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บทคัดยอ 

 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาสภาพทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการ

เปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ

ดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อ

จัดทำคูมือการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขต

กรุงเทพมหานคร การดำเนินการวิจัยครั้งนี้ใชวิธีวิจัยแบบผสมผสานที่เนนการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ จากกลุมตัวอยาง

ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูใหขอมูลเชิงคุณภาพเลือกแบบเจาะจง 

จำนวน 9 คน ประกอบดวยภาคการผลิต จำนวน 3 คน ภาคการคาจำนวน 3 คน และภาคบริการ จำนวน 3 คน วิเคราะหขอมูล

โดยการวิเคราะหเนื้อหา และใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ จำนวน 400 คน โดยการสุมแบบโควตา เครื่องมือใน

การวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยที่จำเปนในยุคของการเปลี่ยนฉับพลันผูประกอบการใหขอมูล

ความคิดเห็นดานสมรรถนะสวนบุคคล ดานสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตามสายงาน อยูในระดับมาก สวนดานสมรรถนะ

องคการอยูในระดับปานกลาง 2) แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยคุการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการ

ขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร ทั ้ง 4 ดาน พบวาสมรรถนะสวนบุคคล จำเปนตองพัฒนาทั ้งบุคลิกภาพ 

ความสามารถในการสื่อสาร และความสามารถในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ สมรรถนะหลัก จำเปนตองพัฒนาการทำงานรวมกบั

ผูอื่น การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ความขยันและความรับผิดชอบ สมรรถนะตามสายงาน จำเปนตองเรียนรู

และพัฒนาอยางตอเนื่อง มีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ และมีความสามารถในการจัดการ และสมรรถนะองคการ จำเปนตอง

พัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ความเชี่ยวชาญในธุรกิจและความคิดเชิงนวัตกรรม และ 3) คู มือการพัฒนาสมรรถนะดาน

ทรัพยากรมนุษยในยคุการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร ไดนำสมรรถนะทั้ง 4 

ดานดังกลาวมาเปนแนวทางปฏิบัติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย 
 

คำสำคัญ: สมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย การเปลี่ยนฉับพลัน ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม 
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This article aims 1) to study the general situation related to the development of Human Resource 

Competencies in a Disruption Era of Small and Medium Enterprises in Bangkok. 2) to set the guidelines for 

developing Human Resource Competencies in a Disruption Era of Small and Medium Enterprises in Bangkok. 

and 3) to prepare the manual for developing Human Resource Competencies in a Disruption Era of Small 

and Medium Enterprises in Bangkok.  This research has been conducted by the mixed method research  

focused on both of qualitative and quantitative researches.  From the sample groups of Small and Medium 

Enterprises in Bangkok (SMEs), 9 informants were selected by using a purposive sampling method included 

3 manufacturing sector informants, 3 commercial sector informants and 3 service sector informants.  The 

qualitative data were analyzed by using content analysis.  400 samples were selected by using quantitative 

questionnaire and the quota sampling technic. The research instrument was a set of questionnaires.  The 

quantitative data were analyzed by using descriptive statistics i.e., frequency, percentage, mean (x), and 

standard division (S.D.) 

The research results were found that 1) Required Human Resource Competencies in a Disruption 

Era comments given by the enterprises were personal competencies, core competencies and functional 

competencies which were in the high level, and organization competencies which were in the moderate 

level. 2) guidelines for developing 4 Human Resource Competencies in a Disruption Era of Small and 

Medium Enterprises in Bangkok were found that (1) personal competencies needed to develop were 

personality, communication ability and information technology literacy. (2) core competencies needed to 

develop were collaboration skill, integrity and ethics, industriousness and responsibility (3) functional 

competencies needed to develop were continuous learning and self-development, professional expertise, 

and managerial management ability. and (4) organization competencies needed to develop were 

management skill, business expertise, and innovative thinking. and 3) the manual for developing Human 

Resource Competencies in a Disruption Era of Small and Medium Enterprises in Bangkok has brought 

competencies in all 4 areas as the guidelines for developing Human Resource competencies.   
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ที่มาและความสำคัญของปญหาการวิจัย 

 ในสถานการณปจจุบันกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ทั้งความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี

และนวัตกรรม การกาวเขาสูสังคมสูงวัย อนาคตของงานที่เนนความยืดหยุน ความผันผวนของสภาพภูมิอากาศ รวมถึงการ

ตองเผชิญกับโรคอุบัติใหม ลวนสงผลกระทบตอการดำเนินงานในภาคธุรกิจ ทั้งที่เปนโอกาสและอุปสรรค การเปลี่ยนแปลง

ดังกลาวกอใหเกิดการเปลี่ยนรูปแบบใหมอยางฉับพลัน  Anuroj (2019)  กลาวถึงความหมายของการเปลี่ยนอยางฉับพลัน 

หรือ Disruption ไววา หากเปนความหมายตามพจนานุกรมคือการหยุดชะงัก แตสำหรับธุรกิจจะหมายถึงการเปลี่ยนแปลง

ของภาวะแวดลอมทางธุรกิจอยางรุนแรงและรวดเร็ว ในอัตราที่ไมเคยเกิดขึ้นมากอน ดวยเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอยางรวดเร็ว

มาก จนสงผลกระทบตอการดำเนินธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงรูปแบบเดิมไปอยางสิ้นเชิง จากความหมายดังกลาวจะเห็นไดวา 

ความกาวหนาของเทคโนโลยีเปนปจจัยหลักของ Disruption ที่ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การที่ Disruption เขามามี

บทบาทในธุรกิจมากขึ้น ทำใหเกิดการพัฒนาในดานตางๆ ทั้งแนวคิด ระบบ วิธีการ ถือเปนโอกาสที่ชวยทำใหธุรกิจประสบ

ความสำเร็จไดอยางรวดเร็ว อยางไรก็ตามในยุคของการเปลี ่ยนฉับพลัน อาจกอใหเกิดความเสียหายตอธุรกิจบางกลุม 

โดยเฉพาะกลุมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม เนื ่องจากไมสามารถปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาธุรกิจใหกาวทันตอความ

เปลี่ยนแปลงได 

 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) เปนธุรกิจที่มีบทบาทสำคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม กอใหเกิด

การจางงานและสรางรายไดใหแกประชากรในประเทศ ปจจุบันมีจำนวนทั้งประเทศ ณ สิ้นป 2564 รวม 3,178,124 ราย มี

อัตราการขยายตัว 1.39% เมื่อเทียบกับปที่ผานมา คิดเปน 99.57% ของจำนวนวิสาหกิจทั้งประเทศ (Office of Small and 

Medium Enterprise Promotion, 2022) จึงนับไดวา SMEs เปนหนวยธุรกิจที ่ม ีจำนวนมากที ่สุดของประเทศ และมี

ความสำคัญตอการสรางมูลคาทางเศรษฐกิจ แตเนื่องจากสถานการณโลกในปจจุบันเขาสูยุคการเปลี่ยนแบบฉับพลัน จึงสงผล

กระทบตอการดำเนินงานของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) คอนขางมากเมื่อเทียบกับธุรกิจขนาดใหญ การพัฒนา

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมใหมีความแข็งแกรง จำเปนตองอาศัยกำลังคนที่มีความรู ความสามารถ มีสมรรถนะสูง เพื่อ

พัฒนาระบบในองคการใหมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ ่งในบริบทของสถานการณที ่เปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็ว

(Disruption) การรักษาและเพิ่มขีดสมรรถนะความสามารถขององคการ จึงขึ้นอยูกับการมีทรัพยากรบุคคลที่มีขีดสมรรถนะ

สูง และพรอมปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงอยางพลิกผัน เพราะบุคลากรที่มีสมรรถนะคือสินทรัพยที่จะชวยสรางความยั่งยืน

ใหกับองคการ (Kanokwan, 2019)  สอดคลองกับ Mangkhame (2019) ที่ไดอธิบายวาการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการ

สำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากร ใหมี

ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) ทำใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ตลอดจนทำใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาและทันตอการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งเปนไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) ที่เนนถึงการพัฒนากำลังคนสมรรถนะสูงใหเกิดความสอดคลองกับความ

