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สมรรถนะส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ตอนที ่2 
(Competency-Based Approach to Human Resource Development) 
ดร.ชัชรินทร์  ชวนวนั ข้าราชการบ านาญ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, 2562 

 

จากผู้น าเสนอ (ดร.ชชัรินทร์  ชวนวนั) 

   1.เจตนารมย์ของผู้น าเสนอ คือ เพ่ือเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันกับผู้อ่านในประเดน็ของเร่ือง
ตามเอกสารและประสบการณ์การท างานท่ีมุ่งความรู้ทางวิชาการ มิได้ต้องการแสดงตนว่าเป็นผู้ รู้
ผู้ เช่ียวชาญหรือกระท าเพ่ือการค้าแต่อย่างใด 

   2.การน าเสนอและแสดงข้อคิดเห็น เป็นการศึกษาค้นคว้าจากแหล่งข้อมลูท้ังในและต่างประเทศ 
ท้ังเจ้าของทฤษฎี ผู้แต่งต่างๆ ซ่ึงอาจมีข้อผิดพลาดหรือไม่ถกูต้องบ้าง จึงยินดีท่ีจะรับค าติชม แนะน า 
หรือข้อท้วงติงท้ังปวง  เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความเข้าใจให้มากย่ิงขึน้ 
   3.ข้อความท่ีน าเสนอส่วนใหญ่น ามาจากงานวิจัย การแปลจากหนังสือ ต ารา บทความ และค า 
แนะน าจากผู้มีพระคุณ มิได้มีเจตนาจะท าซ ้ากับข้อเขียนหรือผลงานของผู้ใด หากจะมีส่วนหน่ึงส่วน
ใดท่ีซ ้าหรือสอดคล้องกับข้อเขียนและผลงานของท่านบ้าง กต้็องขออภัยไว้ ณ ท่ีนี ้ด้วยความจริงใจ. 

..................................................... 
 

ตอนที ่ 2  ประเภทสมรรถนะและการได้มาซ่ึง Competency   
 สมรรถนะหรือความสามารถ มีการก าหนด ประเภทของสมรรถนะ (Types of Competency ) 
ไวห้ลากหลาย ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นท่ีรู้จกัและสืบคน้ไดจ้ากหนงัสือ และ Internet  ครับ 
              การแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น  ผูเ้ช่ียวชาญไดแ้บ่งสมรรถนะไวห้ลายลกัษณะดว้ยกนั 
 Hall  และ Jone (1976, p. 48)  ก าหนดสมรรถนะวชิาชีพไว ้ 5  ดา้น   คือ   (1)   สมรรถนะ
เชิงความรู้ความเขา้ใจ (cognitive competencies)    ไดแ้ก่ ความรู้,ความเขา้ใจ และความตระหนกั  (2) 
สมรรถนะเชิงเจตคติ  (affective competencies) ไดแ้ก่ ค่านิยม  ทศันคติ ความสนใจ  และการรู้คุณค่า 
(3) สมรรถนะเชิงปฏิบติัการ (performance competencies) ไดแ้ก่  การแสดงพฤติกรรมท่ีจ าเป็น   (4) 
สมรรถนะเชิงผลผลิต (consequence or product competencies) ไดแ้ก่  ความสามารถท่ีจะน าเร่ืองราว
การเปล่ียนแปลงไปสู่คนอ่ืน    5. สมรรถนะเชิงแสดงออกถึงความหมาย (exploratory  or expressive 
competencies)   ไดแ้ก่  การจดัประสบการณ์ท่ีเป็นค่านิยมส าหรับสถานการณ์ในภายหนา้   ตลอดจน
ผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัจากประสบการณ์ท่ีอาจไม่ไดก้  าหนดหรือการมีช่ือเสียงท่ีกา้วหนา้    
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  Spencer and Spencer (1993, p. 15) และ HayGroup (2003, p. 4) จดัสมรรถนะออกเป็น 2  
ประเภท  คือ 

1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (threshold Competency) เป็นคุณลกัษณะพิเศษ ไดแ้ก่ความรู้ 
ทัว่ไป (usually knowledge) ทกัษะพื้นฐาน (Basic Skills)  เช่น ความสามารถในการอ่านซ่ึงทุกคนใน
งานตอ้งมีประสิทธิภาพขั้นต ่า แต่ไม่ท าใหมี้ความเป็นเลิศแตกต่างจากผูป้ฏิบติังานปกติ  ซ่ึงสุกญัญา 
รัศมีธรรรมโชติ (2548, หนา้ 17) อธิบายเพิ่มเติมวา่ เป็นสมรรถนะท่ีไม่สามารถท าใหบุ้คคลมีผลงาน
ท่ีดีกวา่ผูอ่ื้นได ้และเป็นสมรรถนะท่ีไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการมากนกั นกัวิชาการบางกลุ่ม
ถึงขั้นลงความเห็นวา่ความรู้และทกัษะเหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็นสมรรถนะ 

2. สมรรถนะท่ีมีความแตกต่าง (differentiating  competencies) เป็นปัจจยัท่ีเป็นเลิศโดด 
เด่นจากผูป้ฏิบติังานปกติ  เช่น การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement oriented) แสดงถึงการก าหนด
เป้าประสงคข์องบุคคลจะเป็นสมรรถนะท่ีสูงกวา่การก าหนดโดยองคก์าร เป็นสมรรถนะท่ีท าใหมี้
ความแตกต่างระหวา่งผูป้ฏิบติังานท่ีมีความเป็นเลิศกบัผูป้ฏิบติังานปกติ ซ่ึง สุกญัญา รัศมีธรรรมโชติ 
อธิบายเพิ่มเติมวา่สมรรถนะในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืนๆ รวมถึง
ค่านิยม แรงจูงใจและทศันคติเพื่อช่วยใหเ้กิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน อีกทั้งยงัเป็นสมรรถนะท่ี
นกัวชิาการจ านวนมากใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ข้ึน ในบุคคลมากกวา่สมรรถนะกลุ่มแรก  
เช่น การศึกษาของสถาบนัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ห่งหน่ึงช่ือ Schoonover Associations ก็
มุ่งศึกษาและใหค้วามส าคญัเฉพาะ differentiating competency  โดยสถาบนัน้ีไดอ้ธิบายถึงความ
แตกต่างของความรู้ ทกัษะและแรงจูงใจ/ทศันคติ กบัสมรรถนะและเช่ือวา่ ความรู้ ทกัษะ แรงจูงใจ/
ทศันคติโดดๆ ไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดสมรรถนะ 
 United states office of Personnel Management (1999, p. 7) สรุปไวว้า่สมรรถนะใน
อนาคตอาจจ าแนกออกเป็นหลายประเภทซ่ึงมีความแตกต่างกนัตามวตัถุประสงคห์รือการใช้
ประโยชน์  ไดแ้ก่ 

