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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความหมาย ความส าคัญและประโยชน์ของ
สมรรถนะ ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าสมรรถนะเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ มีศักยภาพสูง มีความส าคัญส าหรับองค์กรในปัจ จุบัน
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้น จะช่วยให้องค์การ ไ ด้บุ คลา กรที่ สา มา รถปฏิบั ติ งานไ ด้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ และได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

ผลจากการศึกษาพบว่า สมรรถนะมีประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน                                             
การให้รางวัลและค่าตอบแทน การวางแผนความก้าวหน้าทางอา ชีพ และการประเ มินผล
สัมฤทธิ์ หากทุกคนในองค์กรสามารถปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐานที่อง ค์ก ร
ก าหนดในระยะยาวจะเกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กร และสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรต่อไป 

ค าส าคัญ: สมรรถนะ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

Abstract  
This article aims to study the meaning, an importance and the 

benefits of competencies. The summary as follows: Competency is 
fundamental tool in managing of human resource. A high management of 
human resource is very important for organizations. It shows competitive 
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advantage. Adapting competency for management of human resource supports 
effective personnel of organization and directly objective of the organization. 

The results show that competency is useful for management of 
human resource, including with recruiting, selection, evaluation of working, 
reward, compensation, career planning and achievement. In long term, if 
everyone in organization can adjust their competency to the standards of 
organization, it will be a unique competency of organization. it can compete 
effectively to other organizations, which affects the success of organization. 

Keywords: Competency, Human Resource Management 

1. บทน า 
แนวโน้มการพัฒนาเศรษฐกิจยุคใหม่ที่มีการใช้เทคโนโลยีและการใช้ความรู้ เป็น

พ้ืนฐานการพัฒนา ท าให้ประเทศต้องเร่งเตรียมความพร้อมทั้งการสร้างระบบกลไกการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้สามารถปรับตัวก้าวสู่ระบบเศรษฐกิจยุคใหม่ได้อย่างเท่าทั นและ
รวดเร็ว เป็นรากฐานที่เข้มแข็งม่ันคงในการเสริมสร้างสมรรถนะและขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศ อีกทั้งการด าเนินการพัฒนาก าลังคนถือว่าเป็นนโยบายหลักของประเทศ
ไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 โดยได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับด้านการพัฒนาก าลังคนภาคอุตสาหกรรม เพ่ือรองรับอุตสาหกรรม
ในอนาคต (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560: 65) 
ส่งผลให้องค์กรทุกแห่งต้องต่ืนตัวและพัฒนาบุคลากรทุกภาคส่วน เพ่ือเตรียมความพร้อมมากขึ้น  

สมรรถนะเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการบริหาร
จัดการผู้มีความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติงานการพัฒนา ความก้าวหน้าตามสาย
วิชาชีพ เป็นต้น การน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น จะช่วยให้
องค์กรได้บุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลการปฏิบัติงานตรง
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร จากสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกท า ให้
องค์กรต่าง ๆ ต้องหันมาทบทวนพิจารณาสมรรถนะขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได้ หากองค์กรต้องการที่จะสร้างความได้เปรียบใน เชิง
การแข่งขันและสร้างขีดความสามารถที่จะต้านทานต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ 
จ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเสียก่อน ซ่ึงบุคลkกรในองค์กรถือว่า เป็น
ปัจจัยส าคัญในการที่จะช่วยส่งเสริมผลักดันให้สมรรถนะขององค์กร เป็นสมรรถนะที่แท้จริง  
และสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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ส าหรับในประเทศไทย องค์กรธุรกิจหลายแห่ง ได้น าระบบสมรรถนะมาใช้ในการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล อาทิเช่น บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) บริษัทเอไอเอส จ ากัด
(มหาชน) กลุ่มบริษัทเครือเจริญโภคภัณฑ์ บริษัทโตโยต้ามอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย บริษัทการบินไทยจ ากัด (มหาชน) ในปัจจุบันนี้บริษัทเอกชน 
รัฐวิสาหกิจ ต่าง ๆ ก าลังให้ความสนใจหรืออยู่ในช่วงสร้างและพัฒนาระบบสมรรถนะของ
ตนเอง ส าหรับภาคราชการและรัฐวิสาหกิจก็เห็นความส าคัญ และให้ความสนใจในการน า
ระบบสมรรถนะมา ใช้ ในการบริหารทรั พยา กรบุ คคล เช่ นเ ดีย วกัน เช่น ส านักงา น
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ว่าจ้างบริษัท HAY Group มาเป็นที่ปรึกษาใน
การสร้างและพัฒนาระบบสมรรถนะ โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดง
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น โดยจะ
ก าหนดให้ข้าราชการทุกคนต้องมีสมรรถนะหลักร่วมกัน  5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation)  2) การบริการที่ดี (Service mind) 3) การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  4) จริยธรรม (Integrity)  และ 5) ความร่วมแรง
ร่วมใจ (Teamwork) ทักษะ (Skill) ความรู้  (Knowledge) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 
(Self-concept) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ/เจตคติ (Motives 
/Attitude) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะร่วมกันของข้าราชการพลเรือน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน และได้เริ่มทดลองใช้กับข้าราชการต้ังแ ต่ปี 
2547 เป็นต้นมา การส่งเสริมและใช้สมรรถนะของบุคลากร รวมทั้งปรับเปลี่ยนให้ มีควา ม
เหมาะสมสอดคล้องต่อกระแสการเปลี่ยนแปลง จะช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ กลยุทธ์
และการสร้างวัฒนธรรมขององค์ การ ซ่ึงจะท า ให้องค์การบรรลุเป้าหมายไ ด้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ, 2555: 4), (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 
2547: 11) ซ่ึงอาจถือได้ว่าสมรรถนะของบุคลากรเป็นรากฐานส าคัญที่จะสนับสนุนให้เกิดการ
พัฒนาขององค์การ หรือส่งผลต่อความเป็นไปหรือการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้ 

2. ความหมายและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) หมายถึง 

การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการก าลังคน และการบริหาร งาน
บุคคล ค าทีพ่บในต าราภาษาไทยมากคือ ค าว่า “การบริหารงานบุคคล” แต่ในปัจจุบันนิยม
ใช้ค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ด้วยเหตุผลที่ว่ามนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่มี ค่า ยิ่ง 
หากรู้จักช้ให้เกิดประโยชน์หรือเรียกว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกต้อง การท าความ
เข้าใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น นักทฤษฎีบริหารในยุคแรกได้กล่าวถึง
ความหมายของการบริหารว่า “เป็นศิลปวิทยาในการสร้างความส าเร็จของงานโดยให้ บุคคล
อ่ืนท า” นั่นก็คือผู้บริหารจะต้องใช้ความสามารถหรือศิลปะในการจัดการให้บุคลากร                                        
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ได้ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้ าหมายขององค์กร ความถนัดที่ปรากฏในบุคลากรทุกคนที่เป็น
ทรัพยากรส าคัญขององค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนการตัดสินใจเก่ี ยว กับ
ความสัมพันธ์ระหว่างคนท างาน ที่มีต่อประสิทธิภาพของคนงานและองค์กร (Milkovich, 
George T. and John W. Boudreau, 1991: 5)  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ยุคที่ทุกองค์กรหันมาใส่ใจในการพัฒนา
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เพราะนี่ คือขุมพลังส า คัญที่จะท า ให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จและก้าวไปข้างหน้าได้อย่างไร้ขีดจ ากัด หรือทรัพยากรที่มนุษย์ปฏิบัติเพ่ืออง ค์กร  
(Fisher and Others, 1993: 4) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการปฏิบัติงานที่
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องคิดไปข้างหน้า เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานตนเองให้
มีส่วนในการสนับสนุน สอดคล้องกับกลยุทธ์ของหน่วยงานอ่ืน ๆ ขององค์กร ทั้งนี้ก็เพ่ือการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่มีส่วนร่วมในการผลักดันผลการปฏิบัติงานขององค์กร (Mondy, R. 
W., Noe, R.M., & Premeaux, S.R, 1999: 4) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุ ทธ์
ด า เนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานใน
องค์การ พร้อมทั้งใส่ใจพัฒนา บ า รุงรักษาให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานได้เพ่ิมพูนควา มรู้  
ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ ดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงกระบวนต้ังแต่
การแสวงหาวิธีการที่ท าให้บุคลากรที่เข้ามาร่วมงานในองค์กร มีสภาพความเป็นอยู่ใน การ
ปฏิบัติงานให้องค์กรประสบความส า เร็จ ต้ังแต่วันแรกเริ่มงานจนกระทั่งพ้นจากกา ร
ปฏิบัติงานหรือเกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่าง มี
ความสุขและยั่งยืน (อนันต์ชัย คงจันทร์, 2557: 56) ด้วยการจัดระเบียบดูแลทรัพยากรมนุษย์
ให้ปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล ให้
ได้มากที่สุด อันเป็นผลท า ให้องค์กรอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการแข่งขัน และเป็นการ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร ต้ังแต่ระดับสูงสุดและต่ าสุดในอง ค์กร 
รวมตลอดถึงการด าเนินการต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการจัดการทุกคนในองค์การ (วิลาวรรณ                         
รพีพิศาล, 2554: 15) หรือทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เช่น เรื่องการสรรหา การพัฒนา การ
รักษา และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
โลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความต้องการเฉพาะบุคลากรให้ มาก
ที่สุดด้วยเทคโนโลยีและวิทยาการด้านต่าง  ๆ (ดนัย เทียนพุฒ, 2546: 17) ถือว่า เป็นการ
ก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ เก่ียวกับทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ ซ่ึงหมายถึง
ทรัพยากรบุคคลที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพ่ือความส าเร็จที่ยั่งยืนตามวัตถุประสง ค์ของ
องค์กร  
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กล่าวโดยสรุปจะเห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญในแง่ของการ
บริหารจัดการในรูปของทุนมนุษย์  อันได้แก่ การช่วยสร้างความเจริญเติบโตม่ันคงให้แก่
องค์กรในฐานะที่งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะท า ให้ได้บุคลากรที่มีควา มรู้  
ความสามารถ และมีความพร้อมเข้ามาเชื่อมโยงภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองค์กร
การช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เม่ือบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง มีความรู้  
ความสามารถ และยังจะส่งผลท า ให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์กรมากขึ้น
รวมถึงการช่วยกระตุ้นให้บุคลากรต่ืนตัวที่จะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตน เ อง                                   
โดยอาศัยความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ ดีย่อมจ ะช่วย
เสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานท า  สร้างผลผลิต ความส าเร็จให้แก่องค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3. ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  
สมรรถนะเป็นค าศัพท์ร่วมสมัยเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับความสนใจ

