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บทคัดย่อ 

 บทความนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายใน
องค์การ และแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากในปัจจุบัน                  
มีการแข่งขันค่อนข้างสูงและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้บุคลากร ผู้บริหาร หรือองค์การ
ต่าง ๆ ต้องเผชิญกับความผันแปรที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้องค์การต้องมีการปรับปรุงและ
พัฒนาตนเอง อยู่ตลอดเวลาเพ่ือความอยู่รอดและสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ในยุคที่ มีการแข่งขัน
อย่างรุนแรง จึงท าให้องค์การต่าง ๆ มีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งองค์การ
จะต้องมีการน าเอากิจกรรมต่าง ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะด้านต่าง ๆ เช่น                       
การฝึกอบรม การสอนงาน การเปลี่ยนงาน หรือแม้กระทั่งการให้บุคลากรไปศึกษาต่อทั้งในประเทศ
หรือต่างประเทศ ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรภายในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้ตามที่องค์การก าหนด
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถบรรลุตามเป้าหมายของตนเองและขององค์การได้ นอกจากนั้น
ยังสามารถน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้การปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ เช่น สามารถน าสมรรถนะไปใช้             
ในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และสามารถน าสมรรถนะไปใช้ในด้านการฝึกอบรม   
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ABSTRACT 
 This article aims to study the development of personnel competency in the 
organization and guidelines for improving employee performance efficiency. Due to 
high competition at the present time and changing situation, made employees, 
executives even though organizations faced the fluctuation that occurs all the time. 
As a result, the organization must constantly improve and develop itselves to survive 
and be able to compete with competitors in the age of intense competition. 
Organizations should continuously develop personnel competency which are having 
activities to apply in the competency development such as training, coaching, job 
changing and even though providing employees to study locally and internationally. 
These will result in personnel within the organization to perform their work as 
determined by the organization, more efficiently and able to achieve the goals of their 
own and the organization. In addition, competencies can be applied to various 
operations, such as using competencies for human resource management and training. 
 
