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บทนํา (Introduction) 
 เปนทีรู่กนัดวีา ปจจุบนัการทํางานในแตละองคกร
มีการแขงขันสูงมาก ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชน 
ดังนั้นระบบการประเมินผลงานหรือประเมินผลการปฏิบัติ
งานจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก เพราะระบบที่นํามาใช
ตองมีความยุติธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได 
รูปแบบการประเมินผลงานหรือประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ภาครัฐหรือเอกชนอาจมีสวนที่เหมือนหรือ
แตกตางกนั ทัง้นีข้ึน้อยูกบันโยบายและการตัง้เปาหมายของ
ผูบรหิารองคกร จะเห็นไดวาผลงานแตละช้ินทีอ่งคกรไดรบั
จากการปฏบิตังิานของเจาหนาท่ีมคีณุภาพและมคีวามโดด
เดนของงานที่แตกตางกัน นั่นเปนเพราะความรู ความ
สามารถ พฤตกิรรมและทกัษะตางๆ ทีไ่มเหมือนกันของเจา
หนาที่แตละคน หรืออาจเรียกวา คนทํางานมีสมรรถนะที่
แตกตางกัน  
 จากการศึกษาคนควาพบวา สํานักงาน ก.พ. ได
มีการพัฒนาปรับเปลี่ยนระบบจําแนกตําแหนงและคา
ตอบแทน เมื่อประมาณป พ.ศ. 2548 โดยยึดหลักความ
คุมคา ความรับผดิชอบ ผลลัพธทีไ่ดจากงาน การตอบสนอง

ความตองการและผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
สํานักงาน ก.พ. ยังนําระบบจําแนกตําแหนงและคา
ตอบแทนท่ีพฒันาแลวมาบริหารงานดานบุคลากร เน่ืองจาก
ระบบดังกลาวเปนระบบท่ีประเมินผลงานจากสมรรถนะ
พื้นฐานไดอยางยุติธรรม
 ในอดตีทีผ่านมาการประเมนิผลงานหรอืประเมนิผล
การปฏิบัติงานจะดูจากภาระงานที่ถูกกําหนดโดยภาพรวม

จากฝายบุคคล หรือดูจากภาระงานที่ไดรับมอบหมายจาก

หัวหนาหนวยงาน ซึ่งภาระงานดังกลาวอาจจะไมมีราย
ละเอียดปลีกยอยของการปฏิบัติงานในแตละตําแหนงงาน 
ไมมีตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานที่ชัดเจน หรืออาจไดรับมอบ
หมายงานไมตรงกับความรูความสามารถท่ีคนทํางานมีอยู 
จงึทาํใหผลงานทีอ่อกมาไมเปนไปตามเปาหมายและอาจจะ
สงผลกระทบตอการประเมินผลการปฏิบัติงานได โดย
ผูประเมินอาจจะประเมินโดยการเปรียบเทียบผลงานหรือ
ประเมนิตามความรูสกึได เพราะการทํางานทีไ่มมขีอกาํหนด
หรอืตวัชีว้ดัทีแ่นนอนจะเปนจดุบกพรองในการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน ทําอยางไรจึงจะทําใหการประเมินผลงาน
เปนไปอยางยุติธรรม มีคําแนะนําเพ่ือการพัฒนางานจาก
หัวหนางาน หรือทําใหทราบถึงขอดีและขอเสียของผลงาน
ดวยเหตุนี ้ก.พ.อ. จงึไดมปีระกาศเม่ือประมาณป พ.ศ. 2553 
เรือ่ง “หลักเกณฑและวธิกีารประเมินผลการปฏิบตัริาชการ
ของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2553” 
เพื่อวางหลักเกณฑและวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานให
สอดคลองกบัระบบบรหิารงานบคุคล ประกาศฉบับดงักลาว
มีผลบังคับใชเม่ือวันที่ 1 ตุลาคม 2553 ที่ผานมา ประกาศ

ฉบับนี้ตองการใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ยตุธิรรมเปนไปตามเกณฑทีไ่ดตกลงรวมกนั ซึง่ผูมอบหมาย

งานและผูที่ไดรับมอบหมายงานจะตองทําขอตกลงหรือ
กําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานรวมกัน ขอตกลงดัง
กลาวเปรยีบเสมอืนความคาดหวงัในผลงานทีผู่ประเมนิมีตอ

ผูรบัการประเมนิ วธิกีารนีม้คีวามสมัพนัธเกีย่วของไปถงึการ
พิจารณาใหผลตอบแทน เชน การเล่ือนขั้นเงินเดือน 

การเล่ือนตําแหนงงาน การใหโบนสัประจําป และอ่ืนๆ ทัง้นี้
บคุคลทัง้สองจําเปนตองทราบรายละเอียดตวัชีว้ดัทัง้หมดท่ี
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ไดตกลงรวมกนัวาปฏบิตัไิดหรอืไม อยางไร ควรยดืหยุนหรอื
ผอนปรนรายละเอียดในขอตกลงมากนอยเพียงใด วิธีการ
ประเมนิผลในลกัษณะนีเ้รยีกวา “การประเมินผลการปฏบิตัิ
งานโดยใชสมรรถนะพืน้ฐานเปนตวักําหนดผลงาน” วธินีีจ้ะ
ทาํใหผูปฏบิตังิานแสดงศกัยภาพทีม่อียูในตวัเองเพือ่ทาํงาน
ใหสาํเรจ็และมผีลงานท่ีโดดเดนกวาผูอืน่ ซึง่ในระหวางการ
ปฏิบัติงานอาจจะพบปญหาบางไมมากก็นอย แตผูปฏิบัติ
งานจะใชทักษะและประสบการณตางๆ (หรือท่ีเรียกวา 
สมรรถนะ) แกไขปญหาเหลานั้นเพื่อใหงานบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว
 กลาวโดยสรุป การปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปา
หมายและเปนไปตามขอตกลงที่ไดกําหนดรวมกับผูมอบ
หมายงาน จะใชความรูทีม่อียูอยางเดยีวคงทาํใหงานสาํเรจ็
ไดยาก ดังนั้นคนทํางานนอกจากจะมีความรูตามวุฒิการ
ศกึษาทีจ่บมาแลว กค็วรท่ีจะมีลกัษณะพฤตกิรรมบางอยาง
ทีซ่อนอยูในตวั ซึง่พฤตกิรรมเหลานัน้จะผลกัดนัใหงานทีท่าํ
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  พฤติกรรมดังกลาวเรียกวา 
“สมรรถนะของคนทาํงาน” หากคนทาํงานมสีมรรถนะทีด่ ี
ผลงานท่ีทําออกมาก็จะดีไปดวย แตถาคนทํางานมี
สมรรถนะในระดับปานกลาง ผลงานท่ีออกมาจะอยูในระดบั
ปานกลางไมโดดเดนเทาที่ควร ดังน้ันจึงควรมีการฝกฝน
พฤติกรรมดังกลาวเพื่อเปนการพัฒนาบุคลากรใหมี
สมรรถนะในการทํางานมากข้ึน หรอือกีนัยหนึง่คอื เปนการ
เพ่ิมศักยภาพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผลงานท่ีทําออกมามี
คุณภาพตรงตามเปาหมายของงาน ซึ่งจะสงผลใหการ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือนเปนไปอยางยุติธรรม 
 ดวยเหตุนี้องคกรตางๆ จึงไดนําระบบน้ีเขามา
บริหารทรัพยากรบุคคล เพราะคนทํางานเปนทรัพยากรที่

