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สมรรถนะส าคัญของผู้บริหารมืออาชีพ 

Significant Competencies of Professional Administrators 

 

รศ.ดร.ศักดิ์ไทย สุรกจิบวร 1 
 

 

บทคัดย่อ 

กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกมีความสลับซับซ้อนหรือเชื่อมโยงกันมากขึ้น ซึ่งมผีลต่อการปรับ

ระเบียบเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง และการบริหารท้ังภาครัฐและเอกชน ตลอดจนความเป็นอยู่ของประชาชน

และประชาคมในทุกภูมิภาคของโลก ประเทศไทยย่อมได้รับผลท้ังทางตรงและทางอ้อมอย่างต่อเนื่องเช่นกัน

ท้ังทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง ตลอดจนทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและ การสื่อสาร 

โดยเฉพาะการจัดการศึกษาของประเทศได้ประสบปัญหาอย่างมากในด้านคุณภาพการศึกษา อาทิ วทิยาศาสตร์ 

คณิตศาสตร์ ภาษา และโดยเฉพาะด้านการวิเคราะห์ การอ่านและการเขียน ซึ่งเป็นเครื่องมือในการศึกษาหา

ความรู้ ยังอยู่ต่ ากวา่มาตรฐานและมแีนวโน้มจะต่ าลงเรื่อย  ๆกระทรวงศึกษาธิการจึงได้ก าหนดนโยบายและแนว

ทางการด าเนินงานเพื่อสร้างความตระหนักและความพร้อมในการขับเคลื่อนประเทศ โดยเฉพาะการปฏริูป

การศึกษาในทศวรรษท่ีสอง ซึ่งมุ่งเน้น ครู ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีบทบาท

ส าคัญในการผลักดันให้เกิดวถิปีฏบัิติในห้องเรียนและในโรงเรียน เพื่อผลิตเยาวชนรุ่นใหม่ท่ีจะต้องด าเนินชีวิต

ในสังคมยุคนีต้่อไป 

 การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ดังกล่าวสู่การปฏบัิติให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานทางการศึกษาทุก

ภาคส่วน จ าเป็นจะต้องมกีารพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรบุคคลอยู่เสมอ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏบัิติงาน

ได้อย่างเต็มศักยภาพและเกิดประสิทธิภาพ โดยเฉพาะสมรรถนะของผู้บริหารท้ังผู้บริหารการศึกษาและ

ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งมคีวามจ าเป็นในล าดบัต้นท่ีควรเร่งพัฒนาให้เหมาะสมกับความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ 

สมรรถนะส าคัญท่ีผู้บริหารมอือาชีพโดยเฉพาะผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาของไทยควรให้

ความส าคัญมี 9 สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์ 2) มวีสิัยทัศน์ในการบริหารจัดการ 3) มวีุฒิ

ภาวะทางอารมณ์ 4) มมีนุษยสัมพันธ์ 5) ผู้ประสานสิบทิศ 6) ตัดสินใจเฉียบขาด 7) พัฒนาทีมงาน 8) บริหาร

แบบมสี่วนร่วม และ 9) คุณธรรมน าชีวิต 

 

 

 

 

                                                           
1 อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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Abstract 

 The trend towards a changing world is more complicated or is to link up people from all over 

the world which produces an adjustment to the economic, social, political and administrative rules of 

both the government and private sectors and an adjustment to the way of life of all peoples and 

communities in the world’s regions. Thailand has been also continuously affected both directly and 

indirectly by the economic, social, political, administrative, scientific, technological and communicative 

respects. Especially, the Nation’s educational administration encountered a lot of problems in educational 

quality of science, mathematics and language in the aspects of reading and writing analyses which are 

a device for study and pursuance of knowledge. The subject of such concern is not up to standard and 

it tends to be below at a steady pace. The Ministry of Education, thus, made a policy and guideline for 

management of creating awareness and readiness of pushing the Nation forward particularly in the 

second decade of the education reform which put emphasis on teachers, school administrators and 

educational personnel. The Ministry has had an important role to push on with a way to practicing in 

classroom and school for producing the youth of new generation who have to continue to make their 

living in the society of this age. 

 To push the strategic plan according to the above-mentioned policy into practice for achieving 

the aim of the concerned work units of any sector in educational administration needs an on-going 

development of competency of the human resources in order that the personnel are able to work at full 

capacity and efficiently. The competency of administrators both educational and building level is the first 

priority urgent need that should be developed to be well-suited to being a professional administrator in 

Thailand’s education.  The significant competencies that the professional administrators both educational 

and building level should recognize possess a total of 9 ones. They comprise the following: 1) to know 

what’s what and as much as the international operating, 2) to have a vision in administration, 3) to 

have emotional maturity, 4) to have a human relationship, 5) to be a 10-direction coordinator, 6) to be 

a rigorous decision-maker, 7) to be able to develop team work, 8) to administer by participation, and 9) 

to conduct their life with righteousness. 
 

บทน า 

 กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกมคีวามสลับซับซ้อนและเชื่อมโยงกันมากขึน้ มีการปรับระเบียบ

เศรษฐกิจท่ีน าไปสู่การก าหนดกตกิาการค้า การลงทุนและการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจท้ังในระดับทวภิาคีและ

พหุภาคีท่ีมีอิทธิพลต่อกระแสการพัฒนา รวมท้ังแนวโน้มการพัฒนาสู่เศรษฐกิจยุคใหมท่ี่มีเทคโนโลยีและการ

ใช้ความรู้เป็นฐานการพัฒนา ท าให้ประเทศไทยต้องเร่งเตรียมพร้อมท้ังการสร้างระบบกลไกและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปรับตัวสู่ระบบเศรษฐกิจยุคใหมไ่ด้อย่างเท่าทันและรวดเร็ว เพื่อเป็นรากฐานท่ี
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เข้มแข็งมั่นคงในการเสริมสร้างสมรรถนะและขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ จึงมคีวามจ าเป็น

เร่งด่วนในการพัฒนาบุคลากรของประเทศให้มีคุณภาพและปริมาณท่ีพอเพียง เพื่อรองรับการเติบโตของ

เศรษฐกิจไทยในทศวรรษใหม่ท่ีมีความต้องการบุคลากรท่ีมีความช านาญและเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมากขึ้น 

อย่างไรก็ตาม ด้วยกระแสการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง วิทยาศาสตร์

