
การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นายพสิิษฐ์  พลอนิทร์    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2557 



Personnel Competency Assessment in General Hospital 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mr. Pisit Pon-in 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science  

Sukhothai Thammathirat Open University 

2014 



 



ง 

ช่ือวทิยานิพนธ์ การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

ผู้วจิยั  นายพิสิษฐ ์ พลอินทร์   รหัสนักศึกษา  2513005831   

ปริญญา  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต อาจารย์ที่ปรึกษา  (1)  รองศาสตราจารย ์ดร. จีระ  ประทีป 

(2)  อาจารย ์ดร. จาํเนียร ราชแพทยาคม  ปีการศึกษา  2557 

 

 

บทคัดย่อ 

 

 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร

ในโรงพยาบาลกลาง  (2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางจาํแนกตามลกัษณะ
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Abstract 
 

 The objectives of this study were to: (1) assess the core competency of  
personnel in General Hospital; (2) compare the competency of  personnel in General 
Hospital base on personal factors; (3) examine problems relating to core competency of 
personnel in General Hospital; and (4)  study guidelines for developing competency of  
personnel in General Hospital.    
 The samples used in this study were government officials, permanent 
employees, casual employees and social security officers totally 876 samples derived 
from Taro Yamane Formula. Random sampling used proportion method. 
 The results revealed that: (1) core competency level of General Hospital in an 
overall image appeared at “High Level” in which sorting competency aspects from high 
to low levels were as follows: ethics, concurrence and service quality respectively;  
(2) comparison of core competency based on personal factors, it was found that senior 
personnel had higher level of ethics than junior personnel.  Personnel with higher 
education had higher level of service quality competency than lower education ones;  
(3) problems of  core competency of  personnel in General Hospital were found as 
follows: personnel were lack of motivation for work achievement; lack of cognition in 
providing good services and lack of opportunities in potential development respectively; 
and (4) guidelines for competency development were there should be activities to 
strengthen the relation among the personnel; a support in career path and growth 
opportunities; a continuously support to develop the skill of providing good services; to 
support the personnel to develop potentialities as well as to provide visits successful 
organizations. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 โรงพยาบาลกลาง ถือเป็นโรงพยาบาลชั้นนาํแห่งหน่ึงของกรุงเทพมหานครท่ีมีประวติั

ยาวนานถึง 116 ปี มีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ทั้งทางดา้นบุคลากรทางการแพทย ์พยาบาล และ

อุปกรณ์เคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั รวมถึงการให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถเป็นท่ี

พึ่งพิงแก่ประชาชนท่ีเจบ็ป่วยตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา 

 ด้วยพ ระ เม ต ต าธ รรม จาก พ ระ บ าท ส ม เด็ จพ ระ ป รมิ น ท รม ห าจุฬ าล งก รณ์  

พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พระองค์ได้พระราชทานทรัพย์และท่ีดินส่วนพระองค์ให้สร้าง

โรงพยาบาลแห่งน้ี เม่ือปี พ.ศ. 2441 เป็นโรงพยาบาลท่ีเปิดดําเนินการให้แก่ประชาชนทั่วไป  

จนปัจจุบนันบัเป็นเวลา 116 ปีโรงพยาบาลไดอ้ยูรั่บใชป้ระชาชนมาร่วมศตวรรษ ไดผ้่านกาลเวลา

แห่งการรับใช้ประชาชน และการเติบโตของคณะแพทย ์พยาบาล และเจา้หน้าท่ี ความก้าวหน้า

ดังกล่าว สามารถสร้างความเช่ือมั่นและช่ือเสียงในประสิทธิภาพของการให้บริการและความ

สะดวกอยา่งน่าช่ืนชม แต่ปฏิเสธไม่ไดว้า่ดว้ยการเปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวฒัน์ โรงพยาบาลกาํลงั

ไดรั้บความทา้ทายจากความเปล่ียนแปลงของโลก ทั้งจากสภาวะการเปล่ียนแปลงของวถีิการดาํเนิน

ชีวิต และการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ท่ีเรียกร้องคุณภาพท่ีมากยิ่งข้ึน และคุณภาพดังกล่าว ต้องการ

สมรรถนะท่ีดีของทุกคนในโรงพยาบาลซ่ึงเป็นขา้ราชการของรัฐ 

 ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546-2550 ซ่ึงจดัทาํโดยสํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ หรือ ก.พ.ร. ไดก้าํหนดวิสัยทศัน์ของการพฒันาระบบราชการ

ไทยในช่วง พ.ศ. 2546-2550 คือ “พฒันาระบบราชการไทยให้มีความเป็นเลิศ สามารถรองรับการ