สาํคญัทีส่ดุขององคกร ทัง้นีอ้าจจะเริม่จากการจดัอบรมและ
พฒันาทกัษะในดานตางๆ เพือ่ใหทราบเปาหมายขององคกร 
และเพิ่มสมรรถนะของคนทํางานใหมากขึ้น วิธีการนี้ไดรับ
ความนิยมในหลายองคกร สามารถพัฒนาขอดอยและแลก
เปลีย่นเรียนรูวธิปีฏบิตังิานของคนทาํงานไดเปนอยางด ีอกี

ทั้งยังสามารถยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามความคาดหวงัของผูบรหิารหรอืผูมารบับรกิารไดอกีดวย

แนวคิดและความหมายของสมรรถนะ (Concept 
and Mean of Competency)
 “สมรรถนะ (Competency)” เปนแนวคิดทีเ่คย
มีผูกลาวถึงมากอน จนกระทั่ง David C. McClland ไดนํา
มาศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมคน
ทาํงานทีป่ระสบความสาํเรจ็ในงานมาก และกลุมคนทาํงาน
ที่ประสบความสําเร็จในงานระดับปานกลาง เพื่อดูความ
แตกตางในพฤติกรรมการทํางานของแตละกลุมใหเปนรูป
ธรรมมากขึ้น จนกระทั่ง David C. McClland ไดตีพิมพ
บทความทางวิชาการในป ค.ศ. 1973 เรื่อง “Testing for 
Competence Rather Than for Intelligence” ใน
วารสาร “American Psychologist” หลังจากนั้นไดมีนัก
วิชาการและผูทรงคุณวุฒิหลายทานใหแนวคิดและความ
หมายไวหลากหลาย ดังนี้
 เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) [1] ไดใหความ
หมายไววา “สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรูและความ
สามารถ หรอืพฤตกิรรมของบคุลากร ทีจ่าํเปนในการปฏบิตัิ
งานใดงานหนึง่ กลาวคือ ในการทาํงานหนึง่ๆ เราตองรูอะไร 
เม่ือมีความรูหรือขอมูลแลวตองรูวาจะทํางานนั้นอยางไร 
และควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะ
ทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ ซึ่งส่ิงเหลานี้จะชวยให
องคกรทราบวาคณุสมบตัหิรอืคุณลักษณะทีด่ใีนการทาํงาน

ของบุคลากรในองคกร (Superior Performer) นั้นเปน
อยางไร
 อุกฤษณ กาญจนเกตุ (2543) [2] ไดใหความ
หมายไววา “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ 

ชํานาญดานตางๆ ซึ่งเปนองคประกอบท่ีสําคัญที่ทําให
บุคคลสามารถกระทําหรืองดเวนการกระทําในกิจการใดๆ 
ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งความสามารถเหลา
นี้ไดมาจากการเรียนรู ประสบการณ การฝกฝน และการ
ปฏิบัติจนเปนนิสัย

 สํานักงาน ก .พ .[5] ไดกําหนดนิยามของ
สมรรถนะวาเปน “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมา
จากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ

ทีท่าํใหบคุคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวม
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งานคนอื่นๆ ในองคกร” กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ไดมกัจะตองมอีงคประกอบของ
ความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ

กลาวโดยสรุป สมรรถนะ (Competency)
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในดานความรู ความ
สามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมอ่ืนทีซ่อนอยูในตัวบุคคลและ
แสดงออกทางพฤติกรรมในขณะปฏิบัติงานเพ่ือตองการท่ี
จะทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายหรือสาํเร็จตามหนาทีท่ีไ่ด
รับมอบหมาย โดยมีผลงานเปนท่ีโดดเดนกวาคนอ่ืน 
ซึ่งแตละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันและพฤติกรรม
เหลานี้สามารถวัดหรือสังเกตไดจากการกระทํา โดยอาจใช
ระยะเวลาเปนเครื่องมือในการประเมินพฤติกรรมดังกลาว

วัตถุประสงคในการกําหนดสมรรถนะ ไดแก
 1. สนับสนุนนโยบายขององคกรเพื่อใหบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว
 2. สรรหาและคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่การงาน
 3. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติ
งานมากข้ึน
 4. เปนวิธีวัดผลสําเร็จของงานไดเปนอยางดี
 5. เกดิการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางคนทาํงาน
 6. บริหารงบประมาณดานทรัพยากรบุคคลได
อยางยุติธรรมและโปรงใสสามารถตรวจสอบได

ประโยชนที่คาดวาองคกรจะไดรับ คือ
 1. การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ
ยุติธรรม โปรงใสและสามารถตรวจสอบได เพราะมีการ
กําหนดขอตกลงรวมกันระหวางผูมอบหมายงานและผูที่ได
รับมอบหมายงานกอนที่จะมีการประเมินผลงาน ระบบนี้

ถือวายุติธรรมท้ังสองฝาย และผูบริหารยังสามารถนําผล
จากการประเมินการปฏิบัติงานมาวางแผนพัฒนาบุคลากร
เปนรายบุคคลได