เทคโนโลยีและการสื่อสาร พบว่า การจัดการศึกษาของประเทศไทยยังประสบปัญหาอยู่มากโดยเฉพาะ

คุณภาพการศึกษาท้ังด้านวทิยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ ภาษาและโดยเฉพาะด้านการคิดวเิคราะห์ การอ่านและ

การเขียนท่ีเป็น เครื่องมือของการศึกษาหาความรู้ยั งต่ ากว่ามาตรฐานและมีแนวโน้มต่ าลงเรื่อยๆ 

(กระทรวงศึกษาธิการ. 2554 : 4) 

 แผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552 - 2559) ได้ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา เมื่อสิน้สุดแผนการศึกษาแห่งชาติในปี 2559 ในเชิงคุณภาพ คือ คนไทยเป็นคนดี เก่ง มคีวามสุข มี

ความรู้เชิงวชิาการและสมรรถนะทางวชิาการ มีคุณธรรม จริยธรรม ใฝ่เรียนรู้และแสวงหาความรู้อย่าง

ต่อเนื่องตลอดชีวิต ด ารงชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีความสุข มีสุขภาพท้ังกายและใจท่ี

สมบูรณ์ สามารถประกอบอาชีพและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมคีวามสุข เพื่อเป็นเป้าหมายและฐานหลักของ

การพัฒนาประเทศ และในเชิงปริมาณ คือ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในกลุ่มสาระหลักเกินกว่าร้อยละ 50 

สถานศึกษาทุกแห่งได้รับการรับรองมาตรฐานจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา 

(สมศ.)ดังนั้น กระทรวงศึกษาธิการจึงด าเนินการปฏริูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (ปี พ.ศ. 2552 - 2561) 

ซึ่งคณะกรรมการนโยบายปฏิรูปการศึกษาได้ก าหนดเป้าหมาย ยุทธศาสตร์ท่ีส าคัญเพื่อให้การปฏิรูป

การศึกษาในทศวรรษท่ีสองบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ คือ 1) คนไทยและการศึกษาไทยมีคุณภาพและ

ได้มาตรฐานระดับสากล 2) คนไทยใฝ่รู้ : สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง รักการอ่านและแสวงหาความรู้อย่าง

ต่อเนื่อง 3) คนไทยใฝ่ดี : มคีุณธรรมพื้นฐาน มีจิตส านึกและค่านิยมท่ีพึงประสงค์ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม มี

จิตสาธารณะ มีวัฒนธรรมประชาธิปไตย 4) คนไทยคิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาได้ : มีทักษะในการคิดและปฏิบัติ 

มีความสามารถในการแก้ปัญหา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถในการสื่อสาร นอกจากนี้การ

รวมตัวของประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้หรืออาเซียน (The Association of Southeast Asian Nations) 

หลังการประกาศปฏิญญากรุงเทพ (The Bangkok Declaration) เมื่อวันท่ี 8 สิงหาคม 2510 ดังค าขวัญ "One 

Vision, One Identity, One Community" ส่ งผลให้เกิ ดความพยายามในการขับเคลื่อนและเตรียมการเพื่ อ

ความก้าวหน้าสู่ความเป็นประชาคมอาเซียนท่ีจะเกิดขึ้นใน พ.ศ. 2558 ในทุกมิติอย่างเป็นรูปธรรมและจริงจัง

มากยิ่งขึน้ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2554 : บทน า) การศึกษาจึงมบีทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนและเตรียมความ

พร้อมเพื่อก้าวสู่การเป็นประชาคมอาเซียนให้ทันตามก าหนดในกรอบความร่วมมือของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 

เสาหลัก (Three Pillars of ASEAN Community) ซึ่งประกอบด้วยประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 

(ASEAN Political and Security Community : APSC) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : 

AEC) และ ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community : ASCC) อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

กระทรวงศึกษาธิการ จึงได้ก าหนดนโยบายและแนวทางการด าเนินงานเพื่อสร้างความตระหนักและความพร้อม

ในการขับเคลื่อนประเทศให้ก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
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การศึกษาในทศวรรษท่ีสอง โดยเฉพาะด้านครู ผู้บริหารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งมีบทบาท

ส าคัญในการผลักดันให้เกิดวถิีปฏบัิติในห้องเรียนและในโรงเรียนเพื่อผลิตเยาวชนคนรุ่นใหมท่ี่จะต้องด ารงชีวิตใน

สังคมประชาคมอาเซียน ในปี 2558 นี ้

 การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ดังกล่าวสู่การปฏิบัติให้บรรลุตามเป้าหมาย หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องทุก 

ภาคส่วนจ าเป็นต้องมีการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรบุคคลอยู่เสมอ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏบัิติงานได้

อย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของหน่วยงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาขีด

ความสามารถขององค์กรให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ท่ีตั้งไว้ และเป็นไปตามนัยของแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551 - 2555 ท่ีระบุในยุทธศาสตร์ท่ี 3 ให้องค์การมุง่การเป็นองค์การท่ีมีขีด

สมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถในการเรียนรู้ คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้

อย่างเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่างๆ โดยปรับปรุงขีดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้สามารถเพิ่ม

ผลิตภาพและพัฒนาขีดความสามารถให้มีความเป็นมอือาชีพและก าหนดให้ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ

ทุกระดับมีหน้าท่ีในการพัฒนาตนเองตามขีดสมรรถนะท่ีก าหนดไว ้โดยจัดให้มีระบบการเรียนรู้และพัฒนา

แบบใหม่ มุ่งเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงและกรณีศึกษามากกว่าการบรรยายในชั้นเรียนและ

พยายามปรับให้ตรงตามความต้องการของแต่ละบุคคลมากขึน้ รวมถึงการจัดให้มีระบบการให้ค าแนะน า 

(Coaching) / ระบบพี่เลีย้ง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน การจัดท าคู่มือการท างานเพื่อ

สามารถปฏบัิติงานราชการได้อย่างมีคุณภาพมาตรฐาน และจัดให้มีการเตรียมแผนสร้างบุคลากรทดแทน 

(Succession Plan) ในหน่วยงานราชการ ปรับปรุงระบบการประเมินผลบุคคลในวงราชการให้เกิดความ

โปร่งใสเป็นท่ียอมรับ 

 จากแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐดังกล่าว องค์กรจ าเป็นจะต้องปรับกระบวนการ

พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็งเป็นระบบและมปีระสิทธิภาพมากขึน้ เพื่อให้ทันกับการ

เปลี่ยนแปลงท้ังทางด้านการเมอืง เศรษฐกิจ เทคโนโลยีและสารสนเทศ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน. 2547) ภายใต้แผนแม่บทการปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐได้น าเอาแนวคิด สมรรถนะ 

(Competency) มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคล เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยท่ีบ่งชี้ว่าบุคคลนั้นจะ

ปฏิบัติงานได้โดดเด่นในงานหนึ่งๆ และจะช่วยส่งเสริมให้การท างานของระบบราชการในภาพรวมประสบ

ผลส าเร็จ 
 

แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้ก าหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว

ใหมภ่าครัฐตามกรอบ ดังนี ้1) หลักการบริหารทุนมนุษย์ 2) หลักการกระจายอ านาจ 3) หลักคุณธรรม และ 

4) หลักความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลท าให้การบริหารราชการแผ่นดินแนวใหม่ เป็นการบริหารทรัพยากร อัน

ได้แก่ ทรัพยากรบุคคล งบประมาณ และงาน เพื่อให้ได้ผลสัมฤทธ์ิ (Result) คือ วิสัยทัศน์ (Vision) รวมกับ 

พันธกิจ (Mission) เท่ากับ เป้าหมาย (Goal) เครื่องมือท่ีใช้ในการบริหารจัดการ ได้แก่ Balance Scorecard 

(BSC) ซึ่งทุกอย่างต้องวัดได้อย่างเป็นรูปธรรมและสมดุลด้วยการวัดว่าการบริหารงานตามภารกิจของรัฐ
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สัมฤทธ์ิผลเป็นรูปธรรม เงินท่ีบริหารจัดการเกิดผลคุ้มค่าและท่ีส าคัญคนมีสมรรถนะตามมาตรฐาน 

(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2547) 

 1.  ความหมายของสมรรถนะ 

      สมรรถนะตามความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ.2525 (ราชบัณฑิตยสถาน. 

2539) อธิบายความหมายของสมรรถนะวา่สมรรถนะตรงกับภาษาอังกฤษ Competency หรือ Competence 

หมายถึง คุณลักษณะท่ีมีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถผลิตผลงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือผลงานท่ีดีเยี่ยมได้ 

McClelland เป็นผู้ริเริ่มใช้ค าวา่ Competency เป็นผู้ก่อตั้งบริษัท Hay Mcberและเขียนบทความเรื่อง Testing 

for Competency Rather than for Intelligence ได้ให้ค าจ ากัดความว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง 

บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏบัิติงานท่ี

ดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ ส าหรับ Boyatzis (1982 : 21) Boam and Sparrow (1992 : 

47 - 48) และ Spencer and Spencer (1993 : 11) ได้ให้ความหมายสอดคล้องกันว่า สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะพืน้ฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตมโน

ทัศน์ (Self - concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหล่านีจ้ะเป็นตัวผลักดันหรือ

ปัจจัยเชิงสาเหตุให้บุคคลสามารถปฏบัิติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือสูง

กว่าเกณฑ์ อ้างอิงหรือเป้าหมายท่ีก าหนด และ Blancero, Boroski and Dyer (1996) กล่าวว่า สมรรถนะ 

(Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติอ่ืนท่ีมี เพื่อให้ได้พฤติกรรมท่ีต้องการใน

อนาคต 

 Kirschner, V. et al. (1997) อ้างอิงมาจาก Spencer and Spencer (1993) ได้ให้นิยาม สมรรถนะ วา่

หมายถึง ความรู้และทักษะท้ังปวงท่ีบุคคลมีอยู่ในตน และสามารถน ามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล เพื่อบรรลุเป้าหมายแน่นอนอย่างหนึ่งในบริบทหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลาย หรือสมรรถนะ 

หมายถึง ความสามารถท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจและการตัดสินใจอย่างมปีระสิทธิผลในสถานการณ์

เฉพาะอย่างหนึ่ ง ซึ่งการท่ีจะกระท าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิผลในสถานการณ์นั้นต้องใช้

วจิารณญาณ ค่านิยม และความเชื่อมั่นในตนเองด้วย ดังนั้น สมรรถนะ (C) จึงเป็นฟังก์ชั่นของความรู้ (K) 

ทักษะ (Sk) และสถานการณ์ (S) นั่นคือ C = f (K, Sk, S) ส่วน Ledford (1995) อ้างอิงใน Ledford and 

Heneman (1998) ได้นิยามสมรรถนะวา่ หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงออกของบุคคล รวมถึงความรู้ ทักษะ และ

พฤติกรรมท่ีท าให้เกิดการกระท า นอกจากนีย้ังมลีักษณะอ่ืนๆ ท่ีประกอบเป็นสมรรถนะ ได้แก่ แรงจูงใจ เจต

คติ ค่านิยม และการตระหนักรู้ในตนเอง Dubiois and Rothwell (2004 : 16) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะท่ีทุกคนมีและใช้อย่างเหมาะสมเพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่ง

คุณลักษณะเหล่านี้ ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจน

รูปแบบความคิดและวธีิคดิ ความรู้สึกและการกระท า 

 นอกจากนี ้ยังมนีักวชิาการไทยท่ีสนใจศึกษาเกีย่วกับสมรรถนะได้ให้ความหมายของสมรรถนะอย่าง

หลากหลายท้ังสอดคล้องและแตกต่างกันออกไป เช่น 
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อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2548 : 22 - 23) กล่าวว่า Competency หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพ

หรือสมรรถนะ ซึ่งเป็นตัวท่ีก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบค าถามวา่ "ท า

อย่างไรท่ีจะท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ (How)" มากกวา่การตอบวา่ "อะไรเป็นสิ่งท่ีหัวหน้า

งานคาดหวังหรือต้องการ (What)" ท้ังนี้การก าหนดความสามารถหรือ Competency นั้น จะแบ่งออกเป็น 3 

มุมมอง ได้แก่ KSA ซึ่งมคีวามหมายแตกต่างกันไป ดังต่อไปนี้ 

 1.1 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษาท้ังในสถาบัน 

การศึกษา สถาบันฝึกอบรม / สัมมนา หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมูลท่ีได้รับจากการสนทนา