พฒันาประเทศในยุคโลกาภิวฒัน์ โดยยดึหลกัธรรมาภิบาลและประโยชน์สุขของประชาชน” และมี

การกาํหนดเป้าประสงคห์ลกัของการพฒันาระบบราชการไทยไว ้4 ประการ คือ    

 1. เพื่อพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการประชาชนท่ีดีข้ึน  

 2. เพื่อปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดใหมี้ความเหมาะสม  

 3. เพื่อยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการทาํงานใหอ้ยูใ่นระดบัสูง และ 

เทียบเท่าเกณฑส์ากล  



2 

 4. เพื่อตอบสนองต่อการบริหารการปกครองในระบบประชาธิปไตย 

 สอดคลอ้งกบั ยทุธศาสตร์การพฒันากรุงเทพมหานคร 12 ปี (พ.ศ. 2552-2563)  

ซ่ึงกาํหนดวิสัยทศัน์ให้กรุงเทพมหานครเป็นศูนยก์ลางของภูมิภาค เจริญกา้วหน้าทดัเทียมเมืองชั้น

นาํ มีส่ิงแวดลอ้มท่ีดี และเป็นมหานครท่ีน่าอยู่อย่างย ัง่ยืน (แผนยุทธศาสตร์ การบริหารทรัพยากร

บุคคลของกรุงเทพมหานคร, มปป. หนา้ 1) การท่ีประชาชนจะอยูอ่ยา่งผาสุกได ้นอกจากความอยูดี่

กินดีจากสภาวะทางเศรษฐกิจแลว้ การมีชีวติท่ีมีชีวอนามยัท่ีดี ปราศจากโรคภยัไขเ้จ็บก็เป็นปัจจยัท่ี

สําคญั และ “โรงพยาบาลกลาง” ซ่ึงสังกดั กรุงเทพมหานคร ก็ไดท้าํงานรับใช้ให้กบัประชาชนมา

อย่างต่อเน่ืองยาวนาน แต่ด้วยความเปล่ียนแปลงไปของสังคม และการกาํหนดเกณฑ์เพื่อสร้าง

คุณ ภาพ ของค น ในองค์การ  ทั้ งจากยุท ธศาส ตร์การพัฒ น าระบ บ ราชก ารไท ย  แล ะจาก

กรุงเทพมหานคร จึงเป็นจุดท่ีน่าสนใจท่ีทาํให้ผูว้ิจยัทาํวิจยัเร่ือง การประเมินสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางข้ึน เพราะผูว้จิยัมีความเช่ือมัน่วา่ ปัจจยัความสาํเร็จของ

ทุกองค์การในปัจจุบนั ตอ้งอาศยัการผลกัดนัของคนในองค์การ ความสําคญัของการบริหารคน  

เพราะจะเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ เกิดการพฒันาบรรลุผลตามเป้าประสงค์

ท่ีตั้งไว ้ดงันั้น กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลกลาง จึงเป็นปัญหาการวิจยัท่ี

น่าสนใจศึกษา เพื่อให้ทราบว่าองค์การมีการบริหารจดัการเป็นอย่างไร ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ  

ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนการศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรท่ีไดจ้ากการวจิยั

น่าจะเป็นประโยชน์ต่อการหาแนวทางการปรับปรุงระบบใหม่เก่ียวกบัการรวบรวมระดบังานท่ีมี

ผลสัมฤทธ์ิของงานใกลเ้คียงกนัเขา้ไวด้้วยกนั และจะช่วยเสริมศกัยภาพของโรงพยาบาลให้มาก

ยิง่ข้ึน สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงของสังคม เพื่อการทาํงานรับใชส้ังคมอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 ผูว้ิจยัมุ่งหวงัผลการวจิยัจะนาํมาใชป้ระโยชน์เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ

การปฏิบติังานบุคลากรในองคก์าร เพราะถา้บุคลากรมีความสามารถยอ่มเป็นพื้นฐานอนัสําคญัท่ีจะ

ทาํให้องค์การพฒันาและอยูไ่ดใ้นยุคของการปฏิรูประบบราชการ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยสร้างขวญั

และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีผลงานดีเป็นท่ีประจกัษ์และผูท่ี้มีผลงานไม่ดีจะได้

ปรับปรุงสมรรถนะของตนต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 เพื่อประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามลกัษณะ 

ส่วนบุคคล 

 2.3 เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 2.4 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลกลาง 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ผูว้ิจยัได้

กาํหนดตวัแปรในการวิจยัโดยกาํหนด สมรรถนะหลักจาํนวน 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรมและการร่วมแรงร่วมใจ ซ่ึงส่งผลต่อ

การดาํเนินงานของโรงพยาบาลกลาง ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. ขอบเขตของการวจิัย  

 

 4.1 การศึกษาในคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะประเด็นการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ

ลูกจา้งประจาํและพนกังานจา้ง จากการประยกุตใ์ชส้มรรถนะหลกั (Core Competency) ท่ีสาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดจ้ดัทาํไว ้5 สมรรถนะ 

 4.2 ศึกษาเฉพาะขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว และพนกังานประกนัสังคมท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลกลาง  

 

 

 

 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ประสบการณ์การทาํงาน 

5. ระดบัเงินเดือน 

6. ตาํแหน่งงาน  
ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง สมรรถนะหลกั 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2. การบริการท่ีดี 

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ    

4. จริยธรรม 

5. ความร่วมแรงร่วมใจ   
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือพฤติกรรมท่ีดีท่ีทาํให้บุคลากรใน

องคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ ซ่ึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีดีเป็นการแสดงออก

ของคน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละ

บุคคล (Personal Attributes) มากกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และ

ไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น 

 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลกัษณะและความสามารถของบุคลากรท่ีควรมีต่อการ

ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพในด้านต่างๆ ดงัน้ี  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จริยธรรม  ความร่วมแรงร่วมใจ 

 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการให้ดี หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมี

อยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง 

 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการ ในการให้บริการ 

เพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน ตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้  เพื่อสั่งสม

พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตน ในการปฏิบติัราชการดว้ยการศึกษาคน้ควา้หาความรู้ 

พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้ งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และ

เทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

 จริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลัก

กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม  ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพโดยมุ่งประโยชน์ของ

ประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธาํรงรักษาศกัด์ิศรีของอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อ

เป็นกาํลงัสาํคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 ความร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึงใน

ทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหัวหน้าทีม และ

ความสามารถในการสร้างและดาํรงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

 สมรรถนะการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมการทํางานท่ีดี ท่ีทําให้บุคลากรใน

องคก์ารทาํงานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ 

 บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจาํ และพนักงานจ้างท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน

โรงพยาบาลกลาง ซ่ึงประกอบไปดว้ย แพทย ์พยาบาลและเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน 
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 การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง การสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ  

ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยในการปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตาม

วสิัยทศัน์ ในการศึกษาคร้ังน้ี ใชแ้บบประเมินท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนโดยใหผู้ป้ฏิบติังานประเมินตนเอง 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 

 6.1 ใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลกลาง ใหมี้ศกัยภาพมากยิง่ข้ึน 

 6.2 แนวทางการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานและผลการประเมินสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานในดา้นอ่ืนๆ 

และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนๆ  

ไดต่้อไป  



 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลาง คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้และทบทวนเอกสารรวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเด็นต่างๆ  

ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

1.2 นิยามของสมรรถนะ 

  1.3 ความสาํคญัของสมรรถนะ 

  1.4 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะองคก์าร 

  1.5 ตวัแบบสมรรถนะ 

  1.6 องคป์ระกอบของสมรรถนะ 

  1.7 ประเภทของสมรรถนะ 

  1.8 การกาํหนดสมรรถนะ 

  1.9 การประยกุตใ์ชส้มรรถนะกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  1.10 การประเมินสมรรถนะ 

  1.11 ประโยชน์ของการประเมินสมรรถนะ 

 2. ประวติัและความเป็นมาของโรงพยาบาลกลาง  

 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏบัิติงาน 

 

1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

   สมรรถนะหรือสมรรถภาพ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Competency โดยหมายถึง 

ความสามารถ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542) เป็นคุณภาพหรือสภาวะของการกระทาํ

หน้าท่ีตามขอบเขตหน้าท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบได้อย่างเพียงพอหรือมีความรู้ 

การตดัสินใจ ทกัษะ หรือความแขง็แรงเพียงพอ 
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   ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงศ์ 2549 : 25 กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ทกัษะ ความรู้ 

และความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ  

ในการทาํงานหน่ึงๆ เราตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้วา่จะทาํงานไดอ้ยา่งประสบ

ความสําเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้องค์การทราบว่าคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีในการทาํงาน

บุคลากรในองคก์ารนั้นเป็นอยา่งไร 

   McClelland (1973 อ้างถึงในฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์ 2549: 24) ได้ให้ค ําจาํกัด

ความไวว้่า “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะ

เป็นตวัผลักดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือ

เหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

   สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548)ไดใ้ห้ความหมายของ    

Competency ตามแนวทางของบริษทั เฮยก์รุ๊ป ดงัน้ี “คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํให้บุคลากรใน

องค์การปฏิบัติงานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงคุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมดงักล่าวมากกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่และไดผ้ลงานท่ี

ดีกว่าผูอ่ื้น” ส่วนท่ีมาของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (Competency) นั้ นมาจากแรงดันเบ้ืองลึก  

