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บทคัดย่อ 
“มนุษย”์ ถูกมองเป็นสินทรัพย์ทางการบริหาร 

ที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ บนความเช่ือว่ามนุษย์สามารถ
สร้างมลูค่าเพิ่มให้กับองค์การได้โดยผ่านระบบการสรรหา 
คัดเลือก และพัฒนามนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพ จึงก่อให้เกิด
กระบวนการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรปูแบบ
ต่าง ๆ โดยมีพัฒนาการที่หลากหลายซับซ้อนมากข้ึน เช่น 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐานแนวคิด 
สมรรถนะ (Competency) ที่สามารถด าเนินการผ่าน
กิจกรรมดังต่อไปนี้นี้  1) การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร    
2) การจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม  3) การประเมินผลงาน  
4) การจัดท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ  5) พัฒนา
บุคลากรรายบุคคล 6) การโยกย้าย การเลิกจ้าง และ 
7) การเลื่อนต าแหน่ง ดังนั้นการทราบสมรรถนะของแต่ละ
คน แต่ละต าแหน่งจะท าให้องค์การสามารถพัฒนาบุคคล 
ได้ง่ายและเหมาะสม รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้วยแนวคิดสมรรถนะ เป็นฐานจึงสามารถประยุกต์ใช้โดย 
น าหลักการจัดการทางคณุภาพที่เรียกว่า วงจรคณุภาพ 
PDCA มาใช้ในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่ 
การวางแผนที่ต้องค านึงถึง แนวคิดสมรรถนะของแต่ละคน 
วางคนให้เหมาะกับงานและความสามารถรวมทั้งการติดตาม
การท างาน และการประเมินผลกพ็ิจารณาจากแนวคิด
สมรรถนะเป็นส าคญั และน าผลที่ได้ไปปรบัปรุงการท างาน
ในองค์การให้ส าเรจ็ต่อไป 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ABSTRACT 
"Human" is seen as a valuable asset management 

in most organizations on the assumption that humans 
can add value to the organization through the 
recruitment, selection, development and human 
performance.  Therefore, there are various more 
complex formats of development of human resources.  
The competency–based human resource development 
can be carried out through the following activities :   
1)  the recruitment and selection.  2)  Preparation of 
training routes.  3)  Appraising performance  4)  Preparation 
of a career path.  5)  Individualized development   
6) Migration  7)  Dismissal and promotion.  Therefore, 
classification and knowledge of the individually 
specified competencies for each position will assist 
organizational development easily and affordably.  
The competency–based human resource management 
model can incorporate the principles of quality 
management cycle well known as PDCA, applying 
them into the planning of human resources, which 
must take into account the concept of performance 
(Competency) of each person, including the ability 
to track and evaluate  
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the work, based on the concept of performance 
(Competency).  The result of the undertaking is 
brought about to improve the functioning of the 
organization toward further success. 
 
ค าส าคัญ  :  สมรรถนะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
Keywords  :  Competency, Human Resource  
    Development  
 
บทน า  

การเปลีย่นแปลงในโลกยุคปัจจบุัน รวมถึงสภาพ
การแข่งขันอย่างรุนแรงท าให้องค์กรทุกแห่งต้องเผชิญความ
เสี่ยงที่สูงขึ้น ซึ่งเป็นผลจากกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
เทคโนโลยีทีเ่กี่ยวข้องและแนวโนม้ทางสังคม องค์กรยุคคลาสสิก 
(Classical Organization) ในศตวรรษท่ี 20 ไม่สามารถด าเนนิการ
ได้ดภีายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้
เนื่องจากโครงสร้าง (Structure) ระบบ (Systems) การปฏิบัติ 
(Practices) และวัฒนธรรม (Culture) เป็นเหตุที่ท าให้เกดิ
ความล่าช้าและเป็นอุปสรรคท าให ้ยากต่อการเปลี่ยนแปลง   
(ศิริวรรณ  เสรีรตัน์ และคณะ.  2545 : 17) การมีทรัพยากรมนุษย์
ที่อุดมไปด้วยความรู้ทักษะ ความสามารถที่พร้อมจะต่อสู้กับ
การเปลีย่นแปลงเหลา้นี้จึงเป็นส่งที่องค์การทุกแห่งต้องการอีกทั้ง
ในระดับประเทศ และระดับโลก ได้มกีารกล่าวว่าการมีทรัพยากร
มนุษย์มมีากเท่าใดไม่ส าคญัเทา่กับมคีวามสามารถในการบรหิาร 
การจัดการทรัพยากรแรงงาน และคุณภาพของคน (วรากรณ์  
สามโกเศศ.  2542 : 6)  

จุดเริม่ต้นของแนวคิดสมรรถนะมพีื้นฐานมาจาก
การมุ่งเสริมสร้างความสามารถใหท้รัพยากรบุคคล โดยมี
ความเชื่อว่าเมื่อพัฒนาคนให้มีความสามารถแล้ว คนจะใช้
ความสามารถท่ีมไีปผลักดันให้องคก์รบรรลุเป้าหมายดังนั้น
การน าเรื่องสมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชนส์ูงสุดจึงควร 
มุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นส าคัญ ต้องม ี
การพิจารณาว่าบุคคลในองค์กรมคีวามสามารถอย่างไร  
จึงจะท าให้องค์กรชนะคู่แข่งและบรรลเุป้าหมายที่ตั้งไว้ 
แนวความคิดเกีย่วกับสมรรถนะ (Competency)  
หรือความสามารถของบุคคลในองค์การ ไดเ้ริ่มขึ้น  
จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland.  
(1999) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ซึ่งได้กล่าวถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดี (Excellent Performer) 
ของบุคคลในองค์การกับระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
โดยระบุว่าการวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธีการ
ที่ไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต่ควรใช้บุคคลที่มี

ความสามารถ มากกว่าคะแนนทดสอบ (Test Scores) 
จุดเช่ือมที่ส าคญัคือ McClelland ได้รับการติดต่อให้ช่วย
คัดเลือกเจ้าหน้าท่ี ท่ีท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : 
FSIOs) ในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก ซึ่งก่อนหน้านั้น  
การคัดเลือกเจ้าหน้าท่ี FSIOs ใช้แบบทดสอบที่มุ่งทดสอบ 
ด้านทักษะที่คิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าว แต่พบว่าผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดี ไม่ไดม้ีผลการปฏิบัต ิ
งานที่องค์การต้องการ McClelland ได้พัฒนาเครื่องมือ 
ชนิดใหม่ ในการคัดเลือกคนที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงาน
ได้ดีแทนข้อทดสอบแบบเก่า โดยใช้วิธีการประเมินที่เรียกว่า 
Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อค้นหาลักษณะ
พฤติกรรมของผู้ที่ปฏิบัติงานดี แลว้เปรียบเทียบกบัผู้ที่มี 
ผลการปฏิบตัิงานตามเกณฑเ์ฉลี่ย เพื่อหาพฤติกรรม 
ทีแ่ตกต่างกัน แล้วเรียกพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีว่า สมรรถนะ (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ.  2548 : ก) 
จนกระทั่งในปี 1973 McClelland ได้แสดงแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะ ไว้ในบทความช่ือTesting for Competence 
Rather Than Intelligence ว่า IQ ซึ่งประกอบด้วย 
ความถนัดหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้  
และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ไม่ใช่ตัวช้ีวัดที่ดีของผลงาน 
และความส าเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะบุคคลกลับเป็น 
สิ่งที่สามารถคาดหมายความส าเรจ็ในงานได้ดีกว่าซึ่งสะท้อน 
ให้เห็นได้อยา่งชัดเจนว่า ผู้ที่ท างานเก่ง มิได้หมายถึง  
ผู้ที่เรียนเก่งเสมอไป แตผู่้ที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน  
ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการ  
หรือวิชาการที่มีอยู่ในตัวเอง เพื่อกอ่ให้เกิดประโยชน์ในงาน 
ที่ตนท า จึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stone.  
1999) แนวคิดเรื่องสมรรถนะ ของ McClelland ที่แสดง 
ให้เห็นอย่างชัดเจนว่า สมรรถนะ หรือความสามารถของ
บุคคล ส่งผลดตี่อผลการปฏิบัติงานมากกว่า IQ ท าให้ได้รับ
ความสนใจจากนักวิชาการทั่วไปอย่างมาก และมีพัฒนาการ
ขึ้นเป็นล าดับ ปี ค.ศ. 1982 Boyatzis ได้เขียนหนังสือช่ือ 
The Competent Manager : A Model of Effective 
Performance โดยได้ใช้ค าว่า Competencies เป็นคนแรก 
ปี ค.ศ. 1994 Hamel และ Prahalad เขียนหนังสือช่ือ 
Competing for The Future และได้น าเสนอสิ่งที่เรยีกว่า
สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หรือความสามารถ
หลักขององค์การ โดยระบุว่าเป็นความสามารถท่ีจะท าให้
องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน และเป็นสิ่งท่ีคู่แข่ง
ไม่อาจเลียนแบบได ้
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บทน า  