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์กับผู้รู้ท้ังในสายวชิาชีพเดียวกันและต่างสายวชิาชีพ 

 1.2 ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งท่ีจะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึน้โดยจะต้องใช้ระยะเวลาเพื่อ

ฝึกปฏบัิติให้เกิดทักษะนั้นขึน้มา 

 1.3 พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือ สิ่งท่ีองค์กรต้องการให้เป็น เช่น ความใฝ่รู้ ความ

ซื่อสัตย์ ความรักในองค์กร และความมุง่มั่นในความส าเร็จ 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 : 4 - 7) อธิบายว่า สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคล

สามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร กล่าวคอื การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใด

สมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบท้ังความรู้ ทักษะ / ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ เช่น 

สมรรถนะการบริการท่ีดี คือ "สามารถให้บริการท่ีผู้รับบริการต้องการได้" หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ 

ความรู้ในงาน หรือทักษะท่ีเกี่ยวข้อง เช่น การหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเป็นคน

ใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน แล้ว บุคคลก็ไมอ่าจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีได้ 

 รัตนาภรณ์ ศรีพยัคฆ์ (2548) และ รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม (2548) กล่าวตรงกันว่าสมรรถนะ 

(Competency) มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถหรือสมรรถนะ ในภาษาอังกฤษมีค าท่ีมี

ความหมายคล้ายกันอยู่หลายค า ได้แก่ Capability, Ability, Proficiency, Expertise, Skill, Fitness, Aptitude 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนใช้ภาษาไทยวา่ "สมรรถนะ" แต่ในบางองค์กรใช้ ค าวา่ "ความสามารถ" 

ซึ่งหมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นความรู้ ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย สามารถวัด

หรือสังเกตได้จากพฤติกรรมการท างาน ซึ่งอาจเกิดจากพรสวรรค์ท่ีมีติดตัวมาตั้งแต่เกิด หรือจาก

ประสบการณ์การท างาน หรือจากการศึกษาฝึกอบรม ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548 : 9) ได้อธิบายว่า 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะ เช่น ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ 

ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีท าให้สามารถปฏบัิติงานให้ประสบความส าเร็จ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 

16) สรุปว่า สมรรถนะ (Competency) คือ ความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(Personal Characteristic or Attributes) ท่ีท าให้บุคคลนั้นท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกวา่ผู้อ่ืน 

 ณรงค์วทิย์ แสนทอง (2550) ได้แปลชื่อเรียกของ Competency วา่ "ความสามารถ, ศักยภาพหรือ

สมรรถนะ" และสรุปความหมายของ Competency ออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
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 กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) เจตคติ 

(Attitude) ความเชื่อ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) 

 กลุ่มท่ี 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และ คุณลักษณะของบุคคล 

(Attributes) หรือเรียกว่า KSAs ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวัด

และสังเกตเห็นได้  

 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิง

พฤติกรรมท่ีส่งผลให้บุคคลปฏบัิติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกซึ่ง

ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเกี่ยวข้องกัน สามารถวัดและสังเกตเห็น

ได้ อาจเกิดจากพรสวรรค์หรือการเสริมสร้างขึน้โดยผ่านการปฏบัิติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา 

 2. ความส าคัญของสมรรถนะ 

   อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2548) กล่าวถึงความส าคัญของการน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ใน

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แทบทุกกระบวนการ หลักส าคัญ คือ ต้องให้คนท่ีมีสมรรถนะนั้นได้

ท างานตามสมรรถนะท่ีเขาถนัดหรือมีความสามารถ ได้มโีอกาสพัฒนาสมรรถนะให้เต็มขีดตามท่ีจะท าได้ 

สมรรถนะบางสมรรถนะอาจจะพัฒนายาก บางสมรรถนะอาจจะพัฒนาได้ง่าย องค์กรต้องค านึงถึงความ

เหมาะสมระหวา่งคนกับงาน (Person – Job Fit) โดยต้องจัดคนให้เหมาะสมกบังาน (Put the Right Man in the 

Right Job) การน าสมรรถนะไปประยุกตใ์ช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถท าไดห้ลายประการ ดังนี ้1) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 2) การตีคา่งานและการบริหารค่าจ้างเงินเดือน 

(Job Evaluation and Wage and Salary Administration) 3) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and 

Selection) 4) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 5) การวางแผนสายอาชีพและการสืบ

ทอดต าแหน่ง (Career Planning and Succession Planning) 6) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management) และ 7) การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การเลิกจ้าง (Rotation, Promotion, and Termination) 

 ณรงค์วทิย์ แสนทอง (2546 : 11 - 16) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะไว ้ดังนี้ 

 1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์  ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะท่ีเป็นหลัก ( Core 

Competency) นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ เจตคติ ของคนในองค์กรให้เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร เปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิริยาให้ภารกิจต่างๆ 

บรรลุเป้าหมายได้ดี และเร็วยิ่งขึน้ 

 2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้ออกแบบวัฒนธรรม

โดยรวมขององค์กรไว ้อยู่ไปนานๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กรขึน้มาเองโดยธรรมชาติ

วัฒนธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเติบโตขององค์กร ดังนั้น สมรรถนะจึงมปีระโยชน์ต่อ

การก าหนดวัฒนธรรมองค์กร ดังนี้ 1) ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์กร 

โดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 2) ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึน้ 3) ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค์กรได้ และ 4) ช่วย

ป้องกันไมใ่ห้เกิดวัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงค์ได้ 
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 3. เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  การคัดเลือกบุคลากร  

การพัฒนา และการฝึกอบรม การเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่ง การโยกย้ายบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏบัิติงานและการบริหารค่าตอบแทน ดังนี้ 

 3.1 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมปีระโยชน์ ดังนี ้1) ช่วยให้การคัดเลือก

คนเข้าท างานถูกต้องมากขึน้ เพราะคนบางคนเก่งมคีวามรู้ความสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่

เหมาะสมกับลักษณะการท างานในต าแหน่งนั้นๆ หรือไมเ่หมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรก็ได้ 2) 

น าไปใช้ในการออกแบบค าถามหรือแบบทดสอบ 3) ลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน 4) 

ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากร 5) ป้องกันความผิดพลาดในการคัดเลือก 

  3.2 การพัฒนาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

พัฒนาและฝึกอบรม ดังนี ้1) น ามาใช้ในการจัดท าเส้นทางความกา้วหน้าในการพฒันาและฝึกอบรม (Training 

