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ยุทธศาสตร์ HR ตามความสามารถ : การจัดท าโมเดลสมรรถนะทรัพยากรบุคคล 
(COMPETENCY-BASED EDUCATION : HR COMPETENCY MODEL DEVELOPMENT) 

ดร.ชัชรินทร์  ชวนวัน อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารการศึกษา ม.นอร์ท เชียงใหม่, 6-2565 
………………………………………………………… 

ตั้งแต่ปี 2562 เป็นตน้มา ผมไดเ้สนอขอ้เขียนเก่ียวกบัการจดัการศึกษาตามความสามารถไวป้ระมาณ
เกือบ 200 เร่ือง โดยมีเจตนารมณ์เพื่อให้มีขอ้เขียนท่ีเป็นภาษาไทยส าหรับการเรียนรู้ของผูส้นใจ ซ่ึงไดรั้บ
ความสนใจติดตามพอสมควร ในปี 2565 น้ี ไดติ้ดตามศึกษาแผนยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานทางการศึกษา 2-3 แห่ง พบว่ามีการน าหลกัการและแนวคิดความสามารถ (Competency Based 
Approach) มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ในองคก์รของตนอย่างกวา้งขวาง  มีการก าหนด
แผนยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบุคคลตามหลกัสมรรถนะท่ีชดัเจนขึ้น ทั้งการจดัท าโมเดลสมรรถนะ
วิชาชีพ หรือสมรรถนะดา้นอ่ืน เช่น สมรรถนะดา้นดิจิทลั เป็นตน้ ความสามารถ (Competency) จึงถือไดว้่า
เป็นเคร่ืองมือท่ีมีบทบาทโดดเด่นในศตวรรษท่ี 21 น ามาใช้พฒันาให้บุคคลมีความรู้ (knowledge)ทกัษะ 
(Skill) และคุณลกัษณะ (Attribute)  ตรงตามความตอ้งการของงานท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององคก์ร 
ซ่ึงท าให้มองเห็นว่า องค์กรหน่วยงานทางการศึกษาของเรา ได้เห็นบทบาทและความส าคญัของการน า 
สมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลแลว้    จากการตอนท่ี 3-1 และ3-2 ท่ีผ่านมา ไดเ้สนอแนวคิด
และหลกัการทัว่ไปและกระบวนการพฒันาโมเดลความสามารถ (Developing Competency Model) เบ้ืองตน้ 
คงท าให้ผูส้นใจทราบว่าจะน าความสามารถมาสู่การสร้างโมเดลความสามารถอย่างไร รวมทั้งการก าหนด
องค์ประกอบของโมเดลความสามารถซ่ึงมีรายละเอียดท่ีต้องท าความเขา้ใจพอสมควร  ผูส้นใจสามารถ
ยอ้นกลบัไปศึกษาหรือ Download เอกสารมาเรียนรู้กนัไดค้รับ. 

ในตอนน้ี จะน ามุมมองหลายๆประเด็นเก่ียวกบั “การจัดท าโมเดลสมรรถนะทรัพยากรบุคคล “  
(Building Competency Model for Human Resource Development) มาน าเสนอเพิ่มเติม เน่ืองจากแนวโน้ม
เร่ืองน้ีไดรั้บความสนใจอยา่งมากมายในปัจจุบนั 
 เร่ิมตน้จากแผนยทุธศาสตร์ HR แน่นอนวา่ตอ้งประกอบดว้ย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ประเด็นยทุธศาสตร์ 
เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัตามระบบของแผนกลยทุธ์  ซ่ึงส่วนใหญ่หน่วยงานก็มกัจะระบุไวว้่า จะมีการพฒันา
บุคลากรดา้นโนน้ดา้นน้ีมากมายและสุดทา้ยก็จบลงดว้ยการพฒันาสมรรถนะดิจิทลัซ่ึงเป็นเร่ืองใหม่  การใช้
ค  าศพัท์จะใช้ค  าว่า พฒันาสมรรถนะ หรือพฒันาความสามารถ หรือพฒันาขีดความสามารถ จะใช้ค  าไหน
หรือผสมๆกนัไปความหมายก็เหมือนกนั คือ  Competency Development นัน่เอง  ถา้จะให้เขา้ใจตรงกนัควร
เลือกใชส้ักค าก็คงจะดี เพื่อใหมี้ความชดัเจนในประเด็นท่ีก าหนด  
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ตวัอยา่ง 
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ประเด็นท่ีต้องชัดเจน 

