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          องคการบริหารสวนตำบลองคการบริหารสวนตำบลเม็กดำเม็กดำ  
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สมรรถนะ (Competency) : หลักการและแนวปฏิบัต ิ
 
          รองศาสตราจารยเท้ือน  ทองแกว 
                มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 
 สมรรถนะ (competency) เปนปจจัยในการทำงานท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหแกองคการ  
โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผลไปสูการพัฒนาองคการ 
 องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการในดานตาง ๆ เชน การ
บริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ  หรือการพัฒนาภาวะผูนำของผูบริหาร  
เปนตน  ดังนั้นเพ่ือใหมองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบื้องตนเก่ียวกับสมรรถนะจึงจะกลาวถึงความ
เปนมา  และความหมาย  องคประกอบประเภทของสมรรถนะ  การกำหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  และ
การประยุกตใชสมรรถนะ 
 
ความเปนมาและความหมายของสมรรถนะ 
  
 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเริ่มจากการนำเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  แมคเคิลแลนด (David C. 
McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาววารดเม่ือป ค.ศ.1960ซ่ึงกลาวถึง  ความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะท่ีดีของบุคคล(excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะความรู  ความสามารถ  โดยกลาว
วา  การวัด IQ  และการทดสอบบุคลิกภาพ  ยังไมเหมาะสมในการทำนายความสามารถ  หรือสมรรถนะของ
บุคคลได  เพราะไมไดสะทอนความสามารถท่ีแทจริงออกมาได 
 ในป ค.ศ.1970  US State Department  ไดติดตอบริษัท McBer ซ่ึงแมคเคิลแลนดเปนผูบริหารอยู  
เพ่ือใหหาเครื่องมือชนิดใหมท่ีสามารถทำนายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีไดอยางแมนยำ  แทนแบบทดสอบ
เกา  ซ่ึงไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  เนื่องจากคนไดคะแนนดีแตปฏิบัติงานไมประสบผลสำเร็จ  จึงตอง
เปลี่ยนแปลงวิธีการใหม  แมคเคิลแลนดไดเขียนบทความ “Testing  for  competence  rather  than  for  
intelligence”  ในวารสาร  American  Psychologist  เพ่ือเผยแพรแนวคิดและสรางแบบประเมินแบบใหมท่ี
เรียกวา  Behavioral  Event  Interview (BEI) เปนเครื่องมือประเมินท่ีคนหาผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี  ซ่ึงแมค
เคิลแลนด  เรียกวา  สมรรถนะ (Competency)  
 ในป ค.ศ.1982  ริชารด  โบยาตซิส (Richard  Boyatzis) ไดเขียนหนังสือชื่อ  The  Competen  
Manager  :  A  Model  of  Effective  Performance  แ ล ะ ได นิ ย า ม ค ำ ว า   competencies  เป น
ความสามารถในงานหรือเปนคุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลท่ีนำไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
 ป ค.ศ.1994  แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel  และ C.K.Prahalad) ไดเขียนหนังสือชื่อ  
Competing for The  Future ซ่ึงไดนำเสนอแนวคิดท่ีสำคัญ  คือ  Core  Competencies  เปนความสามารถ
หลักของธุรกิจ  ซ่ึงถือวาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเนื้อหาสาระหลัก  เชน  พ้ืนฐานความรู  ทักษะ  และ
ความสามารถในการทำงานอะไรไดบาง   และอยูในระดับใด  จึงทำงานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความ
ตองการขององคการ 
 ในปจจุบันองคการของเอกชนชั้นนำไดนำแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานมากข้ึน  
และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมท่ีองคการตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับตน ๆ มีการสำรวจพบวามี 



 