นับต้ังแต่ศตวรรษ 1970 (David C. McClelland, 1973: 1-14) ซ่ึงมีการศึกษาวิจัยว่าท าไม
บุคลากรที่ท างานในต าแหน่งงานเดียวกัน จึงมีผลงานที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาท าให้สรุปได้วา่ 
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี จะมีสิ่งหนึ่งที่ เรียกว่าสมรรถนะ กล่าวคือบุคลิกลักษณะที่
ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให้บุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตาม
เกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในงาน   

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสม เพ่ือผลักดัน
ให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงคุณลักษณะเหล่านี้  ได้แก่ ความรู้  ทักษะ 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการ
คิด ความรู้สึกและการกระท า (David and William, 2004: 132) 

สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์
และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมายของงานในต าแหน่งนั้น ๆ สมรรถนะแต่ละตัว
จะมีความส าคัญต่องานแต่ละงานแตกต่างกันไป (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547: 11) นอกจากนี้ 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐานของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถท านายไปถึงผลของการ
ปฏิบัติงานที่เหนือชั้นกว่าคนอ่ืนได้อย่างมีความหมาย (McLean, 2005: 57-83) 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) นิยามว่า “สมรรถนะคือ 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร” กล่าวคือ 
การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้ทักษะ/
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ ดี ซ่ึงอธิบายว่า 
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“สามารถให้บริการที่ ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ ความรู้
ในงานหรือทักษะที่เก่ียวข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลักษณะของ
บุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนแล้ว บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของ
การบริการที่ดีด้วยการให้บริการที่ ผู้รับบริการต้องการได้ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบข้าราชการ, 2555: 4) 

สรุปได้ว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้  
ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า
เพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร โดยองค์ประกอบของสมรรถนะตาม มี 5 ส่วน คือ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น
สาระส าคัญ เช่น ความรอบรู้เก่ียวกับผลิตภัณฑ์ ความรู้เก่ียวกับสภาพทางธุรกิจ เศรษฐกิจ 
การแข่งขัน ความรู้เก่ียวกับการบริหารการเงิน เป็นต้น 

2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะ
ทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ ทักษะในการน าเสนอ เป็นต้น ทักษะที่เกิด
ได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความม่ันใจใน
ตนเอง เป็นต้น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) คือ ลักษณะการแสดงออกที่
ถือได้ว่าเป็นแบบฉบับเฉพาะบุคคล ถือเป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่น่าเชื่อถือและ
ไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า มีความม่ันคงทางอารมณ์ เป็นต้น 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน
ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่ เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

4. ประเภทของสมรรถนะ (Competency)  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้จ าแนกสมรรถนะเป็น 2 ประเภท 

โดยจัดท า เป็นโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการไทย ดังนี้   (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2545: 1-10) 

1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือน ไทย                                  
ทั้งระบบเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่ พ่ึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 
สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  การบริการที่ ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 

2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่ ม
งานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้ ปฏิ บัติ
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ภารกิจในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้น มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงานบริหาร
จะมีเพียง 5 สมรรถนะเท่านั้น ได้แก่ วิสัยทัศน์ ศักยภาพเพ่ือการน าเปลี่ยน การวางกลยุทธ์
ภาครัฐ การควบคุมตนเอง และการให้อ านาจผู้อ่ืน 

นอกจากนี้ กล้าหาญ ณ น่าน ได้จ าแนกสมรรถนะเป็น 4 ประเภท ดังนี้ (กล้าหาญ 
ณ น่าน, 2559: 50) 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่สะท้อนออกมาในลักษณะของการสนับสนุนวิสัยทั ศน์