การเปลีย่นแปลงในโลกยุคปัจจบุัน รวมถึงสภาพ
การแข่งขันอย่างรุนแรงท าให้องค์กรทุกแห่งต้องเผชิญความ
เสี่ยงที่สูงขึ้น ซึ่งเป็นผลจากกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
เทคโนโลยีทีเ่กี่ยวข้องและแนวโนม้ทางสังคม องค์กรยุคคลาสสิก 
(Classical Organization) ในศตวรรษที ่20 ไม่สามารถด าเนนิการ
ได้ดภีายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้
เนื่องจากโครงสร้าง (Structure) ระบบ (Systems) การปฏิบัติ 
(Practices) และวัฒนธรรม (Culture) เป็นเหตุที่ท าให้เกดิ
ความล่าช้าและเป็นอุปสรรคท าให ้ยากต่อการเปลี่ยนแปลง   
(ศิริวรรณ  เสรีรตัน์ และคณะ.  2545 : 17) การมีทรัพยากรมนุษย์
ที่อุดมไปด้วยความรู้ทักษะ ความสามารถที่พร้อมจะต่อสู้กับ
การเปลีย่นแปลงเหลา้นี้จึงเป็นส่งที่องค์การทุกแห่งต้องการอีกทั้ง
ในระดับประเทศ และระดับโลก ได้มกีารกล่าวว่าการมีทรัพยากร
มนุษย์มมีากเท่าใดไม่ส าคญัเทา่กับมคีวามสามารถในการบรหิาร 
การจัดการทรัพยากรแรงงาน และคุณภาพของคน (วรากรณ์  
สามโกเศศ.  2542 : 6)  

จุดเริม่ต้นของแนวคิดสมรรถนะมพีื้นฐานมาจาก
การมุ่งเสริมสร้างความสามารถใหท้รัพยากรบุคคล โดยมี
ความเชื่อว่าเมื่อพัฒนาคนให้มีความสามารถแล้ว คนจะใช้
ความสามารถท่ีมไีปผลักดันให้องคก์รบรรลุเป้าหมายดังนั้น
การน าเรื่องสมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชนส์ูงสุดจึงควร 
มุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นส าคัญ ต้องม ี
การพิจารณาว่าบุคคลในองค์กรมคีวามสามารถอย่างไร  
จึงจะท าให้องค์กรชนะคู่แข่งและบรรลเุป้าหมายที่ตั้งไว้ 
แนวความคิดเกีย่วกับสมรรถนะ (Competency)  
หรือความสามารถของบุคคลในองค์การ ไดเ้ริ่มขึ้น  
จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland.  
(1999) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ซึ่งได้กล่าวถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดี (Excellent Performer) 
ของบุคคลในองค์การกับระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
โดยระบุว่าการวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธีการ
ที่ไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต่ควรใช้บุคคลที่มี

ความสามารถ มากกว่าคะแนนทดสอบ (Test Scores) 
จุดเช่ือมที่ส าคญัคือ McClelland ได้รับการติดต่อให้ช่วย
คัดเลือกเจ้าหน้าท่ี ท่ีท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : 
FSIOs) ในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก ซึ่งก่อนหน้านั้น  
การคัดเลือกเจ้าหน้าท่ี FSIOs ใช้แบบทดสอบที่มุ่งทดสอบ 
ด้านทักษะที่คิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าว แต่พบว่าผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดี ไม่ไดม้ีผลการปฏิบัต ิ
งานที่องค์การต้องการ McClelland ได้พัฒนาเครื่องมือ 
ชนิดใหม่ ในการคัดเลือกคนที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงาน
ได้ดีแทนข้อทดสอบแบบเก่า โดยใช้วิธีการประเมินที่เรียกว่า 
Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อค้นหาลักษณะ
พฤติกรรมของผู้ที่ปฏิบัติงานดี แลว้เปรียบเทียบกบัผู้ที่มี 
ผลการปฏิบตัิงานตามเกณฑเ์ฉลี่ย เพื่อหาพฤติกรรม 
ทีแ่ตกต่างกัน แล้วเรียกพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีว่า สมรรถนะ (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ.  2548 : ก) 
จนกระทั่งในปี 1973 McClelland ได้แสดงแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะ ไว้ในบทความช่ือTesting for Competence 
Rather Than Intelligence ว่า IQ ซึ่งประกอบด้วย 
ความถนัดหรือความเช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้  
และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ไม่ใช่ตัวช้ีวัดที่ดีของผลงาน 
และความส าเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะบุคคลกลับเป็น 
สิ่งที่สามารถคาดหมายความส าเรจ็ในงานได้ดีกว่าซึ่งสะท้อน 
ให้เห็นได้อยา่งชัดเจนว่า ผู้ที่ท างานเก่ง มิได้หมายถึง  
ผู้ที่เรียนเก่งเสมอไป แตผู่้ที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน  
ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการ  
หรือวิชาการที่มีอยู่ในตัวเอง เพื่อกอ่ให้เกิดประโยชน์ในงาน 
ที่ตนท า จึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stone.  
1999) แนวคิดเรื่องสมรรถนะ ของ McClelland ที่แสดง 
ให้เห็นอย่างชัดเจนว่า สมรรถนะ หรือความสามารถของ
บุคคล ส่งผลดตี่อผลการปฏิบัติงานมากกว่า IQ ท าให้ได้รับ
ความสนใจจากนักวิชาการทั่วไปอย่างมาก และมีพัฒนาการ
ขึ้นเป็นล าดับ ปี ค.ศ. 1982 Boyatzis ได้เขียนหนังสือช่ือ 
The Competent Manager : A Model of Effective 
Performance โดยได้ใช้ค าว่า Competencies เป็นคนแรก 
ปี ค.ศ. 1994 Hamel และ Prahalad เขียนหนังสือช่ือ 
Competing for The Future และได้น าเสนอสิ่งที่เรยีกว่า
สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หรือความสามารถ
หลักขององค์การ โดยระบุว่าเป็นความสามารถท่ีจะท าให้
องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน และเป็นสิ่งท่ีคู่แข่ง
ไม่อาจเลียนแบบได ้
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แนวคิดการน าสมรรถนะมาใช้กับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นไดเ้ริ่มต้นในงานบริหารบุคคลใน
หน่วยงานราชการของสหรัฐอเมรกิา โดยก าหนดว่าในแต่ละ
ต าแหน่งงาน จะต้องมีพื้นฐานทักษะ ความรู้ และความสามารถ
หรือพฤตินิสัยใดบ้าง และอยู่ในระดับใดจึงจะท าให้บุคลากร
นั้นมีคุณลักษณะที่ดี มผีลต่อการปฏบิัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ
สูงและได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
หลังจากนั้น แนวความคิดเรื่องสมรรถนะ ได้ขยายผลมายัง
ภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน สามารถสร้าง
ความส าเร็จให้แก่ธุรกิจอย่างเห็นผลได้ชัดเจนนิตยสารFortune 
ฉบับเดือนกันยายนปี ค.ศ. 1998 ได้ส ารวจความคิดเห็นจาก
ผู้บริหารระดับสูงกว่า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว่า
องค์การธุรกิจชั้นน าได้น าแนวความคิดนี้ไปใช้เป็นเครื่องมือ
ในการบริหารมากถึงร้อยละ 67 และบริษัทที่ปรึกษาดา้นการ
จัดการช่ือ Bain and Company ไดส้ ารวจบริษัทจ านวน 708 
บริษัททั่วโลกในปี ค.ศ. 1998 พบว่า Core Competency เป็น
เครื่องมือบริหารสมัยใหม่ ท่ีบริษัทนิยมน ามาใช้ปรับปรุงการ
จัดการที่ได้รับความพึงพอใจสูงสุดเป็นอันดับ 3 และในปี 
ค.ศ. 2005 อยู่ในล าดับท่ี 6 จากจ านวนเครื่องมือทางการ
บริหาร 25 รายการ  