708 บริษัทท่ัวโลก  นำ Core  Competency  เปน 1 ใน 25 เครื่องมือท่ีไดรับความนิยมเปนอันดับ  3 รอง
จาก Coporate Code of Ethics  และ  Strategic Planning (พสุ  เดชะรินทร  2546 : 13)  แสดงวา Core  
competency  จะมีบทบาทสำคัญท่ีจะเขาไปชวยใหงานบริหารประสบความสำเร็จ  จึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิด
เก่ียวกับการนำหลักการของสมรรถนะมาปรับใหเพ่ิมมากข้ึน 
 หนวยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหนวยงานไดใหความสนใจนำมาใชเชน  บริษัทปูนซีเมนตไทย  
ปตท.  และสำนักงานขาราชการพลเรือน  เปนตน 
 สำหรับความหมายของสมรรถนะมีการใหความหมายไวหลายนัย  ดังจะยกตัวอยางการใหความหมาย
ของนักวิชาการบางทาน  ดังนี้ 
 สก็อต  บี  พารี  (Scott B. Parry) นิยามคำวาสมรรถนะวาคือ  กลุมของความรู (knowledge)  ทักษะ
(skills) และคุณลักษณะ (attributes)  ท่ีเก่ียวของกัน  ซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตำแหนงงานหนึ่ง ๆ โดย
กลุมความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกลาว  สัมพันธกับผลงานของตำแหนงงานนั้น ๆ และสามารถวัดผล
เทียบกับมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับ  และเปนสิ่งท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนได  โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 
(สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ  2004 : 48) 
 แมคเคิลแลนด  กลาววา  สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคล  ซ่ึงสามารถ
ผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้น  สรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี  หรือตามเกณฑท่ีกำหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ 
 อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547 : 61) ไดสรุปคำนิยามของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะ
ของบุคคล  ซ่ึงไดแก  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ   อันไดแก  คานิยม  จริยธรรม  
บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทางกายภาพ  และอ่ืน ๆ ซ่ึงจำเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับองคการ  
โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจำแนกไดวาผูท่ีจะประสบความสำเร็จในการทำงานไดตองมีคุณลักษณะเดน ๆ 
อะไร  หรือลักษณะสำคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ  สาเหตุท่ีทำงานแลวไมประสบความสำเร็จ  
เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เปนตน 
  จากท่ีกลาวขางตนสรุปไดวา สมรรถนะจึงเปน  ความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะท่ีจำเปนของ
บุคคลในการทำงานใหประสบความสำเร็จ  มีผลงานไดตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกำหนดหรือสูงกวา 
 
องคประกอบของสมรรถนะ 
 หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ  
 1.  ความรู (knowledge) คือ  ความรูเฉพาะในเรื่องท่ีตองรู  เปนความรูท่ีเปนสาระสำคัญ  เชน  
ความรูดานเครื่องยนต  เปนตน  
 2.  ทักษะ (skill) คือ  ส่ิงท่ีตองการใหทำไดอยางมีประสิทธิภาพ  เชน  ทักษะทางคอมพิวเตอร  
ทักษะทางการถายทอดความรู  เปนตน  ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู และสามารถปฏิบัติได
อยางแคลวคลองวองไว 
 3.   ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (self – concept) คือ  เจตคติ  คานิยม  และความคิดเห็นเก่ียวกับ
ภาพลักษณของตน  หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน  เชน  ความม่ันใจในตนเอง  เปนตน 
 4.   บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น  เชน  คนท่ีนาเชื่อถือและ
ไววางใจได  หรือมีลักษณะเปนผูนำ  เปนตน 
 5.   แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน   ซ่ึงทำใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมาย  หรือมุงสูความสำเร็จ  เปนตน 
 
 



 

 ท้ัง 5 สวนดังกลาวขางตนแสดงความสัมพันธในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากภาพจะพบวา  skill  และ knowledge อยูสวนบน  หมายถึงวา  ท้ัง skill  และ knowledge 

