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สมรรถนะส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ตอนที ่3 
(Competency-Based Approach to Human Resource Development) 
ดร.ชัชรินทร์  ชวนวนั ข้าราชการบ านาญ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, 2562 

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

ตอนที ่3  โมเดลความสามารถ (Competency Model)   
 ปัจจุบนัองคก์รต่างๆของโลกไดใ้หค้วามส าคญักบัหลกัการและแนวคิดความสามารถ (Competency 
Based Approach) และน าความสามารถ (Competency) มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ใน
องคก์รของตนอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบติังาน
ขององคก์รดา้นต่างๆ ความสามารถ (Competency) จึงถือไดว้า่เป็นเคร่ืองมือท่ีมีบทบาทโดดเด่นช่วยให้
บุคคลมีความรู้ (knowledge)ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attribute)  ตรงตามความตอ้งการของงาน และ
เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององคก์ร ในการเร่ิมตน้กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยทุธ์องคก์รตอ้งก าหนดใหมี้การศึกษาวเิคราะห์เพื่อการไดม้าของความสามารถ และก าหนดเป็นโมเดล
ความสามารถหรือแบบจ าลองความสามารถส าหรับกลุ่มบุคคลหรือกลุ่มต าแหน่งท่ีตอ้งการ  เช่น Spencer 
and Spencer  ก าหนดโมเดลความสามารถส าหรับการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (models for superior 
performance) จ านวน 20  รายการ  ส่วน Berger and  Berger  (2004, pp. 54-55) กล่าววา่ บริษทัส่วนมากมี
การก าหนดโมเดลความสามารถอยา่งนอ้ย 1 โมเดล และยอมรับวา่โมเดลความสามารถเป็นเคร่ืองมือท่ีมี
ความส าคญัจ าเป็น และเป็นความตอ้งการใหเ้กิดความส าเร็จในงานทรัพยากรมนุษย ์  โมเดลความสามารถ
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการสร้างความชดัเจนของทกัษะท่ีองคก์ารตอ้งการประสบความส าเร็จ  การพฒันาองคก์ร
และใชโ้มเดลความสามารถในปัจจุบนัจึงไดก้ลายมาเป็นส่ิงท่ีนิยมกนัอยา่งมาก โดยส่วนแรกองคก์รจะใช้
โมเดลความสามารถเป็นประโยชน์ในการสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัความเป็นมาของความสามารถ และส่วน
ท่ีสองจะใชใ้นวธีิการน าโมเดลความสามารถมาปรับใชใ้นงานบริหารทรัพยากรบุคคล  ส าหรับประเทศไทย 
ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556  ไดก้ าหนดเป้าประสงคเ์พื่อพฒันาความรู้ทกัษะ
และความสามารถของขา้ราชการทุกระดบัใหป้ฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธ์ิคุม้ค่าเป็นท่ีเช่ือถือ
ศรัทธาของประชาชน จึงก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพขา้ราชการดว้ยการบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ท่ีเนน้การปฏิบติังานบนหลกัการความสามารถ (competency-based) ส่วนส านกังาน ก.พ. 
กล่าววา่  การก าหนดโมเดลความสามารถเป็นการก าหนดชุดของความสามารถข้ึนมาจ านวนหน่ึงเพื่อใชเ้ป็น
เคร่ืองวดัหรือใชท้  านายผลส าเร็จของการปฏิบติังานของบุคคลในต าแหน่งนั้นๆ  ซ่ึงโมเดลความสามารถจะมี
ลกัษณะแบบใด มีประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัวธีิการและขั้นตอนการก าหนดความสามารถเป็น
ส าคญั ดงันั้น การด าเนินงานดา้นบริหารการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์ร เพื่อเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบติังานแก่บุคคลใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนและเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ขององคก์ร จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาโมเดลความสามารถเพื่อการพฒันาบุคคลในองคก์รข้ึนใชเ้ป็นเคร่ืองมือและ
เป็นกลไกส าคญัในการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ทกัษะ และขีดความสามารถสูงในการปฏิบติังานตาม
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บทบาทหนา้ท่ีใหบ้รรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และยงัช่วยเสริมสร้างความสามารถขององคก์ร
ทางการศึกษาใหแ้สดงศกัยภาพการด าเนินงานท่ีมีความเขม้แขง็สามารถช้ีน าพฒันาสังคมได ้นอกจากนั้นการ
พฒันาโมเดลความสามารถบุคคลในองคก์รยงัเป็นพื้นฐานในการน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการฝึกอบรมพฒันา 
การประเมินผลการปฏิบติังานและอ่ืนๆอีกดว้ย การน าเสนอในตอนท่ี 3 จะประกอบดว้ยเน้ือหาสาระแบ่ง
ออกเป็น 3  ส่วน ไดแ้ก่  

