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บทที ่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสรรถนะหลักของพนักงานมหาวิทยาลัย  
(สายสนบัสนุน) สังกดัส านกังานอธิการบดี  มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี ไดน้ าเสนอตามหวัขอ้
ดงัต่อไปน้ี  
 1.   แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  1.1 ความส าคญัของสมรรถนะ 
  1.2 ความหมายของสมรรถนะ  
  1.3 ประเภทของสมรรถนะ  
  1.4 การก าหนดสมรรถนะ  
  1.5 ประโยชน์ของสมรรถนะ  
 2.   แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 
  2.1 ความหมายสมรรถนะหลกั 
  2.2 องคป์ระกอบสมรรถนะหลกั 
  2.3 สมรรถนะหลกัของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
 3.   สภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานอธิการบดี   
 4.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   
  4.1 งานวจิยัต่างประเทศ   
  4.2 งานวจิยัในประเทศ 
 

แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 Spencer and Spencer (1993 : 9 - 11) ไดก้ าหนดคุณลกัษณะของ สมรรถนะ ของบุคคล         
ท่ีอยูใ่นเบ้ืองลึก และฝังแน่น เป็นแนวพฤติกรรม แนวความคิดท่ีจะน าไปใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ 
โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 ลกัษณะ (Characteristics) 
 1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลหรือองคค์วามรู้อยา่งเฉพาะเจาะจงท่ีบุคคลนั้นๆ 
มีความรู้เป็นสมรรถนะท่ีซับซ้อน ดงัพบไดว้่าการวดัความรู้โดยการทดสอบบ่อยคร้ังไม่สามารถ
พยากรณ์การท างานไดท้ั้งน้ีเป็นเพราะประการแรกการทดสอบเป็นการวดัความจ า ประการท่ีสอง 
เป็นการวดัค่าแสดงออกในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งไร โดยไม่ไดว้ดัความสามารถในการใชค้วามรู้นั้น
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เป็นพื้นฐานประการท่ีสาม การทดสอบความรู้เป็นเพียงการพยากรณ์ความสามารถท่ีจะท า              
แต่ไม่ไดว้ดัวา่บุคคลนั้นจะลงมาท า 
 2.   ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการท างานท่ีใชค้วามสามารถทางร่างกาย เช่น หมอฟัน 
สามารถใส่ฟันโดยไม่ท าให้คนไขก้ลวั หรือความสามารถในกระบวนการทางความคิด (Mental or 
Cognitive) เช่น ความคิดในเชิงวเิคราะห์ ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เป็นตน้ 
 3.   อตัมโนทศัน์ (Self Concept) หมายถึง ทศันคติ (Attitudes) ค่านิยม (Values) หรือ
จินตนาการ (Self-Concept) เช่น การท่ีเป็นคนท่ีเช่ือมัน่ในตนเองสูง ก็จะเป็นคนท่ีเช่ือวา่ตนเอง
สามารถท าในส่ิงท่ีมีประสิทธิภาพไดใ้นหลาย ๆ สถานการณ์ ส่วนค่านิยมเป็นแรงบนัดาลใจให้
แสดงพฤติกรรมท่ีสามารถพยากรณ์ล่วงหนา้ได ้ เช่น บุคคลท่ีมีค่านิยมเป็นผูน้ าก็แสดงพฤติกรรม
ออกเป็นผูน้ า ดงันั้นเม่ือเขากล่าวถึงงานท่ีท าก็จะมองไปวา่งานนั้นควรจะดีกวา่เดิมอยา่งไร 
 4.   คุณลกัษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพ (Physical) และลกัษณะ
นิสัยของบุคคลท่ีตอ้งแสดงออกต่อสถานการณ์ต่าง ๆ เป็นรูปแบบอยา่งนั้น ๆสม ่าเสมอ เช่น การมี
ปฏิกิริยาท่ีรวดเร็วมีสายตาดีเป็นลักษณะทางร่างกายของนักบินหรือการมีความสามารถในการ
ควบคุมตนเองและการมีความคิดริเร่ิม ท าให้มีความสามารถแกปั้ญหาภายใตค้วามกดดนัต่าง ๆ         
ส่ิงเหล่าน้ีเป็นสมรรถนะของผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จ 
 5.   แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคิดค านึงถึง หรือตอ้งการ ซ่ึงเป็นแรงขบั          
ให้แสดงพฤติกรรมเป็นแรงจูงใจเป็นแรงส่งเสริมให้เลือกจะท าหรือแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุ
เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ และเป็นสาเหตุท่ีท าให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกนั เช่น คนท่ีมี
ลกัษณะมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จสูง (Achievement) ก็จะเป็นคนท่ีตั้งเป้าหมายกบัตนเองอยา่งทา้ทา้ย 
 แมค็เซลแลนด ์(McClelland. 1973 : 87) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวว้า่ สมรรถนะ คือ บุคลิกท่ีซ่อน
อยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคล สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีตามเกณฑ์             
ท่ีก าหนด ในงานท่ีรับผิดชอบโดยสามารถแสดงความสัมพนัธ์ของสมรรถนะทั้ง 5 คุณลกัษณะ
ดงักล่าวดว้ยภาพต่อไปน้ี 
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ภาพประกอบ 2  แสดงแบบจ าลองภูเขาน ้าแขง็ (The Iceberg Model) ตามความหมายของ   

Competency ตามแนวของ McClelland.  
ท่ีมา :  ชูชยั  สมิทธิไกร.  2550 : 29. 
 