สามารถพัฒนาข้ึนไดไมยาก  จะโดยวิธีการศึกษาคนควา หรือประสบการณตรง   และมีการฝกฝนจนเกิดความ
ชำนาญ 
 จากแนวคิดของแมคเคิลแลนดนั้นสกอตด บี พารี เห็นควรจะรวมสวนประกอบท่ีเปนความคิดเก่ียวกับ
ตนเอง  คุณลักษณะและแรงจูงใจเขาเปนกลุมเรียกวา  คุณลักษณะ (attributes) 
 ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึงองคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวนคือ  ความรู  ทักษะ  คุณลักษณะ  
ซ่ึงตามทัศนะของแมคเคิลแลนดกลาววา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2004 : 48)  สมรรถนะเปนสวนประกอบ
ข้ึนมาจากความรู  ทักษะ  และเจตคติ / แรงจูงใจ  หรือ  ความรู  ทักษะ  และเจตคติ  / แรงจูงใจ  กอใหเกิด
สมรรถนะ  ดังภาพท่ี 2 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2  สมรรถนะเปนสวนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู  ทักษะ  เจตคติ 
 
 จากภาพ  ความรู  ทักษะ  และเจตคติไมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งท่ีทำใหเกิดสมรรถนะ 
 ดังนั้นความรูโดด ๆ จะไมเปนสมรรถนะ  แตถาเปนความรูท่ีสามารถนำมาใชใหเกิดกิจกรรมจนประสบ
ความสำเร็จถือวาเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ  สมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึงพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลงานสูงสุดนั้น  
ตัวอยางเชน  ความรูในการขับรถ  ถือวาเปนความรู  แตถานำความรูมาทำหนาท่ีเปนผูสอนขับรถ  และมีรายได
จากสวนนี้  ถือวาเปนสมรรถนะ 

 

Skill 

Knowledge 

Self-concept 

Trait 

Motives /  

Attitude 

           ภาพท่ี 1 Iceberg Model ของสมรรถนะ 

 

สมรรถนะ 

A            B 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ 

ทาํใหบุ้คคลต่างกนั ขั้นพื้นฐาน 



 

 ในทำนองเดียวกัน  ความสามารถในการกอสรางบานถือวาเปนทักษะ  แตความสามารถในการสราง
บานและนำเสนอใหเกิดความแตกตางจากคูแขง  ไดถือวาเปนสมรรถนะ 
 หรือในกรณีเจตคติ / แรงจูงใจก็เชนเดียวกันก็ไมใชสมรรถนะ  แตสิ่งจูงใจใหเกิดพลังทำงานสำเร็จตรง
ตามเวลาหรือเรียกวากำหนด หรือดีกวามาตรฐานถือวาเปนสมรรถนะ   
 สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมคือ  
 1.  สมรรถนะข้ันพ้ืนฐาน (Threshold Competencies)   
      หมายถึง  ความรู  หรือ  ทักษะพ้ืนฐานท่ีจำเปนของบุคคลท่ีตองมีเพ่ือใหสามารถท่ีจะทำงานท่ีสูง
กวา หรือ ซับซอนกวาได  เชน  สมรรถนะในการพูด  การเขียน  เปนตน   
 
 2.  สมรรถนะท่ีทำใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies)  
      หมายถึง  ปจจัยท่ีทำใหบุคคลมีผลการทำงานท่ีดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน  สูงกวาคนท่ัวไปจึงทำให
เกิดผลสำเร็จท่ีแตกตางกัน 
 
ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะสามารถจำแนกไดเปน 5 ประเภทคือ  
 1.   สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies)  
       หมายถึง  สมรรถนะท่ีแตละคนมี  เปนความสามารถเฉพาะตัว  คนอ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบได   
เชน  การตอสูปองกันตัวของ  จา  พนม  นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ตมยำกุง”   ความสามารถของนักดนตรี  
นักกายกรรม  และนักกีฬา  เปนตน  ลักษณะเหลานี้ยากท่ีจะเลียนแบบ  หรือตองมีความพยายามสูงมาก 
 2.   สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies)  
       หมายถึง  สมรรถนะของบุคคลกับการทำงานในตำแหนง  หรือบทบาทเฉพาะตัว  เชน  อาชีพนัก
สำรวจ  ก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข  การคิดคำนวณ  ความสามารถในการทำบัญชี  เปนตน   
 3.   สมรรถนะองคการ (Organization  Competencies)   
       หมายถึง  ความสามารถพิเศษเฉพาะองคการนั้นเทานั้น  เชน  บริษัท  เนชั่นแนล (ประเทศไทย) 
จำกัด  เปนบริษัทท่ีมีความสามารถในการผลิตเครื่องใชไฟฟา  หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จำกัด  มี
ความสามารถในการผลิตรถยนต  เปนตน  หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จำกัด  มีความสามารถในการ
ผลิตสี   เปนตน 
 4.   สมรรถนะหลัก (Core  Competencies)  
       หมายถึง  ความสามารถสำคัญท่ีบุคคลตองมี  หรือตองทำเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว  
เชน  พนักงานเลขานุการสำนักงาน  ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การใชคอมพิวเตอรได  ติดตอประสานงานไดดี  
เปนตน  หรือ  ผูจัดการบริษัท  ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การสื่อสาร  การวางแผน  และการบริหารจัดการ  
และการทำงานเปนทีม  เปนตน 
 5.   สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) 
       หมายถึง  ความสามารถของบุคคลท่ีมีตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ  ตำแหนงหนาท่ีอาจเหมือน  แต
ความสามารถตามหนาท่ีตางกัน  เชน  ขาราชการตำรวจเหมือนกัน  แตมีความสามารถตางกัน  บางคนมี
สมรรถนะทางการสบืสวน  สอบสวน  บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม  เปนตน 
 
 
 



 

การกำหนดสมรรถนะ 
 การกำหนดสมรรถนะ หรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (competency  model) สามารถกำหนดได
ดังนี้  (อานนท  ศักดิ์วรวิชญ 2547 : 62 ; สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2004 : 50 – 51 ; 58 – 59  ) 
 ในการกำหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนำวิสัยทัศน (vision) พันธกิจ (mission) คานิยม (values) ของ
องคการมาเปนแนวทางในการกำหนดสมรรถนะ ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  
 
 

 
ภาพท่ี 3 การกำหนดสมรรถนะ 

 
 จากภาพจะเห็นความสอดคลองไปในทิศทางท่ีตอเนื่องกันของสมรรถนะท่ีจะชวยใหงานเปนไปดวยดี  
(alignment) ซ่ึงเริ่มจาก  วิสัยทัศน  พันธกิจ หรือคานิยม  สูเปาหมายขององคการ  มากำหนดเปนกลยุทธของ
องคการ  จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักท่ีจะทำใหบรรลุเปาหมายขององคการมีอะไรบาง  จะใชความรู  
ทักษะ  และคุณลักษณะอะไรท่ีจะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหนาท่ีของบุคคลในองคการตามตำแหนงตาม ๆ ซ่ึง
จะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบคุคล  สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาท่ีจะไปในทางเดียวกัน  งานตาง 
ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 
 ถามองในทิศทางกลับกัน  สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแตละคน  ดังนั้นถาจะใหลึกลงใน
รายละเอียดสูการปฏิบัติสามารถนำหลัก Balance  Scorecard และหลักของการกำหนดตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) มาใชดังความสัมพันธในระบบบริหารในภาพท่ี 4 
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ภาพท่ี 4  Performance  Management  System 
ท่ีมา :  สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ, 2545 

 
 ในการกำหนดสมรรถนะอาจกำหนดไดในอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เชน 
 1.   การใชผลงานวิจัยมากำหนดเปนสมรรถนะ  เชน  การสำรวจวาการเปนบุคคลมาดำรงตำแหนง  
หรือ  ทำหนาท่ีนั้น ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบาง  ผลจากการวิจัยก็จะทำใหไดสมรรถนะ ท่ีเรียกวา Generic 
Model หรือรูปแบบท่ัวไป 
 อีกประการหนึ่งอาจกำหนดสมรรถนะจากงานท่ีเรียกวา Job / Task Analysis หมายถึง  การกำหนด
สมรรถนะโดยการวิเคราะหตำแหนงตาง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ  ซ่ึงเหมาะสำหรับการคัดเลือกคนเขามาสูงาน  
หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม  ก็กำหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะทำงานใหไดผลผลิตตามตองการ 
 วิธีการกำหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็ว  และสะดวก  แตจะไมเห็นความเชื่อมโยงตางกับ
รูปแบบแรกท่ีมองเห็นความเชื่อมโยง  แตจะเสียเวลามาก  และอาจหลงทางได 
 ตัวอยางสมรรถนะ 
 1.   สมรรถนะสวนบุคคล  ไดแก  การติดตอสื่อสาร  ความม่ันใจตนเอง  ความคิดสรางสรรค  และการ
สรางนวัตกรรม  เปนตน 
 2.   สมรรถนะของผูจัดการ  ไดแก  การติดตอสื่อสาร  การวางแผน  และการบริหารงาน  การทำงาน
เปนทีม  ความสามารถเชิงกลยุทธ  ความสามารถดานตางประเทศ  ความสามารถในการจัดการตนเอง  เปนตน 
 
