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บทนํา (Introduction) 
 เปนทีรู่กนัดวีา ปจจุบนัการทํางานในแตละองคกร
มีการแขงขันสูงมาก ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชน 
ดังนั้นระบบการประเมินผลงานหรือประเมินผลการปฏิบัติ
งานจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก เพราะระบบที่นํามาใช
ตองมีความยุติธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได 
รูปแบบการประเมินผลงานหรือประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ภาครัฐหรือเอกชนอาจมีสวนที่เหมือนหรือ
แตกตางกนั ทัง้นีข้ึน้อยูกบันโยบายและการตัง้เปาหมายของ
ผูบรหิารองคกร จะเห็นไดวาผลงานแตละช้ินทีอ่งคกรไดรบั
จากการปฏบิตังิานของเจาหนาท่ีมคีณุภาพและมคีวามโดด
เดนของงานที่แตกตางกัน นั่นเปนเพราะความรู ความ
สามารถ พฤตกิรรมและทกัษะตางๆ ทีไ่มเหมือนกันของเจา
หนาที่แตละคน หรืออาจเรียกวา คนทํางานมีสมรรถนะที่
แตกตางกัน  
 จากการศึกษาคนควาพบวา สํานักงาน ก.พ. ได
มีการพัฒนาปรับเปลี่ยนระบบจําแนกตําแหนงและคา
ตอบแทน เมื่อประมาณป พ.ศ. 2548 โดยยึดหลักความ
คุมคา ความรับผดิชอบ ผลลัพธทีไ่ดจากงาน การตอบสนอง

ความตองการและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
สํานักงาน ก.พ. ยังนําระบบจําแนกตําแหนงและคา
ตอบแทนท่ีพฒันาแลวมาบริหารงานดานบุคลากร เน่ืองจาก
ระบบดังกลาวเปนระบบท่ีประเมินผลงานจากสมรรถนะ
พื้นฐานไดอยางยุติธรรม
 ในอดตีทีผ่านมาการประเมนิผลงานหรอืประเมนิผล
การปฏิบัติงานจะดูจากภาระงานที่ถูกกําหนดโดยภาพรวม

จากฝายบุคคล หรือดูจากภาระงานที่ไดรับมอบหมายจาก

หัวหนาหนวยงาน ซึ่งภาระงานดังกลาวอาจจะไมมีราย
ละเอียดปลีกยอยของการปฏิบัติงานในแตละตําแหนงงาน 
ไมมีตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานที่ชัดเจน หรืออาจไดรับมอบ
หมายงานไมตรงกับความรูความสามารถท่ีคนทํางานมีอยู 
จงึทาํใหผลงานทีอ่อกมาไมเปนไปตามเปาหมายและอาจจะ
สงผลกระทบตอการประเมินผลการปฏิบัติงานได โดย
ผูประเมินอาจจะประเมินโดยการเปรียบเทียบผลงานหรือ
ประเมนิตามความรูสกึได เพราะการทํางานทีไ่มมขีอกาํหนด
หรอืตวัชีว้ดัทีแ่นนอนจะเปนจดุบกพรองในการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน ทําอยางไรจึงจะทําใหการประเมินผลงาน
เปนไปอยางยุติธรรม มีคําแนะนําเพ่ือการพัฒนางานจาก
หัวหนางาน หรือทําใหทราบถึงขอดีและขอเสียของผลงาน
ดวยเหตุนี ้ก.พ.อ. จงึไดมปีระกาศเม่ือประมาณป พ.ศ. 2553 
เรือ่ง “หลักเกณฑและวธิกีารประเมินผลการปฏิบตัริาชการ
ของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2553” 
เพื่อวางหลักเกณฑและวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานให
สอดคลองกบัระบบบรหิารงานบคุคล ประกาศฉบับดงักลาว
มีผลบังคับใชเม่ือวันที่ 1 ตุลาคม 2553 ที่ผานมา ประกาศ

ฉบับนี้ตองการใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ยตุธิรรมเปนไปตามเกณฑทีไ่ดตกลงรวมกนั ซึง่ผูมอบหมาย

งานและผูที่ไดรับมอบหมายงานจะตองทําขอตกลงหรือ
กําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานรวมกัน ขอตกลงดัง
กลาวเปรยีบเสมอืนความคาดหวงัในผลงานทีผู่ประเมนิมีตอ

ผูรบัการประเมนิ วธิกีารนีม้คีวามสมัพนัธเกีย่วของไปถงึการ
พิจารณาใหผลตอบแทน เชน การเล่ือนขั้นเงินเดือน 

การเล่ือนตําแหนงงาน การใหโบนสัประจําป และอ่ืนๆ ทัง้นี้
บคุคลทัง้สองจําเปนตองทราบรายละเอียดตวัชีว้ดัทัง้หมดท่ี
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ไดตกลงรวมกนัวาปฏบิตัไิดหรอืไม อยางไร ควรยดืหยุนหรอื
ผอนปรนรายละเอียดในขอตกลงมากนอยเพียงใด วิธีการ
ประเมนิผลในลกัษณะนีเ้รยีกวา “การประเมินผลการปฏบิตัิ
งานโดยใชสมรรถนะพืน้ฐานเปนตวักําหนดผลงาน” วธินีีจ้ะ
ทาํใหผูปฏบิตังิานแสดงศกัยภาพทีม่อียูในตวัเองเพือ่ทาํงาน
ใหสาํเรจ็และมผีลงานท่ีโดดเดนกวาผูอืน่ ซึง่ในระหวางการ
ปฏิบัติงานอาจจะพบปญหาบางไมมากก็นอย แตผูปฏิบัติ
งานจะใชทักษะและประสบการณตางๆ (หรือท่ีเรียกวา 
สมรรถนะ) แกไขปญหาเหลานั้นเพื่อใหงานบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว
 กลาวโดยสรุป การปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปา
หมายและเปนไปตามขอตกลงที่ไดกําหนดรวมกับผูมอบ
หมายงาน จะใชความรูทีม่อียูอยางเดยีวคงทาํใหงานสาํเรจ็
ไดยาก ดังนั้นคนทํางานนอกจากจะมีความรูตามวุฒิการ
ศกึษาทีจ่บมาแลว กค็วรท่ีจะมีลกัษณะพฤตกิรรมบางอยาง
ทีซ่อนอยูในตวั ซึง่พฤตกิรรมเหลานัน้จะผลกัดนัใหงานทีท่าํ
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  พฤติกรรมดังกลาวเรียกวา 
“สมรรถนะของคนทาํงาน” หากคนทาํงานมสีมรรถนะทีด่ ี
ผลงานท่ีทําออกมาก็จะดีไปดวย แตถาคนทํางานมี
สมรรถนะในระดับปานกลาง ผลงานท่ีออกมาจะอยูในระดบั
ปานกลางไมโดดเดนเทาที่ควร ดังน้ันจึงควรมีการฝกฝน
พฤติกรรมดังกลาวเพื่อเปนการพัฒนาบุคลากรใหมี
สมรรถนะในการทํางานมากข้ึน หรอือกีนัยหนึง่คอื เปนการ
เพ่ิมศักยภาพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผลงานท่ีทําออกมามี
คุณภาพตรงตามเปาหมายของงาน ซึ่งจะสงผลใหการ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือนเปนไปอยางยุติธรรม 
 ดวยเหตุนี้องคกรตางๆ จึงไดนําระบบน้ีเขามา
บริหารทรัพยากรบุคคล เพราะคนทํางานเปนทรัพยากรที่