 จากภาพประกอบ 2  สามารถอธิบายไดว้า่ คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขา
น ้ าแข็งท่ีลอยอยูใ่นน ้ า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือน ้ าซ่ึงสามารถสังเกตและวดัไดง่้าย 
ไดแ้ก่ ความรู้สาขาต่าง ๆ ท่ีไดเ้รียนมา (Knowledge) และส่วนของทกัษะ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ 
ความช านาญพิเศษดา้นต่าง ๆ (Skill) ส าหรับส่วนของภูเขาน ้ าแข็งท่ีจมอยูใ่ตน้ ้ า ซ่ึงเป็นส่วนท่ีมี
ปริมาณมากกวา่นั้นเป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของ
บุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self Image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนท่ีอยู่
เหนือน ้าเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีความฉลาดสามารถ
เรียนรู้องคค์วามรู้ต่าง ๆ และทกัษะไดน้ั้น ยงัไม่เพียงพอท่ีจะท าให้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น         
จึงจ าเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึกคุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมอยา่งเหมาะสมดว้ย จึงจะท าใหบุ้คคลกลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้ 
 ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2546 : 27) สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถหรือสมรรถนะของ            
ผูด้  ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ตอ้งการ ค าวา่ Competency น้ีไม่ไดห้มายถึง เฉพาะพฤติกรรมแต่จะ
มองลึกไปถึงความเช่ือทศันคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย ดงันั้นสมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะและ
พฤตินิสัย ท่ีจ  า เ ป็นต่อการท างานของบุคคลให้ประสบผลส า เ ร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป                     
ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี 
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 1.   ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้ “รู้” เช่น ความรู้ ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัระเบียบของทางราชการท่ีน ามาปฏิบติัในองคก์าร 
 2.   ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให ้“ท า” เช่น ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยี ซ่ึงเป็น
ทกัษะท่ีจะตอ้งฝึกฝนจนเกิดความช านาญก่อนน าไปใชง้าน 
 3.   พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้ “เป็น” เช่น ความใฝ่รู้ 
ความซ่ือสัตย ์และความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะสรุปไดว้่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมของบุคคล          
ซ่ึงจะมี ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัวา่ใครจะสามารถดึงตวัตนของตนเอง หรือ
เขา้ใจในความคิดของตวัเองไดม้ากน้อยเพียงไร ซ่ึงบางส่วนเป็นพฤติกรรมท่ีแอบแฝงจะเห็นรู้ได้
เม่ือไดเ้กิดเหตุการณ์ตอ้งคิดหรือตดัสินใจ ความโดดเด่นจึงจะแสดงออกมา 
 ความส าคัญของสมรรถนะ  
 ปัจจุบนัในการปฏิบติังานขององคก์รใหค้วามส าคญั มุ่งเนน้ความสามารถดา้นเทคนิคและ
วชิาชีพมากข้ึน ควบคู่กบัการเนน้การปฏิบติังานร่วมกนัเป็นกลุ่มเป็นทีมงานท่ีตอ้งท าร่วมกนั โดยอยู่
ภายใตโ้ครงการต่าง ๆ ซ่ึงสอดรับกบัการแข่งขนัในยุคโลกาภิวตัน์ (Globalization) ดว้ยเหตุผล
ดงักล่าวการเพิ่มสมรรถนะการงานจึงถูกน ามาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลในการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 สุรพงษ ์มาลี (2549 : 19 - 20) กล่าวถึง ความส าคญัของสมรรถนะไว ้4 ประการ ดงัน้ี 
 1.   ช่วยให้องคก์รให้ความสนใจต่อพฤติกรรมและทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของงาน
อยา่งแทจ้ริง สามารถช้ีจุดแขง็ของบุคคลท่ีสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด และระบุจุดอ่อน
หรือจุดท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาและปรับปรุง 
 2.   สร้างความมัน่ใจว่าการพฒันานั้นมีความสอดคล้องเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ของ
องคก์รช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 3.   ช่วยให้การใชท้รัพยากรส าหรับการพฒันามีประสิทธิภาพมากข้ึน การพฒันาทกัษะ
และพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนยุทธศาสตร์ และสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมขององค์กร จะช่วยให้
องคก์รใชท้รัพยากร ทั้งเร่ืองงบประมาณ และเวลาไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 
 4.   ใชเ้ป็นกรอบในการพฒันาส าหรับผูบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้ท าหนา้ท่ีสอนงาน ในการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยกรอบสมรรถนะจะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจตรงกันว่า สมรรถนะใดท่ีจะน าไปสู่การท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ 
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 นิศารัตน์ รวมวงษ ์ (2549 : 17-18) ให้ส าคญักบัสมรรถนะ เน่ืองจากนกัวิชาการดา้นการ
บริการไดค้น้พบวา่สมรรถนะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการพฒันาองคก์ร ดงัน้ี 
 1.   ความส าคญัต่อผูบ้ริหารองคก์ร 
  1.1 ท าใหท้ราบถึงทกัษะ คุณลกัษณะ ท่ีตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร 
  1.2 ใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพิจารณา สรรหา คดัเลือกบุคลากร ให้ตรงกบั
คุณสมบติัและต าแหน่งงานนั้นๆ 
  1.3 ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อนของศกัยภาพของทรัพยากร  
ในองคก์รเพื่อใชใ้นการก าหนดแผนกลยทุธ์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได ้
  1.4 ใชเ้ช่ือมโยงกลยทุธ์กบัรูปแบบการพฒันาองคก์ร 
  1.5 สามารถวดัผลงานไดช้ดัเจน 
 2. ความส าคญัต่อพนกังาน 
  2.1 ช่วยก าหนดบทบาท หนา้ท่ีการปฏิบติังานแต่ละต าแหน่งงาน ตามความคาดหวงั
ขององคก์ร 
  2.2 มีมาตรฐานในการวดัทกัษะความสามารถของแต่ละต าแหน่งงานไดช้ดัเจน 
  2.3 ระบุจุดแขง็ จุดอ่อน ของพนกังานจากการประเมิน ตลอดจนแผนการพฒันาตนเองได ้
  2.4 ช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจถึงเส้นทางในดา้นความกา้วหนา้ของสายงาน 
  2.5 ช่วยกระตุน้ในดา้นการพฒันาตนเอง 
 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2549 : 11) กล่าวถึง ความส าคญัของสมรรถนะ ดงัน้ี 
 1.   ช่วยสนบัสนุนวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร 
 2.   ใชเ้ป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
 3.   เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  3.1  ใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน 
  3.2  ใชใ้นการพฒันาฝึกอบรม 
  3.3  ใชใ้นการเล่ือนระดบัปรับต าแหน่ง 
  3.4  ใชใ้นการโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
  3.5  ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  3.6  ใชใ้นการบริหารผลตอบแทน 
 จากการศึกษา ความส าคญัของสมรรถนะ สรุปไดว้่า สมรรถนะมีความส าคญัในตวัตน
ของแต่ละคน ซ่ึงจะท าให้เห็นไดถึ้ง ทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีสามารถถ่ายทอดออกมาให้เห็น
ในการปฏิบัติงานท่ีมีศักยภาพนั้ นเอง หากองค์กรสามารถจัดสรรคนให้ตรงกับความสามารถ              
ความถนดัของแต่ละบุคคลจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 
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 ความหมายของสมรรถนะ   
 สมรรถนะจะเป็นส่วนเสริมให้ต าแหน่งงานหน่ึงท่ีถูกก าหนดดว้ย Job Description (JD) 
และ Job Specification (JS) อยา่งไรก็ดีไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ ไวด้งัน้ี  
 วฒันา พฒันพงศ์ (2546 : 38) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง ระดบัของความสามารถ          
ในการปรับใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะเพื่อการปฏิบติังาน          
ใหเ้กิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์าร  
 อติชาติ  เจริญพาโชค (2547 : 37) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล              
ท่ีแสดงออกถึงความรู้ ทกัษะ และเจตคติ ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
 กานดา  เลาหศิลป์สมจิตร์ (2547 : 23) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ทกัษะและคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความส าคญัโดยตรงกบังานท่ีปฏิบติั เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพโดยคุณลกัษณะในท่ีนั้นหมายรวมถึงพฤติกรรม บุคลิกภาพ ท่ีมองเห็นได ้และค่านิยม
ทศันคติ ความเช่ือ ท่ีไม่อาจเห็นได ้แต่จ าเป็นต่องานท่ีปฏิบติันั้น 
 ฎายิน  วงศห์งส์ (2550 : 10) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็น
พฤติกรรมท่ีองค์กรตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการมีพฤติกรรมการท างาน           
ในแบบท่ีองค์กรก าหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานท่ีจะส่งผลให้องคก์ร
บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้ตวัอยา่งเช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการท่ีดีเพราะหนา้ท่ีหลกั
ของขา้ราชการ คือ การให้บริการแก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค์ คือ            
การท าใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
 รัชฎา ณ น่าน (2550 : 10) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก        
โดยเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ
และบรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์กรให้มีผลงานไดต้ามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานท่ีก าหนด 
และเป็นการจ าแนกความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกจาก
บุคคลอ่ืนอยา่งสมเหตุสมผล 
 อานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ ์ (2547 : 60 – 61) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของ
บุคคล อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัอ่ืน ไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรมบุคลิกภาพ 
คุณลกัษณะทางกายและอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์รโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ตอ้งสามารถจ าแนกไดร้ะหว่างผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างาน ออกจากผูไ้ม่ประสบความส าเร็จ
ในการท างานไดอ้ยา่งเป็นเหตุและเป็นผล ซ่ึงเรียกรวม ๆ วา่ KSAOs (Knowledge Skill Affective 
Other Charcteristics) 
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 บรรจง ครอบบวับาน (2549 : 13) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของความรู้
ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนทศันคติท่ีจ  าเป็นในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะ
เหล่าน้ีส่วนหน่ึงประกอบข้ึนจากทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของ
บุคคล หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยีย่มในงานหน่ึง ๆ 
 ลอยด์ และคุก (Lloyd and Cook. 1993 : 14)  กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ        
ท่ีจะปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามความคาดหวงั 
 เดวิส และเอลลิสัน (Davies and Ellison. 1997 : 39-40) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลกัษณะท่ีท าให้คนปฏิบติังานไดดี้ข้ึน หรือเกิดผลผลิตท่ีดีข้ึน สมรรถนะในมุมมองน้ีเป็นปัจจยั
ช้ีน าท่ีจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จในการท างานเป็นปัจจยัน าเขา้ท่ีจะท าเกิดผลส าเร็จของงาน 
 องัศินนัท ์อินทรก าแหง และทศันา ทองภกัดี (2549 : 39) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรม และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีบุคคลตอ้งมี         
เพื่อจะไดน้ ามาใช้ในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบในต าแหน่งงาน และตามท่ี
องคก์รหน่วยงานตอ้งการใหถื้อผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายของงานและหน่วยงาน ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 จากการศึกษา ความหมายของสมรรถนะ สรุปไดว้า่ สมรรถนะเป็นความรู้ ความสามารถ
เฉพาะส่วนบุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาหรือไม่ข้ึนอยู่กบัโอกาสในการปฏิบติังาน หรือการคน้หา
ตวัตนเพื่อใหพ้บกบัสมรรถนะท่ีซ่อนเอาไวอ้อกมาใช ้ซ่ึงสามารถน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 
 ประเภทของสมรรถนะ 

 จิรประภา อคัรบวร (2549 : 68) กล่าวถึง สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบไป
ดว้ย   3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี เพื่อ
แสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร  
 2.   สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคลอ้งกบั
แผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์าร 

 3.   สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจ าเป็นในการ
น าไปปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได ้         
2 ส่วนย่อย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 
 ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 : 10-11) กล่าวถึง ประเภทของสมรรถนะตามแหล่งท่ีมามี 3 
ประเภท คือ 
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 1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีอาจสะทอ้น               
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ท่ีจะช่วย
สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้
 2.   สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน               
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้น
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
 3.   สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน                 
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีท าให้บุคคลคนนั้น                                  
มีความสามารถในการท า ส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืนทัว่ไป 
 เท้ือน  ทองแกว้ (2545 : 35 - 43) กล่าววา่ ประเภทของสมรรถนะมี 5 ประเภท คือ 
 1.   สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี 
เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้ 
 2.   สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการ
ท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตวั 

 3.   สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องคก์ารนั้นเท่านั้น 

 4.   สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลตอ้งมี
หรือตอ้งท าเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 5.   สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั 

 ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547 : 10-11) ไดท้  าการสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็น

ถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้

 2.   สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

 3.   สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน                  
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถ 



 16 

ในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยูก่บัแมงป่องหรืออสรพิษได ้
เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

 จิรประภา อคัรบวร (2549 : 68) กล่าวถึง สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบไปดว้ย 
3 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี เพื่อ
แสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 

 2.   สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคลอ้งกบั
แผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์าร 

 3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจ าเป็นในการ
น าไปปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได ้2 
ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ 
(Specific Technical Competency) 
 จากการศึกษา ประเภทของสมรรถนะ สรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งไดห้ลายประเภท
ตามลกัษณะงานหรือความสามารถซ่ึงข้ึนอยู่กบัการปฏิบติังานท่ีจะตอ้งใช้ความสามารถเฉพาะ    
โดยแบ่งเป็น 3 หลกั คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะบริหาร และสมรรถนะเชิงเทคนิค ซ่ึงจะท าให้
องคก์รสามารถก าหนดประเภทเพื่อจดัคนใหต้รงกบัลกัษณะนั้นๆ 
 การก าหนดสมรรถนะ 
 อเนก เทียนบูชา (2552 : 34 - 37) กล่าวถึง สรุปผลการวิจยัถึงแนวทางในการก าหนด
ระดบัของสมรรถนะหรือ Proficiency Scales และ Behavioral Indicators ในการพฒันามาตรฐาน
อาชีพและระบบคุณวุฒิวิชาชีพส าหรับประเทศไทยว่ามีดว้ยกนัหลายวิธี แนวทางในการก าหนด
ระดบัสมรรถนะ (Competency) ท่ีนิยมใชก้นัมีอยู ่3 วิธี โดยทัว่ไปมกัน าหลกัการแบ่งสเกล (Scale) 
ออกเป็น 5 ระดบั หรือท่ีนิยมเรียกว่า 5-Point Scale มาเป็นแนวทางในการก าหนดระดบัของ
สมรรถนะแต่ละแบบ ไดแ้ก่ 
 1. ก าหนดตามบทบาทสายการบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ 
  1.1 ระดบัพนกังาน (Support Staff) เป็นระดบัท่ีองค์กรคาดหวงัให้พนกังานกลุ่มน้ี
เกิดทกัษะและความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบ 
  1.2 ระดบัหวัหนา้งาน (Supervisor) เป็นระดบัท่ีองคก์รคาดหวงัให้พนกังานในระดบัน้ี
สามารถสอนงานได ้ เป็นระดบัท่ีมีความรู้ ทกัษะและความช านาญในงานเป็นอยา่งดี จนสามารถ
สอนงานพนกังานอ่ืน (โดยเฉพาะพนกังานระดบัสนบัสนุน) ได ้
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  1.3 ระดับผู ้เช่ียวชาญ (Professional) เน่ืองจากเป็นผู ้ท่ี มีความรู้ ทักษะ และความ
เช่ียวชาญในงานดีเลิศ แต่อาจจะขาดทกัษะในดา้นการบริหาร ดงันั้น สมรรถนะของพนกังานในกลุ่มน้ี
จะมุ่งเนน้ท่ีความสามารถในการน าความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญของตนมาสร้าง หรือปรับปรุง
วธีิการท างานในหน่วยงานของตน 
  1.4 ระดับผูบ้ริหาร (Manager) เป็นกลุ่มผูบ้ริหารระดับสูงท่ีองค์กรคาดหวงัให้มี
ความสามารถในการวางแผนและจดัระบบงาน 
  1.5 ระดับผูบ้ริหารระดับสูงสุด (Top Executive) เป็นกลุ่มผูบ้ริหารสูงสุดท่ีก าหนด 
ทิศทางและกลยทุธ์ขององคก์ร 
 2. ก าหนดตามความเช่ียวชาญ (Expert Model) ใชค้วามเช่ียวชาญเฉพาะดา้นในการจดั
ระดบัพฤติกรรม โดยทัว่ไปมกัมี 5 ระดบั จากระดบัต ่าสุดถึงระดบัสูง ซ่ึงบางต าราอาจแบ่งถึง             
6 ระดบั โดยระดบัสูงสุด คือ ปรมาจารยห์รือผูรู้้จริง ซ่ึงเป็นระดบัท่ีสูงกวา่ขั้นเช่ียวชาญ  
 3. ก าหนดตามเกณฑ์คุณภาพ/มาตรฐานคุณภาพสากล (Global Scale) โดยการแบ่ง
ระดบัสมรรถนะจะคลา้ย ๆ กบัก าหนดตามความเช่ียวชาญขา้งตน้ โดยเร่ิมตน้จากระดบัต ่าสุดไปถึง
สูงสุด ดงัน้ี คือ 
  3.1  ยงัท าไม่ไดต้ามมาตรฐาน (Not Meet Standard) 
  3.2  ท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดบางส่วน (Partially Meet Standard) 
  3.3  ท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด (Meet Standard)  
  3.4  ท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด (Exceeds Standard) 
  3.5  ท าไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดมาก (Substantially Exceeds Stansard)  
 การก าหนดและพฒันาระบบสมรรถนะขององค์กร ท าไดห้ลายวิธี เช่น ว่าจา้งท่ีปรึกษา 
ใหม้าช่วยด าเนินการจดัท าระบบสมรรถนะ หรือแต่งตั้งคณะท างานภายในข้ึนมาศึกษาและ ร่วมกนั
พฒันาก็ได ้ซ่ึงแต่ละวธีิก็มีขอ้จ ากดัแตกต่างกนั ในท่ีน้ีจะขอน าเสนอขั้นตอนการก าหนด และพฒันา
ระบบสมรรถนะท่ีเป็นรูปธรรม และคิดว่ามีประสิทธิผล จึงขอเสนอขั้นตอนการ พฒันาระบบ
สมรรถนะ ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 : การเปิดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency Kick-off)        
เร่ิมดว้ยขั้นตอนการเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ ซ่ึงเป็นขั้นตอนแรกท่ีมีความส าคญัมาก 
โดยองค์กรควรเชิญทีมงานท่ีปรึกษาหรือวิทยากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกับระบบ 
สมรรถนะ มาเป็นวิทยากรเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการ
ด าเนินงาน ของโครงการ แก่ผูบ้ริหารระดบัตน้ – สูง วตัถุประสงคข์องขั้นตอนน้ีก็เพื่อให้ผูบ้ริหาร
ทุกระดบั ทุกคนมี ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบสมรรถนะความส าคญั และประโยชน์ รวมทั้ง
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แผนการด าเนินงานของโครงการ และคาดหวงัวา่ผูบ้ริหารทุกท่านจะไปถ่ายทอดความรู้ต่อให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบ สามารถตอบค าถามหรือขอ้สงสัยในเบ้ืองตน้ได ้ รวมทั้งสามารถให้
ความเห็น/ขอ้เสนอแนะในการ พฒันาระบบสมรรถนะไดอ้ย่างถูกตอ้งและตรงกบัวตัถุประสงค ์
กลุ่มเป้าหมายควรเป็นผูบ้ริหารตั้งแต่ ระดบัหัวหนา้กลุ่มงาน หัวหนา้ฝ่าย รองผูอ้  านวยการ/รองคณบดี 
จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง และ คณะท างานพฒันาระบบสมรรถนะ เป็นตน้ 
 ขั้นตอนท่ี 2 : ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององคก์ร (Organization Investigation and 
Diagnosis) ทีมท่ีปรึกษาและคณะท างานฯ ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององคก์รเก่ียวกบันโยบาย 
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์การบริหารงาน วฒันธรรมองคก์ร ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สมรรถนะท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัจากบุคลากร และข้อมูลทั่วๆ ไป โดยท าการรวบรวมข้อมูล                
จากเอกสาร คู่มือ Website สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง การใชแ้บบสอบถามกบับุคลากรระดบัต่าง ๆ 
ขององคก์ร รวมทั้งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบนัองคก์รคู่แข่ง หรือองคก์รท่ีมีโครงสร้างภารกิจ
การ ด าเนินงานคลา้ยคลึง/ใกลเ้คียงกบัองคก์รของเรา เพื่อน ามาวิเคราะห์และเป็นแนวทางในการให้ 
ค  าปรึกษาและก าหนดสมรรถนะของบุคลากรให้ถูกต้อง เหมาะสม และท้าทายมากข้ึน เม่ือ 
เปรียบเทียบกบัองคก์รต่างๆ 
 ขั้นตอนท่ี 3: การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency 
Workshop) ในขั้นตอนน้ีควรมีการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะขององคก์ร 
เชิญผูบ้ริหารระดบัสูงตั้งแต่หวัหน้า/ผูอ้  านวยการ/คณบดี ข้ึนไปมาร่วมก าหนดสมรรถนะองค์กร 
(Organizational Competency) และคน้หาสมรรถนะหลกั (Core Competency) ทั้งน้ีเพราะ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงจะทราบวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ ทิศทางนโยบาย และเป้าหมายในการ ด าเนินงาน
ขององคก์ร รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ อยา่งดี จึงก าหนดสมรรถนะขององค์กรได ้ ชดัเจนและ
ตรงประเด็นมากกว่าบุคลากรกลุ่มอ่ืน ๆ เม่ือก าหนดสมรรถนะองค์กรและสมรรถนะหลัก             
เสร็จเรียบร้อยแลว้ ขั้นตอนต่อไปก็ควรก าหนดสมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency)    
ทั้งสมรรถนะร่วม และสมรรถนะเฉพาะทางของแต่ละสายวิชาชีพ (Common & Specific Functional 
Competency) โดยกลุ่มเป้าหมายควรเป็นบุคคล (Key Persons) ท่ีเป็นตวัแทนจาก สายวชิาชีพต่างๆ 
 ขั้นตอนท่ี 4  การให้ค  าปรึกษาเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency Development& 
Coaching) ภายหลงัจากจบการประชุมเชิงปฏิบติัการแลว้ คณะท่ีปรึกษา/วิทยากรควรมอบหมายให ้
คณะท างานแต่ละสายวิชาชีพกลับไปปรับปรุง และพฒันาสมรรถนะตามสายวิชาชีพของตน 
ประมาณ 1-2 สัปดาห์เพื่อเตรียมกลับมาร่วมพฒันากับทีมท่ีปรึกษา/วิทยากร หลังจากนั้น            
คณะท่ีปรึกษา/วิทยากรควรให้ค  าปรึกษาและช้ีแนะ (Competency Consulting & Coaching)           
การพฒันา สมรรถนะในแต่ละวิชาชีพให้ถูกตอ้งและมีความสมบูรณ์มากข้ึนพร้อมกบัการเทียบ
สมรรถนะตาม สายวชิาชีพกบัต าแหน่งงาน (Functional Competency Mapping with Job Position) 
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 ขั้นตอนท่ี 5: การรวบรวมและจดัท าพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Profile 
& Dictionary) คณะท่ีปรึกษาและคณะท างานพฒันาระบบสมรรถนะขององค์กร ร่วมกนัทบทวน
สมรรถนะ หลกัขององค์กร การจดัท าพจนานุกรมสมรรถนะแต่ละตวั (ค าอธิบายรายละเอียด
พฤติกรรมเพิ่มเติม วิธีการประเมินผลและแนวทางการพฒันา) และจดัท าการเทียบสมรรถนะหลกั
กบัต าแหน่งงาน (Core Competency Mapping with Job Position) โดยพิจารณาวา่แต่ละต าแหน่ง
ควรจะมีระดบั ความสามารถมาตรฐานอยูใ่นระดบัใด คณะท่ีปรึกษาฯ รวบรวมสมรรถนะทั้งหมด 
และจดัท าคู่มือ พจนานุกรมสมรรถนะขององคก์ร (Competency Dictionary) เพื่อจดัเป็นหมวดหมู่
สมรรถนะและใช ้เป็นมาตรฐานกลางเผยแพร่ใหบุ้คลากรทุกหน่วยงานรับทราบ ตลอดจนขออนุมติั
ใชร้ะบบสมรรถนะ ขององคก์รจากผูบ้ริหารระดบัสูง 
 ขั้นตอนท่ี 6 : การส่ือสารและการประเมินสมรรถนะขา้ราชการ (Communication & 
Competency Assessment) ขั้นตอนน้ีเป็นอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ยกวา่ขั้นตอนท่ีกล่าว
มาแลว้กล่าวคือ เม่ือพฒันาระบบสมรรถนะเสร็จแล้วจะตอ้งท าการส่ือสารหรือถ่ายทอดระบบ
สมรรถนะให้กบั บุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแต่แนวคิดหลกัการ 
ประโยชน์ของ สมรรถนะ ขั้นตอนการพฒันา พจนานุกรมสมรรถนะ วิธีการประเมินสมรรถนะ 
และนโยบายการน า ระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรทุก
คนมีความรู้ ความเขา้ใจ เห็นประโยชน์ และให้ความร่วมมือในการน าไปใชใ้นการวดัประเมิน และ
พฒันาสมรรถนะ ของตนเอง เม่ือส่ือสารให้บุคลากรทุกคนมีความรู้  ความเขา้ใจแล้วก็ท  าการ
ประเมินสมรรถนะ บุคลากรเป็นรายบุคคล และจดัท าแผนการพฒันาบุคลากร ตามแนวทางท่ี
ก าหนดไวใ้นพจนานุกรม สมรรถนะ 
 จากการศึกษา การก าหนดสมรรถนะ สรุปไดว้า่ การก าหนดสมรรถนะของบุคคล องคก์ร
สามารถ ก าหนดตามบทบาทสายการบงัคบับญัชา ก าหนดตามความเช่ียวชาญ ก าหนดตามเกณฑ์
คุณภาพ/มาตรฐานคุณภาพสากล ซ่ึงจะเป็นขอ้ก าหนดเพื่อเป็นเง่ือนไขในการเลือกกลุ่ม และก าหนด
คุณลกัษณะของบุคคลไดต้รง  
 ประโยชน์ของสมรรถนะ 
 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 78) กล่าวถึง ประโยชน์ของสมรรถนะ ไวด้งัต่อไปน้ี 
 1. ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององคก์ร สมรรถนะท่ีเป็นหลกัหรือท่ี