ภารกิจ และเป้าประสงค์ขององค์กร ให้ได้รับความส าเร็จตามที่ก าหนดขึ้น โดยพฤติกรรมของ
บุคคลที่สะท้อนออกมาจะอยู่ในรูปแบบของความรู้ ทักษะ ตลอดจนความสามารถพ้ืน ฐาน
ทั่วไปที่ตรงตามความต้องการหลักของบริษัท  ซ่ึงก าหนดไว้เพ่ือให้สอดคล้อง และเป็น
ประโยชน์กับต าแหน่งหรืองานนั้น ๆ ได้แก่ การท างานเป็นทีม (Teamwork) การติดต่อสื่อสาร 
(Communication) การคิดริเริ่ม (Initiative) และจิตบริการ (Service Mind)  

2. สมรรถนะทางด้านการจัดการ (Management Competency) 
เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่สะท้อนออกมาในลักษณะของความรู้ ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถในการบริหารจัดการงานที่ปฏิบั ติอยู่  รวมไปถึงการบริหารจัดการบุคคลที่
เก่ียวข้อง ประสานงานกับส่วนอ่ืน ตลอดจนมีทักษะในการรับค าสั่งและถ่ายทอดได้อย่าง มี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ การวางแผนและการจัดองค์กร (Planning & Organizing) การแก้ปัญหา
และการตัดสินใจ (Problem Solving & Decision) ทักษะการวิเคราะห์ (Analytical Skill) 
การจัดการทรัพยากร (Resources Management)   

3. สมรรถนะตามหน้าท่ีรับผิดชอบ (Functional Competency) 
เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่สะท้อนออกมาในลักษณะของความรู้ ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถที่เฉพาะเจาะจงตามหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ ตรงตามความต้องการหลักของบริ ษัท
ซ่ึงก าหนดไว้ เพ่ือให้สอดคล้องและเป็นประโยชน์กับต าแหน่งหรืองานนั้น ๆ ดังแสดงตัวอย่าง
ในตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 ตัวอย่างการก าหนดสมรรถนะตามหน้าท่ีรับผิดชอบ 

สมรรถนะ งานด้านบริหารการตลาด 
Competency  
Definition 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ กระบวนการและข้ันตอนในด้าน
การบริหารการตลาด รวมถึงการวิเคราะห์ วางแผนและก าหนดกลยุทธ์ด้านบริหาร
การตลาดให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ตลอดจนพัฒนา ปรับปรุงแผนและข้ันตอน
การท างานด้านการตลาดให้มีประสิทธิภาพ 

Competency Description 
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Basic Level Doing Level Developing 
Level 

Advanced 
Level 

Expert Level 

-รู้และเข้าใจ
แนวคิด หลักการ
ในการบริหาร
การตลาดเบ้ืองต้น 
 

-อธิบายข้ันตอน
และวิธีการท างาน
หลัก ด้านการ
บริหารการตลาด
แก่ผู้อ่ืนได้ 
 

-อธิบายได้ถึง
กระบวนการ
บริหารการตลาด
ท่ีเป็นหลักการ
หรือเป็นทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้อง 

วางแผนด้านการ
บริหารการตลาด
เพ่ือสร้างผลก าไร
และรักษาระดับ
ความได้เปรียบใน
การแข่งขัน 

-มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย 
และ  กลยุทธ์ด้าน
การบริหาร
การตลาด 
 

อธิบายได้ถึง
ขอบเขต
ภาระหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในงาน
ของตน 
 

มีเทคนิคและ
วิธีการในการ
รวบรวมข้อมูลท่ี
เก่ียวข้องเพ่ือใช้
ในด้านการบริหาร
การตลาด 
 

อธิบายถึงกลยุทธ์ 
เทคนิคและ
วิธีการในการ
บริหารในการ
บริหารการตลาด
ให้กับสมาชิกใน
ทีม 
 

วิเคราะห์และ
ประเมินแผนการ
ตลาด เพ่ือ
น าเสนอในการ
ปรับเปล่ียนแผน
กลยุทธ์ให้
เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

สามารถให้
ค าปรึกษาแนะน า
แก่ผู้อ่ืนด้านการ
บริหารการตลาด 
โดยอ้างอิงถึง
ประสบการณ์ท่ี
ประสบผลส าเร็จ
จากองค์กรอ่ืน 

ตอบข้อซักถาม
หรือประเด็น
ต่างๆท่ีเก่ียวข้อง
กับงานท่ีตน
รับผิดชอบ 
 

ต้ังข้อสังเกตหรือ
ข้อสงสัยจาก
ข้อมูลทาง
การตลาดท่ี
รวบรวมได้ 

วิเคราะห์ข้อมูลท่ี
ได้จากการ
รวบรวม เสนอ
แนวทางในการ
บริหารการตลาด 
โดยอ้างอิงจาก
ความรู้และ
ประสบการณ์ด้าน
การตลาด 

สอนและแนะน า
ผู้อ่ืนถึงแนวคิด
หลักการด้านการ
บริหารการตลาด 

 

แสวงหาโอกาสใน
การศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติมใน
ด้านการบริหาร
การตลาด 