พฒันาสมรรถนะ
บุคลากร 
เป้าประสงค์ 
1.เพิ่มประสิทธิภาพ
องคก์ร 
2.การท างานใน
ศตวรรษท่ี 21 

1.ก าหนดโมเดล
สมรรถนะองคก์ร และ
ความกา้วหนา้สายอาชีพ 
 

เป้าประสงค์ มุ่งอะไร ระหวา่งประสิทธิภาพองคก์ร หรือการ
ท างานในศตวรรษท่ี 21 หรือ ทั้งสองอยา่ง 
กลยุทธ์ มุ่งก าหนดโมเดลสมรรถนะบุคลากร หรือ โมเดล
ความกา้วหนา้สายชีพ 
ผลลพัธ์กลยุทธ์ คืออะไร 
1.โมเดลสมรรถนะบุคลากร หมายถึง บุคลากรในองคก์ร
ทั้งหมด หรือกลุ่มบุคลากร หรือ เฉพาะต าแหน่ง 
2.โมเดลสมรรถนะสายอาชีพของใคร หรือบุคลากรทั้งหมด 
หรือใชโ้มเดลสมรรถนะไปพฒันาสายอาชีพ และ 
ปริมาณงานท่ีจะท ากบังบประมาณ มีพอไหม. 

 2.พฒันาสมรรถนะนกั
บริหารใหข้บัเคล่ือน
องคก์ร 

เป้าประสงค์ มุ่งนกับริหารระดบัใดบา้ง (สูง กลางต ่า) หรือ 
(ส่วนกลาง,ส่วนภูมิภาค) 
1.ก าหนดโมเดลสมรรถนะนกับริหาร หรือ 
2.หยบิเอาโมเดลสมรรถนะท่ีชอบๆมาพฒันา 
3.วางระบบพฒันาสมรรถนะอยา่งไร (ตามระบบ
ความสามารถ 1.จดัท าโมเดลสมรรถนะ 2.จดัท าระบบการ
พฒันา 3. จดัท าระบบการประเมินผล) 
ผลลพัธ์การพฒันา  คืออะไร และจะวดัผลอยา่งไร 
ปริมาณงานท่ีจะท ากบังบประมาณ มีพอไหม. 

 3.พฒันาสมรรถนะเชิง
ทกัษะ 

มนัแปลวา่ ทกัษะพื้นฐานในการท างานในศตวรรษท่ี 21 
หรือเปล่า ถา้ใช่  
เป้าประสงค์  มุ่งทกัษะพื้นฐานของบุคลากร (ใคร ต าแหน่ง
ใด) หรือทั้งหมด 
1.ทกัษะ ท่ีจะพฒันาอยูใ่นโมเดลเดียวกบัโมเดลสมรรถนะ
บุคคล หรือ หยบิเอาทกัษะมาจากท่ีศตวรรษท่ี 21 ก าหนดไว ้ 
2.จะวางระบบการพฒันาทกัษะศตวรรษท่ี 21 อยา่งไร 

2.พฒันาสมรรถนะ
ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศและ
ดิจิทลั 

1.พฒันาสมรรถนะ
เทคโนโลยสีารสนเทศ 
2.พฒันาสมรรถนะดิจิทลั 

เป้าประสงค์  มุ่งอะไร เทคโนโลย ีหรือ ดิจิทลั หรือ ทั้งสอง
อยา่ง 
กลยุทธ์   
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1.ก าหนดโมเดลสมรรถนะเทคโนโลยสีารสนเทศ หรือ 
โมเดลสมรรถนะดิจิทลั 
2.หรือจา้งบริษทัมาอบรมแลว้แต่บริษทั 

