
แนวคิดใหมในการบริหารภาครัฐ

สมรรถนะ (Competency)



  ความหมายของสมรรถนะ

  ประเภทของสมรรถนะ

  แนวคิดสมรรถนะในภาครัฐไทย



ความหมายของสมรรถนะ



Competency มีคําแปลเปนภาษาไทยคอนขางหลากหลาย 

 ความสามารถ 

 สมรรถนะ 

 สมรรถภาพ 

 สมรรถนะความสามารถ



 ไลล เอ็ม สเปนเซอร และไซนี เอ็ม สเปนเซอร 

(Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer)

 หนังสือเร่ือง Competence at Work : Models for 

Superior Performance



 “A competency is an underlying characteristic of an 

individual that is causally related to criterion referenced 

effective and/or superior performance in a job or 

situation”

 “สมรรถนะ คือลักษณะท่ีเปนฐานรากของบุคคลหนึ่งๆ ซึ่งมีความ

เช่ือมโยงเชิงเหตุและผลกับผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา และ/หรือ

ประสิทธิผลท่ีสามารถอางอิงกับเกณฑมาตรฐานในงานหนึ่ง หรือ

สถานการณหนึ่งๆ ได”



1. เ ห ตุ จู ง ใ จ  ห รื อ แ ร ง ผ ลั ก ดั น

(Motives)คือ ส่ิงตางๆ ที่บุคคลมัก

เฝ าคํ านึง ถึ ง ต ลอด เว ลา หรื อมั ก

ต อ ง ก า ร ต ลอ ด เ ว ล า  ซึ่ ง ไ ป สู ก า ร

กระทําของบุคคล เหตุจูงใจจะเปนตัว

ขับ ชี้ทาง และคัดสรรพฤติกรรมใหไป

ยังการกระทํา หรือเปาหมายเฉพาะ

บางเรื่อง ขณะเดียวกันก็ขับ ชี้ทาง 

และคัดสรรพฤติกรรมใหแตกตาง

จากเปาหมายหรือพฤติกรรมอ่ืนๆ คนท่ีมีเหตุจูงใจดานสัมฤทธิ์ผลสูงมักตั้งเปาท่ีทา

ทายตลอดเวลาจากน้ันถือเปนความรับผิดชอบ

สวนตัวท่ีตองทําใหสําเร็จ และใชขอมูลยอนกลับ 

(feedback) ในการทําใหดีข้ึน

ลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic)



2. ลักษณะเฉพาะ หรืออุปนิ สัย 

(Traits) หมายถึง ลักษณะทาง

กายภาพ และการตอบสนองท่ี

ทําสม่ําเสมอกับสถานการณ 

หรือขาวสารท่ีไดรับ
 ระยะเวลาที่ตอบสนอง และสายตา

ที่ ดี เ ป น ส ม ร ร ถ น ะ ด า น

ลักษณะเฉพาะทางกายภาพของ

นักบินรบ

 ความคิดริเริ่มสรางสรรค และการ

ควบคุมอารมณดวยตนเองเปน

ลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic)



3. มโนภาพของตัวเอง (Self- concept)

คือ ภาพลักษณของตัวเอง คุณคา

ความเชื่อ หรือ ทัศนคติของบุคคล
 ความเช่ือมั่นในตัวเอง คือ ความเช่ือ

ของบุคคลวาตัวเองสามารถที่จะประสบ

ผลสําเร็จในแทบทุกสถานการณจัดวา

เปนมโนภาพที่บุคคลมองตัวเอง

 ผูที่มีคุณคาความเช่ือเรื่องการเปนผูนํา

จะแสดงทาทีแหงพฤติกรรมผูนําใหเห็น

มากกวาคนอื่น เมื่อรับทราบวางานที่

ไ ด รั บ ม อ บ ห ม า ย เ ป น ก า ร ท ด ส อ บ

ความสามารถในการเปนผูนํา

ลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic)



4. ความรู คือ ขาวสาร (information) ที่

บุคคลมีอยูในเรื่องเฉพาะน้ันๆ 
 ศัลยแพทยมีความรูเรื่องกลามเนื้อ 

และระบบประสาทในรางกายมนุษย

ค ว า ม รู เ ป น ส ม ร ร ถ น ะ ที่ ส ลั บ ซั บ ซ อ น 

คะแนนที่ปรากฎในผลการทดสอบเปน

ความรูที่ไมอาจทํานายผลการปฏิบัติงาน

ไดเสมอไป เนื่องจากการทดสอบไมไดวัด

ความรู และทักษะที่ใชจริงในการทํางาน

ลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic)



5. ทักษะ (skills)คือ ความสามารถ

ท่ีจะแสดงออก หรือกระทําเรื่อง

งานท้ังท่ีเปนงานดานจิตใจหรือ

กายภาพ

 ทันตแพทยมีทักษะทางกายภาพ

ใ น ก า ร อุ ด ฟ น โ ด ย ไ ม ทํ า ล า ย

เสนประสาทของคนไข

ลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic)



สมรรถนะท่ีอาจมองเห็นได (Visible) กับสมรรถนะท่ีไมคอย

ปรากฏใหเห็น และซอนลึก (Invisible & hidden)