(Motive) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณะภายใน (Self-image) และบทบาทท่ีแสดงออกทางสังคม  

(Social Role) ท่ีแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ทาํให้แสดงพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแตกต่างกัน

นอกจากน้ียงัไดใ้ห้ความหมายว่า “สมรรถนะไม่ใช่ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะ

อ่ืนๆ ของบุคคล แต่เป็นกลุ่มพฤติกรรมในการทาํงานซ่ึงเกิดมาจากการท่ีบุคคลมีความรู้ ทกัษะ/

ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีจาํเป็นสําหรับการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ หรือมีผลงาน

โดดเด่น”  

  อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ุ (2547) ไดใ้หค้วามหมายใน 4 แบบ ดงัน้ี 

  แบบท่ี 1 คือลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ความรู้   

(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal Attributes)  

ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 

  แบบท่ี 2 เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงจากวสิัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย  

(Goal) และกลยทุธ์ทางธุรกิจ(Business Strategy) 

  แบบท่ี 3 เป็นส่วนหน่ึงของระบบบริหารประสิทธิภาพการดาํเนินงาน (Performance  

Management System : PMS) 

  แบบท่ี 4 เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมุ่งเนน้การ

วดัพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behavior - Based) ซ่ึงเป็นการมุ่งเน้นการวดัปัจจยันาํเขา้ (Input) และ
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กระบวนการทาํงาน (Process) มากกวา่วดัผลงานท่ีเกิดข้ึน (Result-Based) ซ่ึงเป็นการวดัท่ีผลลพัธ์ท่ี

เกิดข้ึน (Output/Outcome) ของงาน 

   กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือพฤติกรรมท่ีดีท่ี

ทาํให้บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ ซ่ึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีดี

เป็นการแสดงออกของคน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ

เฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) มากกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ี

หลากหลายกวา่และไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น 

   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547) ไดก้ล่าวถึง Competency ไวว้า่ ความหมายของ  

Competency คือลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแสดงออกมาให้เห็นในรูปของความรู้ ทกัษะ ลกัษณะนิสัยใจคอ 

บุคลิกภาพ ทศันคติและแรงจูงใจของบุคคลท่ีเอ้ือ หรือช่วยส่งเสริมให้คนนั้นสามารถทาํงานไดผ้ลท่ี

สูงกวา่มาตรฐาน โดยแบ่งองคป์ระกอบยอ่ยๆ ของสมรรถนะสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

   ส่วนท่ี 1 : แรงขบัเคล่ือนภายใน หมายถึง พลงัภายในซ่ึงอยูใ่นส่วนลึกของคนท่ีมี

ส่วนช่วยใหค้นเกิดแรงจูงในในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงดว้ยความมุ่งมัน่และทุ่มเท ซ่ึงพลงัภายในน้ีเป็น

ส่วนประกอบท่ีสําคญัมากของสมรรถนะ เพราะเปรียบเสมือนขุมพลงังานท่ีจะบ่งช้ีว่าคนอยาก

ทาํงานหรือไม่ (แรงจูงในอาจจะไม่มากพอท่ีจะต่อสู้กบัปัญหาอุปสรรค) บ่งช้ีวา่คนสามารถทาํงานดี

ได้อย่างต่อเน่ืองหรือไม่  (แรงจูงใจอาจจะมีแต่ไม่ ต่อเน่ืองมี เป็นช่วงๆ หรือฮึดเป็นพักๆ)  

องค์ประกอบของสมารถนะในส่วนน้ี คนแต่ละคนมีไม่เท่ากัน แต่เป็นส่วนท่ีสามารถสร้างได้

แรงจูงใจบางเร่ืองบางคนอาจจะสร้างไดเ้พียงชัว่คราว เช่น ในช่วงท่ีเดือดร้อนเร่ืองเงิน ปัจจยัจูงใจ

เร่ืองผลตอบแทนจากการทาํงานอาจจะมีอิทธิพลสูง แต่เม่ือความจาํเป็นเร่ืองเงินถูกเติมเตม็เรียบร้อย

แลว้ ปัจจยัจูงใจเร่ืองผลตอบแทนจากการทาํงานอาจจะลดนอ้ยลง ในขณะท่ีแรงจูงใจบางเร่ืองของ

บางคนอาจจะสร้างแลว้อยู่นาน เช่น สร้างให้คนมีจิตสํานึกในเร่ืองต่างๆ ถา้สร้างให้เขาเกิดความ

อยาก (แรงจูงใจ) เหล่าน้ีไดค้วามอยากน้ีจะเป็นพลงัขบัเคล่ือนเขาไปตลอด เช่น คนบางคนทาํงาน