 2. ปญหาการโอนยายหรือลาออกจากงานลด
นอยลง เพราะมกีารกาํหนดความรู ความสามารถ ลกัษณะ

พฤติกรรม และความถนัดในงานหรือที่เรียกวา สมรรถนะ

ในการคดัเลือกบุคลากรเพือ่เขาปฏบิตังิาน ซึง่จะทาํใหผูทีม่า
ปฏิบัติงานในตําแหนงงานน้ันๆ ใชความสามารถเฉพาะตัว
ในการทาํงานไดอยางเตม็ที ่เพราะเปนงานทีต่นเองถนดั อกี
ทั้งยังรูดีวาตนเองควรจะพัฒนาความรูความสามารถหรือ
เทคนคิในการทาํงานดานใดบาง ดงัน้ันการกาํหนดลักษณะ
พฤติกรรม ความรูความสามารถเฉพาะ จึงเปนเคร่ืองมือที่
ใชในการบรหิารคนใหตรงกบังาน ซึง่จะทาํใหปญหาการโอน
ยายหรือลาออกลดนอยลง แตถายังเกิดปญหาดังกลาวอยู 
อาจจะมาจากสาเหตุหรือปจจัยอื่น ซึ่งควรพิจารณาเปน
กรณีไป
 3. ผลงานทีไ่ดรบัมคีณุภาพ เพราะผูปฏบิตังิาน
จะใชความรู ความสามารถ ประสบการณและทกัษะเฉพาะ
ตวัปฏิบตังิานอยางเต็มทีเ่พือ่ใหประสบความสําเร็จ และให
ผลงานเปนที่ยอมรับจากบุคคลในองคกร ซึ่งจะสามารถวัด
และประเมินผลงานไดวาเจาหนาที่คนนั้นประสบความ
สําเร็จดวยความสามารถของตนเองไมใชเพราะโชคชวย
 4. มรีะบบการตรวจสอบและพฒันาคนทาํงาน
ใหมีคุณภาพมากข้ึน เพราะการกําหนดขอตกลงรวมกัน
เปรียบเสมือนการวางแผนการปฏิบัติงาน (Plan) ระหวาง
การปฏิบัติงานเจาหนาที่จะใชทักษะ ความรูความสามารถ
เฉพาะตวัในการปฏบิตังิานเพือ่ใหไดมาซึง่ผลงาน (Do) จาก
นั้นก็จะประเมินผลงานวาเปนไปตามขอตกลงหรือไม 
(Check) และสุดทายก็นําปญหาจากการปฏิบัติงานมา
พจิารณาเพือ่ปรบักระบวนการทาํงานใหม (Act) จงึทาํใหมี
การพัฒนาคุณภาพของงานมากข้ึน ระบบการทํางานใน
ลักษณะนี้สามารถตรวจสอบการทํางานไดเปนอยางดี และ
เปนระบบทีพ่ฒันาทัง้คนและงานใหมคีณุภาพและมาตรฐาน

มากขึ้น (หรือที่เรียกวา มีระบบ PDCA) 
 5. การใหรางวลัหรอืคาตอบแทนพเิศษ ปจจบุนั
ภาครัฐไดมีแนวทางในการบริหารงานแบบใหม โดยนํา

ระบบการใหรางวัลหรือคาตอบแทนพิเศษมาใช นอกเหนือ
จากการเล่ือนขั้นเงินเดือน วิธีนี้เปนการบริหารงานที่เพิ่ม
แรงจูงใจหรือเปนกําลังใจใหกับเจาหนาที่ ใหมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง จะชวยใหผูปฏิบัติงาน
แสดงพฤติกรรมที่มีอยูในตัวออกมาเพื่อใหผลงานออกมาดี

ทีส่ดุ และเปนการกระตุนใหเกดิการเรยีนรูงานมากขึน้ ทัง้น้ี
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เมื่อมีการประเมินผลงานก็จะทําใหผูประเมินเห็นคุณภาพ
ของงานและพิจารณาใหรางวัลหรือคาตอบแทนพิเศษแก
ผูที่ทํางานไดอยางเหมาะสมและยุติธรรม ดวยเหตุนี้
บคุลากรทุกคนในองคกรจะพัฒนาตนเองใหมคีวามสามารถ
ในการปฏบิตังิานมากขึน้ และจะสงผลใหสมรรถนะของคน
ทํางานในองคกรสูงขึ้น

 การแบงประเภทของสมรรถนะ 
 ประสิทธิ์ วัฒนาภา[3] แบงสมรรถนะเปน 3 
ประเภท และใหความหมายไวดังนี้
 1. Core Competency อาจเรียกวา Core/
Corporate Value หรือ Corporate Philosophy คือ 
บุคลิกหรือลักษณะของบุคคลท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคลากรใน
องคกรโดยรวมซึง่จะสนบัสนนุใหองคกรบรรลเุปาหมายตาม
วิสัยทัศนได
 2. Managerial Competency คอื บคุลกิหรือ
ลักษณะของบุคคลท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ 
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัในการบริหารและจัดการงาน
ตางๆ ซึง่จะมีความแตกตางตามบทบาทและหนาท่ีความรับ
ผิดชอบ (Role-Based)

 3. Job/Functional/Technical Competency
คือ บุคลิกหรือลักษณะของบุคคลที่สะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนสิยัทีส่งเสริมใหบคุคลน้ัน 
สรางผลงานในการปฏิบัติงานในตําแหนงไดตามมาตรฐาน
หรือสูงกวามาตรฐาน
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550)[4] แบง

สมรรถนะเปน 5 ประเภท และใหความหมายไวดังนี้
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 
หมายถงึ ความสามารถสาํคญัทีบ่คุคลตองมหีรอืตองทําเพือ่

ใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว
 2. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Compe-
tencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละคนมี เปนความ

สามารถเฉพาะตัว คนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได
 3. สมรรถนะในงาน (Functional Compe-
tencies) หมายถงึ ความรูและทกัษะของกลุมงานหรอืฝาย