1. สมรรถนะส าคญั (essential competencies)  ใชเ้ป็นพื้นฐานของความรู้และทกัษะท่ี 
ตอ้งการส าหรับทุกคน ซ่ึงสมรรถนะประเภทน้ี  (Spencer et al.,1990, p. 15)  กล่าววา่ สามารถพฒันา
ไดด้ว้ยการฝึกอบรมและและง่ายในการท่ีจะก าหนดข้ึน 

2. สมรรถนะท่ีแสดงความแตกต่าง (differentiating competencies) เป็นสมรรถนะท่ีท า 
ใหเ้กิดความโดดเด่นหรือมีความเป็นเลิศของผูป้ฏิบติังานระดบัปกติ ซ่ึงประกอบดว้ยแนวคิดตนเอง 
(self-concepts), ลกัษณะ (traits) และแรงกระตุน้ (motives)  ซ่ึงสมรรถนะประเภทน้ี  (Spencer et 
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al.,1990, p. 15) กล่าววา่เป็นส่ิงท่ียากต่อการพฒันาแต่สามารถก าหนดไปสู่ความส าเร็จในงานไดใ้น
ระยะยาวดว้ยวธีิการพฒันาสมรรถนะท่ีเช่ือถือได ้ ซ่ึงสามารถก าหนด วดัและให้รางวลัสมรรถนะ
เหล่าน้ี  
  Bryant and Poustie (2001, pp. 4-20) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท   
 1.สมรรถนะหลกั (core competency)  เป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้นวา่อะไรคือส่ิงท่ีองคก์ารท า
ไดดี้ท่ีสุดและเป็นส่ิงท่ีอยูบ่นคุณค่าขององคก์ารซ่ึงจ าเป็นส าหรับทุกงานในองคก์ารท่ีทุกคนตอ้ง
แสดงออกในสมรรถนะดา้นน้ี   
 2.สมรรถนะเชิงพฤติกรรม (behavioral competencies) เป็นสมรรถนะในดา้นคุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีประยกุตไ์ปสู่การปฏิบติังานซ่ึงมีอิทธิพลต่อการขบัเคล่ือนผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้ง
กบังานท่ีหลากหลายทั้งภายในและขา้มองคก์าร 
  3.สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competencies) เป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้นถึงความช านาญ
หรือเช่ียวชาญของบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบัความรู้ ทกัษะ ซ่ึงใชเ้พื่อการประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานหรือในบทบาทเฉพาะดา้น 
 Michel Bourse and Others (2002, p. 6) สรุปวา่   สมรรถนะท่ีสามารถจ าแนกความ
แตกต่างกนันั้น แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.สมรรถนะท่ีสัมผสัง่าย (hard  competencies)  คือ สมรรถนะพื้นฐาน รวมถึงสมรรถนะ 
ทางเทคนิคทัว่ไป ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ (knowledge),ทกัษะ (skills) และ 
ความสามารถ (abilities) หรือเรียกยอ่ๆวา่  KSA  ซ่ึง เนน้ลกัษณะเชิงเทคนิค  เน่ืองจากยอมรับกนัวา่
สามารถจ าแนกความแตกต่างในระดบัของ KSA ได ้ 
 2.สมรรถนะท่ีสัมผสัยาก (soft competencies) คือ สมรรถนะท่ีมีลกัษณะเช่นเดียวกบั
พฤติกรรมส่วนบุคคล (personal behaviors), นิสัยและแรงจูงใจส่วนบุคคล (traits and motives)  ซ่ึง
เปรียบเสมือนเป็นแรงขบัเคล่ือนพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตเห็น ตวัอยา่งเช่น ภาวะผูน้ า (Leadership)  
หมายถึง สมรรถนะหรือความสามารถในการน า,จูงใจและมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น เพื่อน าสู่เป้าหมายของ
องคก์ร การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (working with others) ,การมีจิตส านึกในความปลอดภยั (having a 
safety conscious focus),ความซ่ือสัตย ์ (integrity),การโนม้นา้วใจ (persuasiveness) ,  การปรับตวั 
(adaptability)   หมายถึง  ความสามารถท่ีจะปรับตวัไดใ้นทนัทีภายใตปั้จจยัแวดลอ้ม,ทีมงาน หรือ
งานใหม่  รวมถึงความคิดและความคิดเห็นใหม่ๆดว้ย  

R.Palan Ph.D.(2003, p. 19)  สรุปประเภทสมรรถนะออกเป็น  4  ประเภท คือ 
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 1.สมรรถนะหลกั (core competencies)  เป็นสมรรถนะท่ีมีลกัษณะเช่นเดียวกนัทุกระดบั
ขององคก์ารและใหมี้นิยามเหมือนกนั ซ่ึงก าหนด โดย Hamel  and Prahlad 
 2.สมรรถนะในบทบาทหนา้ท่ี (functional competencies) เป็นสมรรถนะท่ีใชอ้ธิบายการ
ท างาน (work tasks)และผลผลิต (outputs)  เช่น ความรู้ และทกัษะ เป็นความตอ้งการส าหรับการ
ปฏิบติังาน และในระดบัต าแหน่งเดียวกนัจะมีลกัษณะเช่นเดียวกนั. 
 3.สมรรถนะเชิงพฤติกรรม (behavioral competencies)  เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีตอ้งการในการปฏิบติังานและมีลกัษณะเช่นเดียวกนัในระดบับุคคล 
 4.สมรรถนะในบทบาท (role competencies) เป็นสมรรถนะท่ีมีลกัษณะเช่นเดียวกนัใน
ระดบัต าแหน่ง และเก่ียวขอ้งกบับทบาทท่ีปฏิบติัในฐานะผูช่้วยเหลือทีมงาน 
 Milind Kotwal (2006, p. 43)  ก าหนดประเภทสมรรถนะออกเป็น 4  ประเภท  คือ  
 1.สมรรถนะเชิงเทคนิคหรือสมรรถนะในงาน (technical or Functional) เป็นสมรรถนะ
ดา้นเทคนิคหรือคุณสมบติัของบุคคลในบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้งการในการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย
ความตระหนกัต่อธุรกิจ (business awareness), ทกัษะทางธุรกิจ (business skills) และทกัษะดา้น
เทคนิค (technical  skills)  
 2. สมรรถนะดา้นการจดัการ (managerial ) เป็นขอ้ก าหนดดา้นความรู้ ทศันคติและทกัษะ 
ท่ีเก่ียวกบัการวางแผน(planning) ,การจดัองคก์าร (organizing), การปรับปรุง (mobilizing) และการ
ใชท้รัพยากร (utilizing Resources) ต่างๆ ไดแ้ก่ การมุ่งเนน้ลูกคา้ (customer orientation),ทกัษะการ
จดัการ (organizing Skills),การมีมุมมองขา้มหนา้ท่ี (cross function perspective),ทกัษะการวางแผน 
(planning skills), ทกัษะการบริหาร (execution), ทกัษะการวเิคราะห์ (analytical skills),การตดัสินใจ 
(decision making),การมอบหมายงาน (delegation), ภาวะผูน้ า (leadership),การพฒันาและ
สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อประสิทธิภาพการท างาน (developing and supporting subordinate 
for effectiveness) เป็นตน้ 
 3.สมรรถนะดา้นบุคคล (Human) เป็นขอ้ก าหนดดา้นความรู้ ทศันคติและทกัษะท่ีเก่ียวกบั
การจูงใจ (motivating),การใชป้ระโยชน์และการพฒันาทรัพยากรบุคคล (utilizing and developing 
human resources) ไดแ้ก่ การส่ือสาร (communication),การท างานเป็นทีมและประสิทธิภาพในการมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั (team working & interpersonal effectiveness) ,ความสามารถจูงใจ (influencing 
ability) ,การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement orientation) ,ความสามารถดา้นเครือข่าย (networking 
ability) เป็นตน้   
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 4.สมรรถนะเชิงความคิด (conceptual ) เป็นความสามารถมองเห็นส่ิงท่ียงัไม่ปรากฏ,การ
คิดในระดบัยอ่ย และการใชค้วามคิดวางแผนธุรกิจในอนาคต  ไดแ้ก่ ความคิดสร้างสรรค ์ (creative 
thinking),การคิดเชิงกลยทุธ์ (strategic thinking),ความอดทนต่อผูไ้ม่ยอมท าตามหรือใหค้วามร่วมมือ 
(tolerance to noncompliance) เป็นตน้ 
 Tobin and Pettingell (2008, p. 32)  อธิบายวา่  สมรรถนะสามารถจดัออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ีมีความสามารถ (competence) และส่วนท่ีไม่มีความสามารถ (incompetence)   
 