  ผลลพัธ์การพฒันา  คือ เชิงปริมาณ หรือคุณภาพ และจะวดั
ประเมินผลอยา่งไร 

 จากตวัอยา่ง ยทุธศาสตร์พฒันาสมรรถนะบุคลากรทุกเร่ืองต่างมุ่งไปท่ีการพฒันาสมรรถนะบุคคล
ของแต่ละยทุธศาสตร์ท่ีหน่วยงานก าหนด ค าถามส าคญั คือ 
 1.สมรรถนะท่ีจะน ามาพฒันา   หน่วยงานเอามาจากไหน    หยบิมาตามท่ีนายสั่ง หรือ ตามท่ีหาได ้
หรือ จดัท าโมเดลสมรรถนะการพฒันาตามระบบการจดัการศึกษาตามความสามารถ (Competency-Based 
Education) หรือ ตามท่ีไดรั้บจดัสรรงบประมาณ 

2.หลกัคิดของหน่วยงาน มุ่งเจตนาก าหนดระบบการด าเนินงานตลอดแนวหรือไม่ นัน่คือ เร่ิมจาก 
2.1 ระบบความสามารถ (ก าหนดสมรรถนะ และโมเดลสมรรถนะท่ีสมบูรณ์ ของกลุ่ม 

บุคคลท่ีตอ้งการจะพฒันา) 
2.2 ระบบการพฒันา (ระบบการฝึกอบรม/เรียนรู้) คือ น าสมรรถนะจากโมเดลสมรรถนะมา 

ด าเนินการเก่ียวกบั การก าหนดโมเดลระบบการพฒันาสมรรถนะ ไดแ้ก่ พฒันาหลกัสูตรสมรรถนะ แผนการ
ฝึกอบรม/จดัการเรียนรู้  การวิเคราะห์ผลลพัธ์สมรรถนะและการประเมินการฝึกอบรม/การเรียนรู้สมรรถนะ 

2.3ระบบการประเมินผล (ประเมินสมรรถนะผูรั้บการพฒันา,ฝึกอบรม,เรียนรู้) เก่ียวกบั  
การก าหนดโมเดลการประเมินสมรรถนะ ไดแ้ก่ การก าหนดเกณฑก์ารประเมิน เคร่ืองมือ วิธีการประเมิน 
การประมวลผล ฯลฯเป็นตน้ รวมทั้ง การประเมินผลหลกัสูตรการพฒันา 
 จากประสบการณ์ท่ีผ่านมา ผู ้เขียนได้มีส่วนร่วมในการวางระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ขา้ราชการบางหน่วย ซ่ึงเร่ิมตน้จากระบบท่ี 1 พฒันาโมเดลสมรรถนะ และน าไปสู่การประเมินตนเองเพื่อ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง (ID Plan) ซ่ึงก็ด าเนินไปดว้ยดี  แต่เม่ือเขา้สู่ระบบท่ี 2 วางระบบการพฒันา ซ่ึงปัจจยั
ส าคญัคือ การพฒันาหลกัสูตรแบบสมรรถนะ (Competency-Based Curriculum :CBC) และการวางระบบ
การฝึกอบรม (Competency-Based Training : CBT) ปรากฏว่า ประสบปัญหาด้านงบประมาณ ความไม่
พร้อมของทีมด าเนินงาน (มีต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญเป็นคณะท างานเยอะมาก แต่ขาดความรู้ ประสบการณ์-ท า
ไม่เป็น ขาดความพยายาม) สุดทา้ยมารวมกันจดัท าหลกัสูตร ผลท่ีไดค้ือ หลกัสูตรแบบดั้งเดิม (Tradition 
Curriculum) ไม่มีการน าสมรรถนะจากโมเดลสมรรถนะมาวางกรอบการพฒันาแต่อย่างใด สรุปง่ายๆ คือ 
อยากฝึกอบรมอะไรก็ช่วยกนันึกแลว้น ามาผลิตเป็นหลกัสูตรแบบดั้งเดิม (เน้นให้มีความรู้ ความเขา้ใจ มี
ทกัษะบา้ง) จากนั้นก็ใช้ฝึกอบรมด้วยการเชิญวิทยากรมาบรรยาย...จนจบลง โดยไม่มีการวางระบบการ
ประเมินสมรรถนะแต่อยา่งใด  มีการประเมินสถานท่ีเหมาะสม อาหารอร่อย วิทยากรเก่ง ทุกฝ่ายพึงพอใจ....
พอมีค าถามว่า  แลว้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีระดบัผลลพัธ์สมรรถนะจากการฝึกอบรมเป็นอย่างไร......เงียบ........
จึงเป็นท่ีน่าเสียดายท่ีไปไม่ตลอด.   
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แนวคิดกระบวนการจัดการศึกษาตามความสามารถ 