งานหนึ่งๆ สมรรถนะในกลุมงานนี้เปนสมรรถนะรวมของ
พนักงานทุกคนที่ทํางานในกลุมงานหรือฝายงานน้ันๆ
 4. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competen-
cies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางานใน
ตําแหนงงานหนึ่งๆ หรือบทบาทเฉพาะตัว
 5. สมรรถนะดานการบริหาร (Managerial 
Competency) หมายถึง กลุมสมรรถนะที่เกี่ยวของกับ
ทักษะดานการบริหารจัดการ โดยองคกรคาดหวังให
พนกังานในตาํแหนงหวัหนางานหรอืผูทีต่องบงัคบับญัชาลกู
นองมีทักษะดังกลาว
 สํานักงาน ก.พ.[5] แบงสมรรถนะออกเปน 2 
ประเภท โดยยึดตามผลการปฏิบัติงานเปนเกณฑ คือ 
 1. สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Compe-
tencies) ไดแก ความรู หรอืทกัษะพ้ืนฐานท่ีผูปฏบิตังิานทุก
คนจําเปนตองมีเพือ่ใหสามารถปฏิบตังิานได แตไมสามารถ
แยกผูที่ปฏิบัติงานดีออกจากผูที่ปฏิบัติงานปานกลาง
 2. สมรรถนะท่ีแยกความแตกตาง (Differenti-
ating Competencies) ไดแก ปจจัยตางๆ ที่ผูปฏิบัตงิาน
ที่ดีมีแตผูที่ปฏิบัติงานปานกลางไมมี สมรรถนะนี้จึงเปนส่ิง
ที่บอกความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี และ
ผูที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา[6]
ไดมีแนวทางการกําหนดสมรรถนะ ดังนี้ 
 1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคลากรทุกตําแหนง ซึ่งสถาบันอุดมศึกษา
กําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึง

ประสงครวมกันในองคกร
 2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
หมายถงึ คณุลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีก่าํหนดเฉพาะสาํหรบั
สายงานหรือตําแหนงงาน เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรแสดง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น
 3. สมรรถนะทางการบรหิาร หมายถึง คณุลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงประเภท
ผูบรหิาร เพ่ือสงเสรมิและพฒันาศกัยภาพทางการบรหิารให

สามารถปฏบิตัภิารกจิไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
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กลาวโดยสรุป ประเภทของสมรรถนะ สามารถ
แบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency 
ตัวยอคือ CC) หมายถึง ความรู ความสามารถขั้นพื้นฐาน
ที่บุคลากรทุกคนทุกตําแหนงในองคกรจําเปนตองมี เชน 
ความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงานใหบุคคลใน
หนวยงานไดอยางเหมาะสมและเทาเทียมกัน ความรูเบ้ือง
ตนเกีย่วกบักฎระเบยีบในการปฏบิตังิาน เปนตน สมรรถนะ
หลักประกอบดวย  
  1.1 ความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity)
  1.2  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement 
motivation)
  1.3  ความรบัผดิชอบในงาน (Responsibil-
ity)
  1.4 การทํางานเปนทีม (Teamwork)
  1.5 การวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 
(Systematic job planning)
 2. สมรรถนะการบริหาร (Management 

Competency ตัวยอคือ MC) หมายถึง คุณลักษณะ ความรู 

ความสามารถ หรอืลกัษณะนสิยัทีม่อียูในตวับคุคลเกีย่วกบั
การบริหารงาน สมรรถนะในขอนี้จําเปนจะตองมีในตัว
บคุคลทีไ่ดรบัมอบหมายใหเปนหวัหนางานในทุกระดบั เชน 
การมีวิสัยทัศนเพื่อกําหนดเปาหมายการทํางานของหนวย
งาน กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ วางแผนการทํางานและ
มอบหมายงานใหกบัผูรวมงานตามความถนดัหรอืตามความ
สามารถของแตละคน ยอมรับในขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจาก
หนวยงานของตนและหาทางแกไขปญหาดังกลาว เปนตน 

สมรรถนะการบริหารประกอบดวย
  2.1  การมีวิสัยทัศน (Visioning)
  2.2 ความเปนผูนํา (Leadership)

  2.3 ศักยภาพเพื่ อ นําการปรับเปลี่ ยน 
(Change management)
  2.4  การคิดเชงิกลยทุธ (Strategic thinking)
  2.5  การควบคุมตนเอง (Self-control)
  2.6  การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering 

others)

  2.7 การมองภาพองครวม (Conceptual 
thinking)
  2.8 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & 
Developing others)
  2.9 การดําเนินการเชิงรกุ (Proactiveness)
  2.10  ศลิปะการสือ่สารจงูใจ (Communi-
cation & Infl uencing)
 3. สมรรถนะตามสายงานหรือสมรรถนะตาม
หนาที ่(Job/Functional Competency ตวัยอคอื JC/FC) 
หมายถงึ ความรู ความสามารถ ความถนดัในงานหรอืทกัษะ
เฉพาะทีส่อดคลองกบัตาํแหนงงานหรอืเปนไปตามทีก่าํหนด
ในหนาที่นั้นๆ โดยพฤติกรรมดังกลาวมีอยูในตัวบุคคลและ
สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานน้ันๆ ไดเปนอยางดี หรือ
อาจหมายถึงบทบาทเฉพาะตัว ความถนัดในงาน ทั้งนี้
สามารถวัดหรือสังเกตไดจากการกระทํา โดยใชระยะเวลา
เปนเครื่องมือในการประเมิน เชน เจาหนาที่บริหารงาน
ทัว่ไป มคีวามรูในการตดิตอประสานงานหรอืมทีกัษะในการ
พมิพงานขัน้พืน้ฐาน เปนตน จากสมรรถนะในขอนีส้ามารถ
แยกยอยออกไดเปน 2 ประเภทคือ 
  3.1 สมรรถนะทัว่ไปตามหนาที ่(Common 
Functional Competency) คือ คุณลักษณะพื้นฐานโดย
รวมที่บุคคลในกลุมงานเดียวกันจําเปนตองมี เพื่อใชในการ
ปฏบิตังิานใหประสบความสําเรจ็ตามทีไ่ดรบัมอบหมาย เชน 
เจาหนาทีค่อมพิวเตอร มคีวามรูพืน้ฐานเกีย่วกบัการใชงาน
โปรแกรมสําเร็จรูปตางๆ (เชน Microsoft Offi ce หรือ 
Photoshop) เปนตน 
  3.2 สมรรถนะเฉพาะตามหนาที ่(Specifi c 

Functional Competency) คือ คุณลักษณะหรือทักษะ
เฉพาะที่มีอยูในตัวบุคคลในกลุมงานเดียวกัน เพื่อใชในการ
ปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ หรือสรางผลงานใหไดตาม