 Competence Incompetence 
Conscious Conscious Competence 

I Know what I am  able to do 
Conscious Incompetence 
I Know what I am not able to do 

Unconscious Unconscious Competence 
I am unaware of what I am able to 

Unconscious Incompetence 
I am unaware of what I am unable to 

 
Note.from “ The AMA Guide to Management development”,(p.32), by. Daniel R.Tobin and 
Margaret S.Pettingell,2008,United States of America,AMACOM. 
 
 Robin Kessler (2008, pp. 13-14) ใหค้วามหมายสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะส าคญัซ่ึงท าให้
บุคคลประสบความส าเร็จมากท่ีสุดในทุกขอบเขตอาชีพซ่ึงช่วยใหเ้ขาประสบความส าเร็จ สมรรถนะ
ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถกลัน่กรองและทบทวนผูส้มคัร,การประเมินบุคลากร,การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
ตอ้งการและตดัสินใจท่ีดีเก่ียวกบัการฝึกอบรม,การแต่งตั้งและการก าหนดหนา้ท่ี และกล่าววา่  
องคก์ารส่วนใหญ่เลือกท่ีจะไม่ใชค้  าวา่สมรรถนะ (competencies) และเลือกใชค้  าอ่ืนแทน  เช่น  
ปัจจยัความส าเร็จ (success factors) ,คุณสมบติั (attributes),ค่านิยม (values) และ มิติ (dimensions) 
เน่ืองจากมีความแตกต่างยากท่ีจะกล่าววา่อะไรเป็นความหมายของค าเหล่าน้ีแต่องคก์ารก็มีเหตุผลใน
การตดัสินใจท่ีดีในการเลือกใช ้ ซ่ึงโดยทัว่ไปค าเหล่าน้ีก็มีความหมายวา่อะไรคือส่ิงท่ีองคก์าร
แสวงหาเพื่อบุคลากรของตน และแต่ละองคก์ารก็มีการเลือกใชส้มรรถนะแตกต่างกนั โดยมี 10 
สมรรถนะท่ีเป็นมาตรฐานส่วนใหญ่ท่ีองคก์ารเลือกใช ้  ไดแ้ก่ (1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(achievement/Result orientation) ,(2)  การริเร่ิม (initiative) ,(3)  การเป็นผูเ้ป่ียมดว้ยบารมี (impact 
and influence),(4) การมุ่งเนน้บริการลูกคา้ (customer service orientation),(5) ความเขา้ใจ
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ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (interpersonal understanding),(6) ความตระหนกัต่อองคก์าร 
(organization awareness), (7) การคิดวเิคราะห์ (analytical  thinking) ,(8) การคิดรวบยอด 
(conceptual thinking),(9)  การสืบเสาะหาขอ้มูล (information seeking) และ (10) ความซ่ือสัตย ์
(integrity)  
 ExploringHR Management (2009, p. 6)  www.exploreHR.org  ก าหนดประเภทของ
สมรรถนะออกเป็น 4  ประเภท  ไดแ้ก่ 
 1.สมรรถนะหลกับุคคล (employee core competency) เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ค่านิยม,พนัธกิจและกลยทุธ์ขององคก์าร  และเป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้นความสามารถหลกัของ
องคก์ารและควรเป็นของบุคลากรกรทุกคน 
 2.สมรรถนะการบริหาร (managerial competency)  เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะท่ี
ตอ้งการในการปฏิบติังานดา้นบริหารและกระบวนการ จ าแนกออกเป็น 2 ประเภทยอ่ย คือ 
     2.1 สมรรถนะบุคคล (human competency) เป็นความสามารถท่ีจะท างานดว้ยความ
เขา้ใจและจูงใจบุคคลอ่ืนวา่เป็นส่วนบุคคลหรือกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเช่ียวชาญส่วนบุคคลในการ
มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในทางท่ีจะเพิ่มความส าเร็จท่ีสมบูรณ์ในการท างาน 
      2.2 สมรรถนะเชิงอุดมการณ์ (conceptual competency) เป็นความสามารถท่ีจะเขา้ใจ
ระดบัของความซบัซอ้นในสถานการณ์ท่ีก าหนดให้และสามารถสรุปความซบัซน้นั้นไปสู่ระดบั
เฉพาะของการปฏิบติัท่ีสามารถไดม้า 
 3.สมรรถนะเชิงเทคนิคหรือสมรรถนะในงาน (technical/functional competency) เป็น
สมรรถนะท่ีเก่ียวกบัองคค์วามรู้เฉพาะและทกัษะท่ีตอ้งการปฏิบติังานกิจกรรมท่ีก าหนดในความ
ขยนัหมัน่เพียร,หนา้ท่ีหรืองาน ท่ีประกอบดว้ยความสามารถท่ีจะใชก้ระบวนการ เทคนิคและความรู้
ของขอบเขตความรู้ความช านาญพิเศษ 
 4.คุณสมบติัส่วนบุคคล (personal attribute)  เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะ
ประจ าควัของบุคคล เช่น แรงจูงใจ (motives) ภาพลกัษณ์ส่วนตวั (self image)  และศกัยภาพท่ี
สะทอ้นลกัษณะของงานและผลการปฏิบติังาน  เช่น ความอดทนต่อแรงกดดนั (tolerance for stress) 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement motivation) เป็นตน้ 
 Michael Armstrong (2007, p. 160) กล่าววา่  สมรรถนะสามารถจ าแนกออกเป็น 3  
ประเภท  ไดแ้ก่  สมรรถนะเชิงพฤติกรรม (behavioral competencies)  รู้จกักนัในช่ือ “soft skills” 
เป็นสมรรถนะหรือความคาดหวงัเชิงพฤติกรรมหรือประเภทของพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี

http://www.explorehr.org/


 