 สมรรถนะระดับ/ประเภทตางๆ ท่ีกลาวแลวท้ัง 5 ระดับ/ประเภทมี

ความสําคัญอยางย่ิงตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

 ความรูและทักษะเปนสมรรถนะที่อาจมองเห็นได (Visible) และปรากฎใหเห็น

ภายนอกบุคคล 

 ในขณะที่สมรรถนะที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล มโนภาพเกี่ยวกับตนเอง 

และเหตุจูงใจเปนสมรรถนะที่ไมคอยปรากฏใหเห็น และซอนลึก (Invisible & 

hidden) อยูภายในใจของบุคลิกภาพของบุคคล



ความรู (Khowledge)

เปนขอมูลท่ีอยูในตัวบุคคล ซึ่ง

จํ า เ ป น ต อ ง า น ใ น ห น า ท่ี ท่ี

รับผิดชอบ 

ทักษะ (Skill)

เ ป น ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน



ภ า พ ลั ก ษ ณ ข อ ง ตั ว เ อ ง  (Self 

Image)(Self Concept) ไดแ ก 

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับเอกลักษณ 

และคุณคาของตน

อุปนิสัย (Traits) ไดแก พฤติกรรม

ซ้ําๆ ความเคยชิน ในรูปแบบใดรูปแบบ

หน่ึง

แรงผลักดัน (Motives) จินตนาการ 

แนวโนมวิธีคิด วิธีปฏิบัติตนอันเปนไป

โดยธรรมชาติของบุคคล



ความจริงของสมรรถนะ



 องคการสวนใหญจะคัดเลือกคนเขาทํางานโดยดูจาก ความรูและทักษะท่ีเปน

สมรรถนะเปลือกนอก 

 ใชฐ าน คติ วา  “ค นท่ีคัด เลื อกเ ขา มา จะ มีสม รร ถน ะด านเ หตุ จูง ใจ แล ะ

ลักษณะเฉพาะ อยูแลว

 หรืออาจจะเช่ือวา สมรรถนะท้ังสองสามารถปลูกฝงไดดวยการจัดการท่ีดี 

การปลูกฝงความรูและทักษะ

งายกวา

การปลูกฝงสมรรถนะดานเหตุจูงใจและลักษณะเฉพาะ

ความจริงของสมรรถนะ



 “A competency is an underlying characteristic of an 

individual that is causally related to criterion referenced 

effective and/or superior performance in a job or 

situation”

 “สมรรถนะ คือลักษณะท่ีเปนฐานรากของบุคคลหนึ่งๆ ซึ่งมีความ

เช่ือมโยงเชิงเหตุและผลกับผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา และ/หรือ

ประสิทธิผลท่ีสามารถอางอิงกับเกณฑมาตรฐานในงานหนึ่ง หรือ

สถานการณหนึ่งๆ ได”



 เหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะและมโนภาพตัวตนเปนสมรรถนะที่พยากรณการกระทํา

เชิงพฤติกรรม ซึ่งการกระทําน้ันจะพยากรณผลลัพธ (Outcomes) ของผลการ

ปฏิบัติงาน

คุณลักษณะสวน

บุคคล

Input

พฤติกรรมที่

แสดงออก
ผลการปฏิบัติงาน

Process Output/Outcome

ความต้ังใจ การกระทํา ผลลัพธ

 เหตุจูงใจ

 ลักษณะเฉพาะ

 มโนภาพตัวตน

 ความรู

ทักษะ



 “A competency is an underlying characteristic of an 

individual that is causally related to criterion referenced 

effective and/or superior performance in a job or 

situation”

 “สมรรถนะ คือลักษณะท่ีเปนฐานรากของบุคคลหนึ่งๆ ซึ่งมีความ

เช่ือมโยงเชิงเหตุและผลกับผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา และ/หรือ

ประสิทธิผลท่ีสามารถอางอิงกับเกณฑมาตรฐานในงานหนึ่ง หรือ

สถานการณหนึ่งๆ ได”



1. ผลการปฏิบัติงานระดับดีมากหรือระดับเยี่ยม (Superior performance)

ผลการปฏิบัติงานระดับนี้นิยามวาเปนผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงกวาคาเฉลี่ยเลข

คณิต (mean) ขึ้นไปหนึ่งสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: S.D.) ซึ่ง

ประมาณรอยละ 10 ของบุคคลที่ถูกประเมินจะตกอยูในระดับนี้

2. ผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับกันได (effective performance)

ผลการปฏิบัติงานระดับนี้ คือ ผลการปฏิบัติงานที่องคการอาจยอมรับไดแตถาตํ่ากวา

ระดับนี้แสดงวาบุคคลนั้นไมมีสมรรถนะเพียงพอที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตอไป

แลว

การศึกษาสมรรถนะของบุคคลในภาพเอกชนจะมุงไปสูสมรรถนะที่นําไปสูผลการ

ปฏิบัติงานระดับเยี่ยม โดยกําหนดเกณฑไวที่ 1 S.D. เหนือคาเฉลี่ยเลขคณิตเนื่องจาก

ระดับดังกลาวจากการศึกษาพบวาสามารถสรางผลงานที่มีคุณคาทางเศรษฐกิจ 

(economic value) อยูในชวงรอยละ 19-48 ของผลงาน (output) ทั้งหมดขององคการ

สําหรับงานที่ไมเก่ียวของกับการขาย (nonsale job) และรอยละ 48-120 สําหรับงาน

ดานการขาย (sale job)



  ความหมายของสมรรถนะ

  ประเภทของสมรรถนะ

  แนวคิดสมรรถนะในภาครัฐไทย



1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)

2. สมรรถนะเฉพาะสักษณะงาน (Functional Competency)



 เปนสมรรถนะที่ทุกคนในองคการตองมีเพ่ือที่จะทําใหองคการสามารถดําเนินงาน

ไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย แผนงาน และโครงการตางๆ ของ

องคการ สมรรถนะหลักน้ีจะผูกโยงเขากับสมรรถนะหลักขององคการเอง องคการ

แตละแหงจะมีบุคลิกลักษณะที่เปนเสมือนแกน หรือหลักขององคการ 

 ศาลยุติธรรมอาจมีสมรรถนะหลักคือ สมรรถนะเรื่องการสงเสริม และรักษาความ

ยุติธรรม

 รัฐวิสาหกิจ ประเภทสาธารณูปโภคตางๆ อาจเนนสมรรถนะหลักเรื่องการใหบริการ

อยางรวดเร็ว 

 มหาวิทยาลัยอาจมีสมรรถนะหลัก คือ การรักษา และสงเสริมคุณภาพวิชาการ 

สมรรถนะหลักขององคการจะถายทอดลงไปที่บุคลากร และกลายเปนสมรรถนะที่

บุคลากรทุกคนในองคการตองมี



 เปนสมรรถนะท่ีบุคคลท่ีทํางานในสายงานนั้นตองมีเพ่ิมเติมจาก

สมรรถนะหลัก อาทิ 

 ฝายกฎหมายตองมีสมรรถนะดานความรูเกี่ยวกับกฎหมาย และมีสมรรถนะ

ดานทักษะในการตีความกฎหมาย 

 ฝายบัญชีตองมีสมรรถนะหลักดานความรูของการบัญชี และมีทักษะดานการ

ทําบัญชี 

 ฝายการวางแผนตองมีสมรรถนะหลักคือ สมรรถนะดานการคิดเชิงวิเคราะห 

และมีทักษะในการจัดทําแผน





 สมรรถนะจะชวยใหองคการสามารถคัดเลือกบุคลากรเขา

ดํารงตําแหนงไดอยางถูกตอง โดยการใชแบบทดสอบหรือ

วิธีการสอบสัมภาษณในการคนหาผาสมัครท่ีมีทักษะหรือ

คุณสมบัติตรงตามท่ีตองการสําหรับตําแหนงงานไดอยาง

แมนยํา อันกอใหเกิดการประหยัดเวลาและคาใชจายท่ี

เกิดข้ึน



 เปนการชวยกําหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรม

การพัฒนาบุคลากรแตละคนเพ่ือการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัด

บุคลากรนั้นวามีความสามารถ หรือทักษะเปนพิเศษ

ทางดานใด หรือยังขาดหรือออนในดานใด จําเปนตอง

พัฒนาอยางไร เปนการชวยกําหนดทิศทางการพัฒนาได

ตรงเปาหมายมากข้ึน



 ทําใหหนวยงานสามารถทราบถึงจุดแข็ง-จุดออนของบุคลากรที่มีอยู 

และสามารถทราบถึงทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคต

ของบุคลากรแตละคน ทําใหหนวยงานสามารถพัฒนาหรือเตรียม

บุคลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงใหม โดยการพัฒนาในทักษะที่ยังขาด 

ชวยใหองคการและบุคลากรบรรลุเปาหมายรวมกันได



 มีความเกี่ยวโยงกับการเล่ือนตําแหนง การวางตัวตาย

ตัวแทนในองคการหรือการสืบทอดตําแหนง ตลอดจนการ

นําขอมูลท่ีไดไปประกอบการพัฒนาบุคลากร ผลการ

ประเมินจะเปนคตัวสะทอนใหบุคลากรท้ังองคการ และ

บุคลากรไดรับทราบถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเอง และ

สมรรถนะโดยรวมขององคการ เพ่ือวางแผนดําเนินการตอ

ในอนาคต



 การนําสมรรถนะมาใชในการบริหารคาตอบแทนจะชวย

กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนเพ่ิมมากข้ึน และ

สงผลตอสมรรถนะของหนวยงาน เนื่องจากผูท่ีมีสมรรถนะ

สู ง จ ะ ไ ด รั บ ค า ต อ บ แ ท น ท่ี ม า ก ก ว า  บุ ค ล า ก ร จ ะ เ ห็ น

ความสําคัญในการพัฒนาสมรรถนะของตนเองใหสูง

ย่ิงข้ึน นอกจากนี้ยังสงผลใหองคการสามารถบริหาร

ความสามารถของบุคลากรโดยอาศัยส่ิงจูงใจไดมากข้ึน

ดวย