มาตรฐาน หรือสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดไว 
   ตัวอยาง เจาหนาที่คอมพิวเตอร 
มคีวามรูพืน้ฐานเกีย่วกบัการใชงานโปรแกรมสาํเรจ็รปูตางๆ 
ตามขอ 3.1 แตบางหนาท่ีจาํเปนจะตองใชสมรรถนะเฉพาะ
เพิ่มจากท่ีมีอยู เชน เจาหนาที่ดานโปรแกรมเมอร

มีสมรรถนะทั่วไปตามเกณฑที่กําหนด และมีสมรรถนะ
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เฉพาะตามหนาที่ คือ มีความรูเฉพาะในดานภาษาซีและมี
ความสามารถในการเขียนโปรแกรมเพ่ือใชงาน หรือ 
เจาหนาที่ดาน Multimedia มีสมรรถนะทั่วไปตามเกณฑ

และมสีมรรถนะเฉพาะ คอื มคีวามรูในดานการทํา Animation 
หรอื Computer Graphic เพือ่การเรยีนการสอน หรอืงาน
สรางสรรคอืน่ๆ แตเมือ่พจิารณาจากสมรรถนะพ้ืนฐานแลว
จะเหน็ไดวา เจาหนาทีท่ัง้สองคนมสีมรรถนะพืน้ฐานในดาน
การใชคอมพิวเตอรที่เหมือนกัน

องคประกอบของสมรรถนะ
 จากการศึกษาคนควา “โมเดล : ที่มาของ Com-
petency ในคูมือสมรรถนะระบบจําแนกตําแหนงและคา
ตอบแทนที่ปรับปรุงใหมของภาคราชการพลเรือนไทย 
สํานักงาน ก.พ.” สามารถแบงองคประกอบของสมรรถนะ
ได 5 ดาน ดังนี้ 
 1.  ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะใน
เร่ืองท่ีตองรู เปนความรูที่เปนสาระสําคัญ เชน เจาหนาที่
ธรุการ มงีานประจาํท่ีตองปฏบิตัคิอืการพมิพเอกสาร ดงันัน้
จึงควรมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการพิมพดีด เปนตน
 2. ทกัษะ (Skill) คอื สิง่ทีต่องการใหทาํไดอยาง
มีประสิทธิภาพ เชน เจาหนาที่ธุรการสามารถพิมพเอกสาร 
1 แผนเสร็จภายใน 5 นาที เปนตน ทักษะท่ีเกิดขึ้นน้ันมา
จากพื้นฐานความรูที่มีอยูและปฏิบัติตอเนื่องมาเปนระยะ
เวลาหนึง่ ซึง่ถอืวาเปนการฝกฝนเพือ่ใหเกดิการพฒันา และ

เพ่ือใหมคีวามคลองแคลวในการทาํงานมากขึน้ หรอืท่ีเรยีกวา 
มีทักษะในการปฏิบัติงาน  

 3.  ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-con-
cept) คือ คานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ
ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจ
ในตนเอง ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความซ่ือสัตย เปนตน

 4. บคุลกิลกัษณะประจําตวัของบุคคล (Traits) 
เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน ความนาเชื่อถือ ความไว
วางใจ หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน

 5.  แรงจงูใจ/เจตคต ิ(Motives/Attitude) เปน

แรงจูงใจ หรอืแรงผลกัภายใน ทีท่าํใหบคุคลแสดงพฤตกิรรมตางๆ 
ออกมาเพื่อผลักดันใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  

การกําหนดสมรรถนะตามสายงานหรือตามหนาทีง่าน
 การกาํหนดสมรรถนะจะเริม่จากพนัธกจิและวสิยั
ทศัน ซึง่จะนาํไปสูเปาหมายทีผู่บรหิารไดกาํหนดไว จากนัน้
จะกําหนดเปนยุทธศาสตรและกลยุทธขององคกร 
ซึ่งยุทธศาสตรดังกลาวจะนํามาพิจารณากําหนดเปน
สมรรถนะหลกัทีอ่งคกรตองการใหมอียูในตวับคุคล จากนัน้

จะนําสมรรถนะหลักท่ีไดมาพิจารณาสมรรถนะเฉพาะตาม
สายงานหรือตามหนาทีใ่นตําแหนงงานตางๆ ตามลําดบั ซึง่
จะตองสอดคลองกับสมรรถนะทั่วไปหรือสมรรถนะเฉพาะ
ของสายงานนั้นๆ และนําสมรรถนะทั้งหมดที่กําหนดไปใช
ในกลุมงานเดียวกัน  
 ในสวนของหวัหนางานจาํเปนตองมกีารประเมนิ
สมรรถนะทางดานการบริหารเพิ่มเติม เพราะภาระงานมี
ความแตกตางจากเจาหนาที่ปฏิบัติงานทั่วไป โดยเฉพาะ
ภาวะการเปนผูนํา การตัดสินใจ การวางแผนการทํางาน 
ความรบัผดิชอบหรืองานดานอืน่ ซึง่การประเมินการปฏบิตัิ
งานตามสมรรถนะผูบริหารจะสอดคลองกับคาตอบแทนที่
ไดรบั การกําหนดสมรรถนะดังกลาวอาจใชแนวทางอ่ืนเปน
ตัวกําหนดได เชน การใชผลสรุปจากงานวิจัย, การเก็บ
รวบรวมความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวของเปนตัวกําหนด
สมรรถนะ เปนตน และเน่ืองจากแตละสวนงานมภีาระงาน
ทีแ่ตกตางกัน ดงันัน้ผูปฏบิตังิานในตําแหนงงานเดียวกันแต
อยูคนละสวนงานอาจจะมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่

เหมอืนหรือแตกตางกนัทัง้นีข้ึน้อยูกบัการกาํหนดสมรรถนะ
ของแตละสวนงานเพ่ือใหสอดคลองกับตําแหนงงาน 
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แผนภูมิการกําหนดสมรรถนะ

( )

 การกําหนดสมรรถนะในดานตางๆ เปนการ

กําหนดเพื่อประเมินการปฏิบัติงาน, ประเมินผลงาน และ
ประเมนิศกัยภาพของเจาหนาทีท่ีป่ฏบิตังิาน ดงันัน้จงึไมควร
กําหนดสมรรถนะที่ยากเกินไป เพราะจะทําใหไมสามารถ