 

7 

ตอ้งการ เช่น  การท างานเป็นทีม,การติดต่อส่ือสาร,ภาวะผูน้ า และการตดัสินใจ  โดยปกติสมรรถนะ
เชิงพฤติกรรมจดัอยูใ่นกลุ่มหน่ึงของกรอบสมรรถนะ (competency framework)  ซ่ึงไดรั้บการ
สนบัสนุนคร้ังแรกโดย McClelland (1973) ,สมรรถนะเชิงเทคนิค (technical competencies) เป็น
ค าอธิบายท่ีหมายถึงการท่ีคนเรามีความรู้และความสามารถในการท่ีจะท าส่ิงใด (knowledge and 
skills) ท่ีน าไปสู่ความมีประสิทธิผลในบทบาท ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบับทบาททัว่ไป หรือ บทบาท
ของบุคคล  ค าวา่ สมรรถนะเชิงเทคนิคถูกน ามาใชใ้หถู้กตอ้งเพื่อหลกัเล่ียงการปะปนกนัระหวา่งค า
วา่ competency และค าวา่ competence   โดยค าวา่ competency เป็นการกล่าวถึงท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม 
(behaviours) ในขณะท่ีค าวา่ competence เป็นนิยามท่ีให้โดย Woodruffe(1990) วา่เป็น แนวคิดท่ี
เก่ียวกบังานท่ีอา้งถึงขอบเขตของงานซ่ึงบุคคลมีความสามารถ  บุคคลท่ีมีความสามารถในการ
ท างานเป็นบุคคลท่ีความคาดหวงัในการปฏิบติังานของเขา  รู้จกักนัในช่ือ “ hard skills”   สมรรถนะ 
NVQ/SNVQ เป็นแนวคิดดา้นความสามารถท่ีเกิดข้ึนในประเทศองักฤษวา่เป็นส่วนพื้นฐานของ
กระบวนการในการพฒันามาตรฐานส าหรับ NVQ/SNVQ  ซ่ึงเป็นมาตรฐานขั้นต ่าส าหรับการบรรลุ
การท างานและความกา้วหนา้ในกิจกรรมในแนวทางท่ีสามารถสังเกตและประเมินดว้ยภาพสู่การ
รับรอง    องคป์ระกอบของสมรรถนะใน  NVQ/SNVQ   เป็นการอธิบายถึงส่ิงท่ีบุคคลสามารถท่ีจะ
ท าไดใ้นงานท่ีก าหนดให้และเป็นการประเมินจากระดบัการเร่ิมมีสมรรถนะหรือไม่มีสมรรถนะ 
หรือไม่พยายามท่ีเป็นการน ามาซ่ึงการประเมินระดบัของสมรรถนะ 
 Pulakos.(2009, p. 153) ใหค้วามหมายสมรรถนะวา่ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
และคุณลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืนๆ  ซ่ึงส่วนมากใชเ้ป็นเคร่ืองมือเพื่อการบรรลุผลลพัธ์ในงาน    และ
สนบัสนุนความส าเร็จขององคก์าร    สมรรถนะมีหลายประเภทท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่  
 1.สมรรถนะท่ีมุ่งการปฏิบติั (action oriented)  เช่น การปฏิบติังานดว้ยก าลงัความสามารถ
,การขบัเคล่ือน และการมุ่งความส าเร็จท่ีเขม้แขง็ 
 2.สมรรถนะการปรับตวั (adaptability)  เช่น การท างานท่ีมีประสิทธิผลและแสดงความ
ยดืหยุน่ในนโยบายท่ีเขม้งวดต่อการเปล่ียนแปลง สภาวะก ากวม และแรงกดดนั 
    3.สมรรถนะการวางแผนงาน (Planning work)  เช่น  การพฒันาประสิทธิผลและการ
ด าเนินการวางแผนไปสู่การบรรลุความส าเร็จ 
   4.สมรรถนะการสร้างและก่อสร้าง (building and construction) เช่น การใชเ้น้ือหา,วธีิการ
และเคร่ืองมือท่ีเก่ียวกบัการก่อสร้างหรือต่อเจิมบา้น  , การก่อสร้างหรือโครงสร้างอ่ืนๆ 
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                5.สมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์(human  resource) เช่น การประยกุตห์ลกัการและ
กระบวนการส าหรับการสรรหา,ทีมงาน,การฝึกอบรม,การจ่ายค่าตอบแทน,การจดัประโยชน์,
ความสัมพนัธ์ของพนกังาน,และระบบสารสนเทศส่วนบุคคล 
    6.สมรรถนะระบบและกระบวนการจดัการ (managing system and processes)  เช่น  
ประสิทธิภาพการใชร้ะบบและกระบวนการในการวดั ก ากบั จดัการ หรือผลกระทบการปฏิบติังาน 
 7.สมรรถนะท่ีเนน้ลูกคา้ (customer focus)  เช่น  การส ารวจและด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุ
ความตอ้งการของลูกคา้ปัจจุบนัและอนาคต 
 8.สมรรถนะการสร้างความมุ่งมัน่ของทีม (building team spirit)  เช่น การพฒันาและดูแล
ใหเ้กิดผล,ประสิทธิผลและคุณธรรมขั้นสูง 
 9.สมรรถนะภาวะผูน้ ากลยทุธ์ (strategic leadership) เช่น  การสร้างเป้าหมาย วสิัยทศัน์ 
หรือทิศทางร่วมกนัส าหรับกลุ่มหรือองคก์ารและจูงใจผูอ่ื้นใหท้  างานไปดว้ยกนั 
 ส านกังาน ก.พ.(2537,หนา้2)  แบ่งประเภทสมรรถนะโดยยดึผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์ 
มี  2 ประเภท คือ 
 1. สมรรถนะพื้นฐาน (threshold competencies) ไดแ้ก่ความรู้ หรือทกัษะพื้นฐานท่ี
ผูป้ฏิบติังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานได ้  แต่ไม่ไดส้ามารถแยกผูป้ฏิบติังานท่ีดี  
ออกจากผูท่ี้ปฏิบติังานปานกลาง 
 2. สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (differentiating competencies) ไดแ้ก่ปัจจยัต่างๆท่ี
ผูป้ฏิบติังานท่ีดีมีแต่ผูท่ี้ปฏิบติังานปานกลางไม่มี  สมรรถนะน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีบอกความแตกต่างระหวา่ง
ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีและผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานปานกลาง 
 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546,หนา้ 24) แบ่งประเภทความสามารถเชิงสมรรถนะ
ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1.ความสามารถเชิงสรรถนะดา้นการจดัการ (managerial competencies) หมายถึง ความ 
สมารถเชิงสรรถนะของบุคคลเก่ียวกบัการวางแผน การจดัการ การคิดในเชิงวเิคราะห์ การแกปั้ญหา
และการตดัสินใจ เป็นตน้ 