Keywords: Competency Development, Personnel Competency, Efficiency 
 
บทน า 
 สภาพแวดล้อมในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาท าให้บุคลากร ผู้บริหารหรือ
องค์การต่าง ๆ ต้องเผชิญกับความผันแปรที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา เช่น ด้านเศรษฐกิจ ด้านการเมือง 
ด้านสังคม เป็นต้น ส่งผลให้องค์การต้องมีการปรับปรุง และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพ่ือความ     
อยู่รอดและสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ในยุคที่มีการแข่งขันที่รุนแรง ทุกองค์การจะต้องปรับเปลี่ยน 
กลยุทธ์ต่าง ๆ และพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้ บุคลากรในองค์การก็ต้องได้รับการพัฒนา
อย่างมีระบบ มีระเบียบแบบแผนในทุก ๆ ระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหาร ระดับหัวหน้างาน และ
ระดับผู้ปฏิบัติการ และจันทร์ทา มั่งค ามี (2562) อธิบายอีกว่าการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร         
เป็นกระบวนการส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ 
(Attribute) ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตลอดจนท าให้บุคลากร
มีความเจริญก้าวหน้า และทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งความเห็นดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ
พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557) ได้กล่าวว่าการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรนับว่าเป็นสิ่งส าคัญ
ประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะการด าเนินงานขององค์การจะประสบผลส าเร็จ
หรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การ เนื่องจากสภาพแวดล้อมขององค์การมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา บุคลากรจึงมี
ความจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นทั้งจากสภาพแวดล้อมภายใน 
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ได้แก่ นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ การขยายงาน การปรับปรุ งเปลี่ยนแปลง โครงสร้าง ฯลฯ และ
สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หากไม่มีการพัฒนา
บุคลากรในองค์การ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวแล้วย่อมส่งผลกระทบทางลบต่อองค์การได้ 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การ และได้ผลลัพธ์เป็นที่น่าพึงพอใจได้นั้น องค์การจะต้องส่งเสริมการพัฒนา
ตนให้กับบุคลากรในองค์การ อีกทั้งองค์การจะต้องมีการน าเอากิจกรรมต่าง ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้         
ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์การเพ่ือเป็นการส่งเสริม  และเพ่ิมประสิทธิภาพ        
ในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร และองค์การ เมื่อบุคลากรได้น ากิจกรรมต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ก็จะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงาน  และ                   
ช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการวางแผนด าเนินการ การตัดสินใจ และการด าเนินงานภายใน
องค์การ ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญในเรื่องของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายใน
องค์การ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ                  
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือที่สามารถน ามาใช้กับการปฏิบัติงานอย่างมีหลักการมีแนวทาง               
ในการเรียนรู้ และรู้จักตนเองเพ่ือน ามาใช้ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น                  
จากการปฏิบัติงานภายในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ซึ่งจะท าให้สามารถ                 
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้  
 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์การ 
 สมรรถนะ หมายถึง คุณภาพ ขีดความสามารถ ศักยภาพ หรือคุณลักษณะของบุคคลที่มี 
ความโดดเด่นและลักษณะเฉพาะที่มีความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ 
ซึ่งท าให้บุคคลนั้นท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลกับงานที่ได้รับหมอบหมายตาม
ความคาดหวังขององค์การ (ปรียนันท์ ประยูรศักดิ์, 2561) และนอกจากนั้น Vathanophas & Thai-
ngam (2007) ได้อธิบายว่า สมรรถนะ คือ ลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ              
ที่มากกว่าการปฏิบัติงานหรือสถานการณ์ ความสามารถของการปฏิบัติงานคือลักษณะพฤติกรรม                
ที่ผู้ปฏิบัติงานต้องการน าไปสู่ต าแหน่งเพ่ือปฏิบัติงานและหน้าที่ด้วยความสามารถในการปฏิบัติงาน 
อาจเป็นแรงจูงใจ ทักษะ ความรู้หรือคุณลักษณะที่ช่วยให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานหรือกิจกรรม                 
ที่เฉพาะเจาะจงได้ ซึ่งความรู้พ้ืนฐาน ทักษะหรือความสามารถทางเทคนิคสามารถพัฒนาได้ง่าย               
โดยการฝึกอบรม ซึ่งสอดคล้องกับที่ Sharma (2017) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะ คือ การผสมผสาน
ระหว่างความรู้ทักษะและทัศนคติที่มีอิทธิพลต่องานของบุคคลและสามารถวัดได้จากมาตรฐาน                    
ที่ก าหนดและเป็นที่ยอมรับในองค์การและสามารถปรับปรุงได้โดยการฝึกอบรม และการพัฒนา และ  
ยังหมายถึงการรวมกันของความรู้พฤติกรรมและทักษะโดยปริยายและชัดเจนที่ท าให้บุคคลมีศักยภาพ
ในการท างานที่มีประสิทธิภาพ และ Chouhan & Srivastava (2014) ได้อธิบายว่า สมรรถนะ คือ 
ความสามารถหรือการใช้ความรู้ ทักษะความสามารถพฤติกรรมและลักษณะส่วนบุคคลในการท างาน
ที่ส าคัญ งานหน้าที่เฉพาะ หรือประสบความส าเร็จในบทบาทหรือต าแหน่งที่ก าหนด สมรรถนะจึงเป็น
ลักษณะพ้ืนฐานของคนที่บ่งบอกถึงวิธีการปฏิบัติตนหรือการคิด ซึ่งสรุปทั่วทั้งสถานการณ์และ    
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ความอดทนเป็นเวลานาน นอกจากนี้ Mangaleswaran (2015) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะ คือ 
พฤติกรรมหรือลักษณะพฤติกรรมที่แสดงในการปฏิบัติงานภายในการท างาน สามารถเป็นประโยชน์  
ในการใช้เป็นมาตรฐานการท างานและใช้เป็นเกณฑ์การประเมินและให้รางวัล  
 จากที่นักวิชาการต่าง ๆ ได้อธิบายเกี่ยวกับความหมายของสมรรถนะมานั้นสามารถสรุป             
ได้ว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะหรือความสามารถของแต่ละบุคคลที่ผสมผสานกับความรู้ และทักษะ
ต่าง ๆ ซึ่งเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุตามเป้าหมายของ
ตนเอง และขององค์การได้ โดยจากงานวิจัยของจอมภัค จันทะคัต (2561) สามารถสรุปว่าได้ว่า
สมรรถนะที่ส าคัญที่สุด คือ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะหน้าที่  ซึ่งมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ              