เพื่อสังคมโดยไม่คิดถึงผลตอบแทนใดๆ แรงจูงใจแบบน้ีมกัจะอยูก่บัคนๆ นั้นไดน้านหรือตลอดไป 

   ส่วนท่ี 2 : อุปนิสัย หมายถึง ลกัษณะนิสัยใจคอของคน (นิสัยส่วนลึก) ซ่ึงลกัษณะ

นิสัยใจคอน้ีมกัจะเป็นส่ิงท่ีเกิดและอยูก่บัคนมานาน เป็นส่ิงท่ีค่อยๆ สะสมมาเร่ือยๆ จนกลายเป็น

นิสยัประจาํตวัของคนๆ นั้นไปโดยอตัโนมติั เช่น มีนิสัยโมโหร้าย มีนิสัยคดโกง มีนิสัยใจอ่อน ชอบ

ช่วยเหลือคนอ่ืน ฯลฯ องค์ประกอบในส่วนน้ีเป็นส่วนท่ีสําคญัต่อการบริหารคน เพราะเป็นส่วนท่ี

พฒันาหรือเปล่ียนแปลงยากมาก หรืออาจจะพูดไดว้า่เปล่ียนแปลงไม่ไดเ้ลย เพราะกวา่คนแต่ละคน

จะมีนิสัยเหมือนท่ีเราเห็นอยู่ในปัจจุบนันั้น ตอ้งใช้เวลาสั่งสมามานาน ดงันั้น การท่ีจะมาเปล่ียน

เพียงชัว่ขา้มคืนขา้มวนันั้นคงจะทาํไดย้ากหรือทาํไม่ไดเ้ลย จะทาํไดดี้ท่ีสุดก็เพียงการป้องกนัไม่ให้
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คนไดมี้โอกาสนาํเอานิสัยท่ีไม่ดีออกมาใชเ้ท่านั้น ดงันั้น จงป้องกนัไม่ให้คนท่ีมีอุปนิสัยไม่ดีเขา้มา

ทาํงานในหน่วยงาน หรือจงป้องกนัไม่ให้คนท่ีนิสัยไม่ดีมีโอกาสแสดงนิสัยท่ีไม่ดีออกมาในการ

ทาํงาน อาจจะตอ้งมีระบบท่ีควบคุมหรือป้องกนัม่ีใหค้นเหล่าน้ีแสดงออกถึงนิสยัไม่ดี 

   ส่วนท่ี 3 : การรับรู้ตัวเอง หมายถึง ความเช่ือและทัศนคติท่ีมีต่อตัวเอง เพราะ

องค์ประกอบข้อน้ีจะเป็นตวักาํหนดลักษณะพฤติกรรมของคนว่าควรจะแสดงออกอย่างไร เช่น  

บางคนชอบคิดวา่ตวัเองไม่เก่ง ทาํใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการขาดความเช่ือมัน่ในตวัเอง

มกัจะยกยอ่งคนอ่ืนและดูถูกตงัเอง องค์ประกอบในขอ้น้ีถึงแมว้่าบางเร่ืองจะอยูก่บัคนมานาน แต่ก็

พอท่ีจะปรับเปล่ียนได ้เช่น คนท่ีมีทศันคติต่อพอ่แม่ไม่ดี อาจจะเปล่ียนความคิดไดเ้ม่ือตวัเองเป็นพ่อ

แม่ คนท่ีดูถูกตวัเอง อาจจะเปล่ียนทศันคติได้เม่ือประสบความสําเร็จในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง คนท่ีมี

ทศันคติท่ีไม่ดีต่อคนท่ีเพิ่งพบกนัเป็นคร้ังแรกเพียงเพราะรูปลกัษณะภายนอกอาจจะเปล่ียนทศันคติ

ไดเ้ม่ือไดรู้้จกัคนๆ นั้น และมีความสนิทสนมกนัมากข้ึน 

   ส่วนท่ี 4 : ความรู้ หมายถึง หลกัการ ขอ้มูล ขอ้เท็จจริงท่ีคนมีอยูแ่ละสามารถนาํมา

เช่ือมโยงกนัออกมาเป็นองค์ความรู้ในเร่ืองต่างๆ ได ้เช่น ความรู้ในงาน ความรู้เก่ียวกบักฎหมาย  

ระเบียบ ฯลฯ ความรู้ถือเป็นองค์ประกอบท่ีสามารรถเรียนรู้ได้ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น ศึกษาด้วย

ตนเอง ฝึกอบรม การศึกษา หรือการถ่ายทอดประสบการณ์จากผูอ่ื้น ดงันั้นองคป์ระกอบในส่วนน้ี

จึงไม่จีรังย ัง่ยืนเพราะสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ความรู้บางอยา่งอาจจะเก่าหรือไม่ทนัสมยั  