2.ความสามารถเชิงสมรรถนะในดา้นทัว่ไป (generic Competencies) หมายถึง  
ความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทัว่ๆไป เช่น  การส่ือสาร การเจรจา
ต่อรอง และการท างานเป็นทีม เป็นตน้ 
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 3.ความสามารถเชิงสมรรถนะดา้นเทคนิค (technical competencies) หมายถึง ความ 
สามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ืองาน(Job Content) ท่ีรับผดิชอบ  เช่น เจา้หนา้ท่ี
ฝึกอบรมรับผดิชอบเก่ียวกบัการหาความตอ้งการในการฝึกอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรม  
ดงันั้นสมรรถนะดา้นเทคนิคก็คือการวเิคราะห์หลกัสูตรและการประเมินหลกัสูตร เป็นตน้ 
 กีรติ  ยศยิง่ยง (2549, หนา้ 10) แบ่งประเภทสมรรถนะโดยพิจารณาจากท่ีมา  และ
พฒันาการของสมรรถนะพบวา่  องคก์รหน่ึงๆ จะประกอบดว้ยสมรรถนะ 2 ประเภท ใหญ่ๆ คือ 
 1.สมรรถนะองคก์าร(organization competency)  คือ  ส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่องคก์ารมี
ความสามารถหลกัในการด าเนินธุรกิจหรือกิจกรรมขององคก์รอยา่งไร  และจะท าอะไร  เช่น  การ
ก าหนดวสิัยทศัน์และแผนกลยทุธ์ขององคก์าร เป็นตน้  
 2.สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ์ (human competency) คือ พฤติกรรมการแสดงออก 
(Individual Behavior) การใชอ้งคค์วามรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน (A body of knowledge) และการ
รับรู้ในบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน (social role) ของบุคลากรในองคก์ารเพื่อ
สนบัสนุนสมรรถนะองคก์ารท าใหก้ารด าเนินธุรกิจหรือกิจกรรมขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
  อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2552, หนา้ 48) กล่าววา่  สมรรถนะท่ีตอ้งน ามาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการ
ประเมินเพื่อหาจุดแขง็และจุดอ่อนของพนกังานนั้น แบ่งเป็น 3 ประเภทหลกั  ไดแ้ก่ 
 1.ความสามารถหลกั (core competency) 
 2.ความสามารถในดา้นการบริหารจดัการ (managerial competency) 
 3.ความสามารถในงาน (functional competency) 
 

สมรรถนะหลกั (Core competency) 
 Capbell and Luchs (1997, p. 5) กล่าวถึง C.K.Prahalad and Gary Hamel วา่เป็นผูใ้ชค้  าวา่ 
สมรรถนะหลกั (core competency)  ในบทความท่ีเสนอใน Harvaed Business Review ในปี 1990  
และใหค้วามหมายวา่  สมรรถนะหลกัวา่ เป็นการบูรณาการเขา้ดว้ยกนัของทกัษะ (skills) และ
เทคโนโลย ี(technologies) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ียุง่ยากในการเพิ่มพนูของความรู้ซ่ึงเป็นคุณสมบติั ในการ
แข่งขนัเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจ   
 ค  าวา่ Core competency ผูแ้ต่งบางคนค าวา่  “collective learning in the corporation” และใช้
ค  าวา่ ability และ Core capability  เป็นการแสดงความหมายท่ีเก่ียวกบักระบวนการเรียนรู้ 
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 Schoonover and Schoonover (1998. pp. 2-3) กล่าวถึง กรอบสมรรถนะส าหรับทรัพยากร
มนุษย ์(HR Competency Framework) วา่ประกอบดว้ยสมรรถนะ 3 ประเภท ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั 
(Core) ,สมรรถนะเฉพาะระดบั (Level-Specific) และสมรรถนะเฉพาะบทบาท (Role Specific)  ซ่ึง
แต่ละประเภทยงัประกอบดว้ยกลุ่มสมรรถนะ (Clusters) และชุดของสมรรถนะยอ่ยๆ (set of 
competencies) อีกดว้ย 