ส าหรับประเทศไทยได้มีการน าแนวความคิด
สมรรถนะ มาใช้ในองค์การที่เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติ
ก่อนท่ีจะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน าของประเทศ เช่น 
ไทยธนาคาร เครือปูนซีเมนตไ์ทย ชินคอร์เปอเรช่ัน บริษัท 
ปตท. ส ารวจและผลติปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) เนื่องจาก
ภาคเอกชนที่ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ ท าให้เกิดผลส าเร็จ
อย่างเห็นได้ชดัเจน มผีลให้เกดิการตื่นตัวในวงราชการ  
และได้มีการน าแนวคิดนีไ้ปทดลองใช้ในหน่วยราชการ โดย
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้น าแนวความคิด
นีม้าใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรอืน ในระยะแรกไดท้ดลอง
ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ 
(Competency Based Human Resource Development) 
ในระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดับสูง (Senior Executive 
System-SES) ใช้ในการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนในภาครัฐโดยยึดหลักสมรรถนะ และก าหนด
สมรรถนะต้นแบบของข้าราชการเพื่อพัฒนาสมรรถนะของ
ข้าราชการและประสิทธิผลของหนว่ยงานภาครัฐ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.  2547 : ก) 

ดังนั้น การศึกษาการประยุกต์ใช้สมรรถนะ 
เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยเพิ่มองค์ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีอยู่ในตัวบุคคล  
ซึ่งจะสะท้อนออกมาในรูปของผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแตล่ะ

คนจะมีระดับสมรรถนะที่แตกต่างกัน และมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์และเป็นปัจจยัพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การให้ประสบความส าเรจ็ได้ในโลกยุคการแข่งขัน 
  ความหมาย และความส าคัญของสมรรถนะ 
 มีค าในภาษาไทยหลายค าที่ใช้แทนค าว่า
Competency เช่น สมรรถนะ ความสามารถ และ
สมรรถภาพ ค าว่า สมรรถนะ (สะมัดถะนะ) ตามพจนานุกรม 
ฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2525 แปลว่าความสามารถ 
ค าว่า ความสามารถ ตามแนวคิดทางจิตวิทยา ใช้ค าว่า 
Ability หมายถึงความสามารถในการเรยีนรู้ที่จะปฏิบัติงาน 
หรือความสามารถและความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
แนวคิดด้านการวัดและประเมินผลบุคคล ใช้ค าว่า Potential 
มีจุดเน้นที่ขีดความสามารถในการท างานของบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ แนวคิดทางวิธีวิทยาการจัดการใช้ค าว่า Core 
Competency ซึ่งหมายถึง ความสามารถหลักขององค์การ
ธุรกิจ ที่ท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จ ส่วนค าว่า สมรรถภาพ 
(Capability) หมายถึง คณุลักษณะของบุคคล ท่ีต้องการ
ทักษะทางวิชาชีพ ศักยภาพในการเรียนรู้และความสามารถ
ที่จ าเป็นต่อความส าเร็จ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน (2548 : ก) ใช้ค าว่า สมรรถนะ แทนค า Competency 
ส่วนสุกญัญา รศัมีธรรมโชติ (2548 : ก) และอาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ ์
(2548) ใช้ค า Competency เช่นเดยีวกับ ณรงค์วิทย์  แสนทอง 
(2547 : ข) ซึ่งได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า Competency 
ประกอบด้วย ความรู้ พฤติกรรม ทัศนคติ ความเชื่อและ
อุปนิสัยของบุคคล เพียงแต่ค าว่า Competency จะช่วย
จัดระบบขององค์ประกอบดังกล่าวให้เห็นภาพรวมที่ชัดเจนขึ้น 
โดยสรุปแล้วนักวิชาการส่วนใหญ่ใช้ค าว่าสมรรถนะ ที่หมายถึง
ความสามารถ ส าหรับในการวจิัยครั้งนี้ใช้ค าว่า สมรรถนะ  
ทีแ่ปลว่าความสามารถ ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑติยสถาน 
พ.ศ. 2525 และสอดคล้องกับแนวคิดทางวิธีวิทยาการจัดการ 
ซึ่งน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในทางธุรกิจอย่างแพร่หลาย 
 ส าหรับความหมายของสมรรถนะ ตามแนวคิดของ 
McClelland (1999) หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่
ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น
สร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดหีรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงาน 
ทีต่นรับผิดชอบ Spencer และ Spencer (1993) ให้ความหมาย 
สอดคล้องกันกับ McClelland คอื สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคล (Underlying Characteristics 
of an Individual) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
งานเป็นคุณลักษณะในส่วนลึกเฉพาะของบุคคล ซึ่งก่อให้เกิด
พฤติกรรมทีส่ามารถท านายผลลัพธ์ที่ดีเลิศ (Superior 
Performance) ในงานได ้ Parry, Scott B.  (1997) นิยาม
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ค าว่าสมรรถนะว่า คือ กลุม่ของความรู้ (knowledge)  
ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน 
ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่ม
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงาน
ของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐาน
ที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่าน
การฝึกอบรมและการพัฒนา (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชต.ิ  
2548 : 48) อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547 : 61) ได้สรุป 
ค านิยามของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ ลักษณะของ
บุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณสมบตัิ
ต่าง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คณุลักษณะ
ทางกายภาพ และอื่น ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความ
เหมาะสมกับองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนก 
ได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานไดต้้องมี
คุณลักษณะเด่น ๆ อะไรหรือลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุที่ท างานแล้วไม่ประสบ
ความส าเร็จเพราะขาดคณุลกัษณะบางประการคืออะไร  
เป็นต้น 

โดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีอยู่ในตัวบุคคล  
ซึ่งจะสะท้อนออกมาในรูปของผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแต่ละคน
จะมีระดับสมรรถนะที่แตกต่างกัน และมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์และเป็นปัจจยัพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ในองค์การให้ประสบความส าเรจ็ 
 ความส าคัญของสมรรถนะ     
 จากการศึกษาความหมายและขอบข่ายของ
สมรรถนะพบว่า สมรรถนะมีความส าคัญต่อการบริหาร
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และต่อองค์การหลายประการ  
ซึ่งนักวิชาการ นักบริหารและนักการศึกษาหลายท่าน  
ได้สรุปความส าคญัของสมรรถนะเอาไว้ เช่น David                                  
C. McClelland (อ้างถึงใน เจริญวิชญ์  สมพงษ์ธรรม.  2553) 
สมรรถนะนั้น มีความส าคญัต่อการสรรหาคดัเลือก ประเมิน 
และพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามวตัถุประสงค์ของต าแหน่ง
งานและองค์การได้มากทีสุ่ด ซึ่งสอดคล้องกับส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547) ที่ระบุว่า สมรรถนะ
มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การโดยรวม 
โดยช่วยให้การคดัสรรบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ
และพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานตามที่องค์การต้องการ
อย่างแท้จริง นอกจากนี้ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับ
ความรู้ความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใดและจะต้อง
พัฒนาเรื่องใด ด้วยวิธีใดจึงจะท าให้ตนเองพัฒนาไดม้ากขึ้น 
และเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบคุลากรในองค์การให้