การวัดสมรรถนะ 
 การวัดสมรรถนะทำไดคอนขางลำบาก  จึงอาศัยวิธีการ  หรือใชเครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัดสมรรถนะของ
บุคคล ดังนี้ 
 1.  ประวัติการทำงานของบุคคล  วาทำอะไรบางมีความรู  ทักษะ  หรือความสามารถอะไร  เคยมี
ประสบการณอะไรมาบาง  จากประวัติการทำงานทำใหไดขอมูลสวนบุคคล 
  
 

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 



 

 2.  ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance  appraisal) ซ่ึงจะเปนขอมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานใน  
2 ลักษณะ คือ 
      2.1  ผลการปฏิบัติท่ีเปนเนื้องาน (task  performance)  เปนการทำงานท่ีไดเนื้องานแท ๆ  
      2.2  ผลงานการปฏิบัติท่ีไมใชเนื้องาน  แตเปนบริบทของเนื้องาน  (contextual performance)  
ไดแก  ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน  เชน  การมีน้ำใจเสียสละชวยเหลือคนอ่ืน  เปนตน 
      2.3 ผลการสัมภาษณ (interview) ไดแก  ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ  อาจจะเปนการสัมภาษณ
แบบมีโครงสราง  คือ  กำหนดคำสัมภาษณไวแลว  สัมภาษณตามท่ีกำหนดประเด็นไว  กับการสัมภาษณแบบ
แบบไมมีโครงสราง คือ  สอบถามตามสถานการณ  คลายกับเปนการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แตผูสัมภาษณจะตอง
เตรียมคำถามไวในใจ  โดยใชกระบวนการสนทนาใหผูถูกสัมภาษณสบายใจ  ใหขอมูลท่ีตรงกับสภาพจริงมาก
ท่ีสุด 
                     2.4    ศูนยประเมิน (assessment  center) จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยาหลาย 
ๆ อยางเขาดวยกัน รวมท้ังการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยนี้ 
                     2.5    360 degree  feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมินจาก
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพ่ือตรวจสอบความรู ทักษะ และคุณลักษณะ 
 
การตรวจสอบสมรรถนะ 
 การตรวจสอบสมรรถนะวาพฤตกิรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเปนสมรรถนะท่ีตองการหรือไม มีขอสังเกตดังนี้ 

1. เปนพฤติกรรมท่ีสังเกตได  อธิบายได 
2. สามารถลอกเลียนแบบได 
3. มีผลกระทบตอความกาวหนาขององคกร 
4. เปนพฤติกรรมท่ีสามารถนำไปใชไดหลายสถานการณ 
5. เปนพฤติกรรมท่ีตองเกิดข้ึนบอย ๆ  

 
ระดับของสมรรถนะ 
 ระดับของสมรรถนะหมายถึง  ระดับความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะซ่ึงแตกตางกัน  แบงออกเปน  
2 ประเภท คือ 

1. แบบกำหนดเปนสเกล (scale) 
สมรรถนะแตละตัวจะกำหนดระดับความรู  ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกันตาม 

ปจจัย  จะกำหนดเปนตัวชี้บงพฤติกรรม (behavioral indicator) ท่ีสะทอนถึงความสามารถในแตละระดับ 
(proficiency scale) โดยกำหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับคือ 