ตองการของภาคการผลิตและการสรางงานในอนาคต  โดยสงเสริมใหทุกภาคสวนบูรณาการและเชื่อมโยงความรวมมือดาน

การศึกษาฝกอบรม และรวมจัดการเรียนรูตามโลกสมัยใหมที่ครอบคลุมทั้งความสามารถในงาน ทักษะในการใชชีวิต และ

สมรรถนะดิจิทัลเพ่ือการประกอบอาชีพ สงเสริมผูประกอบการในการสรางนวัตกรรมเพ่ือตอยอดสนับสนุนการสรางมูลคาเพ่ิม

ของอุตสาหกรรมในอนาคต (Office of the National Economic and Social Development Council, 2022) 

 ปจจุบันผู ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ประสบปญหาการขาดองคความรูเกี ่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษย เนื่องมาจากความไมเขาใจในหลักการ หรือบางองคการละเลย มองขาม และไมใหความสำคัญทั้งที่ทรัพยากร

มนุษยเปนสิ่งที่มีมูลคามากที่สุดในองคการ ปญหาทางดานทรพัยากรมนุษยเริ่มตั้งแตการวางแผนกำลังคนที่ผิดพลาด การสรร
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หาและการคดัเลือกบุคคลเขาทำงานที่ไมไดมาตรฐาน การจัดการคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไมเหมาะสม การพัฒนาบุคลากร

ที่ไมเปนระบบ การประเมินผลการปฏิบัติงานไมสามารถชี้วัดความสำเร็จได การขาดเทคนิคในการวางแผนอาชีพ การจัด

โครงสรางขององคการที่ไมชัดเจน ทำใหยากตอการจัดวางตำแหนงและหนาที่ความรับผิดชอบตามสายงาน รวมตลอดถึง

ปญหาการขาดทักษะในการแกปญหาทางดานทรัพยากรมนุษย ฯลฯ  เหลานี้ลวนสงผลกระทบตอการดำเนินงานในทางลบ

แทบทั้งสิ้น ในทางตรงกันขามหากองคการประกอบดวยกำลังคนที่มีศักยภาพยอมผลักดันใหองคการเจริญเติบโตตอไปได

ดวยดี การพัฒนาธุรกิจในกลุมขนาดกลางและขนาดยอมจึงตองใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยเปน

ลำดับแรก นั่นคือ นักทรัพยากรมนุษยในยุค Disruption จำเปนตองเพิ่มสมรรถนะใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก 

(MaClelland, (1973) (as cited in Kiatikitikul and Poempian, 2018) อาจารยประจำมหาวิทยาลัยฮารวารด อธิบายวา 

สมรรถนะเปนคุณลักษณะที่ซอนอยู ภายในบุคคล และผลักดันใหบุคคลนั ้นๆสรางผลงานที ่มีประสิทธิภาพ โดยแบง

องคประกอบออกเปน 5 สวน ไดแก 1) ความรู  (Knowledge) คือ ขอมูลตางๆ ที่จำเปนตองรู และเปนประโยชนในการ

ปฏิบัติงาน 2) ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถที ่มาจากการฝกฝนจนเชี ่ยวชาญ 3) อัตมโนทัศน  (Self-Concept) คือ 

ความรูสึกนึกคิด คุณคาและสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน 4) บุคลิกลักษณะ (Traits) เปนความเคยชิน พฤติกรรมซ้ำๆ ที่

มองเห็นไดและอธิบายถึงบุคคลนั้น 5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/ Attitude) เปนจินตนาการ วิธีคิด แรงจูงใจทำใหบุคคล

นั้นแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย กลาวไดวาสมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สำคัญในการผลักดันใหองคการ

เกิดผลสำเร็จสูงสุด โดยพฤติกรรมหมายความรวมถึงสิ่งที่มองเห็นไดจากภายนอกและสิ่งที่อยูภายในจิตใจของบุคคล ไดแก 

ความเชื่อ ทัศนคติ และความคิดเห็น ฯลฯ ดังนั้นการเพิ่มสมรรถนะ(Competency) ของทรัพยากรมนุษย จึงเนนการให

ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) ใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

รวมถึงเชื่อมโยงกับสวนงานอ่ืนที่เก่ียวของไดอยางเปนระบบ   

 จากสภาพปญหาดังกลาว คณะผูวิจัยจึงสนใจจะทำการศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนษุย

ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร  เนื ่องจากกรุงเทพฯ เปน

ศูนยกลางความเจริญในทุกๆดาน ทั้งทางดานเศรษฐกิจ การเมือง การศึกษา การคมนาคม วัฒนธรรม และยังเปนศูนยรวมของ

ประชากรที่เขามาอาศัยเปนจำนวนมาก รวมถึงเปนแหลงการจางงานที่สำคัญ มีการพัฒนาจนเปนศูนยกลางทางดานเศรษฐกิจ 

การคา การบริการ และการเงินของภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต จึงมีผูประกอบการจำนวนมากใหความสนใจลงทุน ดังจะ

เห็นไดจากสถานการณดานเศรษฐกิจของกรุงเทพมหานครในป พ.ศ. 2564 กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเปนเขตเศรษฐกิจ

ที่มีสัดสวนสูงสุดรอยละ 46.8 ของผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ โดยมีสาขาการผลิตหลัก คือ สาขาอุตสาหกรรม สาขาการ

ขายสง การขายปลีกฯ และสาขากิจกรรมทางการเงินและการประกันภยั ในดานการจางงานของกรุงเทพมหานคร ในป 2565 

มีจำนวนผูประกันตนมาตรา 33 จำนวน 6,204,652 คน จากผูประกันตนมาตรา 33 ทั่วประเทศ จำนวน 11,043,010 คน ซึ่ง

คิดเปนรอยละ 56.186 ของผูประกันตนทั่วประเทศ และเมื่อพิจารณาการเติบโตของการจางงานในกรุงเทพมหานครจะพบวา

ผู ประกันตนในป พ.ศ. 2565 เพิ ่มจำนวนขึ ้นจากป พ.ศ. 2564 ร อยละ 7.20 (Office of Permanent Secretary for 

Ministry, 2023) คณะผูวิจัยจึงเลือกเขตกรุงเทพมหานครเปนพื้นที่การศึกษา เพื่อใหผูประกอบการนำผลการศึกษาไปใชเปน

แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงอยาง

ฉับพลันในปจจุบัน และเพ่ือสรางความสามารถทางการแขงขันใหธุรกิจอยูตอไปไดในระยะยาว 
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คำถามในการวิจัย 

 การพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม

ควรมีแนวทางอยางไร 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื ่อศึกษาสภาพทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของ

ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื ่อกำหนดแนวทางในการการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี ่ยนฉับพลันของ

ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อจัดทำคูมือการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาด

กลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

 ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลัน

ของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร ไวดังนี้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคามากที่สุดในองคการ สามารถเรียนรูสิ่งใหมและฝกฝนใหเกิดความ

เชี ่ยวชาญได การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งจำเปนอยางยิ่ง Dechawatanapaisal (2020)  ไดกลาวถึงการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไววาเปนการตระเตรียมบุคลากรใหมีทักษะความรูความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคลากร 

สำหรับตำแหนงอื่นๆ ในองคการ ทั้งในระดับเดียวกันหรือสูงกวา Saudom (2022)  ไดกลาวถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหทรัพยากรมนุษยในองคการไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะในการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนการสงเสริมใหมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติงาน Kensupho (2017)  ไดกลาววา ทรัพยากร

มนุษยนับวาเปนปจจัยทางการบริหารที ่สำคัญในการบริหารจัดการองคการ ซึ ่งทรัพยากรมนุษยมีผลโดยตรงตอความ

เจริญเติบโตของการดำเนินธุรกิจ เมื่อพนักงานปฏิบัติงานไประยะหนึ่งก็ยอมตองไดรับการพัฒนาเพิ่มพูนความรู เนื่องจาก