ส่วนท่ี 3-1 เป็นแนวคิดและหลกัการทัว่ไปเก่ียวกบัโมเดลความสามารถ (Competency Model)   
ส่วนท่ี 3-2 กระบวนการพฒันาโมเดลความสามารถ (Developing Competency Model)    
ส่วนท่ี 3-3  การใชป้ระโยชน์จากการพฒันาโมเดลความสามารถ 
 

ส่วนที ่3-1 แนวคิดและหลกัการทัว่ไปเกีย่วกบัโมเดลความสามารถ 
 นิยาม/ความหมาย  มีผูก้  าหนดไวห้ลากหลาย เช่น 

โมเดลความสามารถ คือ ชุดของความสามารถซ่ึงจดัเป็นหมวดหมู่หรือกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาท

หน้าท่ีเฉพาะภายในองค์กร (เช่น ชุดอาชีพต าแหน่ง ฯลฯ ) ความสามารถส่วนบุคคลมกัจะถูกก าหนดและ

สนบัสนุนโดยพฤติกรรมท่ีส าคญั  โมเดลความสามารถอาจเป็นแบบทัว่ไปและน าไปใช้กบัพนกังานทุกคน

ในขณะท่ีแบบจ าลองอ่ืนอาจน าไปใช้กับอาชีพหรือต าแหน่งท่ีเฉพาะเจาะจง ในองค์กรหน่ึงโมเดล

ความสามารถอาจเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกคนในต าแหน่งผูบ้ริหาร โมเดลความสามารถในการเป็นผูน้ าและ

การจดัการนั้นเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งการบริหารทั้งหมดท่ีมีการก ากบัดูแลและ / หรือความรับผิดชอบดา้นการ

จดัการ โมเดลความสามารถเฉพาะดา้นอาชีพส าหรับบุคคลทุกคนภายในชุดอาชีพเฉพาะ  

โมเดลความสามารถ   เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการสร้างความชดัเจนของความสามารถท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่
ต่อความส าเร็จตามความตอ้งการขององคก์าร และเป็นเคร่ืองมือท่ีมีบทบาทโดดเด่นในการพฒันาความ 
สามารถของบุคคลในการปฏิบติังานดา้นต่างๆใหมี้ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ 
(Attribute) ตรงตามความตอ้งการของงาน 