สาํคญัทีส่ดุขององคกร ทัง้นีอ้าจจะเริม่จากการจดัอบรมและ
พฒันาทกัษะในดานตางๆ เพือ่ใหทราบเปาหมายขององคกร 
และเพิ่มสมรรถนะของคนทํางานใหมากขึ้น วิธีการนี้ไดรับ
ความนิยมในหลายองคกร สามารถพัฒนาขอดอยและแลก
เปลีย่นเรียนรูวธิปีฏบิตังิานของคนทาํงานไดเปนอยางด ีอกี

ทั้งยังสามารถยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามความคาดหวงัของผูบรหิารหรอืผูมารบับรกิารไดอกีดวย

แนวคิดและความหมายของสมรรถนะ (Concept 
and Mean of Competency)
 “สมรรถนะ (Competency)” เปนแนวคิดทีเ่คย
มีผูกลาวถึงมากอน จนกระทั่ง David C. McClland ไดนํา
มาศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมคน
ทาํงานทีป่ระสบความสาํเรจ็ในงานมาก และกลุมคนทาํงาน
ที่ประสบความสําเร็จในงานระดับปานกลาง เพื่อดูความ
แตกตางในพฤติกรรมการทํางานของแตละกลุมใหเปนรูป
ธรรมมากขึ้น จนกระทั่ง David C. McClland ไดตีพิมพ
บทความทางวิชาการในป ค.ศ. 1973 เรื่อง “Testing for 
Competence Rather Than for Intelligence” ใน
วารสาร “American Psychologist” หลังจากนั้นไดมีนัก
วิชาการและผูทรงคุณวุฒิหลายทานใหแนวคิดและความ
หมายไวหลากหลาย ดังนี้
 เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) [1] ไดใหความ
หมายไววา “สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรูและความ
สามารถ หรอืพฤตกิรรมของบคุลากร ทีจ่าํเปนในการปฏบิตัิ
งานใดงานหนึง่ กลาวคือ ในการทาํงานหนึง่ๆ เราตองรูอะไร 
เม่ือมีความรูหรือขอมูลแลวตองรูวาจะทํางานนั้นอยางไร 
และควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะ
ทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ ซึ่งส่ิงเหลานี้จะชวยให
องคกรทราบวาคณุสมบตัหิรอืคุณลักษณะทีด่ใีนการทาํงาน

ของบุคลากรในองคกร (Superior Performer) นั้นเปน
อยางไร
 อุกฤษณ กาญจนเกตุ (2543) [2] ไดใหความ
หมายไววา “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ 

ชํานาญดานตางๆ ซึ่งเปนองคประกอบท่ีสําคัญที่ทําให
บุคคลสามารถกระทําหรืองดเวนการกระทําในกิจการใดๆ 
ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งความสามารถเหลา
นี้ไดมาจากการเรียนรู ประสบการณ การฝกฝน และการ
ปฏิบัติจนเปนนิสัย

 สํานักงาน ก .พ .[5] ไดกําหนดนิยามของ
สมรรถนะวาเปน “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมา
จากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ

ทีท่าํใหบคุคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวม
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งานคนอื่นๆ ในองคกร” กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ไดมกัจะตองมอีงคประกอบของ
ความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ

กลาวโดยสรุป สมรรถนะ (Competency)
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในดานความรู ความ
สามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมอ่ืนทีซ่อนอยูในตัวบุคคลและ
แสดงออกทางพฤติกรรมในขณะปฏิบัติงานเพ่ือตองการท่ี
จะทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายหรือสาํเร็จตามหนาทีท่ีไ่ด
รับมอบหมาย โดยมีผลงานเปนท่ีโดดเดนกวาคนอ่ืน 
ซึ่งแตละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันและพฤติกรรม
เหลานี้สามารถวัดหรือสังเกตไดจากการกระทํา โดยอาจใช
ระยะเวลาเปนเครื่องมือในการประเมินพฤติกรรมดังกลาว

วัตถุประสงคในการกําหนดสมรรถนะ ไดแก
 1. สนับสนุนนโยบายขององคกรเพื่อใหบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว
 2. สรรหาและคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่การงาน
 3. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติ
งานมากข้ึน
 4. เปนวิธีวัดผลสําเร็จของงานไดเปนอยางดี
 5. เกดิการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางคนทาํงาน
 6. บริหารงบประมาณดานทรัพยากรบุคคลได
อยางยุติธรรมและโปรงใสสามารถตรวจสอบได

ประโยชนที่คาดวาองคกรจะไดรับ คือ
 1. การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ยุติธรรม โปรงใสและสามารถตรวจสอบได เพราะมีการ
กําหนดขอตกลงรวมกันระหวางผูมอบหมายงานและผูที่ได
รับมอบหมายงานกอนที่จะมีการประเมินผลงาน ระบบนี้