  แนวคิดระบบการจดัการศึกษาตามความสามารถท่ีผูเ้ขียนไดเ้คยน าเสนอไว ้ ตามแผนภูมิ ดงัน้ี 

แผนภูมิกระบวนการด าเนินงานพฒันาระบบ CBE 

(IMPLEMENTATION FRAMEWORK :  COMPETENCY-BASED EDUCATION SYSTEM : CBES  )

 
SOURCE : Dr.Chatcharin : 2564 

แนวคดิด ำเนินกำร/ 
ประเมินกำรรับรู้ 

กำรศึกษำควำมรู้พืน้ฐำน 

  

ก ำหนดสมรรถนะ/โมเดล
สมรรถนะ-กลุ่มเป้ำหมำย 
(Identify Competency 

/Competency Model) 

 

ก ำหนดโมเดล 

กำรพัฒนำสมรรถนะ 
(Identify Competency 
Development Model) 

 

ระยะเร่ิมต้น 

START 

เตรียมกำร/
วำงแผน 

 

ระยะที ่1 

PHASE I 

ก ำหนด
สมรรถนะ 

 

ระยะที ่2 

PHASE II 

ด ำเนินกำร
พัฒนำ CBE 

 

ระยะที ่3 

PHASE III 

ประเมินผล 
CBE 

  

ก ำหนดโมเดล 

กำรประเมินสมรรถนะ 

(Identify Competency 
Assessment Model) 

 

 

 

ก ำหนดคณะกรรมกำรระบบ CBE-Committee /Manager/Specialist 

ก ำหนดแผนด ำเนินงำน//ฝึกอบรมพืน้ฐำน -Plan/Training (Basic)   

การวเิคราะห์สมรรถนะ -Competency Acquisition 

 

ระบบ/รูปแบบกำรเรียนรู/้ฝึกอบรม (CBL/ CBT System) 

พฒันำระบบ/วิธีกำร กำรประเมินสมรรถนะ -CBA System 

กำรประเมินรูปแบบ- Formative Assessment 

รำยกำร (Detail) ระยะ (Phase) กิจกรรมหลกั (Activity) 

ก ำหนดทรพัยำกร-Resource (Budget, Material ,Technology)etc.) 

ก ำหนดผลลพัธก์ำรเรียนรู/้กำรประเมิน-Learning/Assess Outcome 

พฒันำและอนมุติัหลกัสตูรสมรรถนะ CBC : CBL/CBT Model  etc. 

กำรประเมินสรุป- Summative Assessment 

กำรประเมินคดักรอง -RPL/PLA 

จดัท ำกรอบ/โมเดลสมรรถนะ-Competency Framework/Model              

/Model 

ระบ/ุเลือก โมเดลกำรเรียนรู/้กำรประเมินผล-Learning & Assessing 

Model 

กำรปฐมนิเทศ/กำรเรียนรู/้กำรฝึกอบรม-Orientation/LM/TM 

กลยทุธ,์แผน ส่งเสริมกำรพฒันำตำมโปรแกรม-Strategic & Plan 

ก ำหนด/ศกึษำแนวคิด CBE -Competency Based Education 

Concept 

 