ปฏิบัติได หรือไมควรกําหนดสมรรถนะที่งายจนเกินไป 
เพราะจะทาํใหเจาหนาทีไ่มมกีารพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
ตัวอยางการกําหนดสมรรถนะตามสายงานหรือตาม
หนาที่งาน
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ลําดับ ตําแหนง สมรรถนะเฉพาะตามสายงานหรือตามหนาที่งาน

1 เจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป - การติดตอประสานงาน
- ความถูกตองของงาน

- ความยืดหยุนในการทํางาน

2 นักวิชาการเงินและบัญชี - การคิดวิเคราะห
- ความถูกตองของงาน

- ความซ่ือสัตยสุจริต

3 นักวิเคราะหนโยบายและแผน - การคิดวิเคราะห

- การมองภาพองครวม

- การวางกลยุทธของสวนงาน

4 นักวิชาการคอมพิวเตอร - การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
- การคิดวิเคราะห
- การเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

5 นักวิเทศสัมพันธ - ศิลปะการส่ือสารจูงใจ
- การสืบเสาะหาขอมูล
- ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม

คําอธิบายสมรรถนะเฉพาะตามสายงานหรือตาม
หนาที่
 ตัวอยางและคําอธิบาย
 “สมรรถนะการบริการท่ีด ีคอื ความต้ังใจในการ
ใหบริการเพ่ือตอบสนองความตองการของผูมารับบริการ
รวมทัง้หนวยงานหรอืองคกรทีเ่กีย่วของ เชน เจาหนาที ่call 

center มีความรูพื้นฐานเก่ียวกับการใชโทรศัพท การโอน
สาย การติดตอประสานงาน คนหาเบอรโทรศพัทใหกบัผูมา
รับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในตําแหนงนี้อาจมีพฤติกรรมอื่น 
เชน เปนคนใจเย็น ยิ้มงาย ชอบพูดคุย มีมนุษยสัมพันธที่ดี 
อารมณดี พูดจาไพเราะ เปนตน” 

 “สมรรถนะดานความซื่อสัตยสุจริต คือ ความ
ตั้งใจและความพยายามในการทํางานที่จะตองประพฤติ
ปฏิบัติใหถูกตองตามกฎ ระเบียบและหลักเกณฑของสวน
งาน ตอดจนปฏิบัติตามแนวทางในวิชาชีพของตนเอง โดย
มุงประโยชนของสวนงานมากกวาสวนตัว เชน นักวิชาการ
เงนิและบัญชี อาจจะมคีวามรูพืน้ฐานในการจดัทําบัญชีราย

ได คาใชจายของสวนงาน โดยอาจจะมีพฤตกิรรมอืน่ ไดแก 
เปนคนตรงไปตรงมา สุขุม ละเอียดรอบคอบ ยึดหลักความ
ถกูตองและรักษาผลประโยชนใหสวนงานแมจะไดรบัความ
ไมพึงพอใจจากผูที่มีสวนไดเสียในผลประโยชนนั้น”
 “การส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน คือ ความ
สนใจใฝรูที่จะสั่งสมความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ดวยการศึกษา คนควาและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จน

สามารถนําความรูทางวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ มา
ประยกุตใชใหเขากบัการปฏบิตังิานเพือ่กอใหเกดิประโยชน
สูงสุดได”
 “ความยืดหยุนในการทํางาน คอื ความสามารถ
ในการปรับตัวและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
สถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย อาจจะหมายความ

รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางและปรับเปลี่ยน
วิธีการปฏิบัติงานเม่ือสถานการณเปล่ียนไป”
 “การสืบเสาะหาขอมูล คือ ความใฝรูที่จะ

แสวงหาขอมูลเกี่ยวกับสถานการณ ประวัติความเปนมา 
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ประเด็นปญหา หรือเร่ืองราวตางๆ ที่เกี่ยวของหรือจะเปน
ประโยชนในการปฏิบัติงาน”
 “การคิดวิเคราะห คือ ทักษะในการบริหาร
จดัการขอมลู ตลอดจนวิเคราะหขอมูลเพือ่ประโยชนในการ
ใชงานไดตลอดเวลา”

 การกําหนดระดับความคาดหวัง
 ระดับความคาดหวัง สามารถแบงเปน 5 ระดับ 
ไดแก 
 ระดับท่ี 1 คือ ระดับเริ่มตน หรือ ระดบัเรียนรู 
 ผูปฏิบัติงานมีอายุงานประมาณ 0-2 ป มีความรู
พืน้ฐานทัว่ไปเกีย่วกบังาน สามารถแกไขปญหารวมกับผูอืน่
ได แตยงัไมสามารถปฏบิตังิานไดตามมาตรฐานทีก่าํหนดไว 
 ระดับท่ี 2 คือ ระดับมีความรูบาง หรือ ระดับ
ปฏิบัติ
 ผูปฏิบัติงานมีอายุงานประมาณ 2-5 ป มีความรู
พื้นฐานทั่วไปและสามารถนําความรูมาประยุกต ใชในงาน
ไดบาง สามารถแกไขปญหาบางอยางดวยตัวเองได และ
ปฏิบัติงานบางสวนไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
 ระดับท่ี 3 คือ ระดับมีความรูปานกลาง หรือ 
ระดับพัฒนา
 ผูปฏบิตังิานมอีายงุานประมาณ 5-10 ป สามารถ

นาํความรู ทกัษะตางๆ มาใชในการปฏิบตังิานไดเปนอยางดี
และมผีลงานแสดงใหเหน็เปนรปูธรรม ผูปฏบิตังิานในระดับ
นีส้ามารถแกไขปญหาดวยตนเองเปนสวนใหญ และสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว ผูปฏิบัติงานระดับ
นี้อาจไดปรับเลื่อนตําแหนงใหเปนหัวหนางานได 

ระดับท่ี 4 คือ ระดับมีความรูสูง หรือ ระดับ
กาวหนา
 ผูปฏิบัติงานมีอายุงานประมาณ 10 ปขึ้นไป 

สามารถนําความรูและทฤษฎีตางๆ มาประยุกตเปนเครื่อง
มือในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูอื่นนําเครื่องมือดังกลาวไป
ปฏิบัติงานไดจริง ผูปฏิบัติงานในระดับน้ีสามารถแกไข