ถือวายุติธรรมท้ังสองฝาย และผูบริหารยังสามารถนําผล
จากการประเมินการปฏิบัติงานมาวางแผนพัฒนาบุคลากร
เปนรายบุคคลได

 2. ปญหาการโอนยายหรือลาออกจากงานลด
นอยลง เพราะมกีารกาํหนดความรู ความสามารถ ลกัษณะ

พฤติกรรม และความถนัดในงานหรือที่เรียกวา สมรรถนะ

ในการคดัเลือกบุคลากรเพือ่เขาปฏบิตังิาน ซึง่จะทาํใหผูทีม่า
ปฏิบัติงานในตําแหนงงานน้ันๆ ใชความสามารถเฉพาะตัว
ในการทาํงานไดอยางเตม็ที ่เพราะเปนงานทีต่นเองถนดั อกี
ทั้งยังรูดีวาตนเองควรจะพัฒนาความรูความสามารถหรือ
เทคนคิในการทาํงานดานใดบาง ดงัน้ันการกาํหนดลักษณะ
พฤติกรรม ความรูความสามารถเฉพาะ จึงเปนเคร่ืองมือที่
ใชในการบรหิารคนใหตรงกบังาน ซึง่จะทาํใหปญหาการโอน
ยายหรือลาออกลดนอยลง แตถายังเกิดปญหาดังกลาวอยู 
อาจจะมาจากสาเหตุหรือปจจัยอื่น ซึ่งควรพิจารณาเปน
กรณีไป
 3. ผลงานทีไ่ดรบัมคีณุภาพ เพราะผูปฏบิตังิาน
จะใชความรู ความสามารถ ประสบการณและทกัษะเฉพาะ
ตวัปฏิบตังิานอยางเต็มทีเ่พือ่ใหประสบความสําเร็จ และให
ผลงานเปนที่ยอมรับจากบุคคลในองคกร ซึ่งจะสามารถวัด
และประเมินผลงานไดวาเจาหนาที่คนนั้นประสบความ
สําเร็จดวยความสามารถของตนเองไมใชเพราะโชคชวย
 4. มรีะบบการตรวจสอบและพฒันาคนทาํงาน
ใหมีคุณภาพมากข้ึน เพราะการกําหนดขอตกลงรวมกัน
เปรียบเสมือนการวางแผนการปฏิบัติงาน (Plan) ระหวาง
การปฏิบัติงานเจาหนาที่จะใชทักษะ ความรูความสามารถ
เฉพาะตวัในการปฏบิตังิานเพือ่ใหไดมาซึง่ผลงาน (Do) จาก
นั้นก็จะประเมินผลงานวาเปนไปตามขอตกลงหรือไม 
(Check) และสุดทายก็นําปญหาจากการปฏิบัติงานมา
พจิารณาเพือ่ปรบักระบวนการทาํงานใหม (Act) จงึทาํใหมี
การพัฒนาคุณภาพของงานมากข้ึน ระบบการทํางานใน
ลักษณะนี้สามารถตรวจสอบการทํางานไดเปนอยางดี และ
เปนระบบทีพ่ฒันาทัง้คนและงานใหมคีณุภาพและมาตรฐาน

มากขึ้น (หรือที่เรียกวา มีระบบ PDCA) 
 5. การใหรางวลัหรอืคาตอบแทนพเิศษ ปจจบุนั
ภาครัฐไดมีแนวทางในการบริหารงานแบบใหม โดยนํา

ระบบการใหรางวัลหรือคาตอบแทนพิเศษมาใช นอกเหนือ
จากการเล่ือนขั้นเงินเดือน วิธีนี้เปนการบริหารงานที่เพิ่ม
แรงจูงใจหรือเปนกําลังใจใหกับเจาหนาที่ ใหมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง จะชวยใหผูปฏิบัติงาน
แสดงพฤติกรรมที่มีอยูในตัวออกมาเพื่อใหผลงานออกมาดี

ทีส่ดุ และเปนการกระตุนใหเกดิการเรยีนรูงานมากขึน้ ทัง้น้ี
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เมื่อมีการประเมินผลงานก็จะทําใหผูประเมินเห็นคุณภาพ
ของงานและพิจารณาใหรางวัลหรือคาตอบแทนพิเศษแก
ผูที่ทํางานไดอยางเหมาะสมและยุติธรรม ดวยเหตุนี้
บคุลากรทุกคนในองคกรจะพัฒนาตนเองใหมคีวามสามารถ
ในการปฏบิตังิานมากขึน้ และจะสงผลใหสมรรถนะของคน
ทํางานในองคกรสูงขึ้น

 การแบงประเภทของสมรรถนะ 
 ประสิทธิ์ วัฒนาภา[3] แบงสมรรถนะเปน 3 
ประเภท และใหความหมายไวดังนี้
 1. Core Competency อาจเรียกวา Core/
Corporate Value หรือ Corporate Philosophy คือ 
บุคลิกหรือลักษณะของบุคคลท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคลากรใน
องคกรโดยรวมซึง่จะสนบัสนนุใหองคกรบรรลเุปาหมายตาม
วิสัยทัศนได
 2. Managerial Competency คอื บคุลกิหรือ
ลักษณะของบุคคลท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ 
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัในการบริหารและจัดการงาน
ตางๆ ซึง่จะมีความแตกตางตามบทบาทและหนาท่ีความรับ
ผิดชอบ (Role-Based)

 3. Job/Functional/Technical Competency
คือ บุคลิกหรือลักษณะของบุคคลที่สะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนสิยัทีส่งเสริมใหบคุคลน้ัน 
สรางผลงานในการปฏิบัติงานในตําแหนงไดตามมาตรฐาน
หรือสูงกวามาตรฐาน
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550)[4] แบง

สมรรถนะเปน 5 ประเภท และใหความหมายไวดังนี้
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 
หมายถงึ ความสามารถสาํคญัทีบ่คุคลตองมหีรอืตองทําเพือ่

ใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว
 2. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Compe-
tencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละคนมี เปนความ