ให้ค าแนะน าแก่
สมาชิกในทีมถึง
วิธีการและแหล่ง
รวบรวมข้อมูล
ทางด้าน
การตลาด 
 

กระตุ้นจูงใจให้
สมาชิกในทีม
สนใจท่ีจะ
แสวงหาความรู้
ด้านการบริหาร
การตลาด 

แสวงหาโอกาสใน
การศึกษาหา
ความรู้ในสายงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวข้องกับ
สายงานด้าน
การตลาด 
 
 

เป็นตัวแทนของ
องค์กรในการ
ถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์
ด้านการบริหาร
การตลาด 
ให้บุคคลภายนอก
รับรู้ได้ 

 

ท่ีมา: (กล้าหาญ ณ น่าน , 2559: 60-62) 
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4. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency)  
เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่สะท้อนออกมาในลักษณะของความรู้ ทักษะ ตลอดจน

ความสามารถเฉพาะตัวส่วนบุคคลที่มีมาต้ังแต่เกิด หรือพัฒนาจนเกิดความช านาญใน
ภายหลัง รวมไปถึงพฤติกรรม ตลอดจนทัศนคติของบุคคลนั้น ที่ส่งเสริมความสามารถในการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น รวมไปถึงการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี ซ่ึงเรา
มักจะเรียกว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

5. ความส าคัญและประโยชน์ของสมรรถนะ 
สมรรถนะมีความส าคัญและประโยชน์ ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและ

องค์การ ดังนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556: 35), (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2563: 79) 
1. ช่วยให้องค์การสามารถคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดี ทั้งความรู้ ทักษะและ

ความสามารถ ตลอดจนช่วยผูกโยงพฤติกรรมที่ พึงประสงค์ของพนักงาน ให้ช่วยสนับสนุน
สร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร เช่น หากองค์กรให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ก็จะเน้น
การใช้พฤติกรรมบ่งชี้ต่าง ๆ ของการเป็นสมาชิกทีม หรือเป็นผู้สร้างทีมที่ ดีในการคัด เลื อก
บุคคลเข้าสู่ต าแหน่งงาน   

2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด 
และจ าเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใด ซ่ึงช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

3. น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานในองค์การ 
4. ช่ วยสนั บสนุ น ให้ ตั วชี้ วั ดหลั กข องผล งา น  ( Key Performance 

Indications: KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้
บรรลุเป้าหมายตาม KPIs แล้ว จะต้องใช้สมรรถนะใดบ้าง   

5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ
พนักงานขายเพ่ิมขึ้นสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้น ไม่ค่อยต้ังใจท างานมาก
นัก แต่เนื่องจากความต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นเองโดยไม่ต้องทุ่ ม เท
ความพยายามมากนัก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่า พนักงาน
คนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือด้วยความสามารถของเขาเอง  

6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ ดีขึ้น เพราะถ้าทุก
คนปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้า กับมาตรฐานที่องค์กรก าหนดอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะ
ยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้นๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิด
สร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้ างสรรค์ (Creative 
Thinking)  

นอกจากการใช้สมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแล้ว องค์กรยังสามารถน าระบบ
สมรรถนะไปใช้ในการบริหารงานบุคคลในมิติต่าง ๆ ดังนี้ 
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1. การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection)  
องค์การสามารถน าสมรรถนะของต าแหน่งที่ต้องการสรรหาและคัดเลือกบุ ค คล 

โดยท าเป็นแบบทดสอบหรือแบบสัมภาษณ์ เพ่ือคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดีมีควา มรู้
ทักษะ ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพ่ือให้ได้คนที่มีผลการ
ปฏิบัติงานตรง ตามที่หน่วยงานต้องการอย่างแท้จริง  

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal) 
ผู้บริหารหน่วยงานสามารถน าผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากร มาใช้ให้

สอดคล้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผน พัฒนา
รายบุคคล  

3. การให้รางวัลและค่าตอบแทน (Reward and Compensation)   
การบริหารงานโดยน าระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทนมาใช้เพ่ิมเติม จากการ

เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเดียว เป็นการบริหารค่าตอบแทนที่สามารถช่วยเพ่ิมแรงจูงใจให้ 
บุคลากร มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานมากขึ้น การน าระบบ
สมรรถนะมาใช้จะช่วยให้การให้รางวัลและค่าตอบแทนแก่ผู้ที่ มีสมรรถนะในการท างานสูง จะ
ได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่าบุคลากร จะเห็นความส าคัญในการพัฒนาตนเองให้สูงยิ่งขึ้น ส่งผล
ให้สมรรถนะขององค์กรยิ่งสูงขึ้นตามไปด้วย นอกจากนั้น ยังช่วยให้การบริหารค่าตอบแทน
และการให้รางวัลมีความโปร่งใสและเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น 