กำรวำงแผนด ำเนินกำร 

ประเมินกำรรบัรู ้CBE-Assess Institutional Perception 

การตรวจสอบความสอดคลอ้ง-Compliance Inspection 

สรุป/รำยงำน- Conclusion/Report 

ก ำหนดตวับ่งชีป้ระสิทธิภำพระบบ -CBE Efficiency Indicators 
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ท่ีผูเ้ขียนน าเร่ืองน้ีมาเขียนไวก้็เพราะมีมุมมอง (ส่วนตวั)ว่า การด าเนินงานพฒันาทรัพยากรบุคคล
ตามหลกัสมรรถนะของหน่วยงานภาครัฐมกัจะเป็นเช่นน้ีมาโดยตลอด 30  ปีมาแลว้ ตั้งแต่ยงัรับราชการจน
เกษียณ ไม่เคยมีหน่วยงานการศึกษาภาครัฐใดประสบความส าเร็จในการน าสมรรถนะมาพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามระบบ  การด าเนินงานในปี 2565 ตามแนวยุทธศาสตร์ท่ียกมาเป็นตวัอย่างขา้งตน้ ผูเ้ขียนก็มี
ความคิดว่าคงไม่สามารถด าเนินการไดค้รบระบบตามท่ีคาดหวงั จากปัจจยัหลายๆประการ เช่น ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงไม่มุ่งมัน่ ยืนหยดั ไปสู่เป้าหมาย ก าหนดนโยบายและจดัสรรงบประมาณเพียงพอ  ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
พฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์นอ้ย หรือทีมผูร่้วมด าเนินการไม่เขม้แขง็ คือ ขา้ราชการ
ระดบัสนบัสนุนไม่สนองยุทธศาสตร์ อ่ืนๆ ด าเนินงานเพียงแค่ขอให้มีตวัช้ีวดัผลงานประจ าปี ท าให้มองไป
ถึงว่า การด าเนินงานของภาครัฐระดับบน (กระทรวง) หรือ  (กรม,ส านักงาน) ยงัด าเนินการไม่บรรลุ
เป้าหมาย จะคาดหวงัใหค้วามส าเร็จลงไปถึงระดบัภูมิภาค จงัหวดัและสถานศึกษา ยงัมองไม่ค่อยเห็น  ถึงจะ
เห็นวา่แนวทางปฏิรูปนโยบายระดบัชาติเพื่อมุ่งด าเนินการจดัการศึกษาตามความสามารถมีทิศทางท่ีดี  แต่ถา้
บ่จ้ี...(ไม่มีตงัคส์นบัสนุนพอสมควร) ก็จบ. 

จากแผนภูมิกระบวนการด าเนินงานพฒันาระบบ CBE ขา้งตน้ ทุกระยะมีความส าคญัท่ีองคก์รตอ้ง
ด าเนินการจดัท า  โดยด าเนินงานตั้งแต่ระยะแรก (Phase เร่ิมตน้) เพื่อเป็นการประเมินเบ้ืองตน้ว่าองค์กรมี
ความพร้อมท่ีจะด าเนินงานจริงหรือไม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทีมงานโครงการและงบประมาณสนบัสนุน หาก
พิจารณาแลว้ว่าในสองส่วนแรกน้ีไม่พร้อมก็ไม่ควร (ดันทุรัง) ด าเนินการ เน่ืองจากเป็นดัชนีบ่งช้ีความ
ลม้เหลวค่อนขา้งสูง  ผูเ้ขียนจะขอสรุปประเด็นการด าเนินงานส าคญัในแต่ระยะเพื่อให้ผูท่ี้ก าลงัจะมีการ
ก าหนดสมรรถนะและจดัท าโมเดลสมรรถนะได้เขา้ใจพื้นฐานว่าตอ้งท าอะไรบา้ง โดยตอนน้ีจะเขียนถึง 
ระยะแรก (Phase เร่ิมตน้) และระยะท่ี 1 (ก าหนดสมรรถนะและโมเดลสมรรถนะ)  

 

ระยะ กิจกรรมด าเนินงาน ค าอธิบาย (สังเขป) 

ระยะเร่ิมต้น 

START 
เตรียมการ/วางแผน 

 

1.ศึกษาแนวคดิ CBE และการรับรู้
ระบบ CBE 
2.ก าหนดคณะกรรมการ/ทีมงาน
สนบัสนุน 
3.ก าหนดแผนงาน/โครงการ
ด าเนินงาน 
4.จดัทรัพยากรสนบัสนุน 