สามารถเฉพาะตัว คนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได
 3. สมรรถนะในงาน (Functional Compe-
tencies) หมายถงึ ความรูและทกัษะของกลุมงานหรอืฝาย

งานหนึ่งๆ สมรรถนะในกลุมงานนี้เปนสมรรถนะรวมของ
พนักงานทุกคนที่ทํางานในกลุมงานหรือฝายงานน้ันๆ
 4. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competen-
cies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางานใน
ตําแหนงงานหนึ่งๆ หรือบทบาทเฉพาะตัว
 5. สมรรถนะดานการบริหาร (Managerial 
Competency) หมายถึง กลุมสมรรถนะที่เกี่ยวของกับ
ทักษะดานการบริหารจัดการ โดยองคกรคาดหวังให
พนกังานในตาํแหนงหวัหนางานหรอืผูทีต่องบงัคบับญัชาลกู
นองมีทักษะดังกลาว
 สํานักงาน ก.พ.[5] แบงสมรรถนะออกเปน 2 
ประเภท โดยยึดตามผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑ คือ 
 1. สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Compe-
tencies) ไดแก ความรู หรอืทกัษะพ้ืนฐานท่ีผูปฏบิตังิานทุก
คนจําเปนตองมีเพือ่ใหสามารถปฏิบตังิานได แตไมสามารถ
แยกผูที่ปฏิบัติงานดีออกจากผูที่ปฏิบัติงานปานกลาง
 2. สมรรถนะท่ีแยกความแตกตาง (Differenti-
ating Competencies) ไดแก ปจจัยตางๆ ที่ผูปฏิบัตงิาน
ที่ดีมีแตผูที่ปฏิบัติงานปานกลางไมมี สมรรถนะนี้จึงเปนส่ิง
ที่บอกความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี และ
ผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา[6]
ไดมีแนวทางการกําหนดสมรรถนะ ดังนี้ 
 1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคลากรทุกตําแหนง ซึ่งสถาบันอุดมศึกษา
กําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึง

ประสงครวมกันในองคกร
 2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
หมายถงึ คณุลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีก่าํหนดเฉพาะสาํหรบั
สายงานหรือตําแหนงงาน เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรแสดง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น
 3. สมรรถนะทางการบรหิาร หมายถึง คณุลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงประเภท
ผูบรหิาร เพ่ือสงเสรมิและพฒันาศกัยภาพทางการบรหิารให

สามารถปฏบิตัภิารกจิไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
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กลาวโดยสรุป ประเภทของสมรรถนะ สามารถ
แบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency 
ตัวยอคือ CC) หมายถึง ความรู ความสามารถขั้นพื้นฐาน
ที่บุคลากรทุกคนทุกตําแหนงในองคกรจําเปนตองมี เชน 
ความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงานใหบุคคลใน
หนวยงานไดอยางเหมาะสมและเทาเทียมกัน ความรูเบ้ือง
ตนเกีย่วกบักฎระเบยีบในการปฏบิตังิาน เปนตน สมรรถนะ
หลักประกอบดวย  
  1.1 ความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity)
  1.2  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement 
motivation)
  1.3  ความรบัผดิชอบในงาน (Responsibil-
ity)
  1.4 การทํางานเปนทีม (Teamwork)
  1.5 การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 
(Systematic job planning)
 2. สมรรถนะการบริหาร (Management 

Competency ตัวยอคือ MC) หมายถึง คุณลักษณะ ความรู 

ความสามารถ หรอืลกัษณะนสิยัทีม่อียูในตวับคุคลเกีย่วกบั
การบริหารงาน สมรรถนะในขอนี้จําเปนจะตองมีในตัว
บคุคลทีไ่ดรบัมอบหมายใหเปนหวัหนางานในทุกระดบั เชน 
การมีวิสัยทัศนเพื่อกําหนดเปาหมายการทํางานของหนวย
งาน กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ วางแผนการทํางานและ
มอบหมายงานใหกบัผูรวมงานตามความถนดัหรอืตามความ
สามารถของแตละคน ยอมรับในขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจาก
หนวยงานของตนและหาทางแกไขปญหาดังกลาว เปนตน 

สมรรถนะการบริหารประกอบดวย
  2.1  การมีวิสัยทัศน (Visioning)
  2.2 ความเปนผูนํา (Leadership)

  2.3 ศักยภาพเพื่ อ นําการปรับเปลี่ ยน 
(Change management)
  2.4  การคิดเชงิกลยทุธ (Strategic thinking)
  2.5  การควบคุมตนเอง (Self-control)
  2.6  การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering 

others)

  2.7 การมองภาพองครวม (Conceptual 
thinking)
  2.8 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & 
Developing others)
  2.9 การดําเนินการเชิงรกุ (Proactiveness)
  2.10  ศลิปะการสือ่สารจงูใจ (Communi-
cation & Infl uencing)
 3. สมรรถนะตามสายงานหรือสมรรถนะตาม
หนาที ่(Job/Functional Competency ตวัยอคอื JC/FC) 
หมายถงึ ความรู ความสามารถ ความถนดัในงานหรอืทกัษะ
เฉพาะทีส่อดคลองกบัตาํแหนงงานหรอืเปนไปตามทีก่าํหนด
ในหนาที่นั้นๆ โดยพฤติกรรมดังกลาวมีอยูในตัวบุคคลและ
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานน้ันๆ ไดเปนอยางดี หรือ
อาจหมายถึงบทบาทเฉพาะตัว ความถนัดในงาน ทั้งนี้
สามารถวัดหรือสังเกตไดจากการกระทํา โดยใชระยะเวลา
เปนเครื่องมือในการประเมิน เชน เจาหนาที่บริหารงาน
ทัว่ไป มคีวามรูในการตดิตอประสานงานหรอืมทีกัษะในการ
พมิพงานขัน้พืน้ฐาน เปนตน จากสมรรถนะในขอนีส้ามารถ
แยกยอยออกไดเปน 2 ประเภทคือ 
  3.1 สมรรถนะทัว่ไปตามหนาที ่(Common 
Functional Competency) คือ คุณลักษณะพื้นฐานโดย
รวมที่บุคคลในกลุมงานเดียวกันจําเปนตองมี เพื่อใชในการ
ปฏบิตังิานใหประสบความสําเรจ็ตามทีไ่ดรบัมอบหมาย เชน 
เจาหนาทีค่อมพิวเตอร มคีวามรูพืน้ฐานเกีย่วกบัการใชงาน
โปรแกรมสําเร็จรูปตางๆ (เชน Microsoft Offi ce หรือ 
Photoshop) เปนตน 
  3.2 สมรรถนะเฉพาะตามหนาที ่(Specifi c 