4. การวาง แผนคว าม ก้ าว หน้ าท าง อาชี พ  ( Career Planning and 
Succession Plan) 

ระบบสมรรถนะท าให้องค์การสามารถทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงาน ใน
องค์การที่มีอยู่ และทราบถึงทักษะหรือความสามารถที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง และเป้าหมาย
ในอนาคตของพนักงานแต่ละคน  

5. การประเมินผลสัมฤทธ์ิ (Result -Based Management)  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ (RBM) ในปัจจุบันจะยึดยุทธศาสตร์ขององค์การเป็นหลัก

โดยมีตัวชี้วัด (KPIs) ในระดับต่าง ๆ เป็น ตัวบ่งชี้ความส าเร็จ ทั้งนี้จึงต้องสร้างคุณภา พของ
คนให้มีคุณธรรม และจริยธรรมเป็นฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องช่วยกันส่งเสริมคนดีและกัน
คนไม่ดีออกไป 

การประเมินระบบสมรรถนะมีวัตถุประสงค์ เพ่ือน ามาใช้วัดระดับความสามารถที่
มีอยู่จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกับระดับของสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังในแต่ละต าแหน่ง
งาน ทั้งนี้การประเมินของแต่ละองค์กรนั้น อาจแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการ
น าระบบสมรรถนะมาใช้ และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิ ธีการ
ประเมินระบบสมรรถนะ สามารถแบ่งได้หลายรูปแบบ ดังนี้ 
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1) การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Appraisal by Superiors) เป็นเทคนิค
การประเมินสมรรถนะที่ให้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียว เพราะเชื่อ
ว่าผู้บังคับบัญชาจะรู้จักผู้ใต้บังคับบัญชามากที่สุด และต้องรับผิดชอบการท างานข อง
ผู้ใต้บังคับบัญชา ข้อจ ากัดคือผู้บังคับบัญชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา
ตลอดเวลา การประเมินจากผู้บังคับบัญชาใกล้ชิดแต่เพียงฝ่ายเดียว  อาจไม่สามารถให้
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความเอนเอียงหรืออคติกับลูกน้องบางคนได้ 

2. การประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชา  (Self & Boss Assessment)                              
เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่ได้รับความนิยมมากที่สุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาร่วมกันประเมิน มีการพูดคุยปรึกษาหารือและตกลง
ร่วมกัน วิธีนี้ท าได้ง่ายประหยัดค่าใช้จ่าย แต่ข้อจ ากัดคือบางครั้งผลการประเมินที่พนัก งาน
ประเมินกับผู้บังคับบัญชาอาจมีผลประเมินไม่ตรงกัน ท าให้ตกลงกันไม่ได้ ส่งผลให้เกิดความ
ขัดแย้ง วิธีแก้ไขคือพนักงานและผู้บังคับบัญชาต้องบันทึกพฤติกรรมระหว่างช่วงเวลา การ
ประเมินไว้ให้ชัดเจน และน ามาใช้ประกอบในช่วงการสรุประดับสมรรถนะร่วมกัน 
 3. การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test Evaluation) เป็นเทคนิคการ 
ประเมินสมรรถนะ โดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้หรือทักษะตามสมรรถนะที่ก าหนด เช่น 
แบบปรนัยเลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให้ผู้ เข้าทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบ
ประเภทนี้ ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถของบุคคล (Can Do) ภายใต้เง่ือนไขของการ
ทดสอบ ตัวอย่างของแบบทดสอบประเภทนี้ ได้แก่ แบบทดสอบความสา มารถทางสมอง
โดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ เช่น  ความ
เข้าใจและแบบทดสอบที่วัดทักษะ หรือความสามารถทางด้านร่างกาย เป็นต้น 
 4. การประเมินโดยเหตุการณ์ส าคัญ (Critical Incident) เป็นเทคนิคการ
ประเมินสมรรถนะที่ มุ่งเน้นให้ผู้ประเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลัก ๆ จากเหตุการณ์
หรือสถานการณ์ที่ผู้ถูกประเมินแสดงพฤติกรรม และน ามาเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่
คาดหวังว่าสูงหรือต่ ากว่า เช่น ความสามารถในการเรียนรู้งาน ความคิดริเริ่ม ความรับผิดชอบ 
เป็นต้น 
 5. การประเมินแบบบรรยายความ (Essay Evaluation) เป็นวิธีการประเมิน
ทีง่่ายที่สุด โดยให้ผู้ถูกประเมินเขียนบรรยายผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาที่ผ่านมาว่า ผู้ถูก
ประเมินได้ใช้ความรู้ทักษะและพฤติกรรมอะไรบ้าง หลังจากนั้น  ผู้ประเมินจะวิเคราะห์
พฤติกรรมจากเรียงความว่าผู้ถูกประเมินมีสมรรถนะแต่ละตัวอยู่ระดับใด 
 6. ประเมินโดยการสั มภา ษณ์ (Interview Evaluation) เป็นเทคนิ คที่
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินท าการสัมภาษณ์ผู้ใต้บังคับบัญชาตามสมรรถนะที่ก าหนด และ
ประเมินว่าเขามีสมรรถนะอยู่ระดับใด การใช้เทคนิคนี้มีข้อจ ากัด คือต้องใช้เวลามากในกรณีที่
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มีผู้ใต้บังคับบัญชามากต้องเสียเวลามาก วิธีการนี้เหมาะส าหรับใช้ในการสัมภาษณ์เพ่ือเลื่อน
ต าแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเข้าท างาน เป็นต้น 
 7. การประเมินโดยใช้แบบสอบถา ม (Rating Scale) เป็นเทคนิคกา ร
ประเมินสมรรถนะที่สร้างแบบประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมิน
พฤติกรรมนี้สร้างได้หลายแบบ แบบที่นิยมกันแพร่หลายได้แก่แบบประเมินที่ใช้ควา มถี่หรื
อปริมาณก าหนดระดับ   
 8. การประเมินจากพฤติกรรมส าคัญ (Behaviorally Anchored Rating 
Scales: BARS) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่ มุ่งประเมินพฤติกรรมหลักที่คาดหวัง 
(Key Result Areas) ในสมรรถนะตัวนั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมที่
แสดงออกระหว่าง 1-9 ช่วงตามแนวด่ิงลงมา ส าหรับผู้ประเมินอาจเป็นได้ทั้งผู้ บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือร่วมกันทั้ง 3 ฝ่าย เพ่ือประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
 9. ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา  (360 Evaluation) การประเมิน
สมรรถนะแบบ 360 นี้ เป็นการประเมินโดยใช้เครื่องมือที่เป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) 
หรือแบบประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยให้ผู้ที่เก่ียวข้องกับผู้ถูกประเมิน เป็ นผู้
ประเมินสมรรถนะ เช่น ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกค้า เป็นต้น และเม่ือทุกคน
ประเมินเสร็จแล้วก็หาข้อสรุปว่า ผู้ถูกประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ข้อดีข องการ
ประเมินแบบนี้ก็คือการประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดับ ท าให้มีหลายมุมมองลดอคติ
จากการประเมินโดยบุคคลคนเดียว ข้อจ ากัดคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก บางครั้งผู้ประเมิน
มีความเกรงใจท าให้ประเมินสูงกว่าความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกันและกัน เป็นต้น 