อาจจะลาสมัยดวย ความกาวหนาทางเทคโนโลยีของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป หรือขาดอาจทักษะ ความชำนาญ รวมทั้งการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงของการดำเนินธุรกิจมีสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันกัน

อยางรุนแรง โดยเฉพาะดานทรัพยากรมนุษย ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญ ดังนี้ 1) สภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ สังคม มีการเปลี่ยนแปลงทำใหการดำเนินกิจการขององคการตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหทันกับการใช

เครื่องมือ เครื่องจักรตาง ๆ 2) องคการตองมีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงโครงสราง ขนาดขององคการ และการพัฒนาองคการ

อยางตอเนื่อง 3) การปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากรตองอาศัยสมรรถนะ ทักษะ ความรูใหมๆ ที่ตองมาพัฒนางานที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตามสถานการณที่เกิดข้ึนตลอดเวลา 4) โดยธรรมชาติของมนุษยยอมมีการพัฒนาและตองการไดรับโอกาสใหมๆ 

ในการปฏิบัติงาน และสรางความกาวหนาใหกับตนเองและพัฒนางานอยางตอเนื่อง รวมทั้งมีการพัฒนาตำแหนงใหขึ้นไปเรื่อย 

ๆ 5) องคการไดมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหชวยในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมใหเปนไปในทางบวก ชวยใหเกิด

ความรูใหมๆ รวมทั้งพัฒนาทักษะในระดับองคการ และใหบุคลากรไดทราบถึงนโยบายขององคการ 6) ชวยใหผูบังคับบัญชา
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ไดแบงเบาภาระหนาที่ในการสอนงาน เมื่อบุคลากรมีการพัฒนาใหตรงกับความตองการในการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย

ก็จะชวยผูบังคับบัญชาไดมีเวลาในการวางแผนงานใหม ๆ ได  

 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะทางดานทรัพยากรมนุษย 

 Phuwittayaphan (2017)  ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมและการแสดงออกของบุคคลใน

สถานการณตางๆ เปนขีดความสามารถ ศักยภาพ สมรรถนะ หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค ที่องคการคาดหวังและอยากให

บุคลากรที่ดำรงตำแหนงงานจำเปนตองมี ทั้งนี้ McClelland (1973) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะออกเปน 5 สวน 

ไดแก 1) ความรู  (Knowledge) 2) ทักษะ (Skill) 3) อัตมโนทัศน (Self-Concept) 4) บุคลิกลักษณะ (Traits) และ 5) 

แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/ Attitude) โดย Fukitkan (2019) กลาวถึงประเภทของขีดความสามารถออกเปน 2 ประเภท คือ 

1) ความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลักที ่ท ุกคนจำเปนตองมี ซึ ่งอาจแบงได เปน

ความสามารถหลักของทุกคนในองคการ ความสามารถหลักของทุกฝาย หรือแผนก และความสามารถหลักของทุกคนในสวน

งาน 2) ความสามารถเฉพาะตำแหนง หรือสวนบุคคล(Functional/Individual Competency) หมายถึง ความสามารถตาม

หนาที่และความรับผิดชอบตามตำแหนงงานซึ่งจะมีความแตกตางกันในแตละคน Saengngam (2009)  กลาววา สมรรถนะ

จำแนกไดเปน 5 ประเภท ประกอบดวย 1) สมรรถนะองคการ (Organization Competency) หมายถึง ความสามารถพิเศษ

เฉพาะองคการเทานั ้น เชน บริษัท เนชั ่นแนล (ประเทศไทย) จำกัด 2) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง 

ความสามารถสำคัญที่บุคคลตองมี หรือตองทำ เพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสำนักงานตองมี

สมรรถนะหลัก คือการใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดเปนตน 3) สมรรถนะในงาน (Functional Competency) 

หมายถึง ความสามารถของบุคคล ที่มีตามหนาที่ที่รับผิดชอบ ตำแหนงหนาที่อาจเหมือนแตความสามารถตามหนาที่ตางกัน 

เชน ขาราชการตำรวจเหมือนกัน แตมีความสามารถตางกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน บางคนมีสมรรถนะ

ปราบปราม เปนตน 4) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competency) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทำงานในตำแหนง 

หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสำรวจ ก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข การคิดคำนวณ ความสามารถในการ

ทำบัญชี เปนตน และ 5) สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง สมรรถนะทีแ่ตละคนมี เปนความสามารถ

เฉพาะตัว คนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เปนตน ลักษณะ

เหลานี้ยากที่จะเลียนแบบหรือตองมีความพยายามสูงมาก 

 

แนวคิดเกี่ยวกับยุคการเปลี่ยนฉับพลัน 

 ความหมายของการเปลี่ยนฉับพลัน Anuroj (2019) กลาววา เปนการเปลี่ยนแปลงของภาวะแวดลอมทางธุรกิจ

อยางรุนแรงและรวดเร็วในอัตราที่ไมเคยเกิดขึ้นมากอน ดวยเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอยางรวดเร็วมาก จนสงผลกระทบตอการ

ดำเนินธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงรูปแบบเดิมไปอยางสิ้นเชิง สำหรับ The Thai Printing Association (2022) กลาวถึง Disruption 

ในความหมายของวิสาหกิจภาคการผลิต ไววา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากเทคโนโลยีสมัยใหมที่พัฒนาขึ้นมาจนถึงจุด

ที ่ก อใหเก ิดนว ัตกรรมใหมๆ ขึ ้น ครอบคลุมไปถึงผลิตภัณฑและบริการ แพลตฟอรม และโมเดลธุรกิจแบบใหมๆ 

Phaphangkorn (2020) กลาวถึง Disruption วาเปนสภาวะการพลิกผันทางธุรกิจ เปนหนึ่งคำเรียกของการเปลี่ยนแปลงที่

หลายๆบริษัทและอุตสาหกรรมกำลังเผชิญในโลกปจจุบัน ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงทางดานดิจิทัล การแขงขันที่

หลากหลายรูปแบบ รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภค หรือแมกระทั่ง “โควิด-19” ที่ระบาดไปทั่วโลกอยางไม

เคยปรากฏมากอน Opasanon (2020) กลาวถึง ปจจัยหลักของ Disruption คือความกาวหนาของเทคโนโลยี จนทำใหสิ่งที่
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เคยเกิดข้ึนอยู “ถูกทดแทน-เปลี่ยนแปลง” จากเทคโนโลยีนำมาซึ่งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนหรือผูบริโภค แตสิ่งที่นา

กลัวกวาการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี คือเหตุการณที่ไมสามารถจะคาดการณได เชน COVID-19 ทำใหทุกคนตองปรบัตัว

ทันที การเปลี่ยนแบบฉับพลันมีสาเหตุมาจากหลายปจจัยดวยกัน Blockdit (2022) กลาวถึงสาเหตุของการเกิด Disruption 

ไวดังนี ้1) นวัตกรรมใหมที่เกิดจากเทคโนโลย ี68% 2) คูแขงที่เกิดขึ้นมาใหม 55% 3) กฎหมายหรือกฎระเบียบที่ถูกตั้งข้ึนมา

ใหม 53% 4) การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรม 51% และ 5) การเปลี่ยนแปลงของประชากร 46% 

 ทั้งนี้ผูประกอบการตองตระหนักถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับธุรกิจของตนเอง Anuroj (2019)  กลาววาการรับมือ

กับ Disruption  ผูนำหรือผูบริหารธุรกิจ หรือองคกรจึงตองหันมาปรับกลยุทธธุรกิจหรือองคกรใหม เลือกใชอาวุธ Digital 

และ Technology สมัยใหมมาใชใหเหมาะสมกับธุรกิจหรือองคการ โดยเนนการพัฒนาองคการและสรางมูลคาของสินคาหรือ

บริการเพื่อสรางยอดขาย หรือเพิ่มรายได เชน การเก็บและการนำขอมูล Big Data มาปรับปรุงธุรกิจ พัฒนาระบบใหมี

ความสามารถในการแขงขัน หรือการนำปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence: AI) ที่เหมาะสมกับธุรกิจมาชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทำงานยิ่งขึ้น รวมทั้งทำการตลาดออนไลน การเขาสู Digital Marketing การเพิ่มชองทางขายแบบ E-