Lucia and Lepsinger (1999)  อธิบายวา่ โมเดลความสามารถ คือ การรวมเขา้ดว้ยกนัของความรู้ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีตอ้งการของบุคคล สู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลตามบทบาทหนา้ท่ีในองคก์าร 
และใชเ้ป็นเคร่ืองมือการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นต่างๆ เช่น การคดัเลือก  (selection) ,การฝึกอบรมและ
พฒันา (training and development), การประเมินผล (appraisal) และการวางแผนความส าเร็จ (succession 
planning) เป็นตน้ และ ไดย้กตวัอยา่งโมเดลความสามารถของฝ่ายขายส าหรับสมาคมใน mortgage banking 
company  ประกอบดว้ย ดา้นความสามารถ (ability) ไดแ้ก่  ความวอ่งไวกระฉบักระเฉง (Mental agility),
ความมีเหตุผลเชิงปริมาณ (quantitative reasoning),ความคิดหลากหลาย (divergent Thinking) ดา้น
บุคลิกภาพ (personality) ไดแ้ก่ความอดทนอดกลั้นขั้นสูง (high emotional stamina), การรักษาประโยชน์
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(assertiveness),ความพอเพียง (self-sufficiency), ความมีฐานะในสังคม(sociability),ความสามารถแข่งขนั 
(competitiveness) และการมีระดบัพลงัความคิดขั้นสูง (high energy level) ดา้นทกัษะ (skills)  ไดแ้ก่  
พื้นฐานทกัษะการขาย  (basic selling skills),ทกัษะการแกปั้ญหา (problem-solving skills) ,ทกัษะการ
น าเสนอ (presentation skills), และทกัษะการสอนหรือฝึกอบรม (coaching2training skills) ดา้นความรู้ 
(Knowledge)ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ดา้นการเงิน (finance analysis),การรู้เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์(computer 
literacy),ความรู้ดา้นผลิตภณัฑ(์product knowledge),สภาพแวดลอ้มการแข่งขนั (competitive environment) 
เป็นตน้ 

Hay Group (2001) ใหค้วามหมายโมเดลความสามารถวา่ เป็นคุณลกัษณะท่ีสามารถวดัไดข้องบุคคล
ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลภายในงานหรือองค์การ และก าหนดกลุ่มความสามารถ 
(competency clusters)  ออกเป็น 3 กลุ่ม  รวม 11  สมรรถนะ  ได้แก่  กลุ่มการบริหารจดัการตนเอง 
(managing yourself) ประกอบดว้ย  การควบคุมตนเอง (self-control) ความเช่ือมัน่ตนเอง(self confidence) 
ความยืดหยุน่ (resilience) กลุ่มการบริหารการขาย (managing the sales process) ประกอบดว้ย ความมุ่ง
ผลลพัธ์ (results orientation) การริเร่ิม (initiative) การสืบเสาะหาขอ้มูล (information seeking) การแกปั้ญหา 
(problem solving) กลุ่มการบริหารความสัมพนัธ์ลูกคา้ (managing the customer relationship) ประกอบดว้ย 
การเอาใจใส่ (empathy) การติดต่อสาขา (networking) การมีอิทธิพลต่อคนอ่ืน (influencing others) และการ
มุ่งบริการลูกคา้ (customer service orientation) 
 โดยสรุป  โมเดลความสามารถ (Competency Model)  หมายถึง  การก าหนดความสามารถหรือชุด
ความสามารถขององค์กรข้ึนมาจ านวนหน่ึงเพื่อใช้เป็นเคร่ืองวดั หรือใช้ท านายผลส าเร็จในการปฏิบติังาน
ของบุคคล/ต าแหน่งนั้นๆซ่ึงโมเดลความสามารถจะมีลกัษณะแบบใด มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
มากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัวธีิการและขั้นตอนการก าหนดความสามารถเป็นส าคญั 
 
โมเดลความสามารถครูและบุคลากรทางการศึกษา (Teachers  and  Educational Personnels Competency 
Model) 
 สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการไดก้ าหนดโมเดล
ความสามารถครูและบุคลากรทางการศึกษาข้ึนในปี 2551  เพื่อเป็นตน้แบบในการประยกุตใ์ชค้วามสามารถ
เพื่อการพฒันาบุคคลของหน่วยงานทางการศึกษาต่าง ๆ  ประกอบดว้ยโมเดลความสามารถ   4  กลุ่ม
ต าแหน่ง  ดงัน้ี 
  1.โมเดลความสามารถครู  (Teacher Competency Model) ประกอบดว้ยความส าคญั 9 รายการ 