10. ศูนย์การประเมินผล (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินที่
ใช้เทคนิคหลาย ๆ วิธีร่วมกันและใช้บุคคลหลายคนร่วมกันประเมิน เช่น แบบสอบถาม                                  
การสังเกต พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวัดทางจิตวิทยา กรณีศึกษา 
การแสดงบทบาทสมมุติ  ในสถานการณ์จ าลอง เพ่ือประเมินวิธีการคิด วิเคราะห์ และการ
ตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เป็นต้น ข้อดีของการประเมินแบบนี้คือผลการประเมิน มี
ความเที่ยง และความเชื่อถือได้สูงเพราะใช้เทคนิคหลายวิธีร่วมกัน  ใช้คนหลายคนช่วย กัน
ประเมิน ส่วนข้อจ ากัดก็คือต้องเสียค่าใช้จ่ายสูง ใช้เวลามาก เป็นต้น สิ่งที่ส าคัญคือ ผู้ประเมิน
ที่ท าหน้าที่วิเคราะห์ว่าบุคลากรที่เข้าร่วมศูนย์การประเมินผล มีจุดแข็งและจุดอ่อนในเรื่อง ใด 
ข้อมูลที่วิเคราะห์ได้นั้น ผู้ประเมินจะต้องให้ข้อมูลป้อนกลับผลการประเมินแก่ผู้เข้ารับการ
ประเมิน เพ่ือให้บุคลากรเหล่านี้รับรู้ และหาแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงความสามารถของ
ตนเองให้ดีขึ้นตามที่องค์กรต้องการ และองค์กรสามารถประเมินผู้เข้ารับการประเมินมีความ
พร้อมในการที่จะเลื่อนต าแหน่ง หรือควรที่จะต้องเพ่ิมเติมทักษะและความสามารถในด้าน ใด 
ซ่ึงจะน าไปสู่การวางแผนการจัดท าแผน พัฒนาบุ คลากร เป็ นรายบุคคล ( Individual 
Development Plan) ต่อไป 
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6. สรุปการบริหารทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐานสมรรถนะ  
สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่จ า เป็นในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ 

ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ เช่น อุปนิสัย ทัศนคติ บุคลิกภาพ เป็นต้น 
ซ่ึงสามารถวัดได้จากพฤติกรรมที่แสดงออกมาให้เห็น และต้องมีความเหมาะสม สอดคล้องกับ
วิสยัทัศน์ ค่านิยมและเป้าหมายองค์กร เพ่ือให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคคลเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ประเภทของสมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะส่วน
บุคคล สมรรถนะหลักตามความต้องการขององค์การ สมรรถนะตามหน้าที่รับผิดชอบ 
สมรรถนะทางด้านธุรกิจ และสมรรถนะทางด้านการจัดการ สามารถน ามาใช้กับงาน ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  