1.การด าเนินงานองคก์รปัจจุบนัท่ีจะประสบความส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพนั้น ตอ้งการก าลงัคนท่ีมีความรู้ทกัษะ ความสามารถ
และคุณลกัษณะพิเศษ  
2.ความสามารถ (Competency) เป็นเคร่ืองมือพิเศษส าหรับการ
บริหารคน ทั้งวางแผนและจดัการก าลงัคนในยคุปัจจบุนัท่ีระดบั
สากลยอมรับ 
3.องคก์รตอ้งมีการจดัการชุดของความสามารถ (ก าหนดสมรรถนะ
และโมเดลสมรรถนะส าหรับบคุลากร) 
4.ผูบ้ริหารระดบัสูงน าองคก์ร (นโยบาย/กลยทุธ์ ฯลฯ) 
5.ใชค้ณะกรรมการ/ผูเ้ช่ียวชาญ/ทีมด าเนินงาน (ท่ีผ่านการอบรมให้มี
ความรู้ความเข้าใจพืน้ฐานฯก่อน) 

6.มีทรัพยากรสนบัสนุนเพียงพอ (งบประมาณ/อุปกรณ์ ฯลฯ) 
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           ระยะที่ 1 

PHASE I 

ก าหนดสมรรถนะ 

และโมเดลสมรรถนะ 

 

1.ก าหนดประเภทหรือระดบั
สมรรถนะ-โมเดลสมรรถนะท่ีจะ
ด าเนินการ 

 

 

1.1วตัถุประสงค/์เป้าหมาย การด าเนินการแค่ไหน หรือจะก าหนด
สมรรถนะและโมเดลสมรรถนะระดบัใด (ระดับองค์กร หรือระดับ
บุคคล หรือบรูณาการ) 
1.2 ถา้ระดบัองคก์ร ก าหนดอยา่งไร ส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค หรือ
แยกกนัต่างหน่วยงานต่างท า ถา้ระดบับุคคล ก าหนดอยา่งไร ระดบั
ผูบ้ริหารกบัระดบับคุลากร หรือแยกต าแหน่งใครต าแหน่งมนั ท า
รวมกนัหรือต่างๆคนต่างท า  
1.3 คณะกรรมการ/คณะท างาน มีก่ีคณะแต่ละคณะท าอะไร แยกกนั
หรือรวมกนั 

1.4 ก าหนดผูเ้ช่ียวชาญหรือท่ีปรึกษา ก่ีคน 
1.5 ก าหนดงบประมาณอยา่งไร 

1.6 ก าหนดเวลา (Time Line) เท่าใด อยา่งไร 
2.ก าหนดโครงสร้างสมรรถนะ-
โมเดลสมรรถนะท่ีจะด าเนินการ 

 

2.ก าหนดโครงสร้างสมรรถนะ/โมเดล (จากขอ้ 1)  
   2.1 เป็นแบบใด หมายถึง โครงสร้างสมรรถนะประกอบดว้ย
สมรรถนะประเภทใดบา้ง เช่น สมรรถนะหลกั,สมรรถนะในงาน,
สมรรถนะผูน้ า, สมรรถนะบคุคล ฯลฯ  

    2.2 แต่ละประเภทสมรรถนะ มอบหมายให้ใครท า แยกหรือรวม 
หรือมอบคณะท างาน 

3.ก าหนดความชดัเจนและแนวทาง 
การไดม้าของสมรรถนะจากขอ้ 2  
(ใชเ้ทคนิค  วิธีการ  ไดม้าของ
สมรรถนะแบบใด แหล่งขอ้มูลใด) 
 

3.ก าหนดความชดัเจนและแนวทางการไดม้าของสมรรถนะแต่ละ
กลุ่มเป้าหมาย เช่น 

   3.1 ประเภทสมรรถนะและโมเดลสมรรถนะของผูบ้ริหารกบั
บุคลากรแยกจากกนัหรือรวมกนัในรูปแบบสมรรถนะองคก์ร (จัดท า
โครงการแยกหรือรวมกัน) 
   3.2 ใชเ้ทคนิค วิธีการไดม้าของสมรรถนะแบบใด แหล่งขอ้มูลใด 