2.โมเดลความสามารถผูบ้ริหารสถานศึกษา  (Principal Competency Model) ประกอบดว้ย
ความสามารถ ส าคญั 10 รายการ 

3.โมเดลความสามารถผูบ้ริหารการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา    (Director of Educational 
Service Area Office Competency Model) ประกอบดว้ยความสามารถส าคญั 10 รายการ 
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              4.โมเดลความสามารถศึกษานิเทศก ์(Supervisor Competency Model) ประกอบดว้ยความสามารถ
ส าคญั 9 รายการ 
              (ศึกษาเพิ่มเติมไดจ้าก เอกสารโมเดลความสามารถครูและบุคลากรทางการศึกษา 2511 : หอ้งสมุด) 

องค์ประกอบของโมเดลความสามารถ (Competency Model Element)  
หมายถึง  การก าหนดองคป์ระกอบต่างๆของโมเดลความสามารถและรายละเอียดของแต่ละ

ความสามารถเพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาความสามารถบุคคล ประกอบดว้ย 
        1.ประเภทความสามารถ (Competency Categories) หมายถึง การน ากรอบความสามารถบุคคล
มาจดัประเภท ซ่ึงมีหลายรูปแบบ เช่น ประเภทความสามารถหลกั (Core Competency) และความสามารถใน
งาน (Functional Competency) เป็นตน้ 
        2.กลุ่มความสามารถ (Competency Cluster) หมายถึง การน าความสามารถบุคคลยอ่ยๆภายใน
ประเภทความสามารถท่ีมีลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กนัมาจดัเป็นกลุ่มความสามารถ (Cluster) ซ่ึงมีความสามารถ
ยอ่ยๆท่ีสัมพนัธ์กนัเป็นองคป์ระกอบในกลุ่มความสามารถอีกดว้ย 
       3.ช่ือความสามารถ (Competency name) หมายถึง  การก าหนดช่ือใหก้บัความสามารถนั้นๆ เป็น
ภาษาไทยและภาษาองักฤษ ทั้งน้ีเพื่อการเรียกขานและส่ือความหมายท่ีเขา้ใจท่ีตรงกนั 
                  4.นิยามความสามารถ (Competency definition) หมายถึง  การเขียนขอ้ความอธิบายใหค้วามหมาย
ของความสามารถนั้น  เพื่อการอธิบายหรือส่ือความหมายขอบข่ายวตัถุประสงคใ์หเ้ขา้ใจตรงกนั 
                  5.ระดบัความสามารถ (Proficiency level Or Evaluation scale)  หมายถึง  การแบ่งความสามารถ
ในการกระท าหรือการแสดงออกเชิงพฤติกรรมของความสามารถนั้น ออกเป็นระดบัต่างๆ ท่ีสะทอ้น
ความส าเร็จหรือการบรรลุผลการกระท าท่ีดี เหมาะสม จากระดบันอ้ยไปสู่ระดบัท่ีมากข้ึน หรือเพื่อใชเ้ป็น
กรอบในการประเมินความสามารถนั้น 
                  6.ตวัช้ีวดัความสามารถ (Competency behavioral  indicators)  หมายถึง  การก าหนดหรือเขียน
รายการความสามารถท่ีแสดงออกถึงการกระท าเชิงพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัระดบัความสามารถท่ีก าหนด
ข้ึน  หรือเพื่อแสดงถึงความกา้วหนา้ของการเรียนรู้หรือพฒันาความสามารถนั้น และใชเ้ป็นเกณฑม์าตรฐาน
พฤติกรรมของการกระท าหรือการปฏิบติัตามความสามารถนั้นท่ีจะน าไปใชส้ าหรับการประเมิน
ความสามารถเพื่อการพฒันาบุคคลในองคก์รทางการศึกษา 
 