ความรู้บางอยา่งอาจจะอยูไ่ดน้าน 

   ส่วนท่ี 5 : ทกัษะ หมายถึง ความสามารถในการลงมือปฏิบติัหรือแสดงให้เห็นถึง

ความเช่ียวชาญหรือความชาํนาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เช่น ทกัษะดา้นภาษาต่างประเทศ ทกัษะการ

ใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ ฯลฯ ทกัษะถือเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัต่อการทาํงาน เพราะบางงานตอ้งการ

ทกัษะเฉพาะดา้นและทกัษะมกัจะตอ้งอาศยัเวลาในการเรียนรู้และฝึกฝนมากกวา่องคป์ระกอบเร่ือง

ความรู้ ดงันั้น สมรรถนะท่ีแทจ้ริงจึงหมายถึงลกัษณะร่วมขององคป์ระกอบทั้ง 5 ประการของคน ท่ี

สะทอ้นออกมาให้เราเห็นหรือรับรู้ไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออก โดยเฉพาะอยา่งยิง่การแสดงออกท่ี

มีผลต่อการทาํงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

   David C. McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard เป็นผูริ้เร่ิมแนวคิด

เก่ียวกับสมรรถนะ โดยพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาว่า บุคคลท่ีทาํงานอย่างมี

ประสิทธิภาพนั้นมีทศันคติและนิสัยอย่างไร McClelland ได้ใช้ความรู้ในเร่ืองเหล่าน้ีช่วยแก้ไข

ปัญหาการคดัเลือกบุคลากรให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแ้ก่ ปัญหากระบวนการ

คดัเลือกท่ีเน้นการวดัความถนัดท่ีทาํให้คนผิวดาํและชนกลุ่มน้อยอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้รับการคดัเลือก 

(ซ่ึงผิดกฎหมาย) และปัญหาผลการทดสอบความถนัดท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
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น้อยมาก (ซ่ึงแสดงว่าการทดสอบความถนัดไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานได)้ McClelland 

ได้เก็บข้อมูลของกลุ่มผูท่ี้มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น และผูท่ี้ไม่ได้มีผลงานโดดเด่นด้วยการ

สัมภาษณ์ ซ่ึงพบว่า สมรรถนะเก่ียวกับความเข้าใจข้อแตกต่างทางวฒันธรรมเป็นปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน  ไม่ใช่การทดสอบดว้ยแบบทดสอบความถนัด บทความเร่ือง 

Testing for Competence Rather Than  for Intelligence ของ McClelland ท่ีตีพิมพ์ในปี 1973 ได้รับ

การกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวางจากนกัวชิาการทั้งท่ีเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย อยา่งไรก็ดี McClelland  

ก็ไดท้าํใหส้มรรถนะไดรั้บความสนใจศึกษาและใชก้นัต่อๆ มาจนถึงทุกวนัน้ี สาํนกังาน 

คณะกรรมการพลเรือน (ก.พ.) (2548 : 3) 

   แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg Model) ดงั

ภาพท่ีแสดงดา้นล่าง ซ่ึงอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้ าแข็งโดยมี

ส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้า นั้นคือองคค์วามรู้ และทกัษะต่างๆ ท่ี

บุคคลมีอยู ่และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวนํ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัยภาพลกัษณ์ภายใน 

และบทบาทหนา้ท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล

อยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 

 
 

 

 

ภาพท่ี  2.1  โมเดลภูเขานํ้าแขง็  (Iceberg Model) 
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  การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่

ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขานํ้าแขง็ คือ ทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้า) และ 

คุณลกัษณะอ่ืนๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า) ของบุคคลนั้นๆ  

  การนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา่ จะทาํ

ให้การบริหารทรัพยากร บุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองการคัดเลือก  

การพฒันา และการบริหารผลงานกล่าวคือ ในการคดัเลือกท่ีเดิมนั้นเพียงการวดัความถนัด และ

ความรู้เฉพาะในงาน  ซ่ึงแมจ้ะเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการทาํงาน แต่วา่ยงัไม่เพียงพอยงัตอ้งเนน้ส่วนท่ีอยู่

ใต้นํ้ าของบุคคล ซ่ึงได้แก่ ค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ เพิ่มข้ึนด้วย เพราะส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้

พฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลเป็นไปในลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการหรือไม่ ในดา้นการพฒันา

ซ่ึงแต่เดิมอาจจะเน้นเพียงเร่ืองความรู้ และทกัษะก็ตอ้งหันมาให้ความสําคญักบัพฤติกรรมในการ

ทาํงานเพิ่มเติมข้ึน ตลอดจนตอ้งหาหนทางในการฝึกอบรมให้ขา้ราชการมีพฤติกรรมในการทาํงาน

