหาร 
และขอความรวมมือจากเครือขายตาง ๆ ภายนอกในการ
แกไขปญหาจากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน สอดคลองกับ
แนวคิดของ Khunthongjan (2559) ไดกลาวถึง การพัฒนา
องคกรเปนการปรับระบบตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกรไปสู
สภาพท่ีปรารถนา ซึ่งองคประกอบพ้ืนฐานของการพัฒนา
องคกรประกอบไปดวยการสอบสภาพของปญหา วินิจฉัย
ปญหา ออกแบบเครื่องมือ ดําเนินการ และประเมินการ
พัฒนาองคกร ซึ่งการพัฒนาองคกรไมเพียงแตเปนการแกไข
ปญหา แตเปนการสรางบรรยากาศขององคกรท่ีสามารถ
สนองท้ังความตองการของบุคคลและขององคกรให
สอดคลองกัน 

5. นักทรัพยากรมนุษยตองมี ทักษะในการ
สื่อสาร เน่ืองจากนักทรัพยากรมนุษยตองมีความสามารถใน
การเขียน การนําเสนอ และประชาสัมพันธ ปรับปรุงและ
แกไขเอกสาร งานดาน HR ท้ังเปนภาษาไทยและอังกฤษใน
องคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ รวมถึงเปนตัวแทนของ
องคกรในการสื่อสารขาวสารขององคกรกับหนวยงาน
ภายนอก สอดคลองกับการวิจัยของ Kaewkomintawong 
(2014) พบวา สมรรถนะความสามารถในการติดตอสื่อสาร 
มีความสําคัญอันดับหน่ึงของนักบริหารทรัพยากรมนุษยใน
ธุรกิจบริการท่ีมีจําเปนตอยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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6. นักทรัพยากรมนุษยตองมีคุณลักษะการเปน
ผู นําและผู ช้ี นํ า  เ น่ืองจากนักทรัพยากรมนุษยตองมี
ความสามารถในการตัดสินใจ และไกลเกลี่ยปญหาจากงาน
ดาน HR และความแตกตางเชิงวัฒนธรรมท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร ดวยความเขาใจและเต็มใจท่ีจะปรับปรุง 
รวมถึงมีความคิดริเริ่มท่ีจะโนมนาวใหพนักงานสนับสนุน
และเขารวมกิจกรรมดาน HR อีกท้ังสามารถกระตุนจูงใจให
พนักงานสนใจท่ีจะแสวงหาความรู  และพัฒนาตนเอง 
สอดคลองกับ Sattabut (2012) พบวา การจัดระดับ
สมรรถนะดานคุณลักษณะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย 
ในภาคอุตสาหกรรมท่ีคาดหวังใหมีการเปรียบเทียบกับ 
ระดับสมรรถนะท่ีมีอยูจริงในปจจุบัน โดยเรียงตามคาดัชนี 
ช้ีวัดความตองการจําเปน 3 ลําดับแรกไดดังน้ี ความคิด
สรางสรรค การมุงผลสําเร็จ และภาวะผูนํา 

7. นักทรัพยากรมนุษยตองมีคุณลักษณะการ
จัดการความสัมพันธ เน่ืองจากนักทรัพยากรมนุษยตองให
ความชวยเหลือในการพัฒนาคุณภาพชีวิต สรางความผูกพัน
ตอองคกร และการจัดเตรียมอุปกรณสิ่งความอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ ใหแกพนักงานและผูบริหาร รวมถึงการจัดการ
ความสัมพันธและการจัดกิจกรรมดานความรับผิดชอบ 
ตอสังคม (CSR) รวมกับองคกรภายนอก อีกท้ังตองเปน
แบบอยางแกพนักงานในการวางตัว ควบคุมพฤติกรรม  
และรักษาความลับของพนักงานและองคกร สอดคลองกับ 
Aruksomboon & Naratapanon (2016) พบวา 
ตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย มีความ
ตองการนักทรัพยากรมนุษยท่ีมีสมรรถนะ มีสัมพันธภาพท่ีดี
กับเพ่ือนรวมงาน ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดเปนอันดับท่ี 3 
สอดคลองกับแนวคิดของ Khunthongjan (2016) ได
กลาวถึงเปาหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการ
บริหารสภาพแวดลอมเนนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน จิตสํานึกความรับผิดชอบตอตนเอง และความ
รับผิดชอบตอสังคม ซึ่งเปน 1 ใน 3 สวนสําคัญท่ีนัก
ทรัพยากรมนุษยควรมีบทบาทหนาท่ีในองคกรเพ่ือการ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