ส่วนที ่3-2  กระบวนการพฒันาโมเดลสมรรถนะ (Competency Model Development) 
 มีผูก้  าหนดวธีิการพฒันาโมเดลความสามารถไวห้ลากหลาย ตวัอยา่งเช่น  Spencer and Spencer 
(1993) ก าหนดขั้นตอนในการออกแบบเพื่อศึกษาเร่ืองความสามารถเรียกวา่ STEP IN THE CLASSIC 

 COMPETENCY STUDY DESIGN มี 6  ขั้น ไดแ้ก่ 
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    ขั้นท่ี 1 การก าหนดเกณฑ์ท่ีใชว้ดัผลการปฏิบติังาน (Define Performance Effectiveness Criteria) 
เป็นการก าหนด “เกณฑ”์ ท่ีจะใชว้ดัผลการปฏิบติังานทีมีหลายรูปแบบ จากผลการวิจยัพบวา่การประเมินผล
การปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานให้ผลใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด โมเดลความสามารถท่ีสร้างข้ึน
ตอ้งไม่มีเกณฑ์ท่ีอยูน่อกเหนือผลการปฏิบติังานของบุคคลภายในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกท าการศึกษา และการ
ก าหนดเกณฑต์อ้งใหค้วามส าคญักบั “ผลงาน” มากกวา่ “ความนิยม” (ความเป็นท่ีรู้จกัช่ืนชอบของผูอ่ื้น)  
   ขั้นตอนท่ี  2  ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง (Identify a criterion Sample) เป็นการก าหนดเกณฑ์เพื่อใชใ้น
การคน้หาผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นเลิศและกลุ่มเปรียบเทียบท่ีมีผลงานตามเกณฑเ์ฉล่ียปกติหรืออาจก าหนดกลุ่มท่ีมี
ผลงานต ่า   เพื่อจะสามารถเรียนรู้จากผูท่ี้เป็นบุคคลท่ีมีผลงานดีเด่น (Superstar) ไดม้ากท่ีสุด ดงันั้นจ านวน
ตวัอยา่งของผูมี้ผลงานดีเด่นจึงควรจะมากกวา่จ านวนของผูมี้ผลงานปานกลาง 

ขั้นตอนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล (Collect Data) มีหลายวิธีข้ึนอยูก่บัโมเดลความสามารถท่ีสร้าง
ข้ึน Spencer and Spencer ก าหนดวธีิรวบรวมขอ้มูล 6 วธีิการ  ไดแ้ก่ 

1.การใชแ้บบสัมภาษณ์ (Behavioral Event Interview : BEI)  เป็นการเก็บขอ้มูลโดย 
สัมภาษณ์จากผูท่ี้มีผลงานดีเลิศและผูท่ี้มีผลงานปานกลางท่ีอยูใ่นงานเดียวกนั ดว้ยแบบสัมภาษณ์เหตุการณ์
เชิงพฤติกรรม หรือ (BEI)  แบบสัมภาษณ์น้ีจะก าหนดความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานให้ดีใชถ้าม
บุคคลท่ีเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีวกิฤตท่ีสุดจะท าใหท้ราบทกัษะและความสามารถท่ีส าคญัท่ีสุด    