การท างานในเชิงบวก ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้นสมรรถนะจึงเป็นที่สิ่งส าคัญ และความรู้
เกี่ยวกับสมรรถนะก็เป็นสิ่งส าคัญที่ต้องมีการเรียนรู้อยู่เสมอ เพราะหากไม่มีความเข้าใจในเรื่อง
ดังกล่าวจะท าให้ส่งผลกระทบต่อองค์การโดยตรง และส่งผลกระทบต่อโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
หรืออาจท าให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ (Francoise & Winterton, 2005) ส าหรับลักษณะ
พ้ืนฐานของสมรรถนะประกอบด้วย 5 ลักษณะได้ดังนี้  1) ความรู้ หมายถึง ข้อมูล และการเรียนรู้                
ในแต่ละบุคคล 2) ทักษะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการท างานบางอย่าง 3) แนวคิดและ
คุณค่าของตนเอง หมายถึง ทัศนคติของบุคคลค่านิยมและภาพลักษณ์ของตนเอง 4) ลักษณะนิสัย 
หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ และการตอบสนองที่สอดคล้องกับสถานการณ์ การควบคุมตนเอง คือ 
ความสามารถในการสงบสติอารมณ์ภายใต้ความเครียด และ 5) แรงจูงใจ คือ อารมณ์ความต้องการ
หรือแรงกระตุ้นที่คล้ายกันที่พร้อมการด าเนินการ (Vazirani, 2010) ดังนั้น สมรรถนะจึงเป็นสิ่งที่
สะท้อนให้เห็นถึงการปฏิบัติงานของพนักงานในการใช้ทรัพยากรขององค์การ ซึ่งการบรรลุเป้าหมาย
ของตนเอง และองค์การนั้นขึ้นอยู่กับระบบการจัดการในองค์การ การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องของ
เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก และยังจ าเป็นต้องมีคนที่รู้วิธีการตอบสนอง และ
ตัดสินใจอย่างถูกต้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงเหล่านี้ (Alainati, 2009) ดังนั้นสมรรถนะจึงมี
ความส าคัญเป็นอย่างมากในปัจจุบันที่มีการแข่งขันค่อนข้างสูงจึงท าให้องค์การต่าง ๆ มีการพัฒนาทั้ง
ด้านการบริหารการจัดการ และการพัฒนาด้านสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุผลที่ว่า
ถ้าหากสามารถเพ่ิมสมรรถนะด้านต่าง ๆ ของบุคลากรภายในองค์การได้จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจอมภัค จันทะคัต (2561) สามารถแบ่งประเภทของสมรรถนะ
ได้ดังนี้ คือ  
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงพฤติกรรม                   
เป็นคุณลักษณะที่จ าเป็นต้องมี ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตาม
วิสัยทัศน์ขององค์การได้  
 2. สมรรถนะประจ าหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะที่แสดง      
ให้เห็น เช่น ความรู้ ทักษะ ความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานประจ าเพ่ือให้งานส าเร็จและได้ 
ผลลัพธ์ตามที่องค์การต้องการ  
 นอกจากนั้น นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ (2555) สามารถแบ่งประเภทของสมรรถนะได้ 5 
ประเภท คือ  
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 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี    
เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบ
หรือต้องมีความพยายามสูงมาก 
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างาน
ในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว   
 3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น  
 4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี
หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้ง 
 5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี
ตามหน้าที่ทีร่ับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน  
 ซึ่งมีความสอดคล้องกับท่ี วรรณภา ลือกิตินันท์ (2558) ได้แบ่งสมรรถนะเป็น 4 ประเภท คือ  
 1. สมรรถนะทั่วไป (General Competency) เป็นความสามารถทั่วไปของแต่ละบุคคล             
ที่ใช้ในการท างานของทุกต าแหน่ง 
 2. สมรรถนะตามหน้าที่ (Functional Competency) เป็นความสามารถตามสายอาชีพ
หรือตามหน้าที่ที่พนักงานปฏิบัติ  
 3. สมรรถนะเพ่ิมเติม (Additional Competency) เป็นความสามารถเพ่ิมเติมที่จะช่วย
ส่งเสริมให้พนักงานท างานในปัจจุบันและในอนาคตได้ดีกว่าเดิม   
 4. สมรรถนะการจัดการ (Managerial Competency) เป็นความสามารถด้านการบริหาร  
ซึ่งผู้บังคับบัญชาหรือต าแหน่งในระดับสูงจ าเป็นจะต้องมีความสามารถด้านนี้ 
 จากการที่นักวิชาการมีการแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้นจะเห็นได้ว่าประเภทของ
สมรรถนะมีความสอดคล้องกันในบางประเภท เช่น 1) สมรรถนะตามหน้าที่ คือ ความสามารถของ
บุคลากรใน การปฏิบัติหน้าที่หรือต าแหน่งงานของตนเอง 2) สมรรถนะหลัก คือ ความสามารถของ
บุคคลากรที่ส าคัญที่ควรมี ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงกับเป้าหมายที่ว่างไว้ ส่งผลต่อต าแหน่งงานที่              
ปฏิบัติอยู่ และ 3) สมรรถนะบุคคลหรือเรียกอีกอย่างว่าสมรรถนะทั่วไป คือ ความสามารถของ
บุคลากรที่มีติดตัวมาตั้งแต่เกิดที่มีความช านาญ โดยสมรรถนะด้านนี้ไม่สามารถเรียนแบบกันได้ และ      
มีสมรรถนะที่มีความแตกต่างกันคือ สมรรถนะการจัดการ คือ ความสามารถของบุคคลากรในการ
บริหารจัดการด้านงาน ด้านบุคคล ด้านงบประมาณ เป็นต้น ซึ่งต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ซึ่งการแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้นเพ่ือให้สามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
เกณฑ์ของสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการประเมินสรรถนะของ
บุคลากรภายในองค์การให้มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Alqiawi & Ezzeldin, 2015)                 
ซึ่งการพัฒนาเป็นสิ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิม ๆ เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการกระท าที่ได้มี                 
การวางแผนไว้เบื้องต้น ส าหรับการพัฒนาจะใช้กับการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้น แต่ในทาง          
ตรงกันข้ามถ้าการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ส่งผลให้ดีขึ้นจะไม่เรียกว่าการพัฒนา และนอกจากนั้นการพัฒนา
สมรรถนะเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ องค์การได้ก าหนดไว้ ดังนั้น                  
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อรัญ โสตถิพันธุ์ และคณะ, 2548 อ้างถึงใน วีระศักดิ์ พัทบุรี, 2559 ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับแนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะ สามารถสรุปวิธีการด าเนินการได้ดังนี้  
 1. Continuing Education “C” หมายถึง การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อเพ่ือให้ส าเร็จ                     
วุฒิการศึกษา เหมาะส าหรับการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้ที่ต้องอาศัยการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง   
เป็นระบบและมีสถาบันการศึกษารับรองวิทยฐานะ   
 2. Expert Briefing “E” หมายถึง การไปพูดคุยปรึกษาหารือกับผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
เหมาะส าหรับกรณีที่สมรรถนะในเรื่องนี้เป็นข้อเทคนิคผสมผสานกับประสบการณ์ที่ต้องได้จากผู้รู้     