(Job analysis, Functional analysis, DACUM, Competency Library, 

Research  หรือแบบผสมผสาน) 
   3.3 การก าหนด (ร่าง) สมรรถนะและโมเดลสมรรถนะ จะใช้
วิธีการแบบใด ประชุมปฏิบติัการ (Workshop) หรือประชุม Online 
แบบ Meeting, Zoom หรือมอบหมายคณะท างานแบบตวัใครตวัมนั 
    3.4 แต่ละสมรรถนะท่ีไดม้าแลว้ มีการก าหนดสมรรถนะยอ่ย 
(Sub-Competency) หรือไม่ ถา้มี ควรมีก่ีสมรรถนะยอ่ย 
   3.5 จ านวนสมรรถนะทั้งหมดหรือในโมเดลสมรรถนะควรมี
เท่าไหร่ 
   3.6 ก าหนดการมีส่วนร่วมของส่วนท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งไร 
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 4.ก าหนดขั้นตอนการด าเนินงาน (ก่ี
ขั้นตอน แต่ละตอนมีกิจกรรม
อะไรบา้ง) 
 

4.ก าหนดขั้นตอนการด าเนินงาน 

    4.1 ยึดถือขั้นตอนการด าเนินงานจากตน้ฉบบัเจา้ของทฤษฎี เช่น 
Spencer, Dubois ฯลฯ หรือ บูรณาการ หรือก าหนดเองตามหลกัการ  
    4.2 แต่ละขั้นตอนท าอะไรบา้ง 

5.เม่ือไดส้มรรถนะมาแลว้จากวิธีการ 
หรือแหล่งต่างๆ 

5.1 จะก าหนดองคป์ระกอบโครงสร้างของโมเดลสมรรถนะอยา่งไร 
(แบ่งออกเป็นกี่กลุ่มสมรรถนะ,ก่ีด้าน,กี่มิติ,หรือจัดกลุ่มตามภารกิจ 
ฯลฯ) 

5.2 แต่ละ(ด้าน,มิติ,หรือภารกิจ) จะมีสมรรถนะย่อย (Sub-
competency) เท่าใด และเม่ือรวมกันท้ังโมเดลสมรรถนะ จะมีท้ังหมด
กี่สมรรถนะ 

 6.การจดัท าโมเดลสมรรถนะ 6.1 ก าหนดรูปแบบ (Format) ของโมเดลอยา่งไร มีองคป์ระกอบ
อะไรบา้ง 
6.2 แต่ละองคป์ระกอบ มีแนวทางการเขียนรายละเอียดอยา่งไร 

(หมายถึง เขียนขอ้ความสมรรถนะในแต่ละองคป์ระกอบ-Writing 
Competency Statement) 

6.3 แนวทางการเขียนขอ้ความสมรรถนะ ใชแ้บบใด Star Format, 
WID Format, MOSAGE Format , Bloom’s Taxonomy หรือ แบบ 
MOUR (มัว่) 
6.4 ช่ือสมรรถนะ (Title) เขียนอยา่งไร 
6.5 นิยาม (Definition) เขียนอยา่งไร 
6.6 Key Element เขียนอยา่งไร 
6.7 Proficiency Level  เขียนอยา่งไร มีก่ีระดบัจึงเหมาะสม 
6.8 Competency Behavioral Indicators (CBI) เขียนอยา่งไร ใช ้
Action Verb แบบใด  
6.9 สุดทา้ย...เขียนเป็นหรือไม่.................... 

 7.การตรวจสอบโมเดลสมรรถนะ 
(Validation)  

7.1 ตรวจสอบความครบถว้นของ (ร่าง)โมเดลสมรรถนะ โดยวิธีใด 
(คณะกรรมการ,ก าหนดเกณฑ์ หรือใช้เคร่ืองมือประเมิน) 
7.2 ก าหนดการมีส่วนร่วมตรวจสอบของผูใ้ชโ้มเดลสมรรถนะ
อยา่งไร 
7.3 หนา้ตาโมเดลสมรรถนะของกลุ่มท่ีจดัท า....เป็นอยา่งไร 
(น าเสนอ ส่ือสารแก่ผู้เกี่ยวข้องอย่างไร เป็นแผนภาพ หรือตาราง 
หรือแบบอ่ืนๆ) 