Commerce หรือ Social Commerce เพื่อบริการลูกคาไดตลอดเวลา มีการ Promote ธุรกิจบนสื่อ Social มากขึ้น เพื่อ

ขยับเขาใกลและเขาใจลูกคาต ัวจริงของธุรกิจมากขึ ้น การดำเนินการดังกลาวจะทำใหธุรกิจอยู รอดและแขงขันได 

Choeichum, Charoenwiriyakul, and Somjai, (2022) กลาวถึงแนวคิดของ Digital Disruption วาม ีอ ิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงตอรูปแบบธุรกิจของโลกปจจุบันและอนาคต สิ่งที่ธุรกิจสามารถทำไดคือการประเมิน Digital Disruption การ

ควบคุมกำกับผลลัพธเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมใกลตัว แลวประเมินวาปจจุบันและอนาคตธุรกิจสามารถกาวไปขางหนา เติบโต 

และการไดรับโอกาสใหมๆ นั่นคือความสามารถในการเจริญเติบโตมีมากขึ้นและเปนการเปดโอกาสใหมสำหรับธุรกิจ Digital 

Disruption เปนสัญญาณที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงความตองการของผูบริโภค การติดตามสถานการณจะชวยใหธุรกิจมี

ความสามารถตอบสนองความตองการที่เพิ่มขึ้นทำใหลูกคาเกามีความสุข และเปดโอกาสใหพบลูกคาใหมได ตัวอยาง ไดแก 

Grab, Shopee, Alibaba, Amazon หรือ Line เปนตน จะเห็นไดว าการประเมิน Digital Disruption และการควบคุม

ผลลัพธของธุรกิจอยางสม่ำเสมอ ยอมทำใหการดำเนินงานบรรลุผลสำเร็จตามแผนที่ไดกำหนดไว ที่สำคัญคือธุรกิจตองมี

กำลังคนที่มีศักยภาพในการทำงาน ซึ่ง Vongjarukorn (2019) กลาวถึงปญหาและอุปสรรคขององคการแตละองคการวามี

ความแตกตางกัน เชน กรณีการทรานสฟอรมธุรกิจ จำเปนตองเนนคนขององคการเปนลำดับแรกกอนที่จะมุงไปที่เทคโนโลยี 

กลาวคือ การบริหารจัดการคนอยางเหมาะสมนั้น ผูบริหารจำเปนตองมีความสามารถในการสื่อสาร  โดยมีสิ่งที่มุงหวังจากกา

รทรานสฟอรมคือ การเพิ่มผลิตผล คุณภาพ และประสิทธิภาพ ดังนั้นสวนที่ตองลดลงคือจำนวนบุคลากร ถาตองการทำให

กระบวนการเปนไปโดยงายและเร็วตองมีโจทยและเปาหมายที่ชัดเจน พรอมระบุวาเมื่อสามารถปรับเปลี่ยน ปรับโครงสราง

บริษัทไดลงตัวแลว จำเปนตองมีระบบภูมิตานทานที่จะทำใหบริษัทอยูในจุดที่เหมาะสมไดอยูตลอดเวลา โดยทั้งหมดตองมีการ

เตรียมการและใหความสำคัญกับการลงทุนเรื่องคน  จึงเห็นไดวากำลังคนเปนสิ่งสำคัญในการขับเคลื่อนกิจกรรมทั้งหมดให

บรรลุผลตามตองการ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับวิสาหกิจ (SMEs) 

 การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับวิสาหกิจ Chaibure (2017) ไดกลาวถึงการพัฒนาผูประกอบการ SMEs ไทยยุคใหมวา

เมื่อมีความคิดและเหตุผลในการเริ่มตนธุรกิจแลว ผูประกอบการที่เริ่มตนบริษัทโดยใชเทคโนโลยีสมัยใหม สามารถเติบโต

กลายเปนบริษัทที่มีอัตราเติบโตอยูในเกณฑสูงอยางตอเนื่อง ผูประกอบการเทคโนโลยีสมัยใหมจำเปนตองเขาใจลักษณะอัน

โดดเดนของบางอุตสาหกรรมที่ลงทุนแลวสามารถเติบโตไดรวดเร็ว นอกจากนี้ยังพบวาในการเริ่มตนธุรกิจขนาดกลางและ
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ขนาดยอมนั้น สวนใหญสามารถพัฒนามาจากแนวคิดของ Lognenecker (2003) ซึ่งไดกำหนดไว 3 ประการ ดังนี้ แนวคิด A 

หมายถึง แนวคิดสำหรับตลาดใหม (New Market) เปนการนำผลิตภัณฑที่มีอยูแลวเขาสูตลาด ที่ยังไมมีการจัดจำหนาย

ผลิตภัณฑดังกลาว แนวคิด B หมายถึง แนวคิดเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีใหม (New Technology) เปนการใชเทคโนโลยี

ใหมๆ ผลิตสินคาเพื่อตอบสนองความตองการของผูบริโภค และแนวคิด C หมายถึง แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการใหมในการสราง

ผลประโยชนใหม (New Benefit) เปนการปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑเดิม เพื่อสรางผลประโยชนใหมใหแกลูกคามีโอกาสสำเร็จ

สูงโดยมีการนำนวัตกรรมผสมผสานความรู แนวความคิดใหมๆ อยางเปนระบบมีขั้นตอนและกระบวนการเพื่อใหเกิดความคิด

สรางสรรค และพัฒนาเปลี่ยนแปลงความคิดนั้นเปนผลิตภัณฑบริการและวิธีการดำเนินงานใหม ๆ ทั้งนี้ Chaibure (2017)  

ไดกลาววา การใหคำนิยามสำหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมนั้นเปนเรื่องยาก เนื่องจากคำนิยามสวนใหญแปรเปลี่ยนไป

ตามยุคสมัยและมาตรฐานของแตละประเทศ โดยทั่วไปแลวธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม หมายถึง ธุรกิจขนาดเล็กที่กอตั้ง

โดยบุคคลคนเดียวหรือกลุมบุคคลจำนวนไมก่ีคน ดำเนินการโดยอิสระ มีสินทรัพยคอนขางจำกัด มีพนักงานจำนวนนอย The 

Committee for Economic Development (CED)  

 

ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคูมือ 

 การดำเนินงานทุกอยางหากไมมีหลักการเปนแนวทางจะทำใหเสียเวลาไปโดยเปลาประโยชน ดังนั้น ในการ

ดำเนินงานจำเปนตองมีคูมือเพื่อเปนสิ่งกำหนดวิธีการและแนวทางในการดำเนินงาน The Royal Institute of Thailand 

(2013) ไดใหความหมายของคูมือวา หมายถึง สมุดหรือหนังสือที่ใหความรูเกี ่ยวกับเรื่องใดเรื ่องหนึ่งที่ตองการรู เพื่อใช

ประกอบตำรา เพื่ออำนวยความสะดวกเก่ียวกับการศึกษาหรือการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือเพื่อแนะนำวิธีใชอุปกรณอยาง

ใดอยางหนึ่ง Changkwanyuen (2013) ไดใหความหมายวา คูมือเปนหนังสือที่ใชคูไปกับการทำอะไรอยางใดอยางหนึ่ง โดย

วัตถุประสงคของคูมือก็เพื่อใหแนวทางการปฏิบัติแกผูใชคูมือ ชวยใหผูใชสามารถกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามที่ตองการไดบรรลุผล

สำเร็จตามเปาหมาย Yensabai (2000)  ไดจำแนกประเภทของคูมือออกเปน 4 ประเภท ไดแก 1) คูมือชวยปฏิบัติงาน เปน

หนังสือที่ทำหนาที่แนะแนวทาง แนะนำ เชน หนังสือแนะนำอาชีพ คูมือเลี้ยงสัตว คูมือซอมรถ เปนตน 2) หนังสือรวบรวม

ความรูเบ็ดเตล็ด เปนหนังสือที่ใหคำอธิบายในสาขาวิชาตางๆ เชน หนังสือสิ่งแรกในเมืองไทย เปนตน 3) หนังสือคูมือ เปน