ผู้ปฏิบัติในด้านนั้นจริง ๆ และต้องการได้รับภายในเวลาอันสั้น ๆ  
 3. Job Rotation “J” หมายถึง การหมุนเวียนงานเป็นการสับเปลี่ยนบุคลากรในหน่วยงาน
ให้ไปท าหน้าที่ในหน่วยงานใหม่ที่มีความเกี่ยวข้องกับงานเดิมที่ปฏิบัติอยู่เหมาะสมส าหรับกรณี        
ที่สมรรถนะด้านนั้นไม่สามารถพัฒนาได้จากงานในหน้าที่ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน จ าเป็นต้องเรียนรู้             
จากการเปลี่ยนไปท าหน้าที่อ่ืน เนื่องจากเป็นสมรรถนะที่ต้องเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง  
 4. On the Job Training “OJT” หมายถึง การสอนงานในขณะปฏิบัติงานจริง โดยส่วนมาก
แล้วจะเป็นการพัฒนาบุคลากรในเชิงเทคนิคเนื่องจากสมรรถนะในเรื่องนั้นไม่สามารถเรียนรู้ได้จาก
การสอน การบรรยายในห้อง แต่ต้องลงมือปฏิบัติจริงเท่านั้น จึงจะพัฒนางานด้านนี้ได้ และจ าเป็นต้อง
มีผู้ควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด  
 5. Assignment “A” หมายถึง การมอบหมายงานหรือโครงการใดโครงการหนึ่งให้                       
ไปด าเนินการ เพ่ือให้โอกาสในการพัฒนาสมรรถนะด้านนั้นได้อย่างแท้จริง โดยทั่วไปมีการใช้ควบคู่ 
กับแนวทาง  
 6. Self-directed Study “S” หมายถึง การศึกษาค้นคว้าความรู้นั้นด้วยตนเอง ในกรณี              
ที่สมรรถนะเรื่องนั้นมีสื่อที่ให้ศึกษาค้นคว้าพร้อมอยู่แล้ว สามารถเข้าถึงและศึกษาด้วยตนเองได้ไม่ยาก
ควรมีแนวทางการตรวจสอบด้วยว่าบุคลากรนั้นมีการศึกษาค้นคว้าจริง ๆ มักใช้ควบคู่กับ  Expert 
Briefing ในกรณีที่เกิดข้อสงสัย  
 7. Workshop, Class or Seminar “W” หมายถึง การพัฒนาโดยการอบรมในห้องเรียน 
เหมาะส าหรับการพัฒนาสมรรถนะที่ต้องเรียนรู้ภายใต้สถานการณ์ท่ีไม่มีความเสี่ยงและต้องการเรียนรู้
ในภาพรวมอย่างเป็นระบบก่อนไปปฏิบัติจริง  
 นอกจากนั้น จิรัฐ ชวนชม (2561) สามารถแบ่งลักษณะของการพัฒนาสมรรถนะออกเป็น 
2 กลุ่ม ดังต่อไปนี้ 
 1. การพัฒนาที่มองเห็นได้ เป็นการพัฒนาที่บุคคลทั่วไปสามารถที่จะสังเกตหรือมองเห็นถึง
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจน เนื่องจากลักษณะของการพัฒนาจะใช้หลักเกณฑ์การประเมินหรือ
สังเกต ไดแ้ก่ การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี การพัฒนาทางด้านสมรรถนะของรถยนต์ เป็นต้น 
 2. การพัฒนาที่มองเห็นไม่ได้ (Invisible Development) เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถ
สังเกตหรือมองเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจน แต่สามารถสังเกตได้จากการก าหนดเกณฑ์  
การประเมิน จากแนวทางการพัฒนาสมรรถนะข้างต้นที่กล่าวมา สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ควรเริ่มจากองค์การมีการประเมินสมรรถนะบุคลากรว่าสามารถปฏิบัติงาน  
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ได้ตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดหรือไม่ เมื่อทราบว่าต้องมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรด้านใดบ้าง   
จึงด าเนินการจัดรูปแบบการพัฒนาให้เหมาะสมกับสมรรถนะที่บุคลากรยังไม่มีประสิทธิภาพ เช่น   
การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ การจัดอบรม การสอนงาน การศึกษาดูงาน เมื่อเสร็จสิ้นการพัฒนา
สมรรถนะแล้วจึงด าเนินการประเมินผลภายหลังการพัฒนาสมรรถนะ เพ่ือสรุปผลการด าเนินการว่า
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดหรือไม่ ซึ่งรูปแบบของสมรรถนะ คือ การรวบรวม
สมรรถนะที่มีความจ าเป็นเพ่ือน ามาก าหนดเกณฑ์ของประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน เพ่ือให้      
การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามที่ต้องการ  ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงมี
ความส าคัญอย่างมากในการขับเคลื่อนองค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาได้หลายรูปแบบ เช่น       
การฝึกอบรม การศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ การเปลี่ยนงานที่รับผิดชอบ การสอนงาน 
การท างานที่มีความท้าทายมากขึ้น เป็นต้น ซึ่งแนวทางพัฒนาสมรรถนะเหล่านั้นจะส่งผลให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนั้นองค์การยังน าประสิทธิภาพมาใช้เป็น
เกณฑ์ในประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ  
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและ
บรรลุผลที่มุ่งหวัง โดยการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามากที่สุด และรวมถึงประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการขององค์การเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ (สิริวดี ชูเชิด , 2559) นอกจากนั้น ผดุงชัย ภู่พัฒน์ 
(2561) ได้อธิบายว่า การท างานให้ส าเร็จและได้งานดี โดยสิ้ นเปลืองทุน ค่าใช้จ่ายพลังงาน และ                 
เวลาน้อย โดยมุ่งผลของการท างานที่ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรือที่คาดหวังไว้เป็นหลัก                        
จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถของ  
แต่ละบุคคลที่ปฏิบัติงานได้ถูกต้องและสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยการใช้ทรัพยากร                
ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่ามากที่สุดและรวมถึงประสิทธิภาพในการบริหารจัดการขององค์การ เพ่ือให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ด้วย ซึ่งเอสซีจีโลจิสติกส์ (2559) ได้อธิบายเกี่ยวกับลักษณะของบุคลากร              
ที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะ ดังนี้ 1) มีเป้าหมาย/ภารกิจที ่ต ้องจัดการอย่างชัดเจน  2) การ
จัดล าดับความส าคัญของสิ่งที่ต้องรับผิดชอบ 3) คิดก่อนพูดโดยเฉพาะค าว่า “ใช่” ก่อนจะพูดอะไร
จะต้องผ่านกระบวนการคิด และการกลั่นกรองอย่างดี 4) การเข้าใจเหตุผลของการกระท า การเข้าใจ
เหตุผลหรือที่มาของการกระท าต่าง ๆ ของผู้ร่วมงาน/ทีมงาน/ผู้อ่ืน โดยไม่ใช้อารมณ์มาเป็นเครื่องมือ
ในการตัดสิน 5) ให้ผลส าเร็จเป็นตัวประกาศชัยชนะ ผลลัพธ์จากการกระท า/ความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความสามารถของเราแทนค าพูด 6) ช่วยให้ผู้อ่ืนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
เช่นกัน การที่คนรอบข้างท างานอย่างมีประสิทธิภาพด้วยจะกลายเป็นพลังในการขับเคลื่อนงานที่
ส าคัญ 7) กระบวนการถัดไปคือลูกค้า การจะท าอะไรก็ตามสิ่งนั้นจะต้องเป็นสิ่งที่ลูกค้ามีความต้องการ
จริง ๆ นอกจากลูกค้าแล้วต้องนึกถึงลูกค้าที่เป็นเพ่ือนร่วมงานด้วย 8) พยายามเปลี่ยนแปลงเพ่ือสิ่งที่
ดีกว่า การพยายามปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้นด้วยตนเองโดยไม่ต้องให้ใครมาบอก                  
9) ตั้งใจท าเพ่ือให้งานส าเร็จ ลงมือท างานต่าง ๆ ให้เสร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และ 10) ใฝ่รู้เรียนรู้อยู่เสมอ 
หมั่นฝึกฝนตนเองและหาความรู้เพิ่มเติม ซึ่งสามารถอธิบายเป็นกรอบความคิดได้ดังนี้ 