สอดคล้องกับความต้องการของบคุลากรและองค์การ อีกทั้ง 
ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัด 6 หลักของผลงาน (KPIS) บรรลุเป้าหมาย
เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุ
เป้าหมาย ตามตัวช้ีวัด 6 หลัก แล้วจะต้องใช้สมรรถนะใดบ้าง  
 นอกจากนี้สมรรถนะยังช่วยตรวจสอบความสามารถ
ของบุคลากรในองค์การ หล่อหลอมสมรรถนะส่วนบุคคล
ของทุกคนในองค์การให้เป็นสมรรถนะขององค์การ
 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับเอนกลาภ  สุทธินันท์ 
(2548) ที่กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะ ว่าเป็นแนวทาง 
การคัดเลือก พัฒนา โยกย้ายบุคลากรเป็นแนวทางการสร้าง
วัฒนธรรมการท างาน ช่วยให้เกิดความเป็นธรรมในการประเมิน 
ผลงานของบุคลากรในองค์การ ป้องกันความสูญเสียที่จะ
เกิดจากการท างาน และเป็นแนวทางในการน าไปใช้สร้าง
ขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน และสมีา  สีมานันท์ 
(2553) ยังกล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะว่า ช่วยให้
บุคลากรมีความมุ่งมั่น และเข้มแขง็เอาจริงเอาจังในงาน  
มีความกระตือรือร้นไมย่่อท้อต่องานอย่างง่าย ๆ บุคลากร  
มีจิตส านึกในความรับผิดชอบอย่างสูงที่จะท างานให้ถูกต้อง
สมบูรณ์ที่สดุ บุคลากรไดร้ับการพัฒนาความรู้และทักษะ
ตามงานในหน้าท่ีของตนและขององค์การ บุคลากรมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีส่วนร่วมในความส าเร็จ
และมีความรูส้ึกรูร้้อนรู้หนาวไปด้วยเมื่อองค์การมีปญัหา
 Dave Ulrich (อ้างถึงใน สีมา  สีมานันท์.  2553) 
ได้กลา่วถึงความส าคญัของสมรรถนะดังนี้ ช่วยดึงดูด  
เพิ่มแรงจูงใจ รักษาไว้ซึ่งคนเก่งใหบุ้คลากรมีความผูกพัน 
ต่อองค์กร สร้างความเปลีย่นแปลงให้แก่บุคคลและองค์การ
ได้อย่างรวดเร็ว บุคลากรขององค์กรมีส่วนร่วมและเข้าถึง
คุณค่าหลักขององค์กรเป็นหนึ่งเดยีว บุคลากรมีความ
รับผิดชอบสูง ที่จะผลติผลงานให้ดทีี่สุดทุกคนท างาน 
ด้วยความร่วมมือร่วมใจจนเกิดพลงั ท าให้ทุกคนในองค์กร
ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าสามารถสร้างความเชื่อมั่น และ
ความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าและผูท้ี่เกี่ยวข้องยึดยุทธศาสตร์
เป็นศูนย์กลางในการท างานอย่างมีเอกภาพ ทุกคนร่วมกัน 
สร้างสรรคผ์ลงานท้ังเนื้องานและวธิีการท างานจนกลายเป็น
นวัตกรรมใหม ่     __    
  จากหลากหลายความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความส าคญัของสมรรถนะ ซึ่งมลีักษณะใกล้เคียงกันจึงสรุป
ได้ว่า สมรรถนะ มีความส าคญัเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคคล
เข้าท างานหรือการพัฒนาบุคคลให้ตรงกับความต้องการของ
องค์การ ช่วยตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในองค์การได้ชัดเจนขึ้น บุคลากรและองค์การไดร้ับ
การพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน บคุลากรในองค์กรม ี
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แนวคิดการน าสมรรถนะมาใช้กับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นไดเ้ริ่มต้นในงานบริหารบุคคลใน
หน่วยงานราชการของสหรัฐอเมรกิา โดยก าหนดว่าในแต่ละ
ต าแหน่งงาน จะต้องมีพื้นฐานทักษะ ความรู้ และความสามารถ
หรือพฤตินิสัยใดบ้าง และอยู่ในระดับใดจึงจะท าให้บุคลากร
นั้นมีคุณลักษณะที่ดี มผีลต่อการปฏบิัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ
สูงและได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
หลังจากนั้น แนวความคิดเรื่องสมรรถนะ ได้ขยายผลมายัง
ภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน สามารถสร้าง
ความส าเร็จให้แก่ธุรกิจอย่างเห็นผลได้ชัดเจนนิตยสารFortune 
ฉบับเดือนกันยายนปี ค.ศ. 1998 ได้ส ารวจความคิดเห็นจาก
ผู้บริหารระดับสูงกว่า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว่า
องค์การธุรกิจชั้นน าได้น าแนวความคิดนี้ไปใช้เป็นเครื่องมือ
ในการบริหารมากถึงร้อยละ 67 และบริษัทที่ปรึกษาดา้นการ
จัดการช่ือ Bain and Company ไดส้ ารวจบริษัทจ านวน 708 
บริษัททั่วโลกในปี ค.ศ. 1998 พบว่า Core Competency เป็น
เครื่องมือบริหารสมัยใหม่ ท่ีบริษัทนิยมน ามาใช้ปรับปรุงการ
จัดการที่ได้รับความพึงพอใจสูงสุดเป็นอันดับ 3 และในปี 
ค.ศ. 2005 อยู่ในล าดับท่ี 6 จากจ านวนเครื่องมือทางการ
บริหาร 25 รายการ  

ส าหรับประเทศไทยได้มีการน าแนวความคิด
สมรรถนะ มาใช้ในองค์การที่เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติ
ก่อนท่ีจะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน าของประเทศ เช่น 
ไทยธนาคาร เครือปูนซีเมนตไ์ทย ชินคอร์เปอเรช่ัน บริษัท 
ปตท. ส ารวจและผลติปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) เนื่องจาก
ภาคเอกชนที่ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ ท าให้เกิดผลส าเร็จ
อย่างเห็นได้ชดัเจน มผีลให้เกดิการตื่นตัวในวงราชการ  
และได้มีการน าแนวคิดนีไ้ปทดลองใช้ในหน่วยราชการ โดย
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้น าแนวความคิด
นีม้าใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรอืน ในระยะแรกไดท้ดลอง
ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ 
(Competency Based Human Resource Development) 
ในระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดับสูง (Senior Executive 
System-SES) ใช้ในการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนในภาครัฐโดยยึดหลักสมรรถนะ และก าหนด
สมรรถนะต้นแบบของข้าราชการเพื่อพัฒนาสมรรถนะของ
ข้าราชการและประสิทธิผลของหนว่ยงานภาครัฐ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.  2547 : ก) 

ดังนั้น การศึกษาการประยุกต์ใช้สมรรถนะ 
เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยเพิ่มองค์ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีอยู่ในตัวบุคคล  
ซึ่งจะสะท้อนออกมาในรูปของผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแตล่ะ

คนจะมีระดับสมรรถนะที่แตกต่างกัน และมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์และเป็นปัจจยัพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การให้ประสบความส าเรจ็ได้ในโลกยุคการแข่งขัน 
  ความหมาย และความส าคัญของสมรรถนะ 
 มีค าในภาษาไทยหลายค าที่ใช้แทนค าว่า
Competency เช่น สมรรถนะ ความสามารถ และ
สมรรถภาพ ค าว่า สมรรถนะ (สะมัดถะนะ) ตามพจนานุกรม 
ฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2525 แปลว่าความสามารถ 
ค าว่า ความสามารถ ตามแนวคิดทางจิตวิทยา ใช้ค าว่า 
Ability หมายถึงความสามารถในการเรยีนรู้ที่จะปฏิบัติงาน 
หรือความสามารถและความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
แนวคิดด้านการวัดและประเมินผลบุคคล ใช้ค าว่า Potential 
มีจุดเน้นที่ขีดความสามารถในการท างานของบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ แนวคิดทางวิธีวิทยาการจัดการใช้ค าว่า Core 
Competency ซึ่งหมายถึง ความสามารถหลักขององค์การ
ธุรกิจ ที่ท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จ ส่วนค าว่า สมรรถภาพ 
(Capability) หมายถึง คณุลักษณะของบุคคล ท่ีต้องการ
ทักษะทางวิชาชีพ ศักยภาพในการเรียนรู้และความสามารถ
ที่จ าเป็นต่อความส าเร็จ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน (2548 : ก) ใช้ค าว่า สมรรถนะ แทนค า Competency 
ส่วนสุกญัญา รศัมีธรรมโชติ (2548 : ก) และอาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ ์
(2548) ใช้ค า Competency เช่นเดยีวกับ ณรงค์วิทย์  แสนทอง 
(2547 : ข) ซึ่งได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า Competency 
ประกอบด้วย ความรู้ พฤติกรรม ทัศนคติ ความเชื่อและ
อุปนิสัยของบุคคล เพียงแต่ค าว่า Competency จะช่วย
จัดระบบขององค์ประกอบดังกล่าวให้เห็นภาพรวมที่ชัดเจนขึ้น 
โดยสรุปแล้วนักวิชาการส่วนใหญ่ใช้ค าว่าสมรรถนะ ที่หมายถึง
ความสามารถ ส าหรับในการวจิัยครั้งนี้ใช้ค าว่า สมรรถนะ  
ทีแ่ปลว่าความสามารถ ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑติยสถาน 
พ.ศ. 2525 และสอดคล้องกับแนวคิดทางวิธีวิทยาการจัดการ 
ซึ่งน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในทางธุรกิจอย่างแพร่หลาย 
 ส าหรับความหมายของสมรรถนะ ตามแนวคิดของ 
McClelland (1999) หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่
ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น
สร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดหีรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงาน 
ทีต่นรับผิดชอบ Spencer และ Spencer (1993) ให้ความหมาย 
สอดคล้องกันกับ McClelland คอื สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคล (Underlying Characteristics 
of an Individual) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
งานเป็นคุณลักษณะในส่วนลึกเฉพาะของบุคคล ซึ่งก่อให้เกิด
พฤติกรรมทีส่ามารถท านายผลลัพธ์ที่ดีเลิศ (Superior 
Performance) ในงานได ้ Parry, Scott B.  (1997) นิยาม
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ค าว่าสมรรถนะว่า คือ กลุม่ของความรู้ (knowledge)  
ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน 
ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่ม
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงาน
ของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐาน
ที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่าน
การฝึกอบรมและการพัฒนา (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ.  
2548 : 48) อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547 : 61) ได้สรุป 
ค านิยามของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ ลักษณะของ
บุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณสมบตัิ
ต่าง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คณุลักษณะ
ทางกายภาพ และอื่น ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความ
เหมาะสมกับองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนก 
ได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานไดต้้องมี
คุณลักษณะเด่น ๆ อะไรหรือลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุที่ท างานแล้วไม่ประสบ
ความส าเร็จเพราะขาดคณุลกัษณะบางประการคืออะไร  
เป็นต้น 

โดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีอยู่ในตัวบุคคล  
ซึ่งจะสะท้อนออกมาในรูปของผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแต่ละคน
จะมีระดับสมรรถนะที่แตกต่างกัน และมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์และเป็นปัจจยัพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ในองค์การให้ประสบความส าเรจ็ 
 ความส าคัญของสมรรถนะ     
 จากการศึกษาความหมายและขอบข่ายของ
สมรรถนะพบว่า สมรรถนะมีความส าคัญต่อการบริหาร
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และต่อองค์การหลายประการ  
ซึ่งนักวิชาการ นักบริหารและนักการศึกษาหลายท่าน  
ได้สรุปความส าคญัของสมรรถนะเอาไว้ เช่น David                                  
C. McClelland (อ้างถึงใน เจริญวิชญ์  สมพงษ์ธรรม.  2553) 
สมรรถนะนั้น มีความส าคญัต่อการสรรหาคดัเลือก ประเมิน 
และพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามวตัถุประสงค์ของต าแหน่ง
งานและองค์การได้มากทีสุ่ด ซึ่งสอดคล้องกับส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547) ที่ระบุว่า สมรรถนะ
มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การโดยรวม 
โดยช่วยให้การคดัสรรบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ
และพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานตามที่องค์การต้องการ
อย่างแท้จริง นอกจากนี้ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับ
ความรู้ความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใดและจะต้อง
พัฒนาเรื่องใด ด้วยวิธีใดจึงจะท าให้ตนเองพัฒนาไดม้ากขึ้น 
และเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบคุลากรในองค์การให้

สอดคล้องกับความต้องการของบคุลากรและองค์การ อีกทั้ง 
ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัด 6 หลักของผลงาน (KPIS) บรรลุเป้าหมาย
เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุ
เป้าหมาย ตามตัวช้ีวัด 6 หลัก แล้วจะต้องใช้สมรรถนะใดบ้าง  
 นอกจากนี้สมรรถนะยังช่วยตรวจสอบความสามารถ
ของบุคลากรในองค์การ หล่อหลอมสมรรถนะส่วนบุคคล
ของทุกคนในองค์การให้เป็นสมรรถนะขององค์การ
 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับเอนกลาภ  สุทธินันท์ 
(2548) ที่กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะ ว่าเป็นแนวทาง 
การคัดเลือก พัฒนา โยกย้ายบุคลากรเป็นแนวทางการสร้าง
วัฒนธรรมการท างาน ช่วยให้เกิดความเป็นธรรมในการประเมิน 
ผลงานของบุคลากรในองค์การ ป้องกันความสูญเสียที่จะ
เกิดจากการท างาน และเป็นแนวทางในการน าไปใช้สร้าง
ขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน และสมีา  สีมานันท์ 
(2553) ยังกล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะว่า ช่วยให้
บุคลากรมีความมุ่งมั่น และเข้มแขง็เอาจริงเอาจังในงาน  
มีความกระตือรือร้นไมย่่อท้อต่องานอย่างง่าย ๆ บุคลากร  
มีจิตส านึกในความรับผิดชอบอย่างสูงที่จะท างานให้ถูกต้อง
สมบูรณ์ที่สดุ บุคลากรไดร้ับการพัฒนาความรู้และทักษะ
ตามงานในหน้าท่ีของตนและขององค์การ บุคลากรมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีส่วนร่วมในความส าเร็จ
และมีความรูส้ึกรูร้้อนรู้หนาวไปด้วยเมื่อองค์การมีปญัหา
 Dave Ulrich (อ้างถึงใน สีมา  สีมานันท์.  2553) 
ได้กลา่วถึงความส าคญัของสมรรถนะดังนี้ ช่วยดึงดูด  
เพิ่มแรงจูงใจ รักษาไว้ซึ่งคนเก่งใหบุ้คลากรมีความผูกพัน 
ต่อองค์กร สร้างความเปลีย่นแปลงให้แก่บุคคลและองค์การ
ได้อย่างรวดเร็ว บุคลากรขององค์กรมีส่วนร่วมและเข้าถึง
คุณค่าหลักขององค์กรเป็นหนึ่งเดยีว บุคลากรมีความ
รับผิดชอบสูง ที่จะผลติผลงานให้ดทีี่สุดทุกคนท างาน 
ด้วยความร่วมมือร่วมใจจนเกิดพลงั ท าให้ทุกคนในองค์กร
ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าสามารถสร้างความเชื่อมั่น และ
ความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าและผูท้ี่เกี่ยวข้องยึดยุทธศาสตร์
เป็นศูนย์กลางในการท างานอย่างมีเอกภาพ ทุกคนร่วมกัน 
สร้างสรรคผ์ลงานท้ังเนื้องานและวธิีการท างานจนกลายเป็น
นวัตกรรมใหม ่     __    
  จากหลากหลายความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความส าคญัของสมรรถนะ ซึ่งมลีักษณะใกล้เคียงกันจึงสรุป
ได้ว่า สมรรถนะ มีความส าคญัเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคคล
เข้าท างานหรือการพัฒนาบุคคลให้ตรงกับความต้องการของ
องค์การ ช่วยตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในองค์การได้ชัดเจนขึ้น บุคลากรและองค์การไดร้ับ
การพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน บคุลากรในองค์กรม ี
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ขวัญก าลังใจในการปฏิบตัิงานช่วยให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
ในการท างานมากขึ้นจนทุกคนในองค์การมีความผูกพันกัน
ร่วมกันสร้างงาน ผลติงานเพื่อไปสูเ่ป้าหมายอันเดียวกัน
อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพจนกลายเป็นวัฒนธรรม
ขององค์การ 
  องค์ประกอบของสมรรถนะ  
 สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland 
เกิดจากองค์ประกอบส าคญั 5 ประการ ดังน้ี      

1.  ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลกระท าไดด้ี 
และฝึกปฏิบัตจินช านาญ เช่นทักษะการอ่าน  
 2.  ความรู้ (Knowledge) หมายถงึ ความรู้เฉพาะ
ด้านของบุคคล เช่นความรู้ด้านภาษาอังกฤษ ความรู้ 
ด้านการบริหารการศึกษา   __      