2.การใชค้ณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ (Expert Panels) เป็นวธีิการรวบรวมขอ้มูลท่ีนิยมใชก้นั 
มากวธีิหน่ึงและส่วนใหญ่มกัใชก้บัต าแหน่งงานท่ีมีความรู้เฉพาะดา้น หรือเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพเฉพาะดา้น 
เช่น แพทย ์ สถาปนิก เป็นตน้ คณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญจะระดมสมองเพื่อก าหนดลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อการ
ท างานนั้นๆ (เป็นขั้นต ่าสุดท่ียอมรับไดห้รือระดบัซ่ึงหนา้ (Threshold Level) และท่ีสามารถท าให้ปฏิบติังาน
นั้นๆ ไดดี้ และจะจดัล าดบัความสามารถตามความส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน 
    3.การใชแ้บบส ารวจ (Surveys) เป็นการสร้างโมเดลความสามารถโดยการตั้งคณะกรรมการ
ผูเ้ช่ียวชาญร่วมกบัคณะท างานดา้นความสามารถท่ีองคก์รจดัตั้งข้ึน โดยร่วมกนัให้ค่าน ้ าหนกัเป็นรายตวัช้ีวดั
ความสามารถหรือพฤติกรรมตามล าดบัความส าคญัและความถ่ีในการใชค้วามสามารถนั้นๆ   
       4. การใชร้ะบบผูเ้ช่ียวชาญ (Competency Model Database “Expert System” ) เป็นการใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปท่ีมีฐานขอ้มูลไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้หรือการวิจยัโดยผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อหาความสามารถ 
ของบุคคลดว้ยการตอบค าถามของโปรแกรมส าเร็จรูปดงักล่าว ระบบน้ีสามารถวิเคราะห์และให้ค  าอธิบาย
นิยามความสามารถ (Definition) ท่ีจ  าเป็นส าหรับผลงานปานกลางและดีโดยละเอียดไดแ้ม่นย  าพอสมควร 
        5. การวิเคราะห์งาน (Job Function/Task Analysis) เป็นวิธีท่ีนิยมใชก้นัมาก เร่ิมตน้จากการ
ใช้บุคคลท่ีไดรั้บคดัเลือกเป็นตวัแทนของต าแหน่งมาเป็นผูบ้นัทึกขอ้มูลโดยละเอียดเก่ียวกบังานในหน้าท่ี 
ความรับผิด ชอบของต าแหน่งนั้นๆ รวบรวมขอ้มูลไดห้ลายวิธี เช่น การกรอกแบบสอบถาม การสัมภาษณ์
โดยคณะกรรมการ หรือการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังานโดยตรง   
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                       6. การสังเกตพฤติกรรม (Direct Observation) เป็นวิธีการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
ของบุคคลท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย โดยสังเกตการณ์ท างานเพื่อบนัทึกพฤติกรรมเหล่านั้นไวใ้ช้ในการก าหนด
ความสามารถ  โดยทัว่ไปวิธีการสังเกตพฤติกรรมมกัใชร่้วมกบัวิธีอ่ืนๆ เช่น BEI การใชแ้บบส ารวจ หรือ
วเิคราะห์งาน เป็นตน้ 

  ขั้นตอนท่ี 4 การวเิคราะห์ขอ้มูลและพฒันาโมเดลความสามารถ (Analyze Data and Develop a 

Competency Model) กระบวนการน้ีเรียกวา่  การสร้างกรอบความคิด (Concept Formation)  หรือในทาง

กลบักนั การคน้หาความแตกต่างดงักล่าวกระท าได ้ 2 วธีิ  คือ (1)  ขอ้มูลแรงจูงใจ ความคิดหรือพฤติกรรม ท่ี

สอดคลอ้งกบัค าจ ากดัความในพจนานุกรมความสามารถ (Competency Dictionary) น ามาก าหนดไวใ้น

โมเดลความสามารถ (2)ขอ้มูลท่ีไม่มีในพจนานุกรมความสามารถ จะบนัทึกไวเ้พื่อการก าหนดความสามารถ

ใหม่ท่ีคน้พบ   ส าหรับการวเิคราะห์เหตุการณ์ส าคญั (Behavioral Event) เป็นขั้นตอนท่ียากท่ีสุดและตอ้งใช้

ความคิดสร้างสรรคม์ากท่ีสุดในกระบวนการวิเคราะห์งานสุดทา้ยของขั้นตอนท่ี 4 คือ การจดัท าพจนานุกรม

ความสามารถ (Competency Dictionary) ซ่ึงรวบรวมความสามารถท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานต่างๆไว ้

 