Valaya Alongkorn Review  (Humanities and Social Science) 
Vol. 12 No. 1   January-April  2022                                                             
 

 

 230   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 นอกจากนั้นสมรรถนะที่ควรได้รับการพัฒนาเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพนั้น                 
ควรมีการพัฒนาสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองเป็นอันดับแรก เนื่องจากผลการวิจัยของ พงษ์ศักดิ์                  
ด้วงทา (2557) ได้อธิบายไว้ว่า สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองควรได้รับการพัฒนาเป็นอันดับแรก 
เนื่องจากภายหลังจากการได้รับการประเมินสมรรถนะของบุคลากร สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง
อยู่ล าดับสุดท้ายของสมรรถนะหลักทั้งหมด ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นิทัศน์ หามนตรี 
(2558) พบว่า แนวทางของการพัฒนาสมรรถนะในด้านการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก ( X = 4.22, 
S.D. = 0.43) แต่อยู่ล าดับน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับสมรรถนะด้านอ่ืน ๆ ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะ ด้าน
การพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพนั้นจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาตนเอง และ                
เมื่อบุคคลในองค์การมีการกระท าหรือท างานดีขึ้น ซึ่งอาจเป็นเพราะการพัฒนาตนเองหรือองค์การ
เป็นผู้พัฒนาให้บุคคล ย่อมท าให้บุคคลที่เป็นสมาชิกองค์การปฏิบัติได้ดียิ่งขึ้น บุคคลนั้นย่อมมีก าลัง
ขวัญ และความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความส าเร็จของตนเอง และระดับขององค์การ (กันตยา 
เพ่ิมผล, 2552) นอกจากนั้นการพัฒนาตนเองหรือการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร สามารถท าให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะสามารถพัฒนาได้
หลายด้าน เช่น ด้านบุคลิกภาพ ด้านความรู้ ด้านความสามารถ ด้านสติปัญญา ด้านสังคม ด้านจิตใจ 
เป็นต้น ซึ่งด้านต่าง ๆ เหล่านี้ จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นองค์การจึงควรมีแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากร ในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งด้านที่พัฒนาได้ยากที่สุดคือ ด้านของบุคลิกภาพ เนื่องจากบุคลากรแต่ละบุคคล 
มีการด าเนินชีวิตที่ แตกต่างกัน และสภาพแวดล้อมภายนอกจะเป็นปัจจัยในการก าหนดพฤติกรรม   
ต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล จึงท าให้สิ่งที่แสดงออก ทั้งภายนอกและภายในของแต่ละบุคคลมีความ
แตกต่างกัน ซึ่งพฤติกรรมเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงยากที่สุดแต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้นองค์การ 

1. มีเป้าหมาย/ภารกิจที่ต้องจัดการ    
อย่างชัดเจน 

2. การจัดล าดับความส าคัญของสิ่งที่
ต้องรับผิดชอบ 

3. คิดก่อนพูดโดยเฉพาะค าว่า “ใช่” 

4. การเข้าใจเหตุผลของการกระท า 

5. ให้ผลส าเร็จเป็นตัวประกาศชัยชนะ 

6. ช่วยให้ผู้อื่นท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพเช่นกัน 

 

7. กระบวนการถัดไปคือลูกค้า 

 

8. พยายามเปลี่ยนแปลงเพื่อสิ่งที่ดีกว่า 

 

9. ตั้งใจท าเพื่อให้งานส าเร็จ 

 

10. ใฝ่รู้เรียนรู้อยู่เสมอ 
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ควรให้ความส าคัญในการพัฒนาในด้านของบุคลิกภาพ ถ้าหากสามารถพัฒนาด้านบุคลิกภาพได้ก็จะ
สามารถพัฒนาในด้านอ่ืน ๆ ได้ง่ายมากยิ่งขึ้น ดังนั้นแนวทางการพัฒนาบุคลิกภาพ คือ แนวทางหรือ
กระบวนการที่มีแบบแผนที่เสริมสร้าง และปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของบุคคลนั้น ๆ ให้ดีมากขึ้น               
ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญหา เป็นต้น เพ่ือให้เป็นที่การสร้างภาพลักษณ์ที่ดี สร้างความน่าเชื่อถือ 
แก่ผู้อื่น ดังนั้นแนวทางการพัฒนาบุคลิกภาพมีดังนี้ 
 