หนังสือที่ใหคำอธิบายและตีความหมายของเรื่องราวของเนื้อหาวิชาใดวิชาหนึ่ง ในแงมุมหลายๆดาน และ 4) หนังสือที่ให

เรื่องราวหรือเนื้อหาสำคัญโดยยอ Changkwanyuen (2013)  กลาววาคูมือทั่วไปควรประกอบดวย 1) คำชี้แจงการใชคูมือ 2) 

คำชี้แจงเก่ียวกับการเตรยีมการที่จำเปน 3) เนื้อหาสาระและกระบวนการหรือขั้นตอนในการดำเนินการปฏิบัติ 4) ความรูเสริม 

หรือแบบฝกหัด หรือแบบฝกปฏิบัติ เพื่อชวยใหเกิดการฝกฝน 5) ปญหาและคำแนะนำเกี่ยวกับการปองกันและการแกไข

ปญหา และ 6) แหลงขอมูลและแหลงอางอิงตางๆ 

 

 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 Na Ranong, T (2020) ศึกษาเรื่องการใชสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล: กรณีศึกษา กรมศุลกากร การ

ศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค คือ (1) เพื่อศึกษาแนวทางการใชสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร 

(2) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการใชสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร โดยเปนการวิจัยเชิง

คุณภาพ เก็บขอมูลจากการคนควาเอกสารและการสัมภาษณเชิงลึก กลุมผูใหขอมูลหลัก 11 คน ซึ่งเลือกแบบเจาะจงจาก 

บุคลากรสังกัดกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมศุลกากร ผลการศึกษา พบวา กรมศุลกากรมีการกำหนด “สมรรถนะ” ซึ่ง
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หมายถึง (1) ความรู ความสามารถที่จำเปนตอการปฏิบัติงานในตำแหนง   (2) ทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงานในตำแหนง 

และ (3) สมรรถนะที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะ

เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งเปนไปตามแนวทางของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดย “สมรรถนะ” ที่

กลาวมานี้ มีการนำมาใชประกอบการพิจารณาดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากรหลัก ๆ 4 ดาน ไดแก (1) การ

สรรหา บรรจุ แตงตั ้ง โยกยาย และเลื ่อนระดับ (2) การพัฒนาบุคลากร (3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (4) การให

คาตอบแทนและจูงใจ อยางไรก็ตามในดานการพัฒนาระบบงานนั้นไมไดมีการนำสมรรถนะมาใชในการพิจารณาอยูดวย 

 

ขอมูลเกี่ยวกับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สำนักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ไดจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอม พ.ศ. 2543 มีสถานะเปนหนวยงานของรัฐ ภายใตการกำกับดูแลของคณะกรรมการ 2 คณะ ประกอบดวย 

คณะกรรมการสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และคณะกรรมการบริหารสำนักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดยอม โดยกำหนดมาตรการหรือโครงการเพื่อพัฒนาศักยภาพ 1) ทักษะในการเพิ่มผลิตภาพและประสิทธิภาพธุรกิจ 

ไดแก การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการผลิต  ความสามารถในการทำงานรวมกับปญญาประดิษฐ (AI) การทำงาน

รวมกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ เปนตน 2) ทักษะในการพัฒนาและบริหารจัดการธุรกิจ ไดแก  การเขาถึง/รวบรวม

ขอมูลและการคิดเชิงวิเคราะห การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในธุรกิจ การสราง/การเลือกใชแอปพลิเคชัน การพัฒนาบุคลากร

ใหสามารถทำงานรวมกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ เปนตน (Office of Small and Medium Enterprise Promotion, 

2022) 

 คณะผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตำรา แนวคิด ทฤษฎีและผลงานที่เก่ียวของ โดยการพิจารณาถึงตัวแปรในการพัฒนา

สมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้ไดกำหนดจุดมุงหมายที่สำคัญคือ การพัฒนาคุณลักษณะที่จำเปนในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคการ ทางดานความรู ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ เชน ทัศนคติ บุคลิกภาพ ฯลฯ ใหมีความ

เหมาะสมและสอดคลองกับมาตรฐานขององคการ โดยมุงพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะประจำ

หนาที่ (Functional Competency) เพื่อเพิ่มเติมความรูและยกระดับความสามารถ รวมถึงการปรับตัวใหเทาทันกับยุค

ดิจิทัลดิสรัปชั่นและการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นอยางรุนแรงและรวดเร็ว ดังนั้นเพื่อใหธุรกิจอุตสาหกรรมขนาดกลางและ

ขนาดยอมเปนองคการที่มีสมรรถนะสูง คณะผูวิจัยจึงศึกษาการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย  4 ดาน ไดแก สมรรถนะ

สวนบุคคล สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะองคการ โดยธุรกิจสามารถนำไปใชเปนแนวทางในการ

ปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาธุรกิจใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลันไดอยางยั่งยืน ดังกรอบแนวคิดตอไปนี ้
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ขอบเขตการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของวิจัยดังนี้ 

 1. ขอบเขตประชากร ไดแก ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จำนวน 2,237 แหง (Office of Small and Medium Enterprise Promotion, 2022)   

 2. ขอบเขตเนื้อหา จากการประมวลแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยไดองคประกอบสมรรถนะดาน

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขันในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาด

ยอม ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 4 ดาน ไดแก 1) ดานสมรรถนะสวนบุคคล 2) ดานสมรรถนะหลัก 3) ดานสมรรถนะตาม

สายงาน และ 4) ดานสมรรถนะองคการ 

 3. ขอบเขตพื้นที่ที่ทำการศกึษา คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 4. ขอบเขตเวลาที่ศกึษา ตามระยะเวลาที่สถาบันวิจัยและพัฒนากำหนด 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (mix method) มี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของ

ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร ไดทำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี ่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยจากตำรา เอกสาร บทความ และงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ วิเคราะหเนื้อหาเพื่อ

การพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย 4 ดาน ไดแก สมรรถนะสวนบุคคล สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน และ

สมรรถนะองคการ โดยผูประกอบการสามารถนำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาธุรกิจใหกาวทันตอการ

เปลี่ยนแปลงอยางฉับพลันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ขอมูลพื้นฐาน 

1. เพศ 

     1.1 ชาย 

     1.2 หญิง 

2. วุฒิการศึกษา 

     2.1 นอยกวาปริญญาตรี 

     2.2 ปริญญาตร ี

     2.2 ปริญญาโทและ/หรือสูงกวา 

3. ภาคธุรกิจ 

     3.1 ภาคการผลิต 

     3.2 ภาคการคา 

     3.3 ภาคบริการ 

4. ขนาดธุรกิจ 

     4.1 วิสาหกิจขนาดกลาง 

     4.2 วิสาหกิจขนาดยอม 

สมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยที่จำเปนของ 

ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม 

1. ดานสมรรถนะสวนบุคคล 

2. ดานสมรรถนะหลัก 

3. ดานสมรรถนะตามสายงาน 

4. ดานสมรรถนะองคการ 

 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย

ที่จำเปนในยุคการเปลี่ยนฉับพลนั 
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 ขั้นตอนที่ 2 กำหนดแนวทางในการการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี ่ยนฉับพลันของ

ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร 

 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

 1. กลุมตัวอยาง คือ ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบง

ตามภาคธุรกิจ ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ) โดยกำหนดเกณฑผูใหขอมูลจะตองเปนผูบริหารดาน

ทรัพยากรมนุษย หรือผูบริหารงานทั่วไป และยินดีใหความรวมมือในการทำวิจัย จำนวน 9 คน ประกอบดวย ภาคการผลิต 

จำนวน 3 คน ภาคการคา จำนวน 3 คน และภาคบริการ จำนวน 3 คน นำมาหาสัดสวนไดตามตาราง ดังนี้ 

ภาคธุรกิจ ทุนจดทะเบียน 

มากกวา 5 ลาน 3-5 ลาน นอยกวา 3 ลาน 

ภาคการผลิต 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

ภาคการคา 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

ภาคบริการ 1 ราย 1 ราย 1 ราย 

 