8. นักทรัพยากรมนุษยตองมีคุณลักษณะ
จริยธรรมและความซื่อสัตย เน่ืองจากนักทรัพยากรมนุษย
ตองมีความเช่ือมั่นวา เช่ือในคุณธรรม ความซื่อสัตย สุจริต 
และยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ และงานดาน HR จะทําให
ประสบความสําเร็จในการทํางาน รวมถึงจะกอใหเกิด
มูลคาเพ่ิม และสรางความไดเปรียบในการแขงขันแกองคกร 
สอดคลองกับผลการศึกษาของ Ulrich, Brockbank, 
Johnson, Sandholtz & Younger (2008) ไดสรุปวา นัก
ทรัพยากรมนุษยท่ีแสดงออกซึ่งลักษณะซึ่งมีความนาเช่ือถือ

สวนบุคคลจะทําหนาท่ีของนักบริหารทรัพยากรมนุษยได
อยางมีประสิทธิผล สอดคลองกับแนวคิดของสมาคม SHRM 
ท่ีกลาววา การทํางานของนักทรัพยากรมนุษยตองมีความ
ประพฤติท่ีคํานึงจริยธรรม จึงจะชวยใหการทํางานในสายงาน
ทรัพยากรมนุษย  สามารถบรรลุ เป าหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (Sirichotiratana, 2016) 
 

สรุป 
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย  ในอําเภอ 

เกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี จากผลการวิเคราะห
องคประกอบโดยวิธีเชิงสํารวจการวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจดวยวิธีการสกัดองคประกอบหลักและหมุนแกน
องคประกอบตั้งฉากดวยวิธีแวริแมกซ โดยเลือกคาของตัว
บงช้ีท่ีมีนํ้าหนักองคประกอบท่ี .40 พบวา ไดองคประกอบ
เชิงสํารวจดานความรู 2 สมรรถนะ มีความแปรปรวนสะสม
ท่ีอธิบายไดดวยสมรรถนะท่ี 1 และ 2 เปนรอยละ 61.285 
ดานทักษะ 3 สมรรถนะ มีความแปรปรวนสะสมท่ีอธิบายได
ดวยสมรรถนะท่ี 3, 4 และ 5 อธิบายความแปรปรวน เปน
รอยละ 67.748 และดานคุณลักษณะ 3 สมรรถนะ มีความ
แปรปรวนสะสมท่ีอธิบายไดดวยสมรรถนะท่ี 6, 7 และ 8 
อธิบายความแปรปรวน เปนรอยละ 65.759 รวมเปน 8 
สมรรถนะ ท่ีมีคาไอเกน มากกวา 1.00 ซึ่งมีจํานวน 8 คา 
แสดงวาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยมี 8 สมรรถนะ คือ 
ดานความรู 2 สมรรถนะ ไดแก ดานความรูและเขาใจใน
ธุรกิจ ดานความรูในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานทักษะ 
3 สมรรถนะไดแก ดานทักษะการใหคําปรึกษา ดานทักษะ
การพัฒนาองคกร และ ดานทักษะในการสื่อสาร และดาน
คุณลักษณะ 3 สมรรถนะ ไดแก คุณลักษณะการเปนผูนํา
และผูช้ีนํา ดานคุณลักษณะการจัดการความสัมพันธ และ
ดานคุณลักษณะจริยธรรมและความซื่ อสัตย  ดั ง น้ัน
ผูประกอบการ หรือผูบริหารโรงแรมสามารถนําผลการวิจัย
ไปใชในการสรรหา คัดเลือก และการพัฒนานักทรัพยากร
มนุษยในองคกร 
 

ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 ผูประกอบการในอําเภอเกาะสมุย จั งห วัด 
สุราษฎรธานีควรสรรหา คัดเลือก และพัฒนานักทรัพยากร
มนุษยท่ีมีสมรรถนะดานตาง ๆ ดังน้ี 

1. ความรูและความเขาใจในธุรกิจ ท่ีสามารถใช
หลักการ วิธีการปฏิบัติงานของงานดาน HR การจัดทํา
งบประมาณประจําปดาน HR การพัฒนาและปรับปรุง
ข้ันตอนในการดาน HR ใหมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีนัก
ทรัพยากรมนุษยตองมีความเขาใจหนวยธุรกิจขององคกร 
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และสามารถนําความรู ขอมูลจากงานวิจัย เทคโนโลยี
สารสนเทศ และเครือขายสังคมออนไลนใชกับงานดาน HR 
ใหมีประสิทธิภาพ  