 แนวทางการพัฒนาบุคลิกภาพ 
 1. การพัฒนาบุคลิกภาพทางกาย ควรใช้เครื่องแต่งกายที่สะอาดเรียบร้อยให้เหมาะสมกับ
รูปร่างของตน บุคลิกภาพทางกายเป็นสิ่งประทับใจครั้งแรกและควรตรวจสอบเกี่ยวกับภาษาและกิริยา
ท่าทางด้วย   
 2. การพัฒนาบุคลิกภาพทางสติปัญญา ความรู้สึกนึกคิด เจตคติและความสนใจ เมื่อบุคคล  
คิดว่าตนเองมีความสามารถด้านใดเป็นพิเศษก็มุ่ง พัฒนาด้านนั้น แต่ก็ไม่ควรละเลยที่จะสะสม     
ความรอบรู้หรือความสนใจด้านอื่น ๆ ด้วย  
 3. การพัฒนาบุคลิกภาพทางอารมณ์ บุคคลที่ต้องการจะพัฒนาบุคลิกภาพทางอารมณ์      
คือ อย่าปล่อยให้มีอารมณ์พลุ่งพล่าน เพราะจะท าให้บุคคลก้าวร้าวหยาบคายต่อเพ่ือนร่วมงาน           
ต่อผู้บริหาร ลูกค้า และบุคคลทั่วไป  
 4. การพัฒนาบุคลิกภาพทางสังคม เช่น กิริยาท่าทาง น้ าเสียง ภาษาพูด การแต่งกายและ 
การวางตน เป็นปัจจัยเบื้องต้นที่จูงใจให้บุคคลอ่ืน ๆ อยากคบหาสมาคมด้วย แต่ปัจจัยที่จะท าให้
มิตรภาพยั่งยืนมาจากคุณสมบัติที่อยู่ภายในตัวบุคคล เช่น น้ าใจที่ให้ผู้ อ่ืน ความไม่เห็นแก่ตัว                 
ความซื่อสัตย์ ความบริสุทธิ์ใจ การรู้จักใจเขาใจเรา ความเป็นคนตรงต่อเวลา (พาณี สีตกะลิน , 2558) 
ซึ่งจากแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์การจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารลดปัญหาการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน สามารถลดต้นทุน    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถลดปัญหาการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ สามารถลดปัญหา
ความล่าช้าของการปฏิบัติงาน และนอกจากนั้นยังสามารถช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ       
ตามเป้าหมาย เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างมากในการขับเคลื่อนองค์การ ซึ่งหากองค์การใด
มีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะสามารถท าให้องค์การเติบโตจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้  
แต่ในทางกลับกันหากองค์การใดมีบุคลากรที่ไม่มีประสิทธิภาพจะส่งผลกระทบต่าง ๆ ทั้งกับองค์การ
และบุคลากร เช่น การปฏิบัติงานมีความล่าช้า การปฏิบัติงานที่ผิดพลาด การปฏิบัติงานที่ซับซ้อน   
ไม่เกิดประโยชน์ส่งผลให้เกิดค่าใช้จ่ายสูงขึ้น เป็นต้น ดังนั้นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะจึงเป็น
เครื่องมือในการช่วยให้องค์การสามารถลดปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น และยังสามารถช่วยขับเคลื่อน
องค์การให้สามารถเติบโตไปยังเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งรูปแบบที่สามารถช่วยพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพตรงตามที่องค์การต้องการนั้น คือ การฝึกอบรม จะช่วยเพ่ิมสมรรถนะ  
ด้านความรู้ ด้านทักษะ ซึ่งสอดคล้องกับวารสารงานวิจัยที่ เทอดชัย บัวผาย และคณะ (2558)        ได้
กล่าวไว้หลังจากการวิจัยไว้ว่า จากการประเมินคะแนนเฉลี่ยหลังจากการฝึกอบรมได้คะแนน                 
อยู่ที่ 25.03 คะแนน ซึ่งสูงกว่าคะแนนก่อนการฝึกอบรมอยู่ที่ 16.37 คะแนน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
หลังจากการพัฒนาสมรรถนะโดยใช้การฝึกอบรม ส่งผลให้สมรรถนะด้านความรู้และด้านทักษะ               
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เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งด้านความรู้เป็นด้านที่ส าคัญเป็นอย่างมากในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการปฏิบัติงานต้อง
อาศัยความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้การเลือกแนวทางการพัฒนาสมรรถนะควรมี                  
การวางแผนให้เหมาะสมกับสมรรถนะที่บุคลากรนั้นยังไม่มีประสิทธิภาพหรือลักษณะของงาน                    
ที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งการเลือกแนวทางการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสม นอกจากจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นแล้วยังส่งผลในเรื่องของประสิทธิผลที่องค์การจะได้รับ เช่น 
สามารถลดค่าใช้จ่าย สามารถลดต้นทุนในการปฏิบัติงานหรือการพัฒนาบุคลากร และสามารถเพ่ิมผล
ก าไรให้กับองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านั้นจะสามารถช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จได้ 
 
แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของพนักงาน  เป็นเกณฑ์ที่ ใช้วัดผลความส าเร็จ                           
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีการพิจารณาทั้งผลผลิตที่ท าได้กับความคุ้มค่าและความสามารถ
ส่วนบุคคล ส่วนของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานนั้น หมายถึง องค์การต้องสามารถท าก าไรได้มากกว่า       
คู่แข่งขัน องค์การต้องเติบโตเร็วกว่าคู่แข่งขัน การวัดผลงานท าได้ โดยการเทียบกับเป้าหมาย ถ้าหาก
สามารถท าได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ก็แสดงว่า มีความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งลักษณะ
ของการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ คือ การใช้ทรัพยากรขององค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ประสิทธิภาพจึงมุ่งท าให้เกิดการท าสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the Right Things) และประสิทธิภาพ                
เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้
ทรัพยากรต่ าสุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
ที่ก าหนดไว้สูงสุด อาจเรียกว่า “ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing Things Right)” ซึ่งการวัดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานสามารถท าได้ด้วยการพิจารณาได้ 3 ประการ คือ  
 1. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) ซึ่งประสิทธิภาพในที่นี้หมายถึงความสามารถ
ขององค์การในการได้มาและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีจ ากัดและมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ที่สุด
เท่าท่ีจะเป็นไปได้ในการปฏิบัติตามเป้าหมาย  
 2. แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมาย ตามแนวความคิดนี้มุ่งที่การกระท า                  
ในรูประบบ ซึ่งหมายความว่าเป้าหมายไม่ได้อยู่นิ่งกับที่เปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา  
 3. การเน้นเรื่องพฤติกรรม เป็นการเน้นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่มีต่อ
ความส าเร็จขององค์การในระยะยาวหรือการยอมรับว่าเป้าหมายองค์การจะสามารถบรรลุถึงได้                   
โดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ (พีรญา ชื่นวงศ์, 2560) ซึ่งนอกจากนั้น ไพบูลย์ ตั้งใจ 
(2554) ได้กล่าวอธิบาย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถ
และความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่วด้วยความมีระเบียบ          
มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและมาตรฐาน และนอกจากนั้น   
ชุติกาญจน์ แก่นโส (2557) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร เป็นความส าคัญ       
ที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก เพ่ือช่วยให้บุคลากรเพ่ิมความรู้  ความสามารถ และ
ทักษะในการท างานอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ดี ป้องกันการผิดพลาด      
ในการท างาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน



วารสารวไลยอลงกรณ์ปรทิัศน์  (มนุษยศาสตรแ์ละสังคมศาสตร์)  
  ปีที่ 12 ฉบับที่ 1   มกราคม-เมษายน 2565      

 

 

233 

 

จึงเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความส าคัญเพ่ือให้สามารถได้ผลผลิตตามที่ต้องการและท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ ส าหรับการเพ่ิมสมรรถนะจะสามารถด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรมได้ ควรมีการ
จัดท าอย่างเป็นระบบ กล่าวคือ องค์การต้องมีการก าหนดความหมายของขีดความสามารถของ
องค์การและสมรรถนะของบุคลากรในองค์การให้ชัดเจน การสร้างแบบประเมินสมรรถนะของ
บุคลากรในองค์การเรื่อยไปจนถึงการจัดท ากิจกรรมและโครงการพัฒนาบุคลากรขององค์การ                
เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะขององค์การ (ปิยะดา พิศาลบุตร, จิราวรรณ คงคล้าย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 
2559) ดังนั้นจึงควรมีแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์การ และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและ
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 เป็นกระบวนการในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคคลากรให้มีประสิทธิภาพตรง
ต่อความต้องการขององค์การ หากบุคลากรภายในองค์การมีการปฏิบัติงานที่ประสิทธิภาพจะส่งผลให้
สามารถลดปัญหาความซ้ าซ้อนของงาน ช่วยลดปัญหาความผิดพลาดของงาน นอกจากนั้นจะส่งผลให้
องค์การสามารถเจริญก้าวหน้าได้ และสามารถประสบความส าเร็จได้ ซึ่งการพัฒนาประสิทธิภาพ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถใช้กระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ เป็นตัวช่วยในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ชุติมา วัฒนชัยสิทธิ์ , สุนทรา โตบัว และวารุณี ลัภนโชคดี (2561)     
ได้อธิบายเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่  
 1. การฝึกอบรม เป็นการถ่ายทอดความรู้ ทักษะการท างาน หน่วยงานมีการวางแผน                  
ส่งพนักงานไปฝึกอบรมความรู้ต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ  
 2. การสอนงาน เป็นการเรียนรู้งานจากรุ่นพี่หรือคนที่มีความช านาญเฉพาะด้าน  
 3. การฝึกปฏิบัติงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ โดยเริ่มจากการมีหัวหน้างานเป็นพ่ี
เลี้ยงคอยให้ค าปรึกษา แต่เน้นหนักไปที่การให้พนักงานได้เรียนรู้และเก็บเกี่ยวประสบการณ์จาก           
การปฏิบัติงานจริง  
 4. การมอบหมายงานที่ส าคัญและติดตามผล เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่างหนึ่ง
เพ่ือสร้างแรงขับเคลื่อนในการท างาน  
 5. การน าเสนอผลงาน เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการน าเสนอ              
ความคิดเห็นของพนักงาน  
 6. การให้ค าชมเชยหรือให้รางวัลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือสร้างแรงจูงใจ               
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 7. การประเมินและวัดผลในการพัฒนาสมรรถนะโดยอาศัยการประเมินผลงาน  
 