เรียกกนัวา่สมรรถนะหลกันั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติของ
คนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร                 
และสมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายได้ดี               
และเร็วยิง่ข้ึน 
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 2.  การสร้างวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้ออกแบบ
วฒันธรรมโดยรวมขององคก์รไว ้ อยูไ่ปนาน ๆ พนกังาน หรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองคก์ร
ข้ึนมาเองโดยธรรมชาติซ่ึงวฒันธรรมองค์กรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอย่าง
สนบัสนุนหรือเอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจขององคก์ร แต่วฒันธรรมบางอยา่งอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรค
ต่อการเติบโตขององคก์ร ดงันั้นสมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการก าหนดวฒันธรรมองคก์ร กล่าวคือ
ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์รโดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
ช่วยสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ช่วยให้
เห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได้ และยงัช่วยป้องกันไม่ให้เกิด
วฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้
 3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  3.1 การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการคดัเลือก
บุคลากร ไดแ้ก่  ช่วยให้การคดัเลือกคนเขา้ท างานถูกตอ้งมากข้ึน เพราะคนบางคนเก่ง มีความรู้
ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ 
หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรก็ได ้  น าไปใชใ้นการออกแบบค าถาม หรือ
แบบทดสอบ  ลดการสูญเสียเวลา และค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน ช่วยลดการสูญเสียเวลา และ
ทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ต าแหน่งงาน และช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ังท่ีผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือกมี
ประสบการณ์นอ้ยตามผูส้มคัรไม่ทนั หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ถูกผูส้มคัรหลอกนัน่เอง  
  3.2 การพฒันาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมีประโยชน์    
ในการพฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก่ น ามาใช้ในการจดัท าเส้นทางความกา้วหน้าในการพฒันาและ
ฝึกอบรม (Training Road Map)  ช่วยให้ทราบวา่ผูด้  ารงต าแหน่งนั้นๆ จะตอ้งมีความสามารถเร่ือง
อะไรบา้ง และช่องวา่ง (Training Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีต าแหน่งตอ้งการกบัความสามารถ      
ท่ีเขามีจริงห่างกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
(Individual Development Plan) ต่อไป 
  3.3 การวางแผนการพฒันาผูด้  ารงต าแหน่งให้สอดคลอ้งกบัเส้นทางความก้าวหน้า 
ในอาชีพ ด้วยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากรในขณะท่ี            
เขายงัด ารงต าแหน่งงานท่ีต ่ากวา่ 
  3.4 การเล่ือนระดบัปรับต าแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการเล่ือน
ระดบัและปรับต าแหน่ง คือ ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่ง หรือระดบัท่ี
สูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical Competencies) และ
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ความสามารถทัว่ไป(General Competencies) เช่น ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น ดา้นระบบการคิด และยงัช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการเล่ือนระดบั ปรับต าแหน่งเหมือน
อดีตท่ีผา่นมาดงัค ากล่าวท่ีวา่ “ไดห้วัหนา้แย ่ๆ มาหน่ึงคน และสูญเสียผูป้ฏิบติังานเก่ง ๆ ไปอีกหน่ึงคน” 
ซ่ึงหมายถึง การท่ีองค์กรพิจารณาเล่ือนต าแหน่งคนจากคุณสมบติัท่ีว่าคน ๆ นั้นท างานเก่ง             
ในต าแหน่งเดิมอยูม่านาน ผลงานดีตลอด ซ่ือสัตยสุ์จริตแลว้ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนต าแหน่งงาน 
ใหสู้งข้ึน ทั้ง ๆ ท่ีผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งนั้นเขาไม่มีความสามารถในการปกครองคนเลย  
  3.5 การโยกยา้ยต าแหน่งหน้าท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกยา้ย
ต าแหน่งหนา้ท่ี โดยช่วยใหท้ราบวา่ต าแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้น จ  าเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง แลว้ผู ้
ท่ีจะยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้ง  และยงัช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ย
คนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะท าใหเ้สียทั้งงานและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
 4. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์           
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  4.1 ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังาน         
ไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 
  4.2 ช่วยในการก าหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
 5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการบริหาร
ผลตอบแทน ดงัน้ี 
  5.1  ช่วยในการก าหนดอัตราว่าจ้างพนักงานใหม่ว่าควรจะได้รับผลตอบแทน                
ท่ีเหมาะสมกบัระดบัความสามารถไม่ใช่ก าหนดอตัราจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวฒิุการศึกษาเหมือนอดีตท่ีผา่นมา 
  5.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่จ่าย
ผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจ านวนปีท่ีผ่านมาท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อนผูป้ฏิบติังาน  ในการ
พฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์กรองค์กร/หน่วยงาน  
ส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ความสามารถในแบบท่ีองค์กรตอ้งการด้านการบริหารงาน
บุคคล ช่วยให้การบริหารงานบุคคลสอดคลอ้งต่อเป้าประสงค์ขององค์กร ได้แก่ การคดัเลือกคน        
ให้ตรงกบัภารกิจ การประเมินผล ความก้าวหน้าในอาชีพ และการคดัเลือกแนวทางการพฒันา
บุคลากร 
 การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรมีประโยชน์ต่อ
บุคลากร ผูบ้ริหาร หน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 
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 บุคลากร (Operators) 
 1.   ช่วยใหบุ้คลากรทราบถึงระดบัสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ) 
วา่อยูใ่นระดบัใด มีจุดแขง็จุดอ่อนในเร่ืองใดบา้ง และจะตอ้งพฒันาสมรรถนะในเร่ืองใดบา้ง 
 2.   ช่วยใหบุ้คลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัให้
ตน แสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไรบา้ง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวดัผลความรู้ 
ทกัษะ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกนัทั้งองคก์ร 
 3.  ช่วยให้พนกังานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตกา้วหน้าในสายวิชาชีพ (Career 
Development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ย่าง 
ชดัเจน 
 ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงาน (Director, Dean) 
 1.   ช่วยใหผู้บ้ริหารระดบัหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ) 
ท่ี บุคลากรในหน่วยงานของตนเองจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้การปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นประสบ
ความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 
 2.   เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็นรายบุคคล 
 3.   ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรง
กบั คุณสมบติัของต าแหน่งงานนั้น ๆ 
 ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Executive) 
 1.   สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์
ของ องคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน 
 2.   ใช้สมรรถนะเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ให้วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กรหรือ 
ยทุธศาสตร์ขององคก์รบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน 
 3.   ช่วยใหอ้งคก์รสามารถประเมินจุดแขง็และจุดอ่อนในศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร 
และ สามารถน าไปใชใ้นการก าหนดแผนยทุธศาสตร์การพฒันาก าลงัคน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 4.   สามารถน าไปใชว้ดัผลการด าเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน 
 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division) 
 1.   เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตามกลุ่มงาน/         
สาย วชิาชีพของบุคลากรทุกต าแหน่งงาน 
 2.   สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรไดต้รง
ตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วย 
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 3.   น าไปใชเ้ป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร อาทิเช่น การสรรหา และ 
คดัเลือกการพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 
 จากการศึกษา ความหมายประโยชน์ของสมรรถนะ สรุปไดว้า่ ประโยชน์ของสมรรถนะ
ท าให้องค์กรสามารถ คดัเลือก สรรหาคนเขา้มาร่วมงาน สามารถตั้งก าหนด กฎเกณฑ์มาตรฐาน  
เพื่อคดัเลือก และฝึกอบรม พฒันาให้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ รวมถึงถ่ายทอดให้พนักงาน
ดว้ยกนัเองอีกดว้ย ซ่ึงจะท าให้องคก์รไดป้ระโยชน์จากการใชพ้นกังานให้ถูกกบัความรู้ ความสามารถ 
ท าใหก้ารปฏิบติังาน และการพฒันางานขององคก์รเป็นไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 
แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะหลกั  
 สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. (2549 : 11 - 12) จุดเร่ิมตน้ของแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ เกิดข้ึน
ในปี ค.ศ. 1970 โดย บริษทั McBar ไดรั้บการวา่จา้งจาก The US State Department  ให้คดัเลือก
เจา้หนา้ท่ีท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก โดยมีหนา้ท่ี
เผยแพร่วฒันธรรม และเร่ืองราวของประเทศสหรัฐอเมริกาให้แต่ละประเทศรับรู้ ซ่ึงในขณะนั้น
เจา้หน้าท่ีส่วนใหญ่เป็นคนผิวขาวเกือบทั้งหมดโดยก่อนหน้านั้น The US State Department              
ไดค้ดัเลือกเจา้หนา้ท่ีดว้ยการใช้แบบทดสอบ ท่ีเรียกวา่ Foreign Service Officer Exam ซ่ึงเป็น
แบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบด้านทกัษะท่ีเจ้าหน้าท่ีระดับสูงของหน่วยงานน้ีคิดว่าจ าเป็นส าหรับ                 
การปฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าว แต่ก็พบวา่แบบทดสอบชุดน้ีมีจุดอ่อนคือ 1) ส่วนใหญ่จะเป็น
การวดัผลเร่ืองวฒันธรรมของชนชั้นกลาง และสูง ใชเ้กณฑ์ท่ีสูงในการตดัสิน ท าให้ชนกลุ่มนอ้ย        
ในประเทศหรือคนผิวด าไม่มีโอกาสท่ีจะสอบผ่าน จึงสะทอ้นให้เห็นว่าการคดัเลือกพนักงาน                
มีลกัษณะของ “การเลือกปฏิบติั” และ 2) คะแนนสอบไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานกล่าวคือ ผูท่ี้
ท  าคะแนนสอบไดดี้กลบัไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีตามท่ีองคก์รคาดหวงัเสมอไป 