Road Map) 2) ช่วยให้ทราบวา่ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ จะต้องมคีวามสามารถเรื่องอะไร และช่องวา่ง (Training 

Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีต าแหน่งต้องการกับความสามารถท่ีเขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อ

น าไปใช้ในการจัดท าแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development Plan) ต่อไป และ 3) ช่วย

ในการวางแผนพัฒนาผู้ด ารงต าแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพด้วยการน าสมรรถนะ

ของต าแหน่งงานท่ีสูงขึน้ไปพัฒนาบุคลากรในขณะท่ีเขายังด ารงต าแหน่งท่ีต่ ากวา่ 

  3.3 การโยกย้ายต าแหน่งหน้าท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกย้ายต าแหน่ง

หน้าท่ี ดังนี ้1) ช่วยให้ทราบวา่ต าแหน่งท่ีจะย้ายไปนั้น จ าเป็นต้องมีสมรรถนะอะไร แล้วผู้ท่ีจะย้ายมหีรือไม่มี

สมรรถนะอะไร 2) ช่วยลดความเสี่ยงในการปฏบัิติงาน เพราะถ้าย้ายคนท่ีมีสมรรถนะไมเ่หมาะสมไป อาจจะ

ท าให้เสียท้ังงานและก าลังใจของผู้ปฏบัิติงาน 

  3.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์ใน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเรื่องใดท่ีจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ

ปฏบัิติงานได้สูงกวา่ผลงานมาตรฐานท่ัวไป 2) ช่วยในการก าหนดแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 

  3.5 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ ในการบริหาร

ผลตอบแทน ดังนี ้1) ช่วยในการก าหนดอัตราวา่จ้างพนักงานใหมว่า่ควรจะได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ระดับความสามารถ ไมใ่ช่ก าหนดอัตราจ้างเริ่มต้นด้วยวุฒกิารศึกษาเหมอืนอดีตท่ีผ่านมา 2) ช่วยในการจ่าย

ผลตอบแทนตามระดับความสามารถท่ีเพิ่มขึน้ ไมใ่ช่จ่ายผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจ านวนปีท่ีเพิ่มขึ้น

เหมอืนสมัยก่อน 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2550) กล่าวว่า สมรรถนะมีความส าคัญท้ังต่อบุคคลและองค์การ ได้แก่  

1) ช่วยให้องค์การสามารถคัดสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท้ังด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ ตลอดจน

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน เพื่อปฏบัิติงานได้ส าเร็จตามความต้องการขององค์การอย่างแท้จริง 2) ช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใดและจ าเป็นต้อง

พัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึน้ 3) น าไปใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล

ในองค์การ 4) สมรรถนะช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators : KPIs) บรรลุ
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เป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายของ KPIs แล้วจะใช้

สมรรถนะใดบ้าง 5) ใช้ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 6) สมรรถนะช่วยให้การหล่อหลอม

สมรรถนะขององค์การประสบผลส าเร็จยิ่งขึน้ เพราะถ้าบุคลากรในองค์การทุกคนปรับสมรรถนะของตนเอง

ให้เข้ากับมาตรฐานท่ีองค์การก าหนดตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะสามารถส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะ

เฉพาะขององค์การนั้นๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์การมสีมรรถนะในเรื่อง

การคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 

 จากความส าคัญของสมรรถนะท่ีได้จากการศึกษาดงัท่ีน าเสนอมาแลว้นั้น จะเห็นได้ว่าสมรรถนะ

มคีวามส าคัญท้ังต่อตัวบุคคลและองค์การ เพราะสมรรถนะมีความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ซึ่งสามารถน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไปใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ

ประเมนิผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวชิาชีพ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง  และการจ่าย

ค่าตอบแทน เป็นต้น 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 การศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะ นักการศึกษาได้น าเสนอไวแ้ตกต่างกัน ดังนี้ 

 McClelland (1973) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย องค์ประกอบ 5 ส่วน คือ ส่วนท่ีเป็น

ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skills) นั้น ถือวา่เป็นส่วนท่ีคนแต่ละคนสามารถพัฒนาให้มีขึน้ได้ไม่ยากนัก

ด้วยการศึกษาค้นคว้า (ท าให้เกิดความรู้ Knowledge) และการฝึกฝนปฏบัิติ (ท าให้เกิดทักษะ Skills) ในส่วนนี้

นักวิชาการบางท่านเรียกวา่ "Hard Skills" ในขณะท่ีองค์ประกอบส่วนท่ีเหลือ คือ Self - concept  (เจตคติ 

ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง) รวมท้ัง Trait (บุคลิกลักษณะประจ าของแต่ละบุคคล) 

และ Motive (แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแต่ละบุคคล) เป็นสิ่งท่ีพัฒนายาก เพราะเป็นสิ่งท่ีซ่อนอยู่ภายใน

ตัวบุคคล ส่วนนี้นักวิชาการบางท่านเรียกวา่ "Soft Skills" แนวคิดดังกล่าวอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง 

(Iceberg Model) ได้วา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง ส่วนท่ีเห็นได้ง่ายและพัฒนาได้

ง่าย คือ ส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือ องค์ความรู้และทักษะต่างๆ ท่ีบุคคลมอียู่ และส่วนท่ีมองเห็นได้ยากอยู่

ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น้ ามผีลต่อ

พฤติกรรมในการท างานของบุคคลและเป็นส่วนท่ีพัฒนาได้ยาก ซึ่ง McClelland ได้อธิบายความหมายของ

องค์ประกอบท้ัง 5 ส่วน ไวด้ังนี้ 

 1. ทักษะ (Skills) คือ สิ่งท่ีบุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏบัิติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น 

ทักษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไมท่ าให้คนไข้รู้สึกเสียวเส้นประสาท หรือเจ็บ 

 2. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาอังกฤษ ความรู้ด้าน

การบริหารต้นทุน เป็นต้น 

 3. เจตคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น 

(Self - concept) เช่น Self - concept ของคนท่ีมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจะเชื่อวา่ตนเองสามารถแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ได้ เป็นต้น 
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 4. บุคลิกลักษณะประจ าของแต่ละบุคคล (Trait) เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เขาเป็นคนท่ี

น่าเชื่อถือและน่าไวว้างใจ หรือเขามลีักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