Functional Competency) คือ คุณลักษณะหรือทักษะ
เฉพาะที่มีอยูในตัวบุคคลในกลุมงานเดียวกัน เพื่อใชในการ
ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ หรือสรางผลงานใหไดตาม

มาตรฐาน หรือสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดไว 
   ตัวอยาง เจาหนาที่คอมพิวเตอร 
มคีวามรูพืน้ฐานเกีย่วกบัการใชงานโปรแกรมสาํเรจ็รปูตางๆ 
ตามขอ 3.1 แตบางหนาท่ีจาํเปนจะตองใชสมรรถนะเฉพาะ
เพิ่มจากท่ีมีอยู เชน เจาหนาที่ดานโปรแกรมเมอร

มีสมรรถนะทั่วไปตามเกณฑที่กําหนด และมีสมรรถนะ
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เฉพาะตามหนาที่ คือ มีความรูเฉพาะในดานภาษาซีและมี
ความสามารถในการเขียนโปรแกรมเพ่ือใชงาน หรือ 
เจาหนาที่ดาน Multimedia มีสมรรถนะทั่วไปตามเกณฑ

และมสีมรรถนะเฉพาะ คอื มคีวามรูในดานการทํา Animation 
หรอื Computer Graphic เพือ่การเรยีนการสอน หรอืงาน
สรางสรรคอืน่ๆ แตเมือ่พจิารณาจากสมรรถนะพ้ืนฐานแลว
จะเหน็ไดวา เจาหนาทีท่ัง้สองคนมสีมรรถนะพืน้ฐานในดาน
การใชคอมพิวเตอรที่เหมือนกัน

องคประกอบของสมรรถนะ
 จากการศึกษาคนควา “โมเดล : ที่มาของ Com-
petency ในคูมือสมรรถนะระบบจําแนกตําแหนงและคา
ตอบแทนที่ปรับปรุงใหมของภาคราชการพลเรือนไทย 
สํานักงาน ก.พ.” สามารถแบงองคประกอบของสมรรถนะ
ได 5 ดาน ดังนี้ 
 1.  ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะใน
เร่ืองท่ีตองรู เปนความรูที่เปนสาระสําคัญ เชน เจาหนาที่
ธรุการ มงีานประจาํท่ีตองปฏบิตัคิอืการพมิพเอกสาร ดงันัน้
จึงควรมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการพิมพดีด เปนตน
 2. ทกัษะ (Skill) คอื สิง่ทีต่องการใหทาํไดอยาง
มีประสิทธิภาพ เชน เจาหนาที่ธุรการสามารถพิมพเอกสาร 
1 แผนเสร็จภายใน 5 นาที เปนตน ทักษะท่ีเกิดขึ้นน้ันมา
จากพื้นฐานความรูที่มีอยูและปฏิบัติตอเนื่องมาเปนระยะ
เวลาหนึง่ ซึง่ถอืวาเปนการฝกฝนเพือ่ใหเกดิการพฒันา และ

เพ่ือใหมคีวามคลองแคลวในการทาํงานมากขึน้ หรอืท่ีเรยีกวา 
มีทักษะในการปฏิบัติงาน  

 3.  ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-con-
cept) คือ คานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ
ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจ
ในตนเอง ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความซ่ือสัตย เปนตน

 4. บคุลกิลกัษณะประจําตวัของบุคคล (Traits) 
เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน ความนาเชื่อถือ ความไว
วางใจ หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน

 5.  แรงจงูใจ/เจตคต ิ(Motives/Attitude) เปน

แรงจูงใจ หรอืแรงผลกัภายใน ทีท่าํใหบคุคลแสดงพฤตกิรรมตางๆ 
ออกมาเพื่อผลักดันใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  

การกําหนดสมรรถนะตามสายงานหรือตามหนาทีง่าน
 การกาํหนดสมรรถนะจะเริม่จากพนัธกจิและวสิยั
ทศัน ซึง่จะนาํไปสูเปาหมายทีผู่บรหิารไดกาํหนดไว จากนัน้
จะกําหนดเปนยุทธศาสตรและกลยุทธขององคกร 
ซึ่งยุทธศาสตรดังกลาวจะนํามาพิจารณากําหนดเปน
สมรรถนะหลกัทีอ่งคกรตองการใหมอียูในตวับคุคล จากนัน้

จะนําสมรรถนะหลักท่ีไดมาพิจารณาสมรรถนะเฉพาะตาม
สายงานหรือตามหนาทีใ่นตําแหนงงานตางๆ ตามลําดบั ซึง่
จะตองสอดคลองกับสมรรถนะทั่วไปหรือสมรรถนะเฉพาะ
ของสายงานนั้นๆ และนําสมรรถนะทั้งหมดที่กําหนดไปใช
ในกลุมงานเดียวกัน  
 ในสวนของหวัหนางานจาํเปนตองมกีารประเมนิ
สมรรถนะทางดานการบริหารเพิ่มเติม เพราะภาระงานมี
ความแตกตางจากเจาหนาที่ปฏิบัติงานทั่วไป โดยเฉพาะ
ภาวะการเปนผูนํา การตัดสินใจ การวางแผนการทํางาน 
ความรบัผดิชอบหรืองานดานอืน่ ซึง่การประเมินการปฏบิตัิ
งานตามสมรรถนะผูบริหารจะสอดคลองกับคาตอบแทนที่
ไดรบั การกําหนดสมรรถนะดังกลาวอาจใชแนวทางอ่ืนเปน
ตัวกําหนดได เชน การใชผลสรุปจากงานวิจัย, การเก็บ
รวบรวมความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวของเปนตัวกําหนด
สมรรถนะ เปนตน และเน่ืองจากแตละสวนงานมภีาระงาน
ทีแ่ตกตางกัน ดงันัน้ผูปฏบิตังิานในตําแหนงงานเดียวกันแต
อยูคนละสวนงานอาจจะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่