3.  ทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-Concept) เช่น คนที่ม ี
ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confident) จะเช่ือว่าตนเอง
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได ้  __   
 4.  บุคลิกประจ าตัวบุคคล (Trait) เป็นสิ่งทีอ่ธิบาย
ถึงบุคคลผู้นั้น เช่น เป็นคนที่น่าเชือ่ถือ ไว้วางใจได้  
มีคุณลักษณะเป็นผู้น า   __    
 5.  แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive)  
ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเปา้หมาย  
เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation)  
จะพยายามท างานใหส้ าเร็จตามเปา้หมาย และปรับปรุง
วิธีการท างานของตนเองตลอดเวลาองค์ประกอบท้ัง  
5 ประการ ท่ีรวมกันเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 
และก่อให้เกิดสมรรถนะ เป็นสิ่งทีซ่่อนอยู่ภายใน จะเห็นได้
เฉพาะพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นไดเ้ท่านั้น Spencer และ
Spencer (1993) ได้เปรียบเทียบคุณลักษณะดังกล่าวไว้ใน
โมเดลน้ าแข็ง (Iceberg Model) และอธิบายว่าคณุลักษณะ
ของบุคคลแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถมองเห็นได ้
คือ ความรู้ และทักษะ ซึ่งสามารถพัฒนาได้ไม่ยากนัก  
ด้วยการศึกษาค้นคว้า ท าให้เกิดความรู้ และการฝึกฝน
ปฏิบัติ ท าให้เกิดทักษะ และส่วนท่ีซ่อนอยู่ภายในซึ่งสังเกต
ได้ยาก ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม ความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์
ของตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล รวมทั้งแรงจูงใจ 
เป็นสิ่งที่พัฒนาไดย้าก 
  แนวทางการก าหนดสมรรถนะ 
 การก าหนดสมรรถนะ หรือการสรา้งรูปแบบ
สมรรถนะ (Competency model) สามารถก าหนดได้ 
ดังนี้ (อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์.  2547 : 62, สุกัญญา  
รัศมีธรรมโชต.ิ  2548 : 50–51, 58–59) ในการก าหนด

สมรรถนะจะเริม่จากการน าวิสัยทศัน์ (vision) พันธกิจ 
(mission) ค่านิยม (values) ขององค์การมาเป็นแนวทาง 
ในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1  แนวทางการก าหนดสมรรถนะ  
  
 จากภาพจะเห็นความสอดคล้อง ไปในทิศทาง 
ที่ต่อเนื่องกันของสมรรถนะที่จะช่วยให้งานเป็นไปด้วยดี 
(Alignment) ซึ่งเริ่มจาก วิสยัทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยม  
สู่เป้าหมายขององค์การ มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ 
จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การมีอะไรบ้าง จะใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
อะไรที่จะผลักดันให้บรรลุเป้าหมายขององค์การจากสมรรถนะ
หลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าท่ีของบุคคลในองค์การ
ตามต าแหน่งตาม ๆ ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของ
บุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหน้าที่จะไปในทาง
เดียวกัน งานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกันโดยมุ่งไปสู่
สมรรถนะในหน่วยท่ีเล็กและมีความส าคญัเช่นกันคือ
สมรรถนะระดับบุคล 
 
 
 
 

สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal 
Competency) 

พันธกิจ 

วิสัยทัศน์ 

ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์องค์การ 

สมรรถนะหลัก 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหน้าที่ (Functional  
Competency) 

สมรรถนะ                
ของงาน               
(Job 

Competency) 
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  การน าสมรรถนะ มาประยุกต์ใชก้ับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์    
  ข้อมูลจากการน าสมรรถนะสามารถน ามาใช้
ประโยชน์ในงานทรัพยากรบุคคลได้ ดังนี้ (ขจรศักดิ์  ศิริมยั. 
2555)       __    
 1.  น ามาใช้กับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
(Recruitment and Selection) เพื่อให้ได้คณุสมบัติของ 
ผู้ที่มาปฏิบตัิงานในต าแหน่งงาน จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องมี 
การวางแผนในการคดัเลือกพนักงานโดยพิจารณาคุณสมบตัิ
ของผู้สมัครงาน/พนักงานให้ตรงกบัสมรรถนะของต าแหน่ง
งานและใช้สมรรถนะเป็นแนวทางในการสัมภาษณผ์ู้สมัคร
งานท าให้เป็นแบบแผนเหมือนกันท้ังองค์กร  
 2.  น ามาใช้เพื่อพัฒนาการจัดท าเส้นทางการ 
ฝึกอบรม น าเอาข้อมลูของสมรรถนะที่หามาได้ท าการ
ประเมินหาช่องว่างสมรรถนะเพื่อท า การวางแผนเส้นทาง
การอบรม สร้างหลักสูตรอบรมเพือ่ลดช่องวางสมรรถนะ 
ของพนักงานในองค์การให้อยู่ในระดับความคาดหวัง 
(Expectation) ขององค์กรหรือเพือ่การพัฒนาสมรรถนะ
ของพนักงานให้สูงขึ้น    __    
 3.  การประเมินผลงาน (Performance 
 Management) เพื่อปรับขึ้นคา่ตอบแทน หรือการเลื่อน
ต าแหน่งของพนักงานโดยการพิจารณาระดับสมรรถนะ 
ของพนักงาน หากอยู่ในเกณฑ์หรอืระดับความคาดหวัง 
ของบริษัทก็สามารถพิจารณาปรับขึ้นค่าตอบแทนหรือ 
เลื่อนต าแหน่งให้แก่พนักงาน  __   
 4.  การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path) เมื่อสามารถหาสมรรถนะของพนักงาน 
ในแต่ละต าแหน่งแล้ว สามารถทราบถึงความรู้ความสามารถ
หรือสมรรถนะที่จ าเป็นในต าแหน่งต่าง ๆ ของสายอาชีพน้ัน 
ท าให้พนักงานสามารถเตรียมตัวในการพัฒนาสมรรถนะ
เพื่อท่ีจะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่า   
 5.  พัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual  
Development) ข้อมูลสมรรถนะหลังจากท าการประเมิน
จะท าให้ทราบถึงช่องว่างสมรรถนะของพนักงานแต่ละคนว่า
คนไหนท่ีจ าเป็นต้องการเสริมความรู้ความสามารถในส่วนใด 
เพื่อท าให้พนักงานคนน้ันสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ      
 6.  การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง 
 (rotation termination and promotion) การทราบ 
สมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคล
เกี่ยวกับการโยกย้าย การเลิกจ้าง และการเลื่อนต าแหน่ง 
ได้ง่ายและเหมาะ สมช. การจดัการผลการปฏิบัติงาน 

(Performance management) เป็นการน าหลักการ
จัดการทางคณุภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ 
ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตัง้แต่การวางแผนที่ต้อง
ค านึงถึงสมรรถนะ ของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกับงาน
และความสามารถรวมทั้งการติดตามการท างาน และ 
การประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะ เป็นส าคญั  
และน าผลที่ได้ไปปรับปรุงต่อไป แสดงรายละเอียด 
ดังภาพ 2 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพ 2   การประยุกต์ใช้สมรรถนะ ในการพัฒนา 
  ทรัพยากรมนุษย์  
 
สรุปผล       __    
 การประยุกต์ใช้แนวคดิสมรรถนะเพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยมุ่งให้ความสนใจการพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคคลโดยยดึแนวทางการพัฒนาองคค์วามรู้ ทกัษะ คณุลกัษณะ
และความสามารถท่ีมาจากตัวคนที่ซึ่งสะท้อนออกมาในรูป
ของพฤติกรรมการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ในเชิงเหตผุล 
และก่อให้เกิดผลลัพธ์สูงสุด (Superior Performance)  
ที่องค์การต้องการ โดยมีที่มาจากพื้นฐานความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) วิธีคิด (Self–Concept) 
คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ดังนั้น
เมื่อน าแนวคิดสมรรถนะไปสู่การประยุกต์ใช้ความสามารถ
เชิงสมรรถนะ จะท าให้เกดิประโยชน์กับทุกฝ่ายและสัมพันธ์
กันในทุกระดับขององค์การดังที่ เกริกเกียรติ  ศรีเสรมิโภค 
(2546) มีความเห็นวา่สมรรถนะมปีระโยชนต่อการพัฒนา
ระดับพนักงาน ระดับผูบ้ริหารและระดับองค์การ กลา่วคือ 
ด้านประโยชนที่มีตอพนักงานท าใหพนักงานสามารถประเมิน
ตนเองวา มีจุดแข็งจุดออนในดานใด เมื่อเทียบกับมาตรฐาน
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ขวัญก าลังใจในการปฏิบตัิงานช่วยให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
ในการท างานมากขึ้นจนทุกคนในองค์การมีความผูกพันกัน
ร่วมกันสร้างงาน ผลติงานเพื่อไปสูเ่ป้าหมายอันเดียวกัน
อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพจนกลายเป็นวัฒนธรรม
ขององค์การ 
  องค์ประกอบของสมรรถนะ  
 สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland 
เกิดจากองค์ประกอบส าคญั 5 ประการ ดังน้ี      