1. การสรรหาและการ คัดเลื อก (Recruitment and Selection) การร ะบุ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการท างานระดับต่าง ๆ จะช่วยทั้งในส่วนผู้ที่ต้องการหางานท า สามารถ
พัฒนาทักษะที่ตนเองยังขาดอยู่ และช่วยให้ผู้สัมภาษณ์สามารถคัดเลือกคนเข้าท างาน ด้วย
การกลั่นกรองความสามารถของบุคคลที่สมัครงานในระดับหนึ่งก่อนว่า ผู้สมัครมีสมรรถนะ
ตามที่องค์กรต้องการหรือไม่ ซ่ึงจะเป็นการลดความสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลอง
งานของพนักงานใหม่ได้อีกทางหนึ่ง 

2. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการน า
หลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ต้ังแต่การวางแผนที่ต้องค านึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกับงานและ 
ความสามารถรวมทั้งการติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากสมร รถนะ 
เป็นส าคัญและน าผลท่ีได้ไปปรับปรุงต่อไป  

3. การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage 
and Salary Administration) สมรรถนะสามารถน ามาใช้ในการก าหนดค่างาน เช่นวิธีการ 
Point Method โดยการก าหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจ าเป็นต้องใช้ใน
ต าแหน่งงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด เป็นต้น 

4. การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง ( Career Planning and 
Succession Planning) องค์การจะต้องวางแผน เส้นทา งอาชี พ (Career Path) แต่ละ
เส้นทางที่แต่ละคนก้าวเดินไปในแต่ละขั้นตอนนั้นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง องค์กรจะ
ช่วยเหลือให้ ก้าวหน้าได้อย่างไร และตนเองจะต้องพัฒนาอย่างไร ในองค์กรจะต้อง มีการ
สร้างบุคคลขึ้นมา แทนในต าแหน่งบริหารเป็นการสืบทอด จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะ
อย่างไรและต้องมีการวัดสมรรถนะเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา ซ่ึงจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรม
ต่อไป 

5. การฝึกอบรม (Training) สมรรถนะจะช่วยในการจัดท าเส้นทางการพัฒนา
และฝึกอบรม (Training Road Map) รวมถึงการออกแบบการฝึกอบรมที่มีรูปแบบอย่าง เป็น
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ทางการ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) ซ่ึงจะกล่าวถึงทักษะ 
ความรู้และทัศนคติที่ส าคัญ อันจะกลายเป็นพ้ืนฐานของโปรแกรมที่จะช่วยเลือกเนื้อหา 
ก าหนดวิธีการเรียนรู้และการประเมินผลผู้เข้าอบรม 

7. องค์ความรู้ท่ีได้รับ 
สมรรถนะมีความส า คัญต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้ อง กับ    

กลยุทธ์และเป้าหมายในการด า เนินขององค์กร บุคลากรสามารถรู้ถึงสมรรถนะที่แท้จริงของ
ตนเองที่ได้รับจากการประเมินร่วมกันระหว่างองค์กรและบุคลากร เพ่ือน ามาใช้กับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กรสามารถที่จะมุ่งฝึกฝนอบรมที่ลด
ช่องว่างทางทักษะความรู้ และทัศนคติด้วยการฝึกอบรมเฉพาะ และมีเป้าหมายที่ชัดเจนเป็น
ที่ต้องการตามลักษณะงาน ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมัครงานด้วยการ
เปรียบเทียบสมรรถนะสามารถก าหนดและระบุถึงทักษะที่จ า เป็น และตรงกับความต้องการ
ของงานได้ดียิ่งขึ้น สามารถพัฒนารูปแบบของสมรรถนะที่จะแข่งขันได้โดยมีการจัดล าดับของ
การเรียนรู้เทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

นอกจากนี้ ในการพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ ไม่ควรมุ่งเน้นเฉพาะ
การฝึกอบรมในห้องเรียนเท่านั้น แต่ควรพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ระยะยาว ซ่ึง
เครื่องมือการพัฒนาต่าง ๆ ได้แก่ การสอนงาน การฝึกอบรมในขณะท างาน การมอบหมาย
โครงการ การเพ่ิมปริมาณงาน การเพ่ิมคุณค่าในงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษา
แนะน า การเฝ้าติดตาม/สังเกตพฤติกรรม การท ากิจกรรม และการประชุมกลุ่ม เป็นต้น ทั้งนี้ 
หากบุคลากรทุกคนในองค์กรสามารถเรียนรู้และปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐาน
ที่องค์กรก าหนด ย่อมจะส่งผลดีต่อองค์กรในระยะยาว 
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