เหมอืนหรือแตกตางกนัทัง้นีข้ึน้อยูกบัการกาํหนดสมรรถนะ
ของแตละสวนงานเพ่ือใหสอดคลองกับตําแหนงงาน 
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แผนภูมิการกําหนดสมรรถนะ

( )

 การกําหนดสมรรถนะในดานตางๆ เปนการ

กําหนดเพื่อประเมินการปฏิบัติงาน, ประเมินผลงาน และ
ประเมนิศกัยภาพของเจาหนาทีท่ีป่ฏบิตังิาน ดงันัน้จงึไมควร
กําหนดสมรรถนะที่ยากเกินไป เพราะจะทําใหไมสามารถ

ปฏิบัติได หรือไมควรกําหนดสมรรถนะที่งายจนเกินไป 
เพราะจะทาํใหเจาหนาทีไ่มมกีารพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
ตัวอยางการกําหนดสมรรถนะตามสายงานหรือตาม
หนาที่งาน
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ลําดับ ตําแหนง สมรรถนะเฉพาะตามสายงานหรือตามหนาที่งาน

1 เจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป - การติดตอประสานงาน
- ความถูกตองของงาน

- ความยืดหยุนในการทํางาน

2 นักวิชาการเงินและบัญชี - การคิดวิเคราะห
- ความถูกตองของงาน

- ความซ่ือสัตยสุจริต

3 นักวิเคราะหนโยบายและแผน - การคิดวิเคราะห

- การมองภาพองครวม

- การวางกลยุทธของสวนงาน

4 นักวิชาการคอมพิวเตอร - การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
- การคิดวิเคราะห
- การเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

5 นักวิเทศสัมพันธ - ศิลปะการส่ือสารจูงใจ
- การสืบเสาะหาขอมูล
- ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม

คําอธิบายสมรรถนะเฉพาะตามสายงานหรือตาม
หนาที่
 ตัวอยางและคําอธิบาย
 “สมรรถนะการบริการท่ีด ีคอื ความต้ังใจในการ
ใหบริการเพ่ือตอบสนองความตองการของผูมารับบริการ
รวมทัง้หนวยงานหรอืองคกรทีเ่กีย่วของ เชน เจาหนาที ่call 

center มีความรูพื้นฐานเก่ียวกับการใชโทรศัพท การโอน
สาย การติดตอประสานงาน คนหาเบอรโทรศพัทใหกบัผูมา
รับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในตําแหนงนี้อาจมีพฤติกรรมอื่น 
เชน เปนคนใจเย็น ยิ้มงาย ชอบพูดคุย มีมนุษยสัมพันธที่ดี 
อารมณดี พูดจาไพเราะ เปนตน” 

 “สมรรถนะดานความซื่อสัตยสุจริต คือ ความ
ตั้งใจและความพยายามในการทํางานที่จะตองประพฤติ
ปฏิบัติใหถูกตองตามกฎ ระเบียบและหลักเกณฑของสวน
งาน ตอดจนปฏิบัติตามแนวทางในวิชาชีพของตนเอง โดย
มุงประโยชนของสวนงานมากกวาสวนตัว เชน นักวิชาการ
เงนิและบัญชี อาจจะมคีวามรูพืน้ฐานในการจดัทําบัญชีราย

ได คาใชจายของสวนงาน โดยอาจจะมีพฤตกิรรมอืน่ ไดแก 
เปนคนตรงไปตรงมา สุขุม ละเอียดรอบคอบ ยึดหลักความ
ถกูตองและรักษาผลประโยชนใหสวนงานแมจะไดรบัความ
ไมพึงพอใจจากผูที่มีสวนไดเสียในผลประโยชนนั้น”
 “การส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน คือ ความ
สนใจใฝรูที่จะสั่งสมความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ดวยการศึกษา คนควาและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จน

สามารถนําความรูทางวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยกุตใชใหเขากบัการปฏบิตังิานเพือ่กอใหเกดิประโยชน
สูงสุดได”
 “ความยืดหยุนในการทํางาน คอื ความสามารถ
ในการปรับตัวและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
สถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย อาจจะหมายความ

รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางและปรับเปลี่ยน
วิธีการปฏิบัติงานเม่ือสถานการณเปล่ียนไป”
 “การสืบเสาะหาขอมูล คือ ความใฝรูที่จะ

แสวงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณ ประวัติความเปนมา 
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ประเด็นปญหา หรือเร่ืองราวตางๆ ที่เกี่ยวของหรือจะเปน
ประโยชนในการปฏิบัติงาน”
 “การคิดวิเคราะห คือ ทักษะในการบริหาร
จดัการขอมลู ตลอดจนวิเคราะหขอมูลเพือ่ประโยชนในการ
ใชงานไดตลอดเวลา”

 การกําหนดระดับความคาดหวัง
 ระดับความคาดหวัง สามารถแบงเปน 5 ระดับ 
ไดแก 
 ระดับท่ี 1 คือ ระดับเริ่มตน หรือ ระดบัเรียนรู 
 ผูปฏิบัติงานมีอายุงานประมาณ 0-2 ป มีความรู
พืน้ฐานทัว่ไปเกีย่วกบังาน สามารถแกไขปญหารวมกับผูอืน่
ได แตยงัไมสามารถปฏบิตังิานไดตามมาตรฐานทีก่าํหนดไว 
 ระดับท่ี 2 คือ ระดับมีความรูบาง หรือ ระดับ
ปฏิบัติ
 ผูปฏิบัติงานมีอายุงานประมาณ 2-5 ป มีความรู
พื้นฐานทั่วไปและสามารถนําความรูมาประยุกต ใชในงาน
ไดบาง สามารถแกไขปญหาบางอยางดวยตัวเองได และ
ปฏิบัติงานบางสวนไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
 ระดับท่ี 3 คือ ระดับมีความรูปานกลาง หรือ 
ระดับพัฒนา
 ผูปฏบิตังิานมอีายงุานประมาณ 5-10 ป สามารถ