1.  ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลกระท าไดด้ี 
และฝึกปฏิบัตจินช านาญ เช่นทักษะการอ่าน  
 2.  ความรู้ (Knowledge) หมายถงึ ความรู้เฉพาะ
ด้านของบุคคล เช่นความรู้ด้านภาษาอังกฤษ ความรู้ 
ด้านการบริหารการศึกษา   __      

3.  ทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-Concept) เช่น คนที่ม ี
ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confident) จะเช่ือว่าตนเอง
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได ้  __   
 4.  บุคลิกประจ าตัวบุคคล (Trait) เป็นสิ่งทีอ่ธิบาย
ถึงบุคคลผู้นั้น เช่น เป็นคนที่น่าเชือ่ถือ ไว้วางใจได้  
มีคุณลักษณะเป็นผู้น า   __    
 5.  แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive)  
ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเปา้หมาย  
เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation)  
จะพยายามท างานใหส้ าเร็จตามเปา้หมาย และปรับปรุง
วิธีการท างานของตนเองตลอดเวลาองค์ประกอบท้ัง  
5 ประการ ท่ีรวมกันเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 
และก่อให้เกิดสมรรถนะ เป็นสิ่งทีซ่่อนอยู่ภายใน จะเห็นได้
เฉพาะพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นไดเ้ท่านั้น Spencer และ
Spencer (1993) ได้เปรียบเทียบคุณลักษณะดังกล่าวไว้ใน
โมเดลน้ าแข็ง (Iceberg Model) และอธิบายว่าคณุลักษณะ
ของบุคคลแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถมองเห็นได ้
คือ ความรู้ และทักษะ ซึ่งสามารถพัฒนาได้ไม่ยากนัก  
ด้วยการศึกษาค้นคว้า ท าให้เกิดความรู้ และการฝึกฝน
ปฏิบัติ ท าให้เกิดทักษะ และส่วนท่ีซ่อนอยู่ภายในซึ่งสังเกต
ได้ยาก ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยม ความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์
ของตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล รวมทั้งแรงจูงใจ 
เป็นสิ่งที่พัฒนาไดย้าก 
  แนวทางการก าหนดสมรรถนะ 
 การก าหนดสมรรถนะ หรือการสรา้งรูปแบบ
สมรรถนะ (Competency model) สามารถก าหนดได้ 
ดังนี้ (อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์.  2547 : 62, สุกัญญา  
รัศมีธรรมโชต.ิ  2548 : 50–51, 58–59) ในการก าหนด

สมรรถนะจะเริม่จากการน าวิสัยทศัน์ (vision) พันธกิจ 
(mission) ค่านิยม (values) ขององค์การมาเป็นแนวทาง 
ในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1  แนวทางการก าหนดสมรรถนะ  
  
 จากภาพจะเห็นความสอดคล้อง ไปในทิศทาง 
ที่ต่อเนื่องกันของสมรรถนะที่จะช่วยให้งานเป็นไปด้วยดี 
(Alignment) ซึ่งเริ่มจาก วิสยัทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยม  
สู่เป้าหมายขององค์การ มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ 
จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะท าให้บรรลเุป้าหมาย
ขององค์การมีอะไรบ้าง จะใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
อะไรที่จะผลักดันให้บรรลุเป้าหมายขององค์การจากสมรรถนะ
หลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าท่ีของบุคคลในองค์การ
ตามต าแหน่งตาม ๆ ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของ
บุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหน้าที่จะไปในทาง
เดียวกัน งานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกันโดยมุ่งไปสู่
สมรรถนะในหน่วยท่ีเล็กและมีความส าคญัเช่นกันคือ
สมรรถนะระดับบุคล 
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  การน าสมรรถนะ มาประยุกต์ใชก้ับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์    
  ข้อมูลจากการน าสมรรถนะสามารถน ามาใช้
ประโยชน์ในงานทรัพยากรบุคคลได้ ดังนี้ (ขจรศักดิ์  ศิริมยั. 
2555)       __    
 1.  น ามาใช้กับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
(Recruitment and Selection) เพื่อให้ได้คณุสมบัติของ 
ผู้ที่มาปฏิบตัิงานในต าแหน่งงาน จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องมี 
การวางแผนในการคดัเลือกพนักงานโดยพิจารณาคุณสมบตัิ
ของผู้สมัครงาน/พนักงานให้ตรงกบัสมรรถนะของต าแหน่ง
งานและใช้สมรรถนะเป็นแนวทางในการสัมภาษณผ์ู้สมัคร
งานท าให้เป็นแบบแผนเหมือนกันท้ังองค์กร  
 2.  น ามาใช้เพื่อพัฒนาการจัดท าเส้นทางการ 
ฝึกอบรม น าเอาข้อมลูของสมรรถนะที่หามาได้ท าการ
ประเมินหาช่องว่างสมรรถนะเพื่อท า การวางแผนเส้นทาง
การอบรม สร้างหลักสูตรอบรมเพือ่ลดช่องวางสมรรถนะ 
ของพนักงานในองค์การให้อยู่ในระดับความคาดหวัง 
(Expectation) ขององค์กรหรือเพือ่การพัฒนาสมรรถนะ
ของพนักงานให้สูงขึ้น    __    
 3.  การประเมินผลงาน (Performance 
 Management) เพื่อปรับขึ้นคา่ตอบแทน หรือการเลื่อน
ต าแหน่งของพนักงานโดยการพิจารณาระดับสมรรถนะ 
ของพนักงาน หากอยู่ในเกณฑ์หรอืระดับความคาดหวัง 
ของบริษัทก็สามารถพิจารณาปรับขึ้นค่าตอบแทนหรือ 
เลื่อนต าแหน่งให้แก่พนักงาน  __   
 4.  การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path) เมื่อสามารถหาสมรรถนะของพนักงาน 
ในแต่ละต าแหน่งแล้ว สามารถทราบถึงความรู้ความสามารถ
หรือสมรรถนะที่จ าเป็นในต าแหน่งต่าง ๆ ของสายอาชีพน้ัน 
ท าให้พนักงานสามารถเตรียมตัวในการพัฒนาสมรรถนะ
เพื่อท่ีจะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่า   
 5.  พัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual  
Development) ข้อมูลสมรรถนะหลังจากท าการประเมิน
จะท าให้ทราบถึงช่องว่างสมรรถนะของพนักงานแต่ละคนว่า
คนไหนท่ีจ าเป็นต้องการเสริมความรู้ความสามารถในส่วนใด 
เพื่อท าให้พนักงานคนน้ันสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ      
 6.  การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง 
 (rotation termination and promotion) การทราบ 
สมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคล
เกี่ยวกับการโยกย้าย การเลิกจ้าง และการเลื่อนต าแหน่ง 
ได้ง่ายและเหมาะ สมช. การจดัการผลการปฏิบัติงาน 

(Performance management) เป็นการน าหลักการ
จัดการทางคณุภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ 
ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตัง้แต่การวางแผนที่ต้อง
ค านึงถึงสมรรถนะ ของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกับงาน
และความสามารถรวมทั้งการติดตามการท างาน และ 
การประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะ เป็นส าคญั  
และน าผลที่ได้ไปปรับปรุงต่อไป แสดงรายละเอียด 
ดังภาพ 2 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพ 2   การประยุกต์ใช้สมรรถนะ ในการพัฒนา 
  ทรัพยากรมนุษย์  
 