 2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสัมภาษณขอมูลทั่วไป ประกอบดวย ชื่อบรษิัท สถานที่ตั้ง ชื่อตำแหนง

งาน ภาคธุรกิจ และทุนจดทะเบียน และแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interviews) เปนคำถามเก่ียวกับปญหา

และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะดานทรพัยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม 

เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย ดานสมรรถนะสวนบุคคล ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามสายงาน และดาน

สมรรถนะองคการ ลักษณะขอคำถามเปนแบบปลายเปด โดยเครื่องมือไดมาจากแนวคิด ทฤษฎี ตำรา และงานวิจัยที่เก่ียวของ

ทั้งในและตางประเทศ เพ่ือใหแบบสัมภาษณมีความสอดคลองกับประเด็นที่ตองการประเมินและมีความสมบูรณมากที่สุด 

 3. การเก็บขอมูล ผูวิจัยประสานงานกับผูใหขอมูล เขาทำการสัมภาษณ โดยดำเนินการระหวาง 1 พฤศจิกายน ถึง 

30 พฤศจิกายน 2566 

 4. การวิเคราะหขอมูล ทำการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) จากแบบบันทึกการสัมภาษณ เพื่อเก็บขอมูล

รายละเอียด และสังเคราะหสมรรถนะที่เหมาะสมกับนักทรัพยากรมนุษยของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เพื่อนำไป

เก็บขอมูลเชิงปริมาณตอไป 

 

 การวิจัยเชิงปริมาณ 

 1. ประชากร ไดแก ผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) ในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 

2,237 ราย มีกลุมตัวอยาง 339 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (quota sampling) เพื่อนำมาแบงชั้น และในแตละภาค

ธุรกิจสุมโดยวิธีการคัดเลือกอยางงาย ผลการคำนวณเทากับ 339 ราย นำมาหาสัดสวนตามภาคธุรกิจไดตามตาราง ดังนี้ 
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ภาคธุรกิจ ประชากร กลุมตัวอยาง 

การผลิต 950 144 

(100x950)/2,237=42.47% (42.47x339)/100 

การคา 500 76 

(100x500)/2,237=22.35% (22.35x339)/100 

การบริการ 787 119 

(100x787)/2,237=35.18% (35.18x339)/100 

รวม 2,237 339 

  

 ในแตละภาคธุรกิจใชวิธีการคัดเลือกอยางงาย (Simple random sampling) โดยคำนวณตามสัดสวน จากผล

การคำนวณขนาดของกลุมตัวอยางของผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมมีคาเทากับ 339 ราย แตเพื่อเปนการเพิ่ม

ระดับความเชื่อมั่นที่จะไดรับจากแบบสอบถามมากยิ่งข้ึน คณะผูวิจัยจึงไดเพ่ิมขนาดของกลุมตัวอยางเปน 400 ราย 

 2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอม (SMEs) โดยแบงออกเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั ่วไป เปนชนิดแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทำงาน ระดับสายงาน และลักษณะธุรกิจ ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยที่จำเปนในยุคการเปลี่ยนฉับพลัน ในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ มีขอคำถาม 4 ดาน ไดแก ดานสมรรถนะสวนบุคคล ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามสายงาน 

และดานสมรรถนะองคการ มีลักษณะคำถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตามแบบลิเคอรท 

(Likert) โดยมีเกณฑมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  

 3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการนำแบบสอบถามเสนอผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 คน ตรวจสอบ

ความเที ่ยงตรงตามโครงสราง (Construct validity) ความเที ่ยงตรงตามเนื ้อหา (Content validity) ความชัดเจนของ

ขอความ ความเหมาะสม และความสอดคลองของเครื่องมือวิจัย โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Object 

Congruence: IOC) ซึ่งไดคาเทากับ 0.99 จากนั้นนำแบบสอบถามเพื่อหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (reliability) โดยวิธี 

Cronbach ไดคาเทากับ .961 

 4. การเก็บขอมูล นำแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแลวไปสอบถามกับผูบริหารของสถานประกอบการขนาด

กลางและขนาดยอม รวม 400 คน 

 5. การวิเคราะหขอมูล  

  5.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามใชสถิติคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage) ดวย

โปรแกรมสำเรจ็รูป 

  5.2 ขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยที่จำเปนในยุคการเปลี่ยนฉับพลัน ใชการวิเคราะหขอมูล

เชิงปริมาณ และการอนุมานคาสถิติโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปคำนวณคาเฉลี่ย (mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 

deviation) 5 ระดับ 
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 ขั้นตอนท่ี 3 จัดประชุมสัมมนาเพื่อระดมความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย 

โดยวิธีการสนทนากลุม (Focus group discussion) จากผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมที่เปนตัวแทนภาคธุรกิจ

การคา การผลิต และการบริการ จำนวน 5-7 คน 

 ขั ้นตอนที่ 4 จัดทำคู มือในการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี ่ยนแบบฉับพลันของ

ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร  

 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ สามารถสรปุผลการวิจัยไดดังนี ้

 1.  ผลของการศึกษาสภาพทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของ

ผู ประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร พบวา สมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยที ่จำเปนของ

ผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม ประกอบดวย สมรรถนะสวนบุคคล สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน และ

สมรรถนะองคการ โดยสมรรถนะทั้ง 4 ดานดังกลาวจะชวยเพิ่มขีดความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลให

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมายขององคการ 

 2. ผลของการศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี ่ยนฉ ับพลันของ

ผู ประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร จากการสัมภาษณเชิงลึกผู ประกอบการภาคการผลิต 

ประกอบดวย 1) บริษัท ฟอท แมนชอพ จำกัด 2) บริษัท ทรงสมัยรามคำแหง 115 จำกัด      3) บริษัท แม็คพาเรล จำกัด 

ภาคการบริการ ประกอบดวย 1) บริษัท คิวบี ฟูดส กรุป จำกัด 2) บริษัท มาดาม มูเซอ จำกัด 3) บริษัท เมโทรแมซีนเนอรร่ี 

จำกัด และภาคการคา ประกอบดวย 1) บรษิัท อ.สยามรุงโรจน การาจ จำกัด 2) บริษัท โยคุ จำกัด 3) บรษิัท ซุปเปอร จี ออ

โตโมทีฟ จำกัด และจากการแจกแบบสอบถาม 400 ชุด พบวา สมรรถนะทั้ง 4 ดาน ซึ่งประกอบดวย สมรรถนะสวนบุคคล 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะองคการ มีแนวทางในการพัฒนาตามระดับความคิดเห็นของ

ผูประกอบการในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.91) และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดาน

สมรรถนะตามสายงาน ( X  = 4.23) อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ดานสมรรถนะสวนบุคคล ( X  = 4.20) สมรรถนะหลัก  

( X  = 4.06) และดานสมรรถนะองคการ ( X  = 3.14) ตามลำดับ ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 

  2.1 ดานสมรรถนะสวนบุคคล พบวา ภาคการผลิตมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 4.50) รองลงมาคือ ภาคการคา  

( X  = 4.50) และภาคการบริการ ( X  = 4.50) ตามลำดับ โดยสมรรถนะสวนบุคคลที ่มีคาเฉลี ่ยสูงสุดคือ บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการสื่อสาร และความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  ( X  = 4.63)   ดังนั้นในกระบวนการสรรหา

และคัดเลือกจึงตองกำหนดคุณสมบัติดานสมรรถนะสวนบุคคลใหชัดเจน เพื่อใหไดคนเกงและคนดีเขามาทำงานในองคการ 

และรักษาคนดีและคนเกงใหอยูกับองคการดวยการกำหนดเกณฑการประเมินผลการทำงานที่ชัดเจน โปรงใส และเปดเผย

ได 

  2.2 ดานสมรรถนะหลัก พบวา ภาคการบริการมีคาเฉลี ่ยสูงที่สุด ( X  = 4.20) รองลงมาคือภาคการคา  