แผนภูมิแสดงขั้นตอนการพฒันาโมเดลความสามารถ (ประยกุตจ์าก David D.Dubois) 
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ตัวอย่าง  กระบวนการพฒันาโมเดลสมรรถนะเพือ่พฒันาบุคคลในองค์กรทางการศึกษา 

           ดร.ชชัรินทร์  ชวนวนั ไดศึ้กษาวจิยั “ การพฒันาโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาบุคคลในองคก์รทาง 
การศึกษา ”  ก าหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยั  3  ประการ  คือ 1. ศึกษาการไดม้าของความสามารถเพื่อพฒันา
บุคคลในองคก์รทางการศึกษา  2. ศึกษาการก าหนดองคป์ระกอบความสามารถเพื่อพฒันาบุคคลในองคก์ร
ทางการศึกษา และ 3. ศึกษาการพฒันาโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาบุคคลในองคก์รทางการศึกษา  โดย
ประยกุตข์ั้นตอนการด าเนินงาน 3  ระยะ คือ   
   ระยะท่ี 1   การเตรียมความพร้อมและการศึกษาวเิคราะห์วรรณกรรมและรวบรวมขอ้มูลพื้นฐาน 
ประกอบดว้ย 
                          1.1 การเตรียมความพร้อมขององคก์รทางการศึกษาดา้นต่างๆ (Project  Preparing)  ทั้ง 
บุคคล งบประมาณ ทรัพยากร และเทคโนโลย ีเพื่อสนบัสนุนการด าเนินงานใหป้ระสบความส าเร็จ 
       1.2  การศึกษาวเิคราะห์วรรณกรรมและขอ้มูลพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้ง(Review Literature and 
Gather background information) เพื่อการไดม้าของความสามารถรวมถึงการจดัท าดชันี จดัระเบียบ 
ทรัพยากรท่ีมีอยู ่การเปรียบเทียบเน้ือหากบักรอบโครงสร้างการก าหนดกรอบความสามารถส าหรับเป็น
ตน้แบบความสามารถบุคคลเพื่อการพฒันา  

ระยะท่ี  2  การพฒันาร่างกรอบความสามารถและก าหนดองคป์ระกอบของโมเดลความสามารถ 
ประกอบดว้ย 
        2.1 การจดัท าร่างกรอบความสามารถและองคป์ระกอบโมเดลความสามารถ (Develop a 
draft competency model framework and element)  ไดแ้ก่ โครงสร้าง องคป์ระกอบโมเดลความสามารถ และ
รายละเอียดของความสามารถท่ีเช่ือมโยงกบัขอ้มูลและเน้ือหา 
                   2.2 การรวบรวมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญและผูเ้ก่ียวขอ้ง (Gather feedback from 
subject matter experts and related others) โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบและพิจารณาร่างกรอบความสามารถ 
และความคิดเห็นจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
               ระยะท่ี 3  การปรับปรุงร่างกรอบความสามารถ ตรวจสอบและก าหนดรูปแบบการพฒันาโมเดล
ความสามารถประกอบดว้ย 
                             3.1  การปรับปรุงร่างกรอบความสามารถ (Refine the framework) โดยปรับร่างกรอบ
ความสามารถ เพิ่มหรือตดัความสามารถท่ีส าคญัจ าเป็นตามความเหมาะสม  
                             3.2  การตรวจสอบความถูกตอ้งของกรอบความสามารถ (Validation the framework)  
โดยตรวจสอบโมเดลความสามารถ เพื่อให้เกิดการยอมรับจากกลุ่มเป้าหมายผูใ้ช ้ 
                             3.3 ก าหนดการพฒันาโมเดลความสามารถ (Developing final Competency Model) โดย
การก าหนดโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาบุคคลในองคก์รทางการศึกษาท่ีสมบูรณ์    
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ค าอธิบาย     การพฒันาโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์รทางการศึกษา 
                     ประกอบดว้ย การก าหนดการด าเนินงานออกเป็น 4  ระยะ 10  ขั้นตอนกิจกรรมหลกั คือ  