1. สมรรถนะหลกั (core  competencies) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะซ่ึงเป็นขอ้ก าหนดเพื่อ 
ความความส าเร็จในบทบาทบาทของทรัพยากรบุคคลทั้งหมด  ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล (personal attributes)  เป็นคุณลกัษณะความส าเร็จซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัแรงกระตุน้ในการ
ท างานขั้นพื้นฐานของบุคคล(a person’s basic work motives) คุณลกัษณะบุคคล (personal traits) 
และ อารมณ์ (temperament)  สมรรถนะดา้นน้ีไดแ้ก่ การมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship 
Orientation),การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning),ความอดทนต่อแรงกดดนั,ความเคลือบ
คลุมและการเปล่ียนแปลง (tolerance for stress, ambiguity and change)  
 1.1 สมรรถนะผูน้ า (leadership competencies) เป็นคุณลกัษณะความส าเร็จส าหรับ 
ความเช่ียวชาญของทรัพยากรบุคคลไปสู่จุดเนน้ตามความตอ้งการและโอกาสในอนาคต ,แรงกระตุน้
ขั้นสูงเพื่อการแข่งขนัเชิงกลยุทธ์ดา้นผลผลิต  ,ความสอดคลอ้งและการเปล่ียนแปลง สมรรถนะดา้น
น้ี ไดแ้ก่ มุมมองกลยทุธ์ธุรกิจ (strategic business perspective), การบริหารการเปล่ียนแปลง (change 
management) ,การส่ือสารและจูงใจ (communication and Influence)  
 1.2 สมรรถนะการจดัการ (management competencies) เป็นคุณลกัษณะความส าเร็จ 
ส าคญัส าหรับความเช่ียวชาญของทรัพยากรบุคคลเพื่อการสนบัสนุนการวางแผน,การจดัองคก์าร
,และการควบคุมผลผลิตของงาน สมรรถนะดา้นน้ีไดแ้ก่  การบริหารโครงการและผลผลิต(project 
and product management) ,การมุ่งกระบวนการคุณภาพ (quality process orientation),การสร้าง
คุณค่าแก่ลูกคา้ (customer value creation) 
 1.3 ทกัษะในหนา้ท่ี (functional Skills)  เป็นความรู้และทกัษะดา้นเทคนิคท่ีสังเกต 
และแสดงออกไดอ้ยา่งชดัแจง้เป็นท่ีประจกัษใ์นบทบาทของทรัพยากรบุคคลทั้งหมด สมรรถนะ
ดา้นน้ีไดแ้ก่ ทกัษะการประเมิน,การประเมินค่าและการวดั (assessment, evaluation and 
measurement skills), การอนุโลม (compliance), การสอน และใหค้  าปรึกษาแก่ประชาชนและลูกคา้
(coaching and consulting to clients customers), การผดุงรักษาทีมงานและการคงอยู ่ (staffing and 
retention)  
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2. สมรรถนะเฉพาะระดบั (level-specific)  ประกอบดว้ยคุณลกัษณะซ่ึงท าใหเ้กิดความ 
เป็นผูน้ าอยา่งโดดเด่นในกลุ่มวชิาชีพหรือระดบัต่างๆ ไดแ้ก่ 
 2.1 สมรรถนะส าหรับผูน้ าทีมหรือหวัหนา้งานระดบัตน้ (team leader or first-level 
manager)   ปัจจยัความส าเร็จระดบัน้ีท่ีเนน้ประสิทธิภาพส่วนบุคคลและทีมรวมทั้งการบริหารทีม
ภายในระยะเวลาสั้น  ไดแ้ก่ การวางแผนและการจดัการ (planning and organizing) ,การสร้างทีม 
(team building), การบริหารผลการปฏิบติังานท่ีเป็นการสอนแนะผูอ่ื้น (performance management 
(coaching  others)) 
 2.2 สมรรถนะส าหรับหวัหนา้งานระดบักลางหรือนกับูรณาการ (mid-level manager or 
Integrator)  ปัจจยัความส าเร็จระดบัน้ีเนน้ท่ีกระบวนการและการปฏิบติัขององคก์าร,การด าเนินการ
เปล่ียนแปลงขา้มสายงานและกระบวนการ,ความร่วมมือทีม,การบริหารทีมทั้งภายในและภายนอก
ขา้มระยะเวลานาน  ไดแ้ก่ การจดัการทรัพยากร (resource management), การสร้างความร่วมมือขา้ม
ทีมงาน (cross-team collaboration),การบริหารผลการปฏิบติังานท่ีเป็นการสร้างระบบ (performance 
management (building system)) 
    2.3 สมรรถนะส าหรับนกับริหาร (executive) ปัจจยัความส าเร็จระดบัน้ีเนน้ท่ีสภาพ 
แวดลอ้มขององคก์ารและประสิทธิภาพของวฒันธรรมตามสภาพแวดลอ้มภายนอกและการตลาด,
มุมมองและทิศทางใหม่ๆ รวมทั้งการด าเนินกิจการท่ีนอกเหนือระยะเวลานาน ไดแ้ก่ การมีวสิัยทศัน์
และวางแนวทาง (visioning and alignment), การสร้างหุ้นส่วน (partnership Building),การบริหาร
ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นการสร้างบรรยากาศการท างาน (performance management (developing the 
work environment)) 
 3.สมรรถนะเฉพาะบทบาท (role specific) ประกอบดว้ยปัจจยัซ่ึงสนบัสนุนการ
ด าเนินงานท่ีเป็นเลิศในแต่ละบทบาทของทรัพยากรบุคคล  ไดแ้ก่ 
      3.1 สมรรถนะดา้นผลผลิตทรัพยากรบุคคลหรือผูช้  านาญพิเศษดา้นการบริการ (HR 
product หรือ service specialist) ปัจจยัความส าเร็จในบทบาทน้ีเนน้ท่ีการพฒันาผลผลิตและการ
บริการ,การส่งมอบและสนบัสนุนการซ่ึงประกอบดว้ยการสรรหาและการจดัการหุน้ส่วนภายนอก
รวมทั้งการพฒันาและประยกุตเ์ทคโนโลยท่ีีส าคญัๆ ไดแ้ก่  ความเช่ียวชาญดา้นเทคนิค (technical 
expertise),การพฒันาและความละเอียดลออต่อผลผลิตและการบริการ (product/service  
development and refinement), การมุ่งคุณภาพและการส่งมอบผลผลิตและการบริการ 
(product/service quality and delivery) 
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 3.2 สมรรถนะดา้นทรัพยากรบุคคลทัว่ไป (HR Generalist) ปัจจยัความส าเร็จในบทบาท
น้ีเนน้ความท่ีตอ้งการของส่วนใหญ่ เช่น ลูกคา้ภายใน ,การใหค้  าปรึกษาเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดของ
ธุรกิจและกระบวนการทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ การออกแบบ,การพฒันาและสร้างประสิทธิภาพ
องคก์าร (Organization Design, Development and Effectiveness),การอ านวยความสะดวกแก่
กระบวนการ (Process Facilitation),การระดมและประสานทรัพยากร (Resiurce Mobilization and 
Coordination) 
 3.3 สมรรถนะนกักลยทุธ์ทรัพยากรบุคคล (HR Strategist) ปัจจยัความส าเร็จในบทบาท
น้ีเนน้หุน้ส่วนทีมธุรกิจและการใหค้  าปรึกษา, การพฒันากลยทุธ์ทรัพยากรบุคคล และความ
สอดคลอ้งของการใหค้  าปรึกษาทรัพยากรบุคคล,ผลผลิตและการบริการดว้ยทิศทางกลยทุธ์องคก์าร
และความสามารถหลกั  ไดแ้ก่  การปรับกระบวนการธรกิจ (Business Process Re-Engineering), 
การจดัการธุรกิจ (Business Management) และการบริหารทุนมนุษยข์ั้นสูง (Human Capital 
Maximization)  
  Mills (2004, p. 23)  สรุปประเภทสมรรถนะออกเป็น 3  ประเภท  คือ 
 1.สมรรถนะหลกั (Core Competencies)  เป็นสมรรถนะท่ีสนบัสนุนการประกาศภารกิจ 
และค่านิยมและสามารถน าไปปรับใชไ้ดก้บังานทั้งมวลในองคก์าร 
 2.สมรรถนะร่วม (Common competencies)  เป็นสมรรถนะอ่ืนท่ีไม่ใช่สมรรถนะหลกั 
แต่ก าหนดใหเ้ป็นสมรรถนะท่ีใชร่้วมกนัในงานท่ีชดัเจนทัว่ทั้งองคก์าร บางคร้ังเรียกวา่สมรรถนะ
ทัว่ไป เช่น การมีอิทธิพล (Influencing), ความตระหนกัต่อกลยทุธ์ (Strategic Awareness),ภาวะผูน้ า 
(leadership) เป็นตน้ 
 3.สมรรถนะดา้นเทคนิคหรือสมรรถนะเฉพาะ (Technical or Job-specific competencies) 
เป็นสมรรถนะท่ีใชก้บังานหรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง เช่น  การวางแผนอาณาเขต (Territory Planning),
การพฒันาโปรแกรม (Software programming)  
 Liles, R. T., & Mustian, R. D. (2004, p. 432) กล่าววา่  สมรรถนะหลกัจะเป็น ความรู้
พื้นฐาน,ทศันคติ,ทกัษะและพฤติกรรมท่ีสังเกตไดซ่ึ้งน าไปสู่ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 
 Charney and Conway (2005, p. 31) ใหค้วามหมายสมรรถนะหลกัวา่เป็นค าอธิบายของ
พฤติกรรมและเกณฑค์วามส าเร็จซ่ึงเป็นส่ิงพิเศษเก่ียวกบัภูมิหลงั และการประสบความส าเร็จอยา่ง
ต่อเน่ืองขององคก์าร  หลกัฐานของสมรรถนะหลกัคือส่ิงท่ีเป็นทกัษะอยา่งแน่นอน,ทศันคติและแบบ
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บทบาทพฤติกรรมท่ีจะโนม้นา้วบุคคลใหบ้รรลุเป้าหมาย สมรรถนะหลกัน้ีเป็นความกา้วหนา้ในการ
แข่งขนัขององคก์าร 
 