นาํความรู ทกัษะตางๆ มาใชในการปฏิบตังิานไดเปนอยางดี
และมผีลงานแสดงใหเหน็เปนรปูธรรม ผูปฏบิตังิานในระดับ
นีส้ามารถแกไขปญหาดวยตนเองเปนสวนใหญ และสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว ผูปฏิบัติงานระดับ
นี้อาจไดปรับเลื่อนตําแหนงใหเปนหัวหนางานได 

ระดับท่ี 4 คือ ระดับมีความรูสูง หรือ ระดับ
กาวหนา
 ผูปฏิบัติงานมีอายุงานประมาณ 10 ปขึ้นไป 

สามารถนําความรูและทฤษฎีตางๆ มาประยุกตเปนเครื่อง
มือในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูอื่นนําเครื่องมือดังกลาวไป
ปฏิบัติงานไดจริง ผูปฏิบัติงานในระดับน้ีสามารถแกไข

ปญหาดวยตนเองจนประสบผลสําเร็จ และสามารถปฏิบัติ
งานไดสงูกวามาตรฐานท่ีกาํหนดไว ผูปฏบิตังิานระดับนีอ้าจ

ไดปรับเลื่อนตําแหนงใหเปนผูชํานาญการพิเศษ 

 ระดับที่ 5 คือ ระดับผูเช่ียวชาญ 
 ผูปฏิบัติงานในระดับน้ีสามารถกําหนดแนวทาง
และเปาหมายดานการบริหารจัดการในเร่ืองความรูและ
ทักษะท่ีเกี่ยวของใหแกบุคลากรในหนวยงานไดเปนอยางดี 
ทัง้นีส้ามารถวางแผนงาน แกไขปญหาเฉพาะหนา และมวีธิี
ปองกันปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้น หรือมีแผนปองกันปญหา
ตางๆ เพื่อไมใหเกิดขึ้นอีก ผูปฏิบัติงานในระดับนี้สามารถ
ปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดไวมาก  และอาจได
ปรับตําแหนงเปนผูอํานวยการ/หัวหนาฝาย/ผูเชี่ยวชาญ/ผู
เช่ียวชาญพิเศษ 

ขอควรระวังในการกําหนดระดับความคาดหวัง  
ไดแก 

1. ไมไดเกิดจากการกําหนดระดับความคาด
หวงัของบุคคลท่ีทาํงานในตําแหนงงานน้ันๆ ณ ปจจุบนั แต
ควรคํานึงถึงการทํางานในอนาคตดวย 
 2. การกําหนดระดับความคาดหวังสูงเกินไป
อาจทําใหยากตอการยอมรับ และการพัฒนาบุคลากรใหมี
พฤติกรรมตามที่คาดหวัง
 3. การกําหนดระดับความคาดหวังตํ่าเกินไป
จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตามเดิม ไมกาวหนาในงานที่
ปฏิบัติและไมมีการพัฒนางานไปสูระดับที่ควรเปน
 4. ในสมรรถนะตัวเดียวกัน ไมจําเปนตอง
กําหนดเกณฑมาตรฐานท่ีเทากันสําหรับตําแหนงงานที่ตาง
กัน
 5. การกําหนดเกณฑมาตรฐานไมใชการทํา

ระดับความสําคัญของงาน 

 ขั้นตอนในการจัดทําสมรรถนะเฉพาะตาม
สายงาน มีดังนี้

 1. จัดทําแผนงานและดําเนินการแตงตั้งคณะ
ทํางานเพ่ือหาผูประสานงานในแตละกลุมงาน
 2. ศึกษาและสํารวจขอมูลสมรรถนะในแตละ

ตําแหนงงาน และจัดแยกตําแหนงงานใหเปนกลุม
 3. จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือหารือและช้ีแจง
รายละเอียดตางๆ ใหเขาใจตรงกัน
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 4. กาํหนดสมรรถนะประจําตาํแหนงของแตละ
กลุมงานและกําหนดระดับความคาดหวังพรอมตัวชี้วัด
พฤติกรรมที่องคกรตองการ
 5. เผยแพรประชาสัมพันธและสอบถามความ
เห็นของบุคคลที่อยูในตําแหนงงานนั้นๆ 
 6. จดับรรยายเพ่ือใหความรูกบับุคลากรในเร่ือง
สมรรถนะและเพ่ือใหทราบวาองคกรจะนําระบบดังกลาวมา
ใชในการบริหารงานบุคคล
 7. ประเมินผลความคิดเห็นตางๆ เพ่ือปรับปรุง
แกไข และเตรียมความพรอมเพื่อนําไปปฏิบัติ
 8. นาํระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่ช
สมรรถนะเปนตวักาํหนดผลงานไปใชงานและตดิตามผลเพือ่
นํามาปรับปรุงตอไป

 การประเมินสมรรถนะ เปนการประเมินท่ีคอน
ขางลาํบากและซับซอน เพราะตองอาศัยวิธกีารประเมนิจาก
ผลงานและการสังเกต หรืออาจจะตองใชเคร่ืองมือบางอยาง
ในการประเมินสมรรถนะของคนทํางาน ไดแก
 1. ประวตักิารทาํงาน เพือ่จะไดทราบขอมลูพืน้
ฐานในดานความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
 2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน จะไดทราบ
ขอมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในแตละป เพราะไดมีการทํา
ขอตกลงการปฏิบัติงานไวลวงหนาเปนที่เรียบรอยแลว 
ขอมูลท่ีปรากฏในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมี 2 
ลักษณะ คือ
  2.1 ผลงานที่เปนเนื้องาน หรือเปนรูป
ธรรม สามารถมองเห็น จับตองและวัดคาได เชน จํานวน

เร่ืองของผลงานวิจัยที่ตีพิมพในวารสาร นัดคนไขกี่รายตอ
วนั พมิพเอกสารกีแ่ผนตอวัน จาํนวนเอกสารทีร่บัเขาหนวย
งานกี่ฉบับตอวัน เปนตน