 นอกจากนั้น พิชญา วัฒนรังสรรค์ (2558) ได้อธิบายแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  
 1. ตั้งเป้าหมายในการท างาน ก่อนที่จะเริ่มต้นในการท างานทุกครั้งต้องตั้งเป้าหมาย               
ในการท างานล่วงหน้าและต้องเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน ซึ่งจะช่วยท าให้การปฏิบัติงานมีทิศทาง 
ผิดพลาดน้อยและตรงจุดมุ่งหมายขององค์การ  
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 2. บริหารเวลา การบริหารเวลาให้เป็นจะช่วยลดความไม่เป็นระเบียบในชีวิต เพ่ิมความสุข
และความส าเร็จให้แก่ตนเองและการท างาน โดยเฉพาะภาคธุรกิจเรื่องเวลาเป็นสิ่งส าคัญมาก  
 3. การเพ่ิมความมั่นใจในการท างานให้ตนเอง ปัจจุบันมีคนจ านวนไม่น้อยที่ขาดความ
เชื่อมั่นในตนเองหรือขาดความมั่นใจในการท างาน ไม่กล้าแสดงออกในทางที่ถูกที่ควร ดูถูกความสามารถ
ของตนเอง คิดว่ามีปมด้อย ไม่เก่งเหมือนคนอ่ืน และคิดว่าหมดหวังที่จะประสบความส าเร็จในชีวิต  
 4. มีความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีมหรือสร้างการท างานเป็นทีมให้เข้มแข็ง 
เพราะทีมงานเป็นกุญแจส าคัญแห่งความส าเร็จและความล้มเหลวในการท างาน  
 5. ต้องมีคุณธรรมในการท างาน คือ ต้องมีความพอใจและรักใคร่ในงานที่ท าอย่างจริงจัง      
มีความเพียรพยายามในงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  
 6. ฝึกเป็นคนที่ชอบกระท าหรือลงมือปฏิบัติมากกว่าพูด  
 7. กระตุ้นเตือนตัวเองหรือสร้างแรงจูงใจภายในให้อยากท างานตลอดเวลา โดยไม่ต้องให้
ใครบังคับ มีศรัทธาในงานและองค์การที่ท างานอยู่  
 8. ปรับทัศนคติและค่านิยมที่ไม่เหมาะสมเสียใหม่ เช่น การท างานเป็นเล่น การประจบ
สอพลอ การมีระบบพรรคพวก การเกรงใจอย่างไร้เหตุผล ตลอดจนนิสัยที่ไม่พึงประสงค์ต่าง ๆ  
 9. สร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน เช่น รู้จักช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การยิ้มแย้มแจ่มใสต่อกัน 
ให้อภัยกัน รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยปกติคนส่วนใหญ่เต็มใจและยินดีที่จะผูกมิตรไมตรีแก่กัน   
 จากแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่นักวิชาการที่ได้กล่าวมานั้น                  
มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทร์ทา มั่งค ามี (2562) สามารถสรุปได้ว่าแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านบริการที่ดี 3) ด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 5) ด้าน   
การท างานเป็นทีม แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ได้แก่ การฝึกอบรม การมอบหมายงาน 
การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน การสอนงาน การมีพ่ีเลี้ยง การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตาม                    
การท ากิจกรรมร่วมกัน การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้การดูงานนอกสถานที่ และการจัดท าคู่มือ                 
การปฏิบัติงาน โดยระดับสมรรถนะหลักการท างานในปัจจุบันของบุคลากร พบว่า อยู่ในระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่าแนวทางการพัฒนาสมรรถนะดังกล่าวนั้นสามารถช่วยพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร               
ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนได้ 
 
บทสรุป 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์การจึงเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความส าคัญ
เพ่ือให้สามารถผลักดันองค์การให้สามารถบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่                
อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สมรรถนะ คือ คุณลักษณะหรือความสามารถของแต่ละ
บุคคลที่ผสมผสานกับความรู้ และทักษะต่าง ๆ ซึ่งเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
และสามารถบรรลุตามเป้าหมายของตนเอง และขององค์การได้ ดังนั้นจึงควรมีการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถพัฒนาได้หลายรูปแบบซึ่งส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้น นอกจากนั้นองค์การยังน าประสิทธิภาพมาใช้เป็นเกณฑ์                         
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ในประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ ลักษณะของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ                
จะมีลักษณะดังนี้ 1) มีเป้าหมาย/ภารกิจที่ต้องจัดการอย่างชัดเจน 2) การจัดล าดับความส าคัญของ                 
สิ่งที่ต้องรับผิดชอบ 3) คิดก่อนพูดโดยเฉพาะค าว่า “ใช่” 4) การเข้าใจเหตุผลของการกระท า                     
การเข้าใจเหตุผลหรือที่มาของการกระท าต่าง ๆ ของผู้ร่วมงาน/ทีมงาน/ผู้อ่ืน โดยไม่ใช้อารมณ์มาเป็น
เครื่องมือในการตัดสิน 5) ให้ผลส าเร็จเป็นตัวประกาศชัยชนะ 6) ช่วยให้ผู้อ่ืนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
7) กระบวนการถัดไปคือลูกค้า การจะท าอะไรก็ตามสิ่งนั้นจะต้องเป็นสิ่งที่ลูกค้ามีความต้องการจริง ๆ 
8) พยายามเปลี่ยนแปลงเพ่ือสิ่งที่ดีกว่า 9) ตั้งใจท าเพ่ือให้งานส าเร็จ 10) ใฝ่รู้เรียนรู้อยู่เสมอ และ
ส าหรับแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ การฝึกอบรม                     
การสอนงาน การฝึกปฏิบัติงานและท างานร่วมกัน การมอบหมายงานที่ส าคัญ และติดตามผล                 
การน าเสนอผลงาน การให้ค าชมเชยหรือให้รางวัลในการท างาน การประเมินและวัดผลในการพัฒนา
สมรรถนะ ซึ่งแนวทางการพัฒนาเหล่านี้จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ               
มากยิ่งขึ้น สามารถลดปัญหาการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน ลดปัญหาการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ  
ลดปัญหาความล่าช้าของการปฏิบัติงาน แต่หากองค์การใดมีบุคลากรที่ไม่มีประสิทธิภาพจะส่ง 
ผลกระทบต่อองค์การ เช่น การปฏิบัติงานมีความล่าช้า การปฏิบัติงานที่ผิดพลาด การปฏิบัติงาน                
ที่ซับซ้อนไม่เกิดประโยชน์ส่งผลให้เกิดค่าใช้จ่ายสูงขึ้น เป็นต้น ดังนั้น แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ               
จึงเป็นเครื่องมือในการช่วยให้องค์การสามารถลดปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ทั้งนี้ การเลือกแนวทาง                
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรควรมีการวางแผนให้เหมาะสมกับสมรรถนะบุคลากรนั้นยังไม่มี
ประสิทธิภาพหรือลักษณะของงานที่บุคลากรปฏิบัติอยู่ จะส่งผลให้สามารถพัฒนาสมรรถนะได้ตรง
ตามที่ต้องการมากขึ้น ซึ่งการเลือกแนวทางการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสมนอกจากจะส่งผล                 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นแล้วยังส่งให้เรื่องของประสิทธิผล ที่องค์การจะ
ได้รับ เช่น สามารถลดค่าใช้จ่าย สามารถลดต้นทุนในการปฏิบัติงานหรือการพัฒนาบุคลากร และ
สามารถเพ่ิมผลก าไรให้กับองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านั้นจะสามารถช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จได้ 
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