( X  = 4.00) และภาคการผลิต ( X  = 4.50) ตามลำดับ โดยสมรรถนะหลักที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ องคการมีแนวทางในการ
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พัฒนาสมรรถนะหลักในเรื่องการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การสื่อสารและการใชเทคโนโลยี และการ

ทำงานรวมกับผูอ่ืน ( X  = 4.64, 4.63, 4.57 ตามลำดับ) ทั้งนี้บุคลากรในองคการตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยอยูบน

พื้นฐานของความเพียรพยายามที่จะปฏิบัติหนาที่อยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ มีความรับผิดชอบและมุงมั่นที่จะปฏิบัติหนาที่

ใหประสบความสำเร็จ ซึ่งจะชวยใหองคการดำเนินไปไดอยางราบรื่นในที่สุด 

  2.3 ดานสมรรถนะตามสายงาน พบวา ภาคการคามีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 3.70) รองลงมาคือภาคการผลิต 

( X  = 4.64) และภาคการบริการ ( X  = 4.35) ตามลำดับ โดยสมรรถนะตามสายงานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ องคการมีวิธีการ

ติดตามและประเมินผลสมรรถนะตามสายงานในเรื่องการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องมากที่สุด (X  = 4.65)  ดังนั้นผูบริหารใน

สายงานจะตองใหความสำคัญและแสดงใหเห็นถึงโอกาสในความกาวหนาอยางชัดเจน อีกทั้งตองจัดทำเสนทางสายอาชีพ

เพื ่อใหบุคลากรรูถึงเปาหมายของตนเองและเกิดแรงจูงใจในการทำงานใหประสบความสำเร็จ โดยองคการมุ งหวังให

บุคลากรสามารถจัดการงานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล นอกจากนี้สมรรถนะตามสายงานควรระบุ

ไวในคุณสมบัติเฉพาะในตำแหนงงานนั้นๆ เพ่ือนำไปใชประโยชนในขั้นตอนของการสรรหาและคัดเลือก 

  2.4 ดานสมรรถนะองคการ พบวา ภาคการคามีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 3.26) รองลงมาคือภาคการผลิต  

( X  = 3.17) และภาคการบริการ ( X  = 3.00) ตามลำดับ โดยสมรรถนะองคการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การระบาดของ 

โควิด-19 ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน โดยเฉพาะเรื่องของเทคโนโลยีและนวัตกรรม องคการไดรับผลกระทบที่

สงผลตอการดำเนินธุรกิจในดานเศรษฐกิจ และการแขงขัน ( X  = 4.65 และ 4.56 ตามลำดับ) ดังนั้นองคการจำเปนตอง

พัฒนาทักษะทางดานการบริหารจัดการเพ่ือใหมีผลงานที่โดดเดน โดยเฉพาะในสภาวการณที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง

อยางฉับพลัน ปจจัยดานการแขงขันเปนปจจัยที่ตองตระหนักถึงความสำคัญเปนอยางมาก อีกทั้งตองมีการนำเทคโนโลยี

ดิจิทัลที่ทันสมัยเขามาประยุกตใชใหเกิดความสอดคลองกับสถานการณในปจจุบันใหไดมากที่สุด เพื่อใหเกิดนวัตกรรมสิ่ง

ใหมๆ ที่มีความแตกตางจากคูแขงขัน โดยมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการ 

 3. ผลของการจัดทำคูมือการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการ

ขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ควรดำเนินการตามแนวทางในการพัฒนา 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะ

สวนบุคคล ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะองคการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  3.1 ดานสมรรถนะสวนบุคคล ประกอบดวย ความสามารถในการสื่อสาร บุคลิกภาพและการมีน้ำใจ และ

ความสามารถในการใชเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

  3.2 ดานสมรรถนะหลัก ประกอบดวย การทำงานรวมกับผูอื ่น การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรม และความขยันและความรับผิดชอบ 

  3.3 ดานสมรรถนะตามสายงาน ประกอบดวย การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื ่อง ความเชี่ยวชาญใน 

สายอาชีพ และความสามารถในการจัดการ 

  3.4 ดานสมรรถนะองคการ ประกอบดวย ทักษะการบริหารจัดการ ความเชี่ยวชาญในธุรกิจ และความคิด

เชิงนวัตกรรม 



 วารสารวิชาการคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

 ปที่ 8 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2567) 

ISSN 2586 – 9450 (Print) / ISSN 2697 – 4290 (Online) 

 

15 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. สภาพทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการ

ขนาดกลางและขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร พบวา สมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยที่จำเปนของผูประกอบการขนาดกลาง

และขนาดยอม ประกอบดวย สมรรถนะสวนบุคคล สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะองคการ สอดคลอง

กับแนวคิดของ Fukitkan (2019)  ที่ไดแบงประเภทของสมรรถนะออกเปน 2 ประเภทใหญๆ ไดแก 1) ความสามารถหลัก 

ไดแก ความสามารถหลักของทุกคนในองคการ ความสามารถหลักของทุกฝายหรือแผนก ความสามารถหลักของทุกคนในสวน

งาน และ  2) ความสามารถเฉพาะตำแหนงหรือสวนบุคคล นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ Saengngam (2009) ซึ่ง

ไดกลาวถึงประเภทของสมรรถนะไว 5 ประเภท ไดแก 1) สมรรถนะองคการ 2) สมรรถนะหลัก  3) สมรรถนะในงาน 4) 

สมรรถนะเฉพาะงาน และ 5) สมรรถนะสวนบุคคล  

 2. สมรรถนะสวนบุคคล เปนสมรรถนะที่บงบอกถึงความสามารถเฉพาะตัว บุคคลอ่ืนลอกเลียนแบบไดยาก ไดแก 

ความสามารถในการสื่อสาร บุคลิกภาพและความมีน้ำใจ รวมถึงความสามารถในการใชเทคโนโลยีและสารสนเทศ ซึ่งนัก

ทรัพยากรมนุษยจำเปนตองไดรับการพัฒนา เพื่อใหไดสมรรถนะที่เปนมาตรฐาน โดยมีความสอดคลองกับรายงานการวิจัย

เรื่องการศึกษาสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษาองคกรธุรกิจคาปลีก ที่พบวาสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยใน

องคกร ประกอบดวย 14 สมรรถนะ  ได แก 1) ความรู  ในงาน HR 2) ความรู  ในธุรกิจ 3) จรรยาบรรณวิชาชีพ HR  

4) การสื่อสาร 5) การคิดวิเคราะหแกไขปญหา 6) การวางแผนและการจัดการงาน 7) การบริหารความขัดแยง 8) การคิด

เชิงกลยุทธ 9) การสรางแรงจูงใจ 10) ทักษะทางภาษา 11) ความเปนผู นำ 12) ด ิจ ิตอล HR 13) การทำงานเปนทีม  

14) ความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม (Kiatikitikul and Poempian, 2018) 

 3. สมรรถนะหลัก เปนความสามารถของบุคลากรที่สนับสนุนใหเปาหมายขององคการบรรลุผลไดตามตองการ 

นั่นคือ บุคลากรในองคการจำเปนตองมีเหมือนกันทุกคน ไมวาจะอยูในสายงานใดหรือระดับตำแหนงใด ไดแก การทำงาน

รวมกับผูอื่น การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ความขยันและความรับผิดชอบ ในการทำงานรวมกับผูอื่น

ถือวาเปนจุดเริ่มตนของการทำงานเปนทีม ซึ่งการเริ่มตนพัฒนาทักษะการทำงานเปนทีม คือการตองยอมรับความคิดและ

ความเชื่อที่แตกตางกันของแตละบุคคล จึงจะสามารถลดความขัดแยงระหวางกันได นั่นหมายถึงวาพนักงานในองคการ

จำเปนตองมีทักษะระหวางบุคคล เพื่อสงเสริมใหงานในหนาที่ประสบความสำเร็จ  สอดคลองกับการศึกษาเรื่องสมรรถนะ

หลักของบุคลากรที่รองรับแผนยุทธศาสตร กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม 