  2.2 ผลงานที่ไมใชเนื้องาน หรือเปน
นามธรรม ไมสามารถมองเห็นหรอืจับตองไมได แตสามารถ
วัดคาไดดวยการสังเกต เชน การเขาประชุมตรงตอเวลา 

การมนีํา้ใจเสยีสละชวยเหลือเพือ่นรวมงาน มคีวามซ่ือสตัย
ในหนาที่การงาน เปนตน  

 3. การประเมินจากการสัมภาษณ คือ การ
สนทนาพูดคุยกันในประเด็นที่ตองการทราบ มี 2 แบบคือ
  3.1 กําหนดประเด็นในการสัมภาษณไว
ลวงหนา คอื ผูสมัภาษณไดกาํหนดประเดน็ทีต่องการทราบ
ไวกอนแลว และสัมภาษณไปตามที่ไดกําหนดไว การ
สัมภาษณในลักษณะนี้มักไดขอมูลไมมาก เพราะคูสนทนา
จะระมัดระวังคําตอบ
  3.2 ไมกําหนดประเด็นในการสัมภาษณ 
คือ เปนการสนทนาพูดคุยกันตามธรรมดา สอบถามปญหา
หรือรายละเอียดตามสถานการณ จะทําใหคูสนทนาไมเกิด
ความตงึเครยีด และสามารถทาํใหคูสนทนาใหขอมลูไดมาก
ตามที่ตองการ โดยขอมูลสวนใหญจะเปนความจริง 
 4. การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การ
ใหเพื่อนรวมงาน หวหนางาน ลูกนอง และผูมาติดตองาน
ไดประเมิน เพราะจะเปนการวัดความรู ความสามารถ 
ทกัษะการแกไขปญหา และพฤติกรรมอ่ืนทีต่องการประเมิน

ขอควรระวังในการประเมินสมรรถนะ คือ
 1. ไมควรคาํนงึถงึแตเรือ่งราวสวนตวัหรือเร่ือง
ราวที่เพิ่งเกิดขึ้น จนทําใหผลงานที่เคยทํามาไมถูกนํามา
ประเมิน
 2. ไมควรนําพฤติกรรมท่ีไมเกี่ยวของกับการ
ทํางานมาประเมิน
 3.  พจิารณาเฉพาะพฤตกิรรมการทาํงาน ไมใช
ที่ผลงาน
 4. ระลึกเสมอวาทุกคนไมมีความสมบูรณแบบ
ในตัวเอง

 5. ถาบุคลากรมีสมรรถนะต่ํากวาระดับที่คาด
หวงั ควรจัดใหเขารบัการฝกอบรมในกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับ
งานเพ่ิมเติม เพื่อนําไปสูการพัฒนาการทํางาน

 6.  ถาบุคลากรมีสมรรถนะเทากับระดับที่คาด
หวัง แสดงวาบุคลากรมีทักษะ ความรู และความสามารถ
เพียงพอตอการปฏิบัติงานไดดี องคการควรรักษาระดับ

สมรรถนะไว และเพ่ิมพูนความรูใหแกบุคลากรมากย่ิงขึ้น
 7.  ถาบุคลากรมีสมรรถนะสูงกวาระดับที่คาด
หวัง จะนําไปสูการกําหนดเกณฑมาตรฐานสมรรถนะใหม 
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บทสรุป (Conclusion)
 บทความน้ีกลาวถึงความหมายและรายละเอียด
ตางๆ ของระบบสมรรถนะเพือ่นาํมาใชประเมนิผลงานและ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน ทัง้นีต้องทําความเขาใจถึงวิธกีาร
ประเมินโดยมีการกําหนดขอตกลงเพ่ือความยุตธิรรมของท้ัง
สองฝาย จึงจะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใช
สมรรถนะรวมประเมนิเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลตอ
ระบบการทํางานขององคกร
 สมรรถนะอาจถือไดวาเปนเรื่องใหมสําหรับการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐ เพราะตองทําความเขาใจในราย
ละเอียดคอนขางมาก อีกทั้งยังตองศึกษาถึงลักษณะ
พฤติกรรมของคนทํางานในแตละกลุมเพ่ือจัดใหเหมาะสม
กับตําแหนงงาน ดังนั้นหากองคกรใดตองการที่จะประเมิน
ผลงานโดยใชสมรรถนะเปนหลักเกณฑ ก็ควรศึกษาและ

ทาํความเขาใจใหมาก เพราะหวัใจสาํคญัของการใชวธินีีค้อื 
การยอมเปดใจรบัฟงคาํแนะนาํและวธิกีารทาํงานในรปูแบบ
ตางๆ เพราะทุกคนท่ีทาํงานยอมจะตองเกิดขอผดิพลาด แต
ความผิดพลาดท่ีเกดิจากการทํางานจะกอใหเกดิการพัฒนา
ระบบการทํางานที่ดีขึ้น 
 ดงันัน้หากจะใชวธิกีารประเมนิผลงานในลกัษณะ
นี้ ควรมีการกําหนดสมรรถนะตามสายงานหรือตามหนาที่
งานตั้งแตเริ่มรับบุคคลเขาทํางาน เพราะจะไดผูที่มีความรู 
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน ทั้งน้ีการกําหนด
สมรรรถนะจะตองคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก 
หากสวนงานสามารถกําหนดคุณสมบัติเฉพาะหรือความ
ถนดัในสายงานของแตละตาํแหนงไดจะเปนผลดตีอองคกร 
ดังน้ันจึงควรใหผูที่เกี่ยวของเขารวมกําหนดสมรรถนะ 
เพราะจะไดทราบวาสมรรถนะเหลานั้นปฏิบัติไดมากนอย
เพียงใด และควรศึกษาตัวอยางจากองคกรที่ประสบความ

สําเร็จและเปนแบบอยางที่ดีในการใชระบบสมรรถนะเพื่อ
การประเมิน เชน บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด 

(มหาชน), สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร, บริษัท แพน
เอเชีย อุตสาหกรรม จํากัด และกรมการแพทย เปนตน 
สามารถศึกษาขอมูลและรายละเอียด เพิ่มเติมไดจาก คูมือ

สมรรถนะราชการพลเรือนไทย สํานักงาน ก.พ. 
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