อย่างท่ีองค์การต้องการ ส่วนการบริหารผลงานซ่ึงเก่ียวข้องโดยตรงกับการประเมินผลการ

ปฏิบติังานและการจ่ายค่าตอบแทน  ซ่ึงเดิมอาจเน้นเพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได้ การให้

ความสาํคญักบัพฤติกรรมการทาํงานโดยมีการประเมินพฤติกรรมในการทาํงานและจ่ายค่าตอบแทน

ให้สัมพนัธ์กนักบัพฤติกรรมในการทาํงาน แทนท่ีจะเน้นท่ีผลงานเพียงอย่างเดียวจะทาํให้บุคคลมี

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์เพิ่มข้ึน อีกประการหน่ึงในหน่วยงานท่ีผลผลิตสุดทา้ยเห็นได้ไม่ชัดเจน  

การเพิ่มการวดัพฤติกรรมในการทาํงานจะทาํใหส้ามารถวดัผลงานไดอ้ยา่งครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

  คุณลกัษณะพืน้ฐาน (Underlying Characteristic or Attribute) 

  เป็นสมรรถนะของบุคคลซ่ึงแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระทาํ พฤติกรรม หรือ

การคิด โดยคุณลกัษณะพื้นฐานเหล่าน้ีจะแผ่ขยายไปยงัสถานการณ์อ่ืนๆ และคงทนอยู่ภายในตวั

บุคคลเป็นระยะเวลานานพอสมควรหรือกล่าวอยา่งสั้ นๆ ก็คือ “บุคคลตอ้งมีคุณลกัษณะอยา่งไรบา้ง” 

คุณลกัษณะพื้นฐานประกอบดว้ยส่ิงต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

  1. แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดถึงหรือมีความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจจะ

เป็นตวัผลกัดนัหรือแรงขบัให้บุคคลกระทาํพฤติกรรม หรือตวักาํหนดทิศทางหรือทางเลือกในการ

กระทาํพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตนไม่พึงปรารถนา 

เช่น เม่ือบุคคลตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายจะทาํให้เขา้มีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น และมุ่งมัน่ท่ี

จะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ และจะใชเ้ป็นขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อทาํงานใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนไป 

  2. อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาเพื่อ

ตอบสนองต่อขอ้มูลหรือสถานการณ์ต่างๆ อยา่งสมํ่าเสมอ อุปนิสัยเป็นส่ิงท่ีเกิดจาการศึกษา 
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การอบรมเล้ียงดู ประสบการณ์และการเรียนรู้ของบุคคล สมรรถนะดา้นอุปนิสัย เช่น การควบคุม 

อารมณ์ภายใตส้ภาวะความกดดนั ความคิดริเร่ิม เป็นตน้ 

  3. อตัมโนทศัน์ (Self-Concept) หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง อาจรวมถึง 

ทศันคติ  (Attitude) ค่านิยม (Value) จินตภาพส่วนบุคคล (Self-Image) เป็นตน้ 

  4. บทบาททางสังคม (Social  Role) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือใหผู้อ่ื้น 

ในสังคมเห็นว่าตวัเขามีบทบาทต่อสังคมอย่างไรบา้ง เช่น การเป็นผูน้าํทีมงาน ความมีจริยธรรม 

เป็นตน้ 

  5. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูล ความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการแนวคิด 

ต่างๆ ท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีในสาขาวิชาชีพนั้นๆ หรือกล่าวอย่างสั้ นๆ ก็คือ “บุคคลตอ้งมีความรู้

อะไรบ้าง”  เช่น เจา้หน้าท่ีบุคคล ตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรู้

เก่ียวกบักฎหมายแรงงาน เป็นตน้ 

  6. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชาํนาญหรือความคล่องแคล่ว 

ในการปฏิบติังานทั้งดา้นใชอ้วยัวะส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย หรือการใชส้มองเพื่อคิดส่ิงต่างๆ 

หรือกล่าวอย่างสั้ นๆ  ก็ คือ  “บุคคลต้องทําอะไรได้บ้าง” เช่น อายุรแพทย์ต้องมีสมรรถนะ  

“ความเช่ียวชาญในการตรวจวินิจฉัยและรักษาโรคด้านอายุรศาสตร์” จิตแพทยต์อ้งมีสมรรถนะ 

“ความเช่ียวชาญในการตรวจวินิจฉัยและรักษาผูป่้วยจิตเวชและสารเสพติด” เป็นต้น ระดบัหรือ

ประเภทของสมรรถนะน้ีเราสามารถนาํไปประยกุตใ์นการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล 

  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) ไดเ้ร่ิมมีการศึกษาในสหรัฐอเมริกา  