สมรรถนะข้าราชการพลเรือนไทย 
     ส านกังาน ก.พ.(2548,หนา้ 11-12)   ก าหนดโมเดลสมรรถนะส าหรับราชการพลเรือน

ไทยข้ึนและก าหนดตน้แบบสมรรถนะ เป็น 2  ส่วน   คือ  สมรรถนะหลกัส าหรับขา้ราชการพลเรือน
ทุกคน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน  
     1.สมรรถนะหลกัส าหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน คือคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพล
เรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั  ประกอบดว้ย
สมรรถนะ  5 สมรรถนะ คือ   
      1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement  motivation) 
  1.2 การบริการท่ีดี (Service Mind) 
  1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
  1.4 จริยธรรม (Integrity) 
  1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
 2.สมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน  คือ  สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะ
ส าหรับกลุ่มงาน  เพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีและส่งเสริมให้
ปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหไ้ดดี้ยิง่ข้ึน  มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ  และ 18  กลุ่มสมรรถนะ  คือ       
        สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  20  สมรรถนะ  ไดแ้ก่ 
  1.  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
  2.  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
  3. การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 
  4.  การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 
  5.  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
  6.  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 
  7.ความเขา้ใจผูอ่ื้น(Interpersonal Understanding) 
  8.  ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
  9. การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
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  10. ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 
  11. ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
  12. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
  13. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
  14. สภาวะผูน้ า (Leadership) 
  15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
  16. วสิัยทศัน์ (Visioning) 
  17.การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
  18.ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 
  19. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
  20.การใหอ้ านาจผูอ่ื้น (Empowering Others) 
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  จ  านวน  18  กลุ่มงาน  ไดแ้ก่ 
  1.กลุ่มงานศึกษาวจิยั และพฒันา (Study and Research) 
  2.กลุ่มงานใหค้  าปรึกษา (Advisory) 
 3.กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 
 4.กลุ่มงานบริหาร (Executive) 
 5.กลุ่มงานปกครอง (Public Government) 
 6.กลุ่มงานออกแบบเพื่อการพฒันา (Developmental  Design) 
 7.กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation) 
 8.กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ(International Relation) 
 9.กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ(Caring  Service) 
 10.กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Support) 
 11.กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (Cultural and Artistic Vocational 
Skill Service) 

 12.กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ (Public  Communication and promotion) 

 13.กลุ่มงานเสริมสร้างความรู้ (Public Education and Development) 
 14.กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 
 15.กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป (General  Support) 
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 16.กลุ่มงานอนุรักษ ์(Conservation) 
 17.กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Service) 

 18.กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย (Law Enforcement) 

 ในแต่ละกลุ่มงาน มี สมรรถนะประจ ากลุ่มงานๆละ 3-5  สมรรถนะ  เช่น 

ช่ือกลุ่มงาน  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

 กลุ่มงานศึกษาวจิยัและพฒันา 
 (Study and Research) 
 

 1.การคิดวเิคราะห์  
 2.การมองภาพองคก์รรวม 
 3.การสืบเสาะหาขอ้มูล 

 กลุ่มงานใหค้  าปรึกษา (Advisory) 
 

 1.การมองภาพองคก์รรวม 
 2.ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 
 3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

 กลุ่มงานนโยบายและวางแผน  
 (Policy and Planning) 

 1.การคิดวเิคราะห์  
 2.การมองภาพองคก์รรวม 
 3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

 กลุ่มงานบริหาร (Executive)  1.วสิัยทศัน์ 
 2.การวางกลยทุธ์ภาครัฐ 
 3.ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน 
 4.การควบคุมตนเอง 
 5.การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น 

 กลุ่มงานปกครอง  (Public Government)  1.ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 
 2.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
 3.การด าเนินการเชิงรุก 

 กลุ่มงานออกแบบเพื่อการพฒันา  
(Developmental  Design) 

 1.การมองภาพองคก์รรวม 
 2.การสืบเสาะหาขอ้มูล 
 3.การด าเนินการเชิงรุก 
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ช่ือกลุ่มงาน  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

 กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน  
 (Intelligence and Investigation) 

 1.การคิดวเิคราะห์  
 2.การสืบเสาะหาขอ้มูล 
 3.ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 

 กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ      
 (International Relation) 

 1.การมองภาพองคก์รรวม 
 2.ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม 
 3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

 กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและ      
 สวสัดิภาพ (Caring  Service) 

 1.การคิดวเิคราะห์  
 2.การพฒันาศกัยภาพคน 
 3.การด าเนินการเชิงรุก 

 กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม   
 (Cultural and Artistic Vocational Skill Service) 
 

 1.การด าเนินการเชิงรุก 
 2.ความมัน่ใจในตนอง 
 3.สุนทรียภาพทางศิลปะ 

 กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ (Public    
 Communication and promotion) 
 

 1.ความถูกตอ้งของงาน 
 2.ความมัน่ใจในตนอง 
 3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

 กลุ่มงานเสริมสร้างความรู้ 
 (Public Education and Development) 

 1.การพฒันาศกัยภาพคน 
 2.ความเขา้ใจผูอ่ื้น 
 3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน  
(Registration and Record) 

 1.การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
 2.ความถูกตอ้งของงาน 
 3.ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 

กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย    
(Law Enforcement) 

 1.การคิดวเิคราะห์ 
 2.การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 
 3.การสืบเสาะขอ้มูล 

กลุ่มงานอนุรักษ ์ 
(Conservation) 

 1.การคิดวเิคราะห์  
 2.การมองภาพองคก์รรวม 
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ช่ือกลุ่มงาน  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

3.การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี 

 

สมรรถนะส าหรับอนาคต (Tomorrow’s competencies) 
 Professor Harry Schroder  ศาสตราจารยด์า้นการจดัการแห่ง University of south Florida 
(อา้งถึงใน William Tate ,1995, pp. 18-19) ก าหนดสมรรถนะในอนาคตส าหรับการบริหารท่ีมีความ
เป็นเลิศ  รวม 11  สมรรถนะ ดว้ยกนัเรียกวา่  high  performance managerial  competencies 
ประกอบดว้ย 

1. การสืบเสาะหาขอ้มูล (information search) 
2. การสร้างความคิด (concept formation) 
3. ความคิดท่ียดืหยุน่ (conceptual flexibility) 
4. การแสวงหาปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (interpersonal search) 
5. การมีปฏิกิริยาต่อการจดัการ (managing interaction) 
6. การมุ่งพฒันา (developmental orientation) 
7. การกระทบ (impact) 
8. ความเช่ือมัน่ตนเอง (self-confidence) 
9. การน าเสนอ (presentation) 
10.การมุ่งอนาคต (proactive orientation) 
11.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement orientation) 