ปญหาดวยตนเองจนประสบผลสําเร็จ และสามารถปฏิบัติ
งานไดสงูกวามาตรฐานท่ีกาํหนดไว ผูปฏบิตังิานระดับนีอ้าจ

ไดปรับเลื่อนตําแหนงใหเปนผูชํานาญการพิเศษ 

 ระดับที่ 5 คือ ระดับผูเช่ียวชาญ 
 ผูปฏิบัติงานในระดับน้ีสามารถกําหนดแนวทาง
และเปาหมายดานการบริหารจัดการในเร่ืองความรูและ
ทักษะท่ีเกี่ยวของใหแกบุคลากรในหนวยงานไดเปนอยางดี 
ทัง้นีส้ามารถวางแผนงาน แกไขปญหาเฉพาะหนา และมวีธิี
ปองกันปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้น หรือมีแผนปองกันปญหา
ตางๆ เพื่อไมใหเกิดขึ้นอีก ผูปฏิบัติงานในระดับนี้สามารถ
ปฏิบัติงานไดสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดไวมาก  และอาจได
ปรับตําแหนงเปนผูอํานวยการ/หัวหนาฝาย/ผูเชี่ยวชาญ/ผู
เช่ียวชาญพิเศษ 

ขอควรระวังในการกําหนดระดับความคาดหวัง  
ไดแก 

1. ไมไดเกิดจากการกําหนดระดับความคาด
หวงัของบุคคลท่ีทาํงานในตําแหนงงานน้ันๆ ณ ปจจุบนั แต
ควรคํานึงถึงการทํางานในอนาคตดวย 
 2. การกําหนดระดับความคาดหวังสูงเกินไป
อาจทําใหยากตอการยอมรับ และการพัฒนาบุคลากรใหมี
พฤติกรรมตามที่คาดหวัง
 3. การกําหนดระดับความคาดหวังตํ่าเกินไป
จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานตามเดิม ไมกาวหนาในงานที่
ปฏิบัติและไมมีการพัฒนางานไปสูระดับที่ควรเปน
 4. ในสมรรถนะตัวเดียวกัน ไมจําเปนตอง
กําหนดเกณฑมาตรฐานท่ีเทากันสําหรับตําแหนงงานที่ตาง
กัน
 5. การกําหนดเกณฑมาตรฐานไมใชการทํา

ระดับความสําคัญของงาน 

 ขั้นตอนในการจัดทําสมรรถนะเฉพาะตาม
สายงาน มีดังนี้

 1. จัดทําแผนงานและดําเนินการแตงตั้งคณะ
ทํางานเพ่ือหาผูประสานงานในแตละกลุมงาน
 2. ศึกษาและสํารวจขอมูลสมรรถนะในแตละ

ตําแหนงงาน และจัดแยกตําแหนงงานใหเปนกลุม
 3. จัดประชุมคณะทํางานเพ่ือหารือและช้ีแจง
รายละเอียดตางๆ ใหเขาใจตรงกัน
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 4. กาํหนดสมรรถนะประจําตาํแหนงของแตละ
กลุมงานและกําหนดระดับความคาดหวังพรอมตัวชี้วัด
พฤติกรรมที่องคกรตองการ
 5. เผยแพรประชาสัมพันธและสอบถามความ
เห็นของบุคคลที่อยูในตําแหนงงานนั้นๆ 
 6. จดับรรยายเพ่ือใหความรูกบับุคลากรในเร่ือง
สมรรถนะและเพ่ือใหทราบวาองคกรจะนําระบบดังกลาวมา
ใชในการบริหารงานบุคคล
 7. ประเมินผลความคิดเห็นตางๆ เพ่ือปรับปรุง
แกไข และเตรียมความพรอมเพื่อนําไปปฏิบัติ
 8. นาํระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่ช
สมรรถนะเปนตวักาํหนดผลงานไปใชงานและตดิตามผลเพือ่
นํามาปรับปรุงตอไป

 การประเมินสมรรถนะ เปนการประเมินท่ีคอน
ขางลาํบากและซับซอน เพราะตองอาศัยวิธกีารประเมนิจาก
ผลงานและการสังเกต หรืออาจจะตองใชเคร่ืองมือบางอยาง
ในการประเมินสมรรถนะของคนทํางาน ไดแก
 1. ประวตักิารทาํงาน เพือ่จะไดทราบขอมลูพืน้
ฐานในดานความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
 2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน จะไดทราบ
ขอมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในแตละป เพราะไดมีการทํา
ขอตกลงการปฏิบัติงานไวลวงหนาเปนที่เรียบรอยแลว 
ขอมูลท่ีปรากฏในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานมี 2 
ลักษณะ คือ
  2.1 ผลงานที่เปนเนื้องาน หรือเปนรูป
ธรรม สามารถมองเห็น จับตองและวัดคาได เชน จํานวน

เร่ืองของผลงานวิจัยที่ตีพิมพในวารสาร นัดคนไขกี่รายตอ
วนั พมิพเอกสารกีแ่ผนตอวัน จาํนวนเอกสารทีร่บัเขาหนวย
งานกี่ฉบับตอวัน เปนตน

  2.2 ผลงานที่ไมใชเนื้องาน หรือเปน
นามธรรม ไมสามารถมองเห็นหรอืจับตองไมได แตสามารถ
วัดคาไดดวยการสังเกต เชน การเขาประชุมตรงตอเวลา 

การมนีํา้ใจเสยีสละชวยเหลือเพือ่นรวมงาน มคีวามซ่ือสตัย
ในหนาที่การงาน เปนตน  

 3. การประเมินจากการสัมภาษณ คือ การ
สนทนาพูดคุยกันในประเด็นที่ตองการทราบ มี 2 แบบคือ
  3.1 กําหนดประเด็นในการสัมภาษณไว
ลวงหนา คอื ผูสมัภาษณไดกาํหนดประเดน็ทีต่องการทราบ
ไวกอนแลว และสัมภาษณไปตามที่ไดกําหนดไว การ
สัมภาษณในลักษณะนี้มักไดขอมูลไมมาก เพราะคูสนทนา
จะระมัดระวังคําตอบ
  3.2 ไมกําหนดประเด็นในการสัมภาษณ 
คือ เปนการสนทนาพูดคุยกันตามธรรมดา สอบถามปญหา
หรือรายละเอียดตามสถานการณ จะทําใหคูสนทนาไมเกิด
ความตงึเครยีด และสามารถทาํใหคูสนทนาใหขอมลูไดมาก
ตามที่ตองการ โดยขอมูลสวนใหญจะเปนความจริง 
 4. การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การ
ใหเพื่อนรวมงาน หวหนางาน ลูกนอง และผูมาติดตองาน
ไดประเมิน เพราะจะเปนการวัดความรู ความสามารถ 
ทกัษะการแกไขปญหา และพฤติกรรมอ่ืนทีต่องการประเมิน