2. ความรูการบริหารทรัพยากรมนุษยในการใช
หลักการ วิธีการปฏิบัติงานดาน HR การจัดทํางบประมาณ
ประจําปดาน HR การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนดาน HR 
ใหมีประสิทธิภาพ รวมถึงการใหขอเสนอแนะและตอบขอ
ซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ HR ขององคกรเพ่ือ
นําไปสูความสําเร็จขององคกร 

3. ทักษะการใหคําปรึกษา โดยท่ีสามารถรับฟง 
และทําความเขาใจถึงความตองการหรือความคาดหวัง และ
ปญหาท่ีเกิดข้ึนของพนักงาน แลวนําขอมูลมาวิเคราะห 
จนกระท่ัง มีเทคนิคและวิธีการอธิบายถึงเหตุการณท่ีเกิดข้ึน 
โดยการใหคําปรึกษา การแนะนํา การสอนงาน และการเปน
พ่ีเลี้ยง ฝกฝนท้ังภาษาไทย และภาษาอังกฤษ ใหแก
พนักงานและองคกรในดาน HR โดยผานชองทางการสื่อสาร
ตาง ๆ 

4. ทักษะการพัฒนาองคกร ท่ีสามารถวินิจฉัย 
วิเคราะหสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนกับพนักงานหรือข้ันตอน
การทํางานขององคกร โดยใชเครื่องมือตาง ๆ รวมถึงการนํา
ผลมาใชออกแบบข้ันตอนการทํางานใหม ๆ ดาน HR และ
ปรับปรุงวัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกับกลยุทธของ
องคกร ตลอดจนโนมนาวผูบริหาร และขอความรวมมือจาก
เครือขายตาง ๆ ภายนอกในการแกไขปญหาจากการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

5. ทักษะในการสื่อสารท่ีมีความสามารถในดาน
การเขียน การนําเสนอ และประชาสัมพันธ ปรับปรุงและ
แกไขเอกสาร งานดาน HR ท้ังเปนภาษาไทยและอังกฤษใน
องคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ รวมถึงเปนตัวแทนของ
องคกรในการสื่อสารขาวสารขององคกรกับหนวยงาน
ภายนอก 

6. คุณลักษณะการเปนผูนํา และผูช้ีนําสามารถ
ตัดสินใจ และไกลเกลี่ยปญหาจากงานดาน HR และความ
แตกตางเชิงวัฒนธรรมท้ังภายในและภายนอกองคกร ดวย
ความเขาใจและเต็มใจท่ีจะปรับปรุง รวมถึงมีความคิดริเริ่ม
ท่ีโนมนาวใหพนักงานสนับสนุนและเขารวมกิจกรรมดาน 
HR อีกท้ังสามารถกระตุนจูงใจใหพนักงานสนใจท่ีจะ
แสวงหาความรู และพัฒนาตนเอง 

7. คุณลักษณะการจัดการความสัมพันธ 
สามารถใหความชวยเหลือในการพัฒนาคุณภาพชีวิต สราง
ความผูกพันตอองคกร และการจัดเตรียมอุปกรณสิ่งความ
อํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหแกพนักงานและผูบริหาร 
รวมถึงการจัดการความสัมพันธและการจัดกิจกรรมดาน

ความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) รวมกับองคกรภายนอก 
อีกท้ังตองเปนแบบอยางแกพนักงานในการวางตัว ควบคุม
พฤติกรรม และรักษาความลับของพนักงานและองคกร 

8. คุณลักษณะจริยธรรมและความซื่อสัตย โดย
เช่ือมั่นวาเช่ือในคุณธรรม ความซื่อสัตย สุจริต และยึดมั่นใน
จรรยาบรรณวิชาชีพ และงานดาน HR จะทําใหประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน รวมถึงจะกอใหเกิดมูลคาเพ่ิม 
และสรางความไดเปรียบในการแขงขันแกองคกร 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลการการพัฒนา

สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยในอําเภอเกาะสมุย 
จังหวัดสุราษฎรธานี 

2. ควรศึกษาในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดอ่ืน ๆ ท่ีเปน
แหลงทองเท่ียวเพ่ือเปรียบเทียบและเปนแนวทางพัฒนา
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย ใหไดขอมูลท่ีครอบคลุมตอไป 
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