 5. แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) เป็นพลังท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อมุง่ไปสู่สิ่งท่ี

เป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบตั้งเป้าหมายท่ีท้าทายและ

พยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวธีิการท างานของตนเองตลอดเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

ภาพที่ 1 โมเดลภูเขาน้ าแขง็ 

ท่ีมา : แมคเคลแลนด ์

 

 Boyatzis (1982 : 229 - 234) กล่าวว่า รูปแบบของสมรรถนะหมายถึงองค์ประกอบท่ีส าคัญ  

5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจ (Motives) คือ เรื่องท่ีเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายหรือสภาพการณ์ โดยปรากฏใน

รูปแบบท่ีหลากหลายท่ีผลักดันและน าไปสู่พฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

 2. ลักษณะเฉพาะ (Traits) คือ ลักษณะเฉพาะหรืออุปนิสัยของแต่ละคนในการตอบสนองต่อสิ่ง

กระตุ้นท่ีเหมอืนกัน แรงจูงใจและลักษณะเฉพาะตัวเกิดขึน้ได้ท้ังในระดับท่ีมีสติและไมม่สีติ 

 3. ภาพลักษณ์ (Self - image) คือ ความเข้าใจตนเองและการประเมินความเข้าใจ ค าจ ากัด

ความนีม้าพร้อมกับการสร้างแนวความคิดและการนับถือตนเอง 

 4. บทบาททางสังคม (Social Role) คือ สิ่งท่ีบุคคลต้องการสื่อให้ผู้อ่ืนในสังคมเห็นว่าตัวเขามี

บทบาทต่อสังคมอย่างไร เช่น การเป็นผู้น าทีมงาน ความมจีริยธรรม 

 5. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นระบบและต่อเนื่องจนบรรลุ

เป้าหมายการท างาน 

 Spencer and Spencer (1993 : 9 - 12) อธิบายวา่ ภายใต้ความหมายของคุณลักษณะเฉพาะ

สมรรถนะ ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีส าคัญ 5 องค์ประกอบ คือ 
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  1. แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง สิ่งต่างๆ ท่ีบุคคลมักเฝ้าคิดถึงตลอดเวลา หรือมักต้องการ

ตลอดเวลาซึ่งน าไปสู่การกระท าของบุคคล หรือเป้าหมายเฉพาะบางเรื่อง ขณะเดียวกันกช็ี้ทางและคัดสรร

พฤติกรรมให้แตกต่างจากเป้าหมายหรือพฤติกรรมอ่ืนๆ 

  2. ลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองท่ีท าสม่ าเสมอ กับ

สถานการณ์หรือข่าวสารท่ีได้รับ 

  3. มโนทัศน์ในตน (Self - concept) หมายถึง ภาพลักษณ์ของตัวเอง คุณค่า ความเชื่อหรือเจต

คติของบุคคล 

  4. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข่าวสารหรือข้อมูลท่ีบุคคลมอียู่ในเรื่องเฉพาะนั้นๆ 

  5. ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถท่ีจะแสดงออกหรือกระท าในเรื่องงานท้ังท่ีเป็นงาน

ด้านจิตใจหรือกายภาพ 

  Kaplan and Norton (2004 : 231 - 232) แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะเป็น 3 องค์ประกอบ 

ดังนี้ 

  1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีเหมาะสมต่องานท่ีองค์การก าหนด เช่น รู้เรื่อง

งานท่ีจะท า รู้เรื่องลูกค้า เป็นต้น 

  2. ทักษะ (Skill) หมายถึง ทักษะท่ีสอดคล้องกับความรู้ เช่น ทักษะในการต่อรอง ทักษะใน 

การให้ค าปรึกษา และทักษะในการบริหารโครงการ เป็นต้น 

  3. ค่านิยม (Values) หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะพิเศษหรือพฤติกรรมท่ีสร้างผลงานท่ี 

โดดเด่น งานบางอย่างต้องท าเป็นทีม บางอย่างต้องท าคนเดียว การสร้างค่านิยมให้กลมกลืนกับงานจึงเป็น

สิ่งจ าเป็น 

 จากการอธิบายองค์ประกอบของสมรรถนะข้างต้น พอสรุปได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ 

ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะ (Skills) และด้านคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

(Personal Characteristics) เช่น ภาพลักษณ์ (Self - image) หรือมโนทัศน์ในตน (Self - concept) ค่านิยม (Values) 

พฤติกรรม (Behaviors) เจตคติ (Attitude) ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าวอาจเกิดจากความสามารถของบุคคลนั้น  ๆเอง

หรือเกิดจากความสามารถท่ีสร้างขึน้ภายหลังจากการเรียนรู้และประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประเภทของสมรรถนะ 

 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2546 : 10) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 3 ประเภท คือ 1. Organization 

Competencies เป็นความสามารถท่ีเป็นลักษณะเฉพาะขององค์การท่ีมีส่วนท าให้องค์การนั้นไปสู่ความส าเร็จ

และเป็นผู้น าในด้านนั้นๆ ได้ เช่น โรงเรียนมหิดลวทิยานุสรณ์เป็นสถานศึกษามคีวามเชี่ยวชาญด้านการสอน

วทิยาศาสตร์ เป็นต้น 

 2. Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นความรู้ ทักษะ เจตคติความ

เชื่อ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏบัิติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่า
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มาตรฐาน เช่น ความสามารถในการเป็นผู้น าทีมงานของผู้บริหารต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน ความสามารถใน

การวเิคราะห์วิจัยในต าแหน่งทางด้านวชิาการซึ่งเป็นความสามารถท่ีสามารถฝึกฝนและพัฒนาได้ 

 3. Personal Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ 

ความเชื่อ และอุปนิสัย ท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนท่ัวไป เช่น 

ความสามารถในการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรมของนักกฬีา เป็นต้น ซึ่งเรามักจะเรียก Personal 

Competency วา่ "ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล" ซึ่งยากต่อการเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได้ 

 ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2548 : 31 - 32) ได้จัดแบ่งประเภทของ Competency ออกเป็น 2 กลุ่ม 

ดังนี้ 

 1. Core Competency หมายถึง คุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) พืน้ฐานท่ีเป็นหลักท่ีทุกต าแหน่งงานใน

องค์การ (ไม่วา่จะเป็นฝ่าย หรือแผนกใด) จะต้องมี หรืออาจพูดอีกอย่างหนึ่งได้ว่า Core  Competency ถือเป็น 