สรุปผล       __    
 การประยุกต์ใช้แนวคดิสมรรถนะเพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยมุ่งให้ความสนใจการพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคคลโดยยดึแนวทางการพัฒนาองคค์วามรู้ ทกัษะ คณุลกัษณะ
และความสามารถท่ีมาจากตัวคนที่ซึ่งสะท้อนออกมาในรูป
ของพฤติกรรมการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ในเชิงเหตผุล 
และก่อให้เกิดผลลัพธ์สูงสุด (Superior Performance)  
ที่องค์การต้องการ โดยมีที่มาจากพื้นฐานความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) วิธีคิด (Self–Concept) 
คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ดังนั้น
เมื่อน าแนวคิดสมรรถนะไปสู่การประยุกต์ใช้ความสามารถ
เชิงสมรรถนะ จะท าให้เกดิประโยชน์กับทุกฝ่ายและสัมพันธ์
กันในทุกระดับขององค์การดังที่ เกริกเกียรติ  ศรีเสรมิโภค 
(2546) มีความเห็นวา่สมรรถนะมปีระโยชนต่อการพัฒนา
ระดับพนักงาน ระดับผูบ้ริหารและระดับองค์การ กลา่วคือ 
ด้านประโยชนที่มีตอพนักงานท าใหพนักงานสามารถประเมิน
ตนเองวา มีจุดแข็งจุดออนในดานใด เมื่อเทียบกับมาตรฐาน

Career 
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ในองค์การ สามารถก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได้
อย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถสื่อสารกบัผู้บังคบับญัชา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะวามีมาตรฐานกลางรวมกัน 
ประโยชนที่มีต่อผู้บริหาร คือ ท าใหผู้บริหารมีมาตรฐานในการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ไดตรงตามความต้องการของหน่วยงาน องคก์ารใชเป็นเครื่องมือ
ในการสื่อสารไปยังพนักงานทุกคนไดอย่างมีประสิทธภิาพ
เพราะว่า เปนมาตรฐานเดยีวกันลดความเปน็อคติในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อประโยชน์ในระดับ
องค์การคือท าใหองคการมีมาตรฐานกลางในการบริหารงาน
บุคคลผลการประเมิน มคีวามน่าเช่ือถือและสอดคลองกันมากขึ้น 
ผทูี่ท าการตัดสินใจในองค์การมีความมั่นใจในความสามารถ
และทักษะที่แท้จริงของพนักงาน สามารถคาดคะเนสมรรถนะ
ของแรงงานที่ต้องการและที่มีอยู่ในองค์การได้ถูกต้อง ปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคคลเขาท างาน โดยการปรับ
สมรรถนะที่ตอ้งการให้สอดคลองกับต าแหน่งงานท่ีเสนอใน
การรับสมัครงาน สามารถที่จะลงทุนในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ท าให้องคก์ารสามารถพัฒนาและแปรเปลีย่นความสามารถ
ของบุคคลมาเปน็ความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืน
ขององค์การไดก้ารน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์การ 
มีประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มความสามารถ
ขององคการและความไดเปรียบในการแขง่ขันทางธุรกิจใช้ใน

การบริหารงานบุคคลตั้งแต่การสรรหาให้ตรงกับความต้องการ
ขององค์การการพัฒนาบุคลากร การพิจารณาค าตอบแทน
และใชในระบบบริหาร ผลการปฏิบัตงิาน ช่วยสนับสนุนวสิัยทัศน
ภารกิจและกลยุทธ์ขององคการเปนกรอบในการสร้าง
วัฒนธรรมองคการ และเปนเครื่องมือในการบริหารงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะเปนสิ่งจ าเปนและส าคัญ
ตั้งแต่ในระดับบุคคลจนถึงระดับองคการการค้นหาและพัฒนา
สมรรถนะที่บุคคลมีอยูจ่ะเปน็ตัวช้ีวัดที่ส าคัญว่าบุคคลใดจะมี
ผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึ้นกว่าการท างานโดยทั่วไป เมื่อเกิด
สมรรถนะบุคคล แลว้ผลทีเ่กิดขึ้นต่อองค์การ คือ ฝายบริหาร
สามารถน าผลการประเมินมาเปน็ตัวช้ีวัดในการคัดเลือก 
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งบุคลากรในองคการ สามารถระบุ
สมรรถนะหลกัที่แทจ้ริงขององคก์ารในการแขง่ขันกับองคการอื่น
ได สามารถก าหนดทิศทางการพัฒนา เพื่อสร้างความเขมแข็ง
และความสามารถในการแข่งขันได้ผลสุดท้ายก็คือ ประโยชนที่
เกิดขึ้นในระดบัชาติ ดังนั้นการศึกษาเรื่องการประยุกต์ใช้
ระบบสมรรถนะเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเกี่ยวเนื่อง
กับการค้นหา และการระบุคณุลักษณะที่เหมาะสมของ
ผู้ปฏิบัติงาน อันได้แกพ่นักงานทุกระดับขององค์การ ท่ีจะ
สามารถปฏิบัติงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพและมผีลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ เพื่อสร้างสรรค์ให้องค์การเจรญิเตบิโต
อย่ามั่นคงและยั่งยืนต่อไป  
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ในองค์การ สามารถก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได้
อย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถสื่อสารกบัผู้บังคบับญัชา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะวามีมาตรฐานกลางรวมกัน 
ประโยชนที่มีต่อผู้บริหาร คือ ท าใหผู้บริหารมีมาตรฐานในการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ไดตรงตามความต้องการของหน่วยงาน องคก์ารใชเป็นเครื่องมือ
ในการสื่อสารไปยังพนักงานทุกคนไดอย่างมีประสิทธภิาพ
เพราะว่า เปนมาตรฐานเดยีวกันลดความเปน็อคติในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อประโยชน์ในระดับ
องค์การคือท าใหองคการมีมาตรฐานกลางในการบริหารงาน
บุคคลผลการประเมิน มคีวามน่าเช่ือถือและสอดคลองกันมากขึ้น 
ผทูี่ท าการตัดสินใจในองค์การมีความมั่นใจในความสามารถ
และทักษะที่แท้จริงของพนักงาน สามารถคาดคะเนสมรรถนะ
ของแรงงานที่ต้องการและที่มีอยู่ในองค์การได้ถูกต้อง ปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการสรรหาบุคคลเขาท างาน โดยการปรับ
สมรรถนะที่ตอ้งการให้สอดคลองกับต าแหน่งงานท่ีเสนอใน
การรับสมัครงาน สามารถที่จะลงทุนในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ท าให้องคก์ารสามารถพัฒนาและแปรเปลีย่นความสามารถ
ของบุคคลมาเปน็ความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืน
ขององค์การไดก้ารน าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์การ 
มีประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มความสามารถ
ขององคการและความไดเปรียบในการแขง่ขันทางธุรกิจใช้ใน

การบริหารงานบุคคลตั้งแต่การสรรหาให้ตรงกับความต้องการ
ขององค์การการพัฒนาบุคลากร การพิจารณาค าตอบแทน
และใชในระบบบริหาร ผลการปฏิบัตงิาน ช่วยสนับสนุนวสิัยทัศน
ภารกิจและกลยุทธ์ขององคการเปนกรอบในการสร้าง
วัฒนธรรมองคการ และเปนเครื่องมือในการบริหารงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะเปนสิ่งจ าเปนและส าคัญ
ตั้งแตใ่นระดับบุคคลจนถึงระดับองคการการค้นหาและพัฒนา
สมรรถนะที่บุคคลมีอยูจ่ะเปน็ตัวช้ีวัดที่ส าคัญว่าบุคคลใดจะมี
ผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึ้นกว่าการท างานโดยทั่วไป เมื่อเกิด
สมรรถนะบุคคล แลว้ผลทีเ่กิดขึ้นต่อองค์การ คือ ฝายบริหาร
สามารถน าผลการประเมินมาเปน็ตัวช้ีวัดในการคัดเลือก 
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งบุคลากรในองคการ สามารถระบุ
สมรรถนะหลกัที่แทจ้ริงขององคก์ารในการแขง่ขันกับองคการอื่น
ได สามารถก าหนดทิศทางการพัฒนา เพื่อสร้างความเขมแข็ง
และความสามารถในการแข่งขันได้ผลสุดทา้ยก็คือ ประโยชนที่
เกิดขึ้นในระดบัชาติ ดังนั้นการศึกษาเรื่องการประยุกต์ใช้
ระบบสมรรถนะเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเกี่ยวเนื่อง
กับการค้นหา และการระบุคณุลักษณะที่เหมาะสมของ
ผู้ปฏิบัติงาน อันได้แกพ่นักงานทุกระดับขององค์การ ท่ีจะ
สามารถปฏิบัติงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพและมผีลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ เพื่อสร้างสรรค์ให้องค์การเจรญิเตบิโต
อย่ามั่นคงและยั่งยืนต่อไป  
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