 ความหมายสมรรถนะหลกั 
 อุไร  รัตนเมธาธร (2553 : 12) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง  
ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลตอ้งมีหรือตอ้งท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ เช่น พนกังาน
เลขนุการส านกังานตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ 
หรือผูจ้ดัการบริษทั ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และ
การท างานเป็นทีม เป็นตน้ 
 จิรประภา  อคัรบวร (2549 : 58) จ าแนกสมรรถนะหลกัของคนท างานสามารถจ าแนก        
ไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 1) สมรรถนะหลกัตามแนวขององักฤษ (British Approach) ซ่ึงมีวตัถุประสงค์
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เพื่อให้ประกาศนียบตัรรับรองวิทยาฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะก าหนดมาตรฐาน       
ผลการปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับได ้ของงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะหลกัจึงเป็นการก าหนด
เฉพาะงานและเป็นไปในลกัษะการใหก้ารยอมรับตามวชิาชีพ 2) สมรรถนะตามแนวคิดของอเมริกนั 
(American Approach) จะมีวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาบุคลากร โดยก าหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้
มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงการพฒันาบุคลากรน้ีจะตอ้งเป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการ  การจะ
เป็นสมรรถนะหลักน้ีจึงไม่สามารถลอกเลียนกันได้ เพราะแต่ละองค์การย่อมมีความต้องการ
บุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั 
 สเพนเซอร์ (Spencer. 1993 : 9) กล่าวว่า สมรรถนะหลกัว่าเป็นคุณลกัษณะท่ีมี
ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้ และการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน
กวา่เดิม  
 อานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ ์(2547 : 54) กล่าวไวว้า่ สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะของบุคคล 
ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 
คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็น และสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสามารถจ าแนกได้ว่า ผูท่ี้จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ ตอ้งมีคณะ
ลักษณะเด่นอะไรหรือลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง กล่าวอีกนัยหน่ึง คือ สาเหตุท่ีท างานแล้ว             
ไม่ประสบความส าเร็จเพราขาดคุณลกัษณะบางประการ  