ขอควรระวังในการประเมินสมรรถนะ คือ
 1. ไมควรคาํนงึถงึแตเรือ่งราวสวนตวัหรือเร่ือง
ราวที่เพิ่งเกิดขึ้น จนทําใหผลงานที่เคยทํามาไมถูกนํามา
ประเมิน
 2. ไมควรนําพฤติกรรมท่ีไมเกี่ยวของกับการ
ทํางานมาประเมิน
 3.  พจิารณาเฉพาะพฤตกิรรมการทาํงาน ไมใช
ที่ผลงาน
 4. ระลึกเสมอวาทุกคนไมมีความสมบูรณแบบ
ในตัวเอง

 5. ถาบุคลากรมีสมรรถนะต่ํากวาระดับที่คาด
หวงั ควรจัดใหเขารบัการฝกอบรมในกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับ
งานเพ่ิมเติม เพื่อนําไปสูการพัฒนาการทํางาน

 6.  ถาบุคลากรมีสมรรถนะเทากับระดับที่คาด
หวัง แสดงวาบุคลากรมีทักษะ ความรู และความสามารถ
เพียงพอตอการปฏิบัติงานไดดี องคการควรรักษาระดับ

สมรรถนะไว และเพ่ิมพูนความรูใหแกบุคลากรมากย่ิงขึ้น
 7.  ถาบุคลากรมีสมรรถนะสูงกวาระดับที่คาด
หวัง จะนําไปสูการกําหนดเกณฑมาตรฐานสมรรถนะใหม 
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บทสรุป (Conclusion)
 บทความน้ีกลาวถึงความหมายและรายละเอียด
ตางๆ ของระบบสมรรถนะเพือ่นาํมาใชประเมนิผลงานและ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน ทัง้นีต้องทําความเขาใจถึงวิธกีาร
ประเมินโดยมีการกําหนดขอตกลงเพ่ือความยุตธิรรมของท้ัง
สองฝาย จึงจะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใช
สมรรถนะรวมประเมนิเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลตอ
ระบบการทํางานขององคกร
 สมรรถนะอาจถือไดวาเปนเรื่องใหมสําหรับการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐ เพราะตองทําความเขาใจในราย
ละเอียดคอนขางมาก อีกทั้งยังตองศึกษาถึงลักษณะ
พฤติกรรมของคนทํางานในแตละกลุมเพ่ือจัดใหเหมาะสม
กับตําแหนงงาน ดังนั้นหากองคกรใดตองการที่จะประเมิน
ผลงานโดยใชสมรรถนะเปนหลักเกณฑ ก็ควรศึกษาและ

ทาํความเขาใจใหมาก เพราะหวัใจสาํคญัของการใชวธินีีค้อื 
การยอมเปดใจรบัฟงคาํแนะนาํและวธิกีารทาํงานในรปูแบบ
ตางๆ เพราะทุกคนท่ีทาํงานยอมจะตองเกิดขอผดิพลาด แต
ความผิดพลาดท่ีเกดิจากการทํางานจะกอใหเกดิการพัฒนา
ระบบการทํางานที่ดีขึ้น 
 ดงันัน้หากจะใชวธิกีารประเมนิผลงานในลกัษณะ
นี้ ควรมีการกําหนดสมรรถนะตามสายงานหรือตามหนาที่
งานตั้งแตเริ่มรับบุคคลเขาทํางาน เพราะจะไดผูที่มีความรู 
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน ทั้งน้ีการกําหนด
สมรรรถนะจะตองคํานึงถึงเปาหมายขององคกรเปนหลัก 
หากสวนงานสามารถกําหนดคุณสมบัติเฉพาะหรือความ
ถนดัในสายงานของแตละตาํแหนงไดจะเปนผลดตีอองคกร 
ดังน้ันจึงควรใหผูที่เกี่ยวของเขารวมกําหนดสมรรถนะ 
เพราะจะไดทราบวาสมรรถนะเหลานั้นปฏิบัติไดมากนอย
เพียงใด และควรศึกษาตัวอยางจากองคกรที่ประสบความ

สําเร็จและเปนแบบอยางที่ดีในการใชระบบสมรรถนะเพื่อ
การประเมิน เชน บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด 

(มหาชน), สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดแพร, บริษัท แพน
เอเชีย อุตสาหกรรม จํากัด และกรมการแพทย เปนตน 
สามารถศึกษาขอมูลและรายละเอียด เพิ่มเติมไดจาก คูมือ

สมรรถนะราชการพลเรือนไทย สํานักงาน ก.พ. 
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2. ตําแหนงงาน  เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป
3. สถานที่ทํางาน  ภาควิชาวิทยาระบบบดเคี้ยว คณะทันตแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล
4. ประวัติการศึกษา 

คุณวุฒิ สาขา พ.ศ. สถานศึกษา

ปริญญาตรี สาขาวิทยาการจัดการ
วิชาเอกการบัญชี ๒ ป

พ.ศ. ๒๕๕๐ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) สาขาบริหารธุรกิจ
วชิาเอกการบัญชี

พ.ศ. ๒๕๓๕ โรงเรียนดุสิตพาณิชยการ

5. ประวัติการทํางาน (เริ่มปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน)

วัน/เดือน/ป ตําแหนง สังกัด

๑ ตุลาคม ๒๕๕๑ - ปจจุบัน พนักงานมหาวิทยาลัย
(เงินรายไดคณะฯ)
ตําแหนง เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป

ภาควิชาวิทยาระบบบดเคี้ยว 
คณะทันตแพทยศาสตร

๒ ตุลาคม ๒๕๔๙ - ๓๐ กันยายน ๒๕๕๑ พนักงานมหาวิทยาลัย 
(เงินรายไดคณะฯ)
ตําแหนง ผูปฏิบัติงานบริหาร

โครงการจดัตัง้ภาควชิาทนัตกรรมบด
เค้ียว คณะทันตแพทยศาสตร