(1) ระดับเริ่มตน (beginner) 
(2) ระดับมีความรูบาง (novice) 
(3) ระดับมีความรูสูง (intermediate) 
(4) ระดับมีความรูสูง (advance) 
(5) ระดับความเชี่ยวชาญ (expect) 
ในแตละเกณฑความสามารถมีตัวชี้วัดพฤติกรรมดังนี้ 
 
 



 

เกณฑความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
1. ระดับเริ่มตน 
2. ระดับมีความรูบาง 
3. ระดับมีความรูปานกลาง 
4. ระดับมีความรูสูง 
 
 
5. ระดับผูเชี่ยวชาญ 

- มีความรูท่ัวไปเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎ ี
- สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน 
- สามารถนำความรู  ทักษะ  มาใชใหเปนรูปธรรม 
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการ 
  ปฏิบัติและผูอ่ืนสามารถนำเครื่องมือไปปฏิบัติได 
  จริง 
- สามารถกำหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหารจัดการใน
เรื่องความรู  ทักษะท่ีเก่ียวของใหแกหนวยงานได 

ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกำหนดไวจะมีดังนี้ 
1. ระดับเริ่มตน  =  ยังไมสามารถทำไดตามมาตรฐาน (not meet standard) 
2. ระดับมีความรูบาง = ทำไดตามมาตรฐานท่ีกำหนดไวบางสวน  
                            (partially meet standard) 
3. ระดับท่ีสามารถทำไดตามมาตรฐานท่ีกำหนด (meet standard) 
4. ระดับท่ีสามารถทำไดสูงกวามาตรฐานท่ีกำหนด (exceeds standard) 
5. ระดับท่ีสามารถทำไดสูงกวามาตรฐานท่ีกำหนดมาก (substantially exceeds standard)  

ตัวอยางเกณฑสมรรถนะในการแกปญหา 
 

เกณฑความสามารถ ดัชนีชี้วัดพฤติกรรมการแกปญหา 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับท่ี 1 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับท่ี 2  
สมรรถนะในการแกปญหาระดับท่ี 3  
 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับท่ี 4 
 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับท่ี 5 

 สามารถแกไขปญหารวมกับผูอ่ืนได 
 สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดบาง 
 สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดเปนสวนใหญ 
 สามารถแกไขปญหาดวยตนเองจนประสบ

ผลสำเร็จ 
 สามารถแกไขปญหาและสามารถวางแผน

ปองกันปญหาท่ีจะไมใหเกิดข้ึนอีก 
 

2. แบบไมกำหนดเปนสเกล 
เปนสมรรถนะท่ีเปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก  หรือเจตคติท่ีไมตองใชสเกล  เชน  ความ 

ซ่ือสัตย  ความตรงตอเวลา  เปนตน 
 
การนำ competency  ไปประยุกตใช 
 1.  การนำ competency  ไปประยุกตใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย (HR)  สามารถทำไดหลาย
ประการ  คือ   
     1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (human resource planning) จะเปนการวางแผนทรัพยากร
มนุษยท้ังความตองการเก่ียวกับตำแหนง  ซ่ึงจะตองเก่ียวของกับการกำหนด competency  ในแตละตำแหนง 
เพ่ือใหทราบวาในองคการมีคนท่ีเหมาะสมจะตองมี competency  ใดบาง  เพ่ือใหสอดคลองกับการวางกลยุทธ
ขององคการ 



 