 องค์ประกอบสมรรถนะหลัก 
 อานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ ์(2547 : 54) กล่าวถึง สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ยองค์ประกอบ
ต่าง ๆ 5 ส่วน คือ 
 1.   ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ท่ีเป็นสาระส าคัญส าหรับ
วชิาชีพ เช่น ความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองจกัร เคร่ืองกล 
 2.   ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน  หรือส่งท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง 
 3.   ทกัษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบติั เป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่นทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาท หรือเจบ็ 
 4.   แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ  
 5.   บุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวว้างใจไดห้รือลกัษณะเป็นผูน้ า 
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 จากการศึกษา แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลัก สรุปได้ว่า เป็นเกณฑ์ก าหนด
คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีพร้อมความตามท่ีองค์กรตอ้งการในแต่ละด้านท่ีพึงมีหรือปฏิบติัเพื่อ            
ให้เห็นความชัดเจน ของแต่ละบุคคลในด้านผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน การมุ่งมั่นในการ
ใหบ้ริการ ประสบการณ์ การมีคุณธรรมจริยธรรมต่ออาชีพ รวมถึงการท างานเป็นทีมภายในองคก์ร 
 สมรรถนะหลกัของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553 : 6) กล่าวถึง อธิบายความหมายของ
สมรรถนะหลกั 5 รายการ เพื่อให้ผูท่ี้ปฏิบติังาน และผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดศึ้กษาท าความเขา้ใจ และใช้
ประกอบการการก าหนดสมรรถนะหลกัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นมาตรฐานเดียวกนั ดงัน้ี  
 1.   การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้ดี ให้มี
ประสิทธิผล หรือใหสู้งเกินกวา่มาตรฐานท่ีมีอยูค่  าวา่ “มาตรฐาน” ดงักล่าวนั้น อาจวดัหรือเทียบจาก
ผลการปฏิบติังานของตนเองท่ีผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วน
ราชการก าหนดข้ึนก็ได ้นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการรังสรรค ์การพฒันาผลงาน 
หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย  
 2.   บริการที่ดี หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามที่จะให้บริการแก่         
ผูข้อรับบริการจากงานในหนา้ท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะให้บริการ 
ไดบ้ริการท่ีดีจึงเป็นการกระท าโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่วา่จะเป็นประชาชนผูม้าติดต่อขา้ราชการ
ทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการให้บริการในหลาย
รูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตส านึกของผูใ้ห้บริการและจิตส านึกของความเป็นขา้ราชการท่ีดีการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ คือ ความสนใจใฝ่รู้สั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้
เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
 3.   การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอนัที่จะสั่งสม
ความรู้ความสามารถของตน ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดได้การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม คือ การด ารงตน และ
ประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมายคุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ
จรรยาบรรณขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 
 4.   การยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม คือ การด ารงตนและการ
ประพฤติปฏิบติัตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกตอ้ง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม 
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จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความ
เป็นขา้ราชการท่ีดี 
 5.   การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อม ท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หรือ
เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือ ส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ  าเป็น              
ท่ีจะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือต าแหน่งหวัหนา้ทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว 
หมายความ รวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ยเกณฑ์
ระดบัคะแนน ตวัช้ีวดั ดา้นพฤติกรรมหรือสมรรถนะและแบบบนัทึกพฤติกรรม ในการปฏิบติังาน 
ท่ีสอดคลอ้งกบัสมรรถนะ 
 จากการศึกษา สมรรถนะหลกัของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน สรุปไดว้า่
ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะมีขอ้ก าหนดในการประเมินอยา่งชดัเจน 5 ดา้น ประกอบดว้ย
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน การมุ่งมัน่ในการให้บริการ ประสบการณ์ การมีคุณธรรมจริยธรรม           
ต่ออาชีพ รวมถึงการท างานเป็นทีม 
 สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานอธิการบดี 
         ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี ไดพ้ฒันามาจากวิทยาลยัครูจนัทบุรี 
เม่ือวนัท่ี 15 มิถุนายน 2515 เป็นศูนยก์ลางของการให้บริการและบริหารงานของสถาบนั ซ่ึงมี  
ความจ าเป็นต้องประสานงานกับบุคลากรทุกหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก และเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการบริหารท่ีเปิดการเรียนการสอนถึงระดบัปริญญาตรี เม่ือวนัท่ี 30 พฤศจิกายน 2519 
จึงไดเ้ปล่ียนเป็นส านกังานอธิการบดี วทิยาลยัครูจนัทบุรี ตามพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู พ.ศ. 2518 
โดยแบ่ง การบริหารงานออกเป็น 10 ฝ่าย และในเดือนมีนาคม 2528 วิทยาลยัครูจนัทบุรีไดรั้บ
พระราชทาน พระบรมราชานุญาตให้อญัเชิญพระนามาภิไธยของสมเด็จพระนางเจา้ร าไพพรรณี 
พระบรมราชินี ในรัชกาลท่ี 7 เป็นนามของวิทยาลยัว่า “วิทยาลยัร าไพพรรณี” จวบจนเม่ือ
พระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538 ประกาศใช้เม่ือวนัท่ี 28 มกราคม 2538 จึงไดมี้การ            
แบ่งงานออกเป็น 12 ฝ่าย คือ ฝ่ายสาธารณูปโภค ฝ่ายอนามยัและสุขาภิบาล ฝ่ายการเจา้หน้าท่ี             
ฝ่ายพสัดุ ฝ่ายเลขานุการ ฝ่ายธุรการ ฝ่ายการเงิน ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ ฝ่ายอาคารสถานท่ี ฝ่ายรักษา
ความปลอดภยัและการจราจร ฝ่ายยานพาหนะ ฝ่ายสวสัดิการ โดยไดมี้การบริหารงานมาตั้งแต่ วนัท่ี 
28 มกราคม 2538 เป็นตน้มา และเม่ือพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ประกาศใช ้           
ไดเ้ปล่ียนสถานะเป็นมหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี ตามราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 122 ตอนท่ี 20 ก          
ลงวนัท่ี 8 มีนาคม 2548 และ แบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ 
 ปรัชญา 
            “ใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพ ทัว่ถึง และเป็นธรรม” 
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 วสัิยทศัน์ 
 ส านักงานอธิการบดีเป็นหน่วยงานท่ีให้บริการ สนับสนุนปรัชญาและพนัธกิจของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณีใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุด 
 พนัธกจิ 
 1. สนบัสนุน และด าเนินการ ให้การปฏิบติังานของมหาวิทยาลยัดา้นการเรียนการสอน 
การวจิยั การบริการวชิาการ และการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. พฒันาบุคลากรและพัฒนางาน อันได้แก่ งานกองกลาง กองนโยบายและแผน           
กองบริการการศึกษา กองพฒันานกัศึกษา ของส านกังานอธิการบดี อนัเป็นภาพรวมให้มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3  โครงสร้างของส านกังานอธิการบดี 
ท่ีมา : ส านกังานอธิการบดี. 2554 : 3. 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี ได้ออกข้อบังคับฯ เพื่อให้การด าเนินการเร่ืองการ
ประเมินผลปฏิบติัราชการของบุคลากรเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย มหาวิทยาลยัจึงมีค าสั่งแต่งตั้ง
กรรมการจดัท าคู่มือการประเมินผลปฏิบติัราชการ (ขา้ราชการ/พนกังานมหาวิทยาลยั สายการสอน, 
ขา้ราชการ/พนกังานมหาวทิยาลยั สายสนบัสนุน และ ผูบ้ริหารท่ีเป็นบุคลากรสายการสอน) เพื่อใช้

อธิการบดี 

รองอธิการบดีฝ่าย
บริหาร 

หวัหนา้กอง 
พฒันานกัศึกษา 

หวัหนา้ 
กองกลาง 

หวัหนา้กอง 
นโยบายและแผน 

หวัหนา้กอง 
บริการการศึกษา 

ผูอ้  านวยการส านกังานอธิการบดี 
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ประเมิน เกณฑแ์ละตวัช้ีวดัท่ีจะใชใ้นการประเมินแต่ละดา้น ขั้นตอนและกรอบเวลาในการเนินการ 
บทบาทหนา้ท่ีของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง แบบฟอร์มท่ีใชใ้นการประเมิน ตลอดจนรายการเอกสารหลกัฐาน        
ท่ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งเก็บรวบรวมไว ้ซ่ึงมหาวิทยาลยัคาดหวงัให้ผูป้ระเมิน ผูรั้บการประเมิน 
ผูบ้ริหารและเจา้หน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง ไดรั้บทราบแนวทางปฏิบติัท่ีตรงกนั อนัจะ
ส่งผลใหก้ารด าเนินการประเมินผลการปฏิบติัราชการ เป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการให้ประเมินสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ  

1.   ผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหป้ระเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือ
ตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการใช้ทรัพยากร และให้สัดส่วน
คะแนนในการประเมิน ร้อยละเจด็สิบ 
 2.   พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ (สมรรถนะ) ใหป้ระเมินจากสมรรถนะหลกั สมรรถนะ
ประจ าสายงาน  และสมรรถนะทางการบริหาร ตามประกาศมหาวิทยาลัย เร่ืองการก าหนด
สมรรถนะของขา้ราชการของมหาวทิยาลยั และใหส้ัดส่วนคะแนนในการประเมิน ร้อยละสามสิบ 
 
งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 ฮามลิน (Hamlin. 1991 : 6) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร โรงเรียน
มธัยมศึกษา พบวา่ คุณลกัษณะท่ีเป็นสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยม ประกอบดว้ย 1) การ
แสดงออกถึงความสนใจและมีส่วนร่วมกบัทีมงาน 2) มีบุคลิกลกัษณะท่ีดีในการจดัองคก์าร 3) 
แสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยติดตามอย่างใกลชิ้ด ให้การช่วยเหลือบุคลากรเม่ือมี 
ความจ าเป็น 4) ให้แนวทาง ให้ก าลงัใจและสนบัสนุนผูร่้วมงาน 5) ปรึกษาหารือร่วมกนักบั 
คณะท างานในการตดัสินใจ ยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) ต่ืนตวัต่อความ 
เปล่ียนแปลงดา้นนวตักรรม และพฒันาปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลท่ีต่อตา้นส่ิงใหม่ ๆ จนเกิด 
ความสมดุล 7) มีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน 
 วลู และซูลลิแวน (Wool and Sullivan. 1996 : 48 - 57) ไดศึ้กษาวิจยัถึง สมรรถนะ ท่ีจ าเป็น
ของผูบ้ริหารงานบุคคลในอนาคต ผลการวจิยัพบวา่ ในอนาคตผูบ้ริหารงานดา้น บุคคลขององคก์าร
พึงมีสมรรถนะท่ีตอ้งการอยู ่3 ประการส าคญัท่ีสุด คือ 1) การมีความรอบรู้ใน ธุรกิจและงานองคก์าร
เป็นอยา่งดี 2) ความสามารถในการขบัเคล่ือนก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลง และ 3) ทกัษะในการโนม้นา้ว 
จูงใจ 
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 คฟัฟ่ี (Cuffe. 1997 : 4606-A) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ศึกษาความสัมพนัธ์ของการเป็น
ผูบ้ริหารท่ีมีวสิัยทศัน์ โดยศึกษาความคิดรวบยอดของ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีวิสัยทศัน์และความเป็น
ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลในทางบวกต่อบรรยากาศในโรงเรียน โดยศึกษาจากโรงเรียนมธัยม 37 โรงเรียน         
ในรัฐนิวเจอร์ซ่ีและรัฐนิวยอร์ค ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหาร โรงเรียนท่ีมีวิสัยทศัน์จะท าให้สภาพ
บรรยากาศในโรงเรียนสมบูรณ์ยิ่งข้ึน และก่อให้ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหารมากยิ่งข้ึนและ                 
ในโรงเรียนขนาดเล็กมีประสิทธิภาในเร่ืองการแลกเปล่ียนวสิัยทศัน์ 
 งานวจัิยในประเทศ 
 อรทยั ริมคีรี (2547 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการบริหาร
โดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
จนัทบุรี เขต 1 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทในการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน            
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณารายด้าน เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ            
ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการบริหารตนเองดา้นการตรวจสอบและถ่วงดุล ดา้นการกระจายอ านาจ 
และดา้นการคืนอ านาจ การจดัการศึกษาให้ประชาชน ตามล าดบั เม่ือเปรียบเทียบประสบการณ์           
ในการท างาน พบวา่ ประสบการณ์ต่างกนัมีบทบาทในการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน ทั้งโดยรวม
และทุกดา้นต่างกนั 
 ปิยรัตน์ ชุณหศรี (2547 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การเพิ่มพูนสมรรถนะของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการโดยการฝึกอบรม กรณีศึกษา 5 บริษทัในเครือซมัมิทกรุ๊ป ผลการวิจยัพบวา่ หลกัสูตร       
การฝึกอบรม เน้ือหาหลกัสูตรทัว่ไปมีความเหมาะสมต่อการสร้างเสริม และพฒันาสมรรถนะใน              
3 ดา้น คือ ดา้นทกัษะ ดา้นความรู้ และดา้นความสามารถในการประยุกตใ์ชข้องพนกังานระดบั
ปฏิบติัการได้มีมากกว่าหลักสูตรเฉพาะ โดยเน้ือหาหลักสูตรเฉพาะ มีความสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคข์องการอบรมมีความเหมาะสมมากกวา่ ส าหรับการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ พบว่า หลงัจากการฝึกอบรม
พนกังานสามารถพฒันาสมรรถนะดา้นทกัษะไดดี้มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความรู้ และดา้น
ความสามารถในการประยกุตใ์ช ้ตามล าดบั พนกังานมีความคิดเห็นวา่หลกัสูตรทัว่ไป และหลกัสูตร
เฉพาะมีผลต่อการสร้างเสริม และพฒันาสมรรถนะทางด้านทกัษะ ด้านความรู้ และด้าน
ความสามารถในการประยกุตใ์ชข้องพนกังานระดบัปฏิบติัการแตกต่างกนัแต่ไม่ถึงระดบัมีนยัส าคญั
ทางสถิติ หวัหนา้งานมีความคิดเห็นวา่หลกัสูตรทัว่ไป และหลกัสูตรเฉพาะท่ีใชใ้นการฝึกอบรมแม้
จะสามารถพฒันาสมรรถนะของพนกังานในดา้นต่าง ๆ ไดดี้มาก แต่หลกัสูตรทั้งสองก็มีผลในการ
พฒันาสมรรถนะไดไ้ม่แตกต่างกนัถึงระดบัมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 รุจี จารุภาชน์ธ์ (2548 : บทคดัยอ่) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบการประเมินผล
สมรรถนะของบุคลากรเพื่อการพฒันา : กรณีศึกษาวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวดั
ขอนแก่น สรุปผลการวจิยัไดว้า่ 
 1.   รูปแบบการประเมินสมรรถนะ ใช้เน้ือหาการประเมินสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) ของส านกังานคณะกรรมการพลเรือน (ก.พ.) ใน 5 หัวขอ้หลกั คือ การมุ่งสัมฤทธ์ิ  
การบริการท่ีดี การสั่งการ ความเช่ียวชาญในอาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจ และคุณธรรมจริยธรรม 
แบบประเมินท่ีใชคื้อ แบบประเมินพฤติกรรมก าหนดระดบั (Behaviorally Anchored Rating Scale : 
BARS) โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 7 กลุ่ม ต าแหน่งงาน ตามใบก าหนดหนา้ท่ีงานท่ีมิใช่ต าแหน่ง
ตามกรอบอตัราก าลงัของส านกังาน ก.พ. (ก.พ. 7) ไดแ้ก่  กลุ่มประธานหลกัสูตร กลุ่มหวัหนา้ฝ่าย 
กลุ่มหวัหนา้งาน ในฝ่าย กลุ่มหวัหนา้กลุ่มงาน/กลุ่มวชิาในหลกัสูตร กลุ่มอาจารยผ์ูป้ฏิบติังานในฝ่าย 
กลุ่มอาจารย์ในหลักสูตร และกลุ่มผูป้ฏิบติังานในฝ่ายด้วยใช้วิธีการประเมินแบบ 180 องศา               
เพื่อประเมินสมรรถนะท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั (Actual Competency) ซ่ึงแต่ละกลุ่มจะมีคะแนนเต็ม 30 
คะแนนใน 5 หวัขอ้ สมรรถนะ และน าหนกัคะแนนของผูป้ระเมิน ท่ีแตกต่างกนั มีการก าหนดระดบั
ความคาดหวงัของสมรรถนะโดยใชว้ธีิหามติร่วมของคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลยัภายใตแ้นว
ทางการก าหนดระดับของสมรรถนะหลกัของส านักงานคณะกรรมการพลเรือน (ก.พ.) เพื่อหา
ช่องวา่งสมรรถนะ (Competency Gep)  
 2.   แผนท่ีเส้นทางการพฒันาบุคลากรโดยเสนอภาพรวมของแต่ละกลุ่มงานพบว่า
ประธานหลกัสูตรมีหัวขอ้หรือเส้นทางการพฒันามากท่ีสุด คือ หัวขอ้การบริการท่ีดี กลุ่มหัวหน้า
กลุ่มวิชากลุ่มงานในหลกัสูตร คือ หัวขอ้คุณธรรมจริยธรรม กลุ่มอาจารยผ์ูส้อนในหลกัสูตร คือ          
หวัขอ้ความร่วมแรงร่วมใจ กลุ่มหวัหนา้ฝ่ายคือ หวัขอ้บริการท่ีดี กลุ่มหวัหนา้งานในฝ่าย คือ หวัขอ้
การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ และกลุ่มผูป้ฏิบติังานในฝ่าย คือ หวัขอ้การบริการท่ีดี 
 3.   ผลสรุปความคิดเห็นและแนวโน้มต่อการใช้รูปแบบการประเมินสมรรถนะพบว่า 
ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นดว้ย รูปแบบการประเมินสมรรถนะ โดยส่วนใหญ่ร้อยละ 93.44 เห็นดว้ยว่า
วทิยาลยัควรจะน ารูปแบบการประเมินสมรรถนะน้ีมาพฒันาเพิ่มเติมก่อนท่ีจะน าไปใชใ้นบางหวัขอ้ 
 กฤษณพงศ์ สายวรณ์ (2548 : บทคดัย่อ) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองการบริหารงานการเงิน               
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอ านาจเจริญ ผลการวิจยัพบว่า 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังาน
การเงินในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอ านาจเจริญ โดยภาพรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ระหวา่งผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 
5 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 5-10 ปี ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่          
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5 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป และระหวา่งผูท่ี้มีประสบการณ์  
ในการ ปฏิบติังาน 5-10 ปี กบัผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 5 ปี 
 ประดิษฐ์ แกว้พรหม (2549 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียน               
ในอ าเภอหนองสองห้อง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า
สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนในอ าเภอหนองสองห้อง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่
สมรรถนะดา้นคุณธรรมจริยธรรม ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน และดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ในการบริหาร ตามล าดบั ผูบ้ริหารโรงเรียนในอ าเภอหนองสองห้องมีความตอ้งการในการพฒันา
สมรรถนะในดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ในหลกัการบริหารโดยมี 3 อนัดบัแรก คือ หลกัการท างานเป็นทีม 
คุณธรรมจริยธรรม และทฤษฎีการบริหาร ส าหรับความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะดา้นวิธีการ 
รูปแบบท่ีจะท าให้เป็นผูบ้ริหารมืออาชีพนั้น ผูบ้ริหารมีความตอ้งการวิธีการ และความตอ้งการ         
ในการพฒันา 3 อนัดบัแรก คือ การอบรมสัมมนา การท าวจิยั และความสามารถในการบริหาร 
 จนัทิมา อมนัตกุล (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาสมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการปฏิรูปการศึกษาของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัหนองคาย โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีเอ้ือ         
ต่อการปฏิรูปการศึกษาท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวงัตามความคิดเห็นของผู ้บริหารสถานศึกษา                 
ขั้นพื้นฐานช่วงชั้นท่ี 3 และ 4 จงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการปฏิรูป
การศึกษาท่ีเป็นจริงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นจิตพิสัย ดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ดา้นความรู้ และดา้น
ทกัษะส่วนสมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการปฏิรูปการศึกษาท่ีคาดหวงัโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็น  รายด้านพบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ 
ดา้นจิตพิสัยดา้นคุณลกัษณะอ่ืนๆ ดา้นความรู้ และดา้นทกัษะ สมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการปฏิรูปการศึกษา
ท่ีเป็นจริงกบัท่ีคาดหวงัของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ         
ท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกดา้น  
 สุริยนัต ์สะทา้น (2550 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรม
การติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ ครูผูส้อน            
ในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า 1) ผูบ้ริหาร 
สถานศึกษามีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก พฤติกรรมการส่งสาร 
พฤติกรรมการใช้สาร และพฤติกรรมการใช้ช่องทางในการติดต่อส่ือสารอยู่ในระดับมาก                 
ส่วนพฤติกรรมในการรับสารอยู่ในระดับปานกลาง 2) ครูผูส้อนมีขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานโดย ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของสถานศึกษา รองลงมา คือ ความพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบติัในสถานศึกษา และความรับผิดชอบ
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งานท่ีปฏิบติัในสถานศึกษา ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความมัน่คงในการปฏิบติังาน                  
ในสถานศึกษา 3) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวก        
กบัขวญัและก าลงัใจ ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ                
ท่ีระดบั .05  
 ไพบูลย ์ ไชยเสนา (2550 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะการบริหารงานของ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักพฒันาสังคม กรุงเทพมหานคร                  
ผลการศึกษา พบวา่ 1) สมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
โดยรวมมีการ ปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สมรรถนะ               
การบริหารงานของ ผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ปฏิบติัอยู่
ในระดบัมาก ส่วนสมรรถนะการบริหารงาน 4 ดา้น มีการปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น            
2) สมรรถนะการ บริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของ
ครูผูส้อนเพศหญิง กบัครูผูส้อนเพศชาย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้น 
โดยครูผูส้อนเพศหญิง มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนฝึกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร โดยรวมสูงกวา่ครูผูส้อนเพศชาย ส าหรับสมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนฝึกอาชีพ กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนจ าแนกตามอายุและประเภทของ
ครูผูส้อนทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
 ธาริณี อภยัโรจน์ (2553 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัเพื่อการพฒันา
บุคลากร: กรณีศึกษา ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจยัพบวา่  
1) สมรรถนะหลกัของบุคลากรในปัจจุบนั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และสมรรถนะหลักของ
บุคลากรตามความคาดหวงั โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2) สมรรถนะหลกัของบุคลากร                    
ท่ีปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ค่าเฉล่ียของ
สมรรถนะหลกัในปัจจุบนัของบุคลากรแตกต่างกบัค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงั
ของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 4) แนวทาง การพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม
ตามช่องวา่งของสมรรถนะหลกั (Core Competency Gap) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกนัมากท่ีสุดตามล าดบั 
ดงัน้ี (1) หลกัสูตรการพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์ (2) หลกัสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมีศกัด์ิศรีและ
จริยธรรมท่ีพึงประสงค ์และ (3) หลกัสูตรการสร้างสรรคค์วามคิดเชิงนวตักรรม 
 นรีนุช ชยัวิฑูรย ์(2552 : บทคดัยอ่)) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ
พนกังานบริษทั โตโยตา้ นนทบุรี ผูจ้  าหน่ายโตโยตา้ จ  ากดั จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการส่ือสาร 
การท างานเป็นทีม การวางแผนและบริหารจดัการ การบริหารเชิงกลยุทธ์ ส านึกในเร่ืองคุณภาพ 
และส านึกในความเป็นสากล ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี  
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 1. ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
4 ขอ้ไดแ้ก่ การส่ือสาร การวางแผนและบริหารจดัการ การบริหารเชิงกลยุทธ์ และส านึกในความ
เป็นสากล อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม และส านึกในเร่ืองคุณภาพ  
 2. พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีสมรรถนะดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์แตกต่างกนั  
 3. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีสมรรถนะโดยภาพรวม และรายดา้นทั้ง 6 ดา้น
แตกต่างกนั  
 4. พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีสมรรถนะดา้นการวางแผนและบริหารจดัการแตกต่างกนั  
 5. พนักงานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีสมรรถนะในภาพรวม และรายด้าน             
ดา้นการส่ือสาร การท างานเป็นทีม การวางแผนและบริหารจดัการ การบริหารเชิงกลยุทธ์ และ
ส านึกในความเป็นสากลแตกต่างกนั 
 6. พนกังานท่ีมีการศึกษาอบรมเพิ่มเติมตามสายอาชีพต่างกนั มีสมรรถนะในภาพรวม 
และรายดา้นทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการส่ือสาร การท างานเป็นทีม การวางแผนและบริหารจดัการ 
การบริหารเชิงกลยทุธ์ ส านึกในเร่ืองคุณภาพ และส านึกในความเป็นสากลแตกต่างกนั 
 ธรรมศกัด์ิ ศรีสงคราม (2553 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของข้าราชการพลเรือนจงัหวดัมุกดาหาร ท่ีมีประสบการณ์การท างานและสังกัด              
กลุ่มภารกิจต่างกนั พบวา่ขา้ราชการพลเรือนท่ีมีประสบการณ์การท างานสูง จะมีสมรรถนะหลกั  
ในการปฏิบติังานสูงเช่นกนั ท่ีเป็นเช่นน้ี สาเหตุเน่ืองมาจากประสบการณ์การท างาน เป็นตวัแปร              
ท่ีส่งผลท าให้สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานต่างกนั ฉะนั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ควรมีการพฒันารูปแบบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน ให้สอดคลอ้งกบั
ประสบการณ์การท างาน และสังกดัตามกลุ่มภารกิจของหน่วยงานนั้น เพื่อให้ไดก้รอบสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานท่ีสมบูรณ์ เพื่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติังาน 
 วนิยั ไข่ขาว (2553 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลกัของพนกังาน บริษทั ครัวแม่ศรีเรือน 
จ ากดั และบริษทัในเครือ จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการส่ือสารท่ีดี การบริการท่ีดี ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ความเป็นผูน้ า การท างานเป็นทีม ความผูกพนักบัองค์กร และการมีจริยธรรม 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัในภาพรวม และรายดา้นทั้ง 7 ดา้น           
อยู่ในระดบัมาก และพนกังานท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์              
การท างานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 
 ธาริณี อภยัโรจน์ (2553 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัเพื่อการพฒันา
บุคลากร: กรณีศึกษา ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจยัพบวา่  
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1) สมรรถนะหลกัของบุคลากรในปัจจุบนั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และสมรรถนะหลกัของ
บุคลากรตามความคาดหวงั โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2) สมรรถนะหลกัของบุคลากร                  
ท่ีปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ค่าเฉล่ียของ
สมรรถนะหลกัในปัจจุบนัของบุคลากรแตกต่างกบัค่าเฉล่ียของสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงั
ของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 4) แนวทาง การพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม
ตามช่องวา่งของสมรรถนะหลกั (core competency gap) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่างกนัมากท่ีสุดตามล าดบั ดงัน้ี 
(1) หลกัสูตรการพฒันาความคิดเชิงวิเคราะห์ (2) หลกัสูตรการสร้างบุคลากรท่ีมีศกัด์ิศรีและ
จริยธรรมท่ีพึงประสงค ์และ (3) หลกัสูตรการสร้างสรรคค์วามคิดเชิงนวตักรรม 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง สรุปได้ว่า องค์กรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับ
คุณลกัษณะของพนกังานในองคก์ร  ซ่ึงมีการเปรียบเทียบ อายุ  เพศ ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่ง
หนา้ท่ี เพื่อน าขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันา 
ส่งเสริม สภาพการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการ
วางแผนพฒันาพนกังานให้สอดคลอ้งกบัองคก์ร และสถานการณ์ท่ีตอ้งการ รวมทั้งใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร น าความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์ร
ต่อไป 

 
 
 
 