(ชวงระหวางป 2566-2570) ที่ไดกลาวถึงความสำคัญของการทำงานเปนทีมอันไดจากการทำวิจัย โดยพบวาสมรรถนะหลัก

ดานการทำงานเปนทีม แนวทางเชิงนโยบายการดำเนินงานของบุคลากรแตละตำแหนงงานนั้น มีหนาที่รับผิดชอบแตกตาง

กันไป ในเชิงการดำเนินงานตามหนาที่อาจมีการพบปะกันนอย ซึ่งอาจสงผลตอความสัมพันธอันดีของบุคลากร ดังนั้น 

หนวยงานภาครัฐที่เกี่ยวของจึงควรใหความสำคัญกับความสัมพันธอันดีของบุคลากรในแตละตำแหนงงาน โดยอาจสราง

วัฒนธรรมองคการ ซึ่งใหทุกคนไดมาพบเจอกันบอยมากขึ้นในหนวยงาน แนวทางเชิงปฏิบัติเพื่อเสริมสรางความสัมพันธอัน

ดีของบุคลากรในหนวยงาน องคกรภาครัฐควรมีการกำหนดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากรทุกคนพบปะสังสรรค พูดคุย และ

แลกเปลี่ยนทัศนคติในการทำงานซึ่งกันและกัน เชน การจัดงานเลี้ยงสังสรรคในวันสงทายปเกาตอนรับปใหม การจัดกีฬา

สัมพันธ ตลอดจนการยกยองชื่นชมบุคลากรที่มีผลงานดีเดนในรอบป ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการทำงานรวมกันเปนทีมงาน

อนาคต (Danwilaipitikun, 2023)  

 4. สมรรถนะตามสายงาน เปนสมรรถนะที่เกี ่ยวของกับความรู  ความสามารถ และทักษะที่จำเปนตอการ

ปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่งๆ กำหนดขึ้นจากหนาที่ที่แตละตำแหนงงานรับผิดชอบ โดยผูบังคับบัญชาของแตละตำแหนง
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เปนผูรับผิดชอบกำหนด Functional ประกอบดวย การเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

และความสามารถในการจัดการ ทั้งนี้บุคลากรในองคการลวนมีความตองการพัฒนาตนเองเปนพื้นฐานเบื้องตน เพื่อใหบรรลุ

ถึงเปาหมายการทำงานของตนเอง นอกเหนือจากเปาหมายขององคการ โดยจะตองสามารถวางแผนการดำเนินงานของตน

ไดดี สอดคลองกับงานวิจัยเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา บุคลากรสายปฏิบัติการมีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน

รางกาย ดานอารมณ ดานสังคม และสติปญญา อยูในระดับมาก (Klungpong, 2013)  และสอดคลองกับรายงานวิจัยฉบับ

สมบูรณ เรื่องความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา 

การพัฒนาศักยภาพโดยภาพรวมของบุคลากรสายสนับสนุนมีความตองการอยูในระดับมาก และหากพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา มีการฝกฝนการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญอยูในระดับมาก รองลงมา เปนการวางแผนพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง อยูในระดับมากตามลำดับ และอันดับสุดทาย มีการพัฒนาความรูในวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีความตองการอยูใน

ระดับมาก (Yingme and Polongsiri, 2019)   

 5. สมรรถนะองคการ จากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน ทำใหองคการธุรกิจตระหนักถึงความอยู

รอดทั้งในปจจุบันและอนาคต ซึ่งจะเปนไปในทิศทางใดยอมขึ้นอยูกับการบริหารจัดการภายในองคการนั้นๆ ที่จะตอง

กำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และเปาหมายที่ชัดเจน อีกทั้งตองถายทอดไปยังบุคลากรทุกคนใหไดรับทราบโดยทั่วกัน 

สอดคลองกับการศึกษาเรื่อง งาน คน กับการเปนองคการที่มีผลการปฏิบัติงานสูง: ศึกษาเปรียบเทียบองคการรัฐวิสาหกิจ

และธุรกิจเอกชน พบวา ผูบริหารองคการควรมีวิสัยทัศนที่กวางไกลและสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง

ได ควรสนับสนุนและสงเสริมพนักงานในการปรับตัวใหเขากับการเปลี ่ยนแปลงเหลานี ้ด วย (Paksanondha and 

Laohavichien, 2023) สมรรถนะขององคการจึงบงบอกไดถึงคุณลักษณะความสามารถที่สงผลตอความสำเร็จ ทำให

องคการมีความเปนพิเศษเฉพาะแตกตางจากองคการอื่น ตลอดจนมีความโดดเดนและเปนที่ยอมรับ ประกอบดวย ทักษะ

การบริหารจัดการ ความเชี่ยวชาญในธุรกิจ และความคิดเชิงนวัตกรรม โดยทักษะการบริหารจัดการจะตองประกอบไปดวย

ทักษะการเปนผู นำ ทักษะการสื ่อสารที ่ม ีประสิทธิภาพ ทักษะการตัดสินใจ และทักษะดานความฉลาดทางอารมณ 

สอดคลองกับรายงานการวิจัยเรื่อง สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษาองคกรธุรกิจคาปลีก กลาวถึง สมรรถนะ

ของนักทรัพยากรมนุษยดานความเปนผูนำไววา หมายถึง การมีภาวะผูนำ เปนผูนำที่ดี คิดริเริ่มสิ่งใหม กลาเปลี่ยนแปลง 

เพื่อใหทีมงานบรรลุเปาหมาย การพัฒนาทีมงาน รูขีดความสามารถของทีม คอยสงเสริมและดึงศักยภาพของพนักงานให

มากที่สุด (Kiatikitikul and Poempian, 2018) 

  จึงเห็นไดวาทักษะของผูนำ เปนทักษะสำคัญที่ผูบริหารจำเปนตองมีและพัฒนาใหสามารถใชทักษะเพื่อการ

บริหารจัดการในสภาวการณตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยในยุคการเปลี่ยนฉับพลันของผูประกอบการขนาดกลาง

และขนาดยอม เขตกรุงเทพมหานคร ผู ประกอบการที ่ใหความสำคัญกับการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย 

คณะผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

  1) ผูประกอบการควรมีการกำหนดสมรรถนะที่จำเปนเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร รวมถึงการ

สำรวจความตองการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรรายบุคคล โดยทำการประเมินจะทำใหทราบถึงชองวางสมรรถนะของ
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บุคคลากรแตละคนวาคนไหนจำเปนตองพัฒนาสมรรถนะดานใดบาง เพื่อนำมาใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรให

สอดคลองกับยุคการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน 

  2) การสรรหาและคัดเลือก ควรมีการกำหนดคุณลักษณะงานและคุณสมบัติของบคุลากรใหชัดเจนตรงกับตำแหนงงาน

และลักษณะงานที่ตองรับผิดชอบ จำเปนตองมีการวางแผนในการคัดเลือกโดยพิจารณาคุณสมบัติของผูสมัครใหตรงกับ

สมรรถนะในสายงานเพื่อใหไดคนดีและคนเกง  

  3) การจัดทำเสนทางการฝกอบรมใหสอดคลองกับสมรรถนะที่กำหนดใหอยูในระดับที่คาดหวัง เพื่อการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสูงขึ้น 

  4) หนวยงานที่เกี่ยวของกับสถานประกอบการควรดำเนินโครงการความรวมมือ (MOU) เพื่อกำหนด

ขอตกลงในผลประโยชนรวมกัน  

  5) สถานประกอบการควรนำคูมือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยไปใชเปนแนวปฏิบัติ เพื่อ

ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 

 จากผลการวิจัย คณะผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. ควรทำการวิจัยเก่ียวกับปญหาและอุปสรรคที่สงผลตอการพัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย เพื่อหาทาง

แกไขปญหาและอุปสรรค 

 2. ควรทำการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อเปนแนวทางใน

การจัดทำแผนพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

 3. ควรทำการวิจัยเพ่ือเปรียบเทียบรูปแบบของสมรรถนะทรัพยากรมนุษยในแตละดาน 

เพื่อใหเขาใจถึงความแตกตางของแตละสมรรถนะ 
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