     1.2   การตีคางานและการบริหารคาจางและเงินเดือน  ( job evaluation of wage and salary  
administration) competency สามารถนำมาใชในการกำหนดคางาน (compensable  factor) เชนวิธีการ 
point method  โดยการกำหนดปจจัยแลวใหคะแนนวาแตละปจจัยมีความจำเปนตองใชในตำแหนงงานนั้น ๆ 
มากนอยเพียงใด  เปนตน 
     1.3   การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment  and  selection) เม่ือมีการ competency ไว
แลว   การสรรหาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับ competency ตรงกับตำแหนงงาน 
     1.4   การบรรจุตำแหนง  ก็ควรคำนึงถึง competency  ของผู มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงตามตำแหนงท่ีตองการ 
     1.5   การฝกอบรมและพัฒนา (training and development) การฝกอบรมและพัฒนาก็
ดำเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ competency ของบุคลากรใหเต็มขีดสุดของแตละคน 
     1.6   การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตำแหนง  (career  planning  and  succession  
planning) องคการจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (career  path) ในแตละเสนทางท่ีแตละคนกาวเดินไปในแต
ละข้ันตอนนั้นตองมี competency อะไรบาง  องคการจะชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไร  และตนเองจะตอง
พัฒนาอยางไร  ในองคการจะตองมีการสรางบุคคลข้ึนมาแทนในตำแหนงบริหารเปนการสืบทอด  จะตองมีการ
พัฒนาสมรรถนะอยางไร   และตองมีการวัด competency เพ่ือนำไปสูการพัฒนาอยางไร  ซ่ึงจะนำไปสู
กระบวนการฝกอบรมตอไป 
     1.7   การโยกยาย  การเลิกจาง   การเลื่อนตำแหนง  (rotation termination  and promotion) 
การทราบ competency ของแตละคนทำใหสามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกับการโยกยาย  การเลิกจาง  และ
การเลื่อนตำแหนงไดงายและเหมาะสม 
     1.8   การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance  management) เปนการนำหลักการจัดการ
ทางคุณภาพท่ีเรียกวา  วงจรคุณภาพ  PDCA  มาใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ต้ังแตการวางแผนท่ีตอง
คำนึงถึง competency  ของแตละคน  วางคนใหเหมาะกับงานและความสามารถรวมท้ังการติดตามการทำงาน 
และการประเมินผลก็พิจารณาจาก competency เปนสำคัญ  และนำผลท่ีไดไปปรับปรุงตอไป  
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2. การประยุกต competency ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร   
แนวทางในการประยุกต competency  ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร  อาจดำเนินการดังนี้ 
2.1 แตงตั้งหรือกำหนดใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรข้ึนมาชุดหนึ่งเรียกวา   

คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรท่ีใช competency  เปนฐาน  ซ่ึงทำหนาท่ีควบคุมติดตามการพัฒนา core 
competency และ  core products 
        2.2  คัดเลือกผูเชี่ยวชาญโดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ผูประกอบการ  และ
นักวิชาการ  โดยเฉพาะผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาหลักสูตร  และผูเชี่ยวชาญดานกำหนด competency มาชวย
กำหนดความสามารถเก่ียวกับหนาท่ีของงาน  โดยการระดมสมองวิเคราะหหนาท่ีหลัก (functional  analysis) 
เพ่ือคัดเลือกหนาท่ีหลัก  วัตถุประสงคหลักของงานตามเนื้อหาของงานนั้น ๆ  
        2.3  เทคนิคท่ีใชในการวิเคราะหปญหาสำคัญ  อาจใชวิธีการท่ีเรียกวา (critical incident 
technique) ไดแก  การมอบหมายใหระบุปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน  และตอบปญหาเปนขอ ๆ นำ
คำตอบมาสรุปรวมเปนหนาท่ีหลัก 
        2.4  การกำหนด core  competency ซ่ึงเปนความสามารถหลักท่ีเปนความรู  ทักษะ  และ
ลักษณะตาง ๆ รวมท้ังนวัตกรรม  จนทำใหเกิดเอกลักษณท่ีโดดเดนขององคการ  ในการกำหนด core 
competency  ผูบริหารระดับสูงท่ีจะวางยุทธศาสตร  และกำหนดคุณลักษณะ  ทักษะ  และความรูหลัก  เพ่ือ
นำไปสูการกำหนดคุณลักษณะของอาชีพ  เพ่ือการออกแบบหลักสูตรใหรองรับ  competency 
        2.5  ออกแบบหลักสูตรเพ่ือใหรองรับ competency และนำไปสูการวิพากษหลักสูตร  โดย
ผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ  จากกรอบเกณฑมาตรฐานหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 
        2.6  กำหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก competency เปนหลัก 
        2.7  นำหลักสูตรไปใชและประเมินผล 
เอกสารอางอิง 
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