       ระยะท่ี 1 (Phase I : Preparing) การเตรียมความพร้อมขององคก์รทางการศึกษา ประกอบดว้ย
กิจกรรมหลกั 3  ขั้นตอน ไดแ้ก่  
   ขั้นท่ี 1 ก าหนดวตัถุประสงค/์เป้าหมายการพฒันาทรัพยากรบุคคลดว้ยโมเดลความสามารถ 
                            ขั้นท่ี 2 แต่งตั้งคณะกรรมการและทีมงานสนบัสนุน 
                            ขั้นท่ี 3 จดัสรรทรัพยากรและเทคโนโลยดี าเนินงาน 
         ระยะท่ี 2 (Phase II : Analyzing)  ก าหนดความสามารถและกรอบความสามารถ ประกอบดว้ย
กิจกรรมหลกั 2  ขั้นตอน ไดแ้ก่  
   ขั้นท่ี 4 ศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลการไดม้าของความสามารถจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ 
                            ขั้นท่ี 5  ก าหนดกรอบความสามารถ (Competency  Framework)  เพื่อพฒันาทรัพยากร
บุคคล 
                       ระยะท่ี 3 (Phase III: Defining)  ก าหนดองคป์ระกอบโมเดลความสามารถ ประกอบดว้ย
กิจกรรมหลกั 2  ขั้นตอน ไดแ้ก่  
  ขั้นท่ี 6 ก าหนดโครงสร้างและองคป์ระกอบโมเดลความสามารถ  
                           ขั้นท่ี 7  จดัท า (ร่าง) รูปแบบการจดัท าโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคล                          
ระยะท่ี 4 (Phase IV : Development) พฒันาโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคล ในองคก์รทาง
การศึกษา (Competency model Development) ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 3  ขั้นตอน ไดแ้ก่  
  ขั้นท่ี 8  ตรวจสอบ (ร่าง)โมเดลความสามารถเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคล 
                           ขั้นท่ี 9  พฒันาโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคล 
                           ขั้นท่ี 10 ทบทวน/ปรับปรุงโมเดลความสามารถเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคล 

 

บทวเิคราะห์ 

1.การพฒันาโมเดลความสามารถ (Competency Model Development) ส าหรับการปฏิบติังานของ
บุคคล  เป็นขั้นตอนแรกท่ีส าคญัของวงจรระบบความสามารถท่ีองคก์รควรพฒันาข้ึนก่อน เพื่อจะน าโมเดล
ไปใชใ้นงานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ดา้นต่างๆ เช่น การพฒันาความสามารถ การประเมิน
ความสามารถ, การบริหารผลการปฏิบติังาน และอ่ืนๆ  ดงันั้น กระบวนการด าเนินงานทุกขั้นตอนจึงตอ้ง
กระท าใหถู้กเสียตั้งแต่ตน้จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก ทั้งการเตรียมความพร้อม ,การไดม้าของความสามารถ,การ
ก าหนดองคป์ระกอบ  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นเร่ืองท่ีตอ้งด าเนินการตามหลกัวชิาจะละเลยไม่ได ้

 2.โมเดลความสามารถท่ีดีท่ีสุดควรไดม้าจากการศึกษาวจิยั ซ่ึงจะท าใหไ้ดโ้มเดลความสามารถท่ี

เป็นขององคก์รนั้นโดยเฉพาะ การพิจารณาน าโมเดลสมรรถนะขององคก์รอ่ืนมาปรับใชจึ้งเป็นส่ิงท่ีไม่ควร

กระท าหรือตอ้งด าเนินการอยา่งรอบคอบ 
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ตอนต่อไป   กระบวนการพฒันาโมเดลความสามารถ (ต่อ) 