"คุณสมบัติร่วม" ของทุกคนในองค์กรท่ีจะต้องม ีCore Competency ขององค์กรหนึ่งอาจจะไม่เหมือนกับอีก

องค์กรหนึ่งก็ได้ และ Core Competency คือ ส่วนหนึ่งของ "วัฒนธรรมองค์กร" หรือ Competency Culture 

นั่นเอง 

 2. Competency อ่ืนท่ีไม่ใช่ Core Competencyหรือ Non-Core Competency Competency นีเ้ป็น

คุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) ท่ีองค์กรต้องการส าหรับแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งได้แก่ Functional / Job / 

Technical Competency, Individual / Personal Competency, Leadership /Managerial Competency 

 

 
 

ภาพที่ 2 ประเภทของสมรรถนะ (Competency Model) 

ท่ีมา : (ธ ารงศักดิ ์ คงคาสวัสดิ์. 2548 : 30) 

สมรรถนะประจ าสายงาน 

Functional / Job / Technical Competency 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

Individual / Personal Competency 

สมรรถนะผู้น า 

Leadership / Managerial Competency 

แต่ละหน่วยงานจะม ีCompetency 

ตามลกัษณะงานของแต่ละต าแหน่ง 

สมรรถนะหลกั 

Core Competency 

องค์กรเดียวกันใช ้

Core Competency เหมอืนกัน 
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 McClelland จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม (สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ. 2549 : 17 - 19) 

 1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competenciey) หมายถึง ความรู้หรือทักษะพื้นฐานท่ีบุคคล

จ าเป็นต้องมใีนการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่านหรือความรู้ในสินค้าท่ีตนขายอยู่ประจ า เป็นต้น ซึ่ง

สมรรถนะพืน้ฐานเหล่านีไ้มท่ าให้บุคคลมผีลงานแตกต่างจากบุคคลอ่ืนหรือไมส่ามารถท าให้บุคคลมผีลงานท่ี

ดีกวา่ผู้อ่ืนได้ ดังนั้น Competency ในกลุ่มนีจ้ึงไมไ่ด้รบัความสนใจจากนกัวชิาการมากนัก นักวชิาการบางกลุม่

ถึงขั้นลงความเห็นวา่ความรู้ทักษะพืน้ฐานเหล่านีไ้มถ่ือวา่เป็น Competency 

 2. สมรรถนะท่ีท าให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiation Competency) หมายถึง ปัจจัยท่ีท า

ให้บุคคลมผีลการท างานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลท่ัวไป ซึ่ง Competency ในกลุ่มนีจ้ะมุง่เน้นท่ีการใช้

ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆ (รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ และเจตคติ) เพื่อช่วยให้เกิดความส าเร็จท่ีดีเลิศ

ในงาน อีกท้ังยังเป็น Competency ท่ีนักวิชาการจ านวนมากให้ความส าคัญในการพัฒนาให้มีขึน้ในบุคคล

มากกว่า Competency กลุ่มแรก ตัวอย่างเช่น สถาบันชื่อดังด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งหนึ่งชื่อ 

Schoonover Associates ก็มุ่งศึกษาและให้ความส าคัญเฉพาะ Differentiation Competency โดยสถาบันแห่งนี ้

อธิบายความแตกต่างของความรู้ ทักษะและแรงจูงใจ / เจตคติ กับ Competency ในเชิงเปรียบเทียบ ดังนี้ 

  2.1 Competency กับ Knowledge : Competency หมายถึงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานท่ีดี

เลิศ (Excellent Performance) เท่านั้น ดังนั้น ตัวความรู้ (Knowledge) โดดๆ จึงไมถ่ือเป็น Competencyเวน้แต่

ความรู้ในเรื่องนั้นๆ จะสามารถน ามาประยุกต์หรือน ามาใช้กับพฤติกรรมซึ่งท าให้เกิดความส าเร็จในงาน จึง

ถือวา่เป็นส่วนหนึ่งของ Competency 

  2.2 Competency กับ Skills : Competency เกี่ยวข้องกับ ทักษะ (Skills) แต่จะหมายถึง 

เฉพาะการใช้ทักษะท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จอย่างชัดเจน จึงจะเป็น Competency 

  2.3 Competency กับ Motive / Attitude : Competency ไมใ่ช่แรงจูงใจหรือเจตคติ (Motive / 

Attitude) แต่เป็นแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุง่หวังไปสู่สิ่งท่ีเป็นเป้าหมายของเขา หรือ

เป้าหมายขององค์กร จึงจะถือเป็น Competency 

  จากแนวคิดดังกลา่ว Schoonover Associates เชื่อวา่ ความรู้ ทักษะ แรงจูงใจ / เจตคติโดดๆ 

ไมใ่ช่ Competency แต่เป็นส่วนหนึ่งท่ีก่อให้เกิด Competency 

 ส าหรับศาลปกครองได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะของส านักงาน (Organization Competency) เป็นความสามารถท่ีส านักงานศาล

ปกครองจะต้องเป็น ต้องมี และต้องท า กล่าวคือ เป็นองค์กรมืออาชีพในการสนับสนุนการพิจารณาคดี

ปกครองอย่างมีประสิทธิภาพ มีความเชี่ยวชาญในหลักกฎหมายปกครอง  มีระบบการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ สร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อเข้าถึงประชาชนและหน่วยงานต่างๆ และเป็นองค์กรน าใน 

การส่งเสริมการบริหารจัดการภาครัฐท่ีดีในสังคมไทย 

 2. สมรรถนะของข้าราชการ (Core Competency) เป็นสมรรถนะของข้าราชการทุกคนท่ีจ าเป็น 

ต้องมี ต้องเป็นและต้องท าเพื่อให้สมรรถนะของส านักงานบรรลุผลไปสู่ความส าเร็จตามวสิัยทัศน์ท่ีตั้งไว ้ เช่น 
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เจ้าหน้าท่ีต้องมีความรู้ความเข้าใจหลักกฎหมายปกครอง ต้องใฝ่รู้ พัฒนาตนเอง เพื่อท าให้เกิดความ

เชี่ยวชาญในหลักกฎหมายปกครอง ซึ่งเป็นสมรรถนะขององค์การ เป็นต้น 

 3. สมรรถนะในงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะของข้าราชการท่ีต้องมี ต้องเป็น