 8.สุดทา้ย (Final) 8.1  โมเดลสมรรถนะ (องคก์รหรือบุคคล) ฉบบัสมบูรณ์เป็นอยา่งไร 
8.2  ก าหนดแนวทางการน าโมเดบสมรรถนะไปใช ้อยา่งไร 
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ตัวอย่าง  การสร้างโมเดลสมรรถนะทางวิชาชีพของผู้บริหารการศึกษา 

 โครงสร้างของโมเดล : ก าหนดสมรรถนะออกเป็นมิติต่างๆ  เช่น 

 

มิติ สมรรถนะประกอบ 
มิติท่ี 1 มิติการจัดการ  -การนิเทศและค าแนะน า  

-การจดัการความรู้  
-การประเมิน  
-การตดัสินใจและการวางแผน  

มิติที่ 2 มิติบุคลิกภาพ   -จริยธรรม  
-ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม  

-ทกัษะการส่ือสาร และ 
-ทกัษะการเจรจาต่อรอง  

มิติที่ 3 มิติทางเทคโนโลย ี 
 

-การรู้สารสนเทศ  
-การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีใหม ่

-การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
-ความสามารถในการท างานในสภาพแวดลอ้ม 
  เสมือนจริง  

มิติที่ 4 มิติการศึกษา-วิจัย  
 

-การปฐมนิเทศการวิจยั  
-การวิจยัทางวิทยาศาสตร์ประยกุต ์ 

-วิธีการและเทคนิควิจยั  
-แรงจงูใจท่ีมีประสิทธิภาพ  

 

ส าหรับทีมด าเนินงานโครงการจดัท าโมเดลสมรรถนะ (Phase 1) จ าเป็นตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรบุคคล 
(ท่ีมีความรู้ความเข้าใจระบบการจัดการศึกษาตามความสามารถและความรู้  ทักษะประสบการณ์ในการก าหนด
สมรรถนะและจัดท าโมเดลสมรรถนะพอสมควร-ไม่ใช่ผูเ้ช่ียวชาญติดตามนาย) มาเป็นท่ีปรึกษาช่วยวางกลยุทธ์
แนวทาง แนะน าเทคนิคการจดัท า  

ส าหรับทีมคณะท างานจ าเป็นต้องได้รับการอบรมให้มีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการจัดท าโมเดล
สมรรถนะในระดบัท่ีสามารถท างานไดดี้พอสมควร ประเภทพระอนัดบั เดินไปเดินมา ขอมีช่ือแต่ล้ือท า ก็ไม่น่าจะเอา
มาเป็นทีมนะ........แต่ถา้เสิร์ฟกาแฟ พอรับได.้.... 
              การก าหนดสมรรถนะและจดัท าโมเดลสมรรถนะตามขั้นตอนดว้ยกิจกรรมขา้งตน้ เป็นเพียงส่วนหน่ึงของ
กิจกรรมส าคญัๆ ท่ีองคก์รและคณะท างานจะละเลยไม่ได ้(ยกเวน้ใชว้ิธี MOUR) รายละเอียดของขั้นตอนและกิจกรรม
ด าเนินงานทั้ งมวล องค์กรควรจัดท าเป็น “คู่มือจัดท า/พัฒนาสมรรถนะและโมเดลสมรรถนะทรัพยากรบุคคล 
(Competency and Competency Model Development Manual) เพื่อใช้ส่ือสารและเป็นคู่มือส าหรับคณะท างานและ
บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง   
          หวงัว่า ขอเขียนตอนน้ี คงท าให้ผูท่ี้ก  าลงัจะก าหนดสมรรถนะและจดัท าโมเดลสมรรถนะ มีความรู้พื้นฐานบา้ง
และสามารถน าไปปรับใชไ้ดต้ามความเหมาะสม  หรือหากมีแนวทาง วิธีการอ่ืนๆในการจดัท าโมเดลสมรรถนะ หาก
จะน ามาเสนอเพื่อเผยแพร่ใหแ้ก่ผูส้นใจก็จะเป็นการดียิง่ ...........ขอใหทุ้กองคก์รประสบความส าเร็จครับ. 
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