  Rosabeth Moss (as cite in William Tate, 1995, p. 19)   กล่าววา่  มีทกัษะ 7 ประการท่ี 
จะตอ้งมีการฝึกฝน  ถา้ผูจ้ดัการและผูเ้ช่ียวชาญตอ้งการจะเป็นผูเ้ก่งกาจในเชิงธุรกิจอยา่งแทจ้ริง  คือ 
ตอ้งเรียนรู้การปฏิบติัท่ีปราศจากการก ากบัควบคุม ไดแ้ก่ (1) แข่งขนัในวถีิทางความร่วมมือท่ีเพิ่มข้ึน 
(2)  ปฏิบติัการสู่มาตรฐานจริยธรรมขั้นสูง (3) แสดงออกถึงการถ่อมตน (4) สร้างจุดเนน้การ
ด าเนินงานตามกระบวนการ (5) สามารถแสดงออกทางบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมการกระท าได้
หลายบทบาท  (6) บรรลุความพึงพอใจในผลลพัธ์  

   Gareth Morgan (as cite in William Tate,1995, p. 19) กล่าววา่ สมรรถนะแห่งอนาคต 



 

 

18 

ประกอบดว้ย (1) ความสมดุลยร์ะหวา่งความสับสนอลหม่านและการควบคุม  (2) การจดัการใน
สภาพแวดลอ้มของความเสมอภาคกนั (3) เสนอแนวทางใหม่ต่อความรับผิดชอบต่อสังคม และ (4) 
การสร้างทีมเฉพาะกิจขบัเคล่ือน  
 Burke (1989, p. 23)  กล่าววา่    แนวความคิดของสมรรถนะและมาตรฐานเป็นหลกัส าคญั 
ของการศึกษาและการฝึกอบรมวชิาชีพ (vocational educational and training : VET) ซ่ึงถา้เรามีความ
ชดัเจนเก่ียวกบัส่ิงต่างๆวา่ อะไรคือความหมายท่ีแทจ้ริงของสมรรถนะซ่ึงเราสามารถท่ีจะรู้ความ
เป็นมาของมาตรฐานท่ีไดรั้บจะท าใหเ้ราสามารถอธิบายไดช้ดัเจนวา่สมรรถนะมีหมายความวา่อะไร
ในวชิาชีพเฉพาะและบทบาทของงาน   ดงันั้น การพฒันามาตรฐานจึงเป็นการรวมส่ิงดงักล่าวเขา้ไว้
ดว้ยกนัไปสู่ระดบัวชิาชีพและระบุโปรแกรมของการเรียนรู้ซ่ึงท าใหเ้กิดมาตรฐานได ้  กระบวนการ
ประเมินสมรรถนะจึงเป็นกระบวนการท่ีเช่ือมโยงการปฏิบติังานของบุคคลกบัมาตรฐานเขา้ดว้ยกนั   
 สรุป การจดัประเภทสมรรถนะ มีการจดัอยา่งหลากหลายทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะภารกิจ
และวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารจะน าสมรรถนะไปใชป้ระโยชน์  โดยทัว่ไปสมรรถนะจดัออกเป็น 2  
ประเภท  คือ  สมรรถนะหลกั (core competencies)  และสมรรถนะในงาน (functional 
competencies)  แต่ในบางองคก์ารก าหนดประเภทสมรรถนะอยา่งอ่ืนข้ึน เช่น สมรรถนะการบริหาร 
(managerial competencies) หรือ สมรรถนะบุคคล (personnel competencies) เป็นตน้ 
 

บทวเิคราะห์เร่ือง ประเภทความสามารถ 
 1.มีการใชค้  าศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหรือความสามารถ หลายค าท่ีมีความหมาย
เหมือนและต่างกนั คือ   
 ค  าวา่ Competency หมายถึง ความสามารถ(มาจาก K+S+A) ประเทศไทยใชค้  าวา่ 
สมรรถนะ ซ่ึงส านกังาน ก.พ. เป็นผูก้  าหนด ค าวา่ Competence หมายถึงความสามารถ (มาจาก K+S)  
 2.มีการก าหนดประเภทสมรรถนะหรือประเภทความสามารถท่ีหลากหลาย แต่ส่วนใหญ่
จะแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ความสามารถหลกั (Core competency) และความสามารถในการ
ปฏิบติังาน (Functional competency) ตาม Spencer and Spencer 
 3.ความสามารถหลกั (Core competency) เนน้ไดท้ั้ง ความสามารถหลกัขององค ์
(Organization Core competency) และความสามารถหลกัของบุคคล (Personal Core competency) 
 4.ความสามารถในการปฏิบติังาน (Functional competency) ส่วนใหญ่จะหมายถึง
ความสามารถของบุคคล (Personal competencies) ซ่ึงอาจก าหนดยอ่ยออกเป็นความสามารถท่ี
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หลากหลาย เช่น  ความสามารถผูน้ า (Leadership competencies) ความสามารถผูบ้ริหาร 
(Administrator competencies) ความสามารถผูบ้ริหารโรงเรียน (School Administrator 
competencies) ความสามารถผูน้ าทางวชิาการ (Instructional competencies) ความสามารถครู 
(Teacher competencies) ความสามารถการเรียนรู้ของผูเ้รียน (Student Learning competencies) ฯลฯ 
 5.ความสามารถของบุคคล หรือ กลุ่มต าแหน่ง ส่วนมากก าหนดข้ึนเป็นชุดของ
ความสามารถ (ประกอบดว้ยความสามารถหลายๆความสามารถ รวมเป็น 1 ชุดความสามารถ หรือ
หลายชุดความสามารถ) ซ่ึงมีจ านวนความสามารถไม่เท่าเทียมกนั เช่น  ชุดความสามารถในอนาคต
ส าหรับการบริหารท่ีมีความเป็นเลิศ   เรียกวา่  High  performance managerial  competencies 
ประกอบดว้ยความสามารถเด่ียว 11 ความสามารถ ดงักล่าวไวข้า้งตน้. 
 
 
หมายเหตุ   1.การจดัประเภทความสามารถหรือสมรรถนะ สามารถศึกษาเพิม่เติมได้จากเอกสารที่ 
                   เรียกว่า พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ซ่ึงปัจจุบนัมีการจ าแนก 
                   สมรรถนะตามประเภทวชิาชีพ เช่น  พจนานุกรมทรัพยากรบุคคล (Human Resource  
                   Competency Dictionary)  พจนานุกรมสมรรถนะทางการศึกษา ((Educational   
                   Competency Dictionary) พจนานุกรมสมรรถนะทางการพยาบาล (Nurse Competency  
                   Dictionary) ..ฯลฯ 
 2.องคก์รจะก าหนดสมรรถนะแบบใด  จะน าเสนอไวใ้นเร่ือง การได้มาของสมรรถนะ 
                    หรือความสามารถ และการก าหนดกรอบสมรรถนะการปฏิบัติงาน ......ในตอนต่อไป) 
 