และต้องท าในแต่ละกลุ่มงานหรือต าแหน่งงาน บางกลุ่มงานหรือบางต าแหน่งอาจแบ่งละเอียดออกเป็น

สมรรถนะร่วมของกลุ่มงาน และสมรรถนะเฉพาะของกลุม่งานนั้นลงไปอีกตามความจ าเป็นของแต่ละลักษณะ

งาน เช่น พนักงานคดีท่ีท างานประจ าองค์คณะกับพนักงานคดีท่ีท างานวจิัยต้องมสีมรรถนะร่วมท่ีเหมอืนกัน 

คือ มคีวามสามารถเกี่ยวกับคดีปกครองเหมอืนกันและมคีวามสามารถเฉพาะท่ีแตกต่างกันตามลักษณะงาน

ท่ีแตกต่างกัน พนักงานคดีประจ าองค์คณะต้องเน้นทักษะการจัดท าส านวนเป็นพิเศษ ส่วนพนักงานคดีท่ี

ท างานวจิัยก็จะเน้นทักษะการวจิัยและระเบียบวธีิวิจัย เป็นต้น 

 สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ (2550 : 29 - 30) จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมีเป็น

ความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไมส่ามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวของนักแสดง ความสามารถ

ของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านีย้ากท่ีจะเลียนแบบ หรือหากจะเลียนแบบต้องมี

ความพยายามสูงมาก 

 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างานใน

ต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจ ต้องมีความสามารถในการวเิคราะห์ตัวเลข การคิด

ค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 

 3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การ นั้น

เท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นเนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทท่ีมีความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า  หรือ

บริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มคีวามสามารถในการผลิตรถยนต์ หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย)จ ากัด มี

ความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น 

 4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญท่ีบุคคลต้องมหีรือต้อง

ท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนักงานเลขานุการส านักงานต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้

คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัทต้องมสีมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร 

การวางแผนและการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 

 5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีตาม

หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมอืน แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกัน เช่น ข้าราชการต ารวจ

เหมอืนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมสีมรรถนะในการสืบสวนสอบสวน บางคนมสีมรรถนะในการ

ปราบปราม เป็นต้น 

 จะเห็นได้ว่า สมรรถนะสามารถจ าแนกประเภทแตกต่างกันออกไป ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเภท

ใหญ่ๆ ได้ 3 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะขององค์กร (Organization Competencies) สมรรถนะในงาน (Functional 

Competencies) และสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) 
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สมรรถนะส าคัญของผู้บริหารมืออาชีพ 

 ดังท่ีกล่าวมาแล้วท้ังความหมาย ความส าคัญ องค์ประกอบ และประเภทของสมรรถนะ เพื่อ

เป็นการชีเ้ฉพาะถึงสมรรถนะของผู้บริหารมอือาชีพโดยเฉพาะผูบ้ริหารการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาใน

ยุคโลกาภวิัตน์ ผู้เขียนขอน าเสนอสมรรถนะส าคัญของผู้บริหารมอือาชีพ ซึ่งประกอบด้วย 9 สมรรถนะส าคญั 

ดังนี้ 

 1.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ  : รู้เท่าทันโลกาภวิตัน ์

 2.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ  : มวีสิัยทัศน์ในการบริหารจัดการ 

 3.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชพี  : มวีุฒภิาวะทางอารมณ์ 

 4.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ  : มนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ 

 5.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชพี  : ผู้ประสานสิบทิศ 

 6.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ  : ตัดสินใจเฉยีบคม 

 7.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ  : พัฒนาทีมงาน 

 8.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ  : บริหารแบบมสี่วนร่วม 

 9.  ความเป็นผู้บริหารมอือาชีพ  : คุณธรรมน าชีวิต 
  

 ส าหรับรายละเอียดของ 9 สมรรถนะส าคัญ ผู้สนใจสามารถติดตามศึกษา และเรียนรู้ได้จาก

หนังสือ เรื่อง ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ : 9 สมรรถนะส าคัญ : กรณีผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหาร

สถานศึกษา ของผู้เขียน และ / หรือ ในวารสารฉบับต่อไป  
 

สรุป 

 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ ความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมท่ีส่งผล

ให้บุคคลปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ สามารถวัดและสังเกตเห็นได้ จากพฤติกรรมท่ีแสดงออกซึ่ง ความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเกี่ยวข้องกัน อาจจะเกิดจากพรสวรรค์ หรือสร้าง

ขึน้ได้โดยการปฏบัิติงาน การฝึกอบรมและการพัฒนา สมรรถนะมีความส าคัญท้ังต่อบุคคลและองค์การ 

เพราะสมรรถนะมคีวามสัมพนัธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และสามารถน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไป

ใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบั ติ การพัฒนา

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 

 สมรรถนะสามารถจ าแนกได้ 3 ประเภทใหญ่  ๆได้แก่ สมรรถนะในองค์การ (Organization Competencies) 

สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) และสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) 

 องค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย 1) ด้านความรู้ (Knowledge) 2) ด้านทักษะ (Skills) และ

คุณลักษณะอ่ืน ได้แก่ แรงจูงใจ (Motives) ลักษณะเฉพาะ (Traits) หรือ ลักษณะเฉพาะบุคคล (Personal 

Characteristics) ภาพลักษณ์ (Self-image) หรือ มโนทัศน์ในตน (Self-concept) ค่านิยม (Values) พฤติกรรม 
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(Behaviors) และ เจตคติ (Attitude) องค์ประกอบดังกล่าวอาจเกิดจากสามารถของบุคคลนั้นๆ เอง หรือ

ความสามารถท่ีสร้างขึน้ภายหลังจากการเรียนรู้ และประสบการณ์ในการท างาน 

 9 สมรรถนะท่ีส าคัญส าหรับผู้บริหารมืออาชีพ โดยเฉพาะผู้บริหารการศึกษา และผู้ บริหาร

สถานศึกษา ประกอบด้วย 1) รู้เท่าทันโลกาภวิัตน์2) มีวสิัยทัศน์ในการบริหารจัดการ 3) มวีุฒิภาวะทางอาม

รมณ์4) มมีนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ 5) ผู้ประสานสิบทิศ 6) ตัดสินใจเฉียบคม 7) พัฒนาทีมงาน 8) บริหารแบบมี

ส่วนร่วม และ 9) คุณธรรมน าชีวิต 
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