กว่า 50 ปี จากการศึกษาของ Orin B. Graff & Calvin M. Street ซ่ึงได้เขียนไวใ้นปี 1956 ทั้ งสอง

ท่านได้ใช้คาํว่า Competency Pattern ในการกาํหนดคุณสมบติัของผูบ้ริหาร (จิรประภา อคัรบวร, 

2549) ต่อมามีการนําเสนอบทความทางวิชาการของ David C. McClelland นักจิตวิทยาแห่ง

มหาวิทยาลยั ฮาร์วาร์ด เม่ือ ค.ศ. 1960 ซ่ึงกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีส่วนบุคคล 

(Excellent Performer) ในองค์การกับระดับทกัษะ ความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวดั IQ 

และการทดสอบบุคลิกภาพยงัไม่เหมาะสมในการทาํนายความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได ้

เพราะไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได ้ในปี 1970 McClelland เขียนบทความและได้

นาํเสนอแบบประเมินใหม่ท่ีเรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อประเมินหาผูมี้ผลการ

ปฏิบติัดี ซ่ึง McClelland เรียกวา่ สมรรถนะ เขาไดพ้ฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพของบุคคลท่ี

ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพมีทศันคติและนิสัยอยา่งไรและไดใ้ชค้วามรู้เร่ืองน้ีแกปั้ญหาการคดัเลือก

บุคคลให้กบัหน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแ้ก่ปัญหากระบวนการคดัเลือกการวดัความ

ถนดัท่ีทาํให้คนผิวดาํและชนกลุ่มน้อยอ่ืนๆ ไม่ไดรั้บคดัเลือก ปัญหาผลการทดสอบความถนดัท่ีมี
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ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานน้อยมากและเก็บขอ้มูลของกลุ่มท่ีมีผลงานโดดเด่นและผูไ้ม่มี

ผลงานโดดเด่นดว้ยการสัมภาษณ์ พบว่าผลการประเมินสมรรถนะเก่ียวกบัความเขา้ใจขอ้แตกต่าง

ทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานไม่ใช่การทดสอบดว้ยแบบทดสอบ

ความถนดั 

  ปี 1982 Richard Boyatzisได้เขียนหนังสือThe Competent Manager : A Model of 

Effective Performance และนิยามคาํวา่ สมรรถนะ วา่คือ ความสามารถในงานหรือเป็นคุณลกัษณะ

ท่ีอยู่ภายในบุคคลท่ีนําไปสู่การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ และเน้นว่า “คุณลักษณะท่ีอยู่

ภายใน” เป็นทักษะ ไม่ใช่พฤติกรรม เพราะเป็นส่ิงท่ีกําหนดอยู่ภายในบุคคลนั้ น ทําให้เกิด

คุณลกัษณะท่ีแตกต่างอย่างสําคญัมากเน่ืองจากข้ึนอยู่กบัสภาพแวดล้อมต่างๆ จะเกิดข้ึนก็เม่ือมี 

การกาํหนดหรือเหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน (ดนยั เทียนพุฒ, 2543, หนา้ 58)   

  ในปี 1994 Gary Hamel & C.K. Prahalad ได้เขียนหนังสือช่ือ Competing for the 

Future ซ่ึงไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง สมรรถนะหลกั โดยเสนอวา่ ในการประกอบธุรกิจจะตอ้งมีเน้ือหา

สาระหลกัในการทาํงานอะไรบา้ง และอยูใ่นระดบัใด จึงจะทาํงานไดป้ระสิทธิภาพสูงสุดตรงตาม

ความตอ้งการขององค์การ สมรรถนะหลกั ดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีคู่แข่งไม่อาจลอกเลียนแบบได ้ต่อมา

แนวคิดน้ีได้นําไปใช้กับงานบริหารบุคคล หน่วยงานราชการ โดยกาํหนดปัจจยัพื้นฐานว่า ใน

ตาํแหน่งงานหน่ึงนั้นจะตอ้งมีพื้นฐานทกัษะ ความรู้ และความสามารถ หรือพฤตินิสัยใดบา้ง และ

อยูใ่นระดบัใด จึงจะทาํให้บุคลากรนั้นมีคุณลกัษณะท่ีดี มีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ

สูง และไดผ้ลการปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร หลงัจากนั้นแนวคิดดงักล่าวไดข้ยาย

ผลมายงัภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐ สามารถสร้างความสําเร็จให้แก่ธุรกิจอยา่งเห็นผลชดัเจน โดย

ในปี ค.ศ. 1998 จากการสํารวจของ นิตยสาร Fortune เดือนกนัยายน พบวา่ผูบ้ริหาร 4,000 คนจาก 

15 ประเทศได้นําแนวคิดน้ีไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานถึงร้อยละ 67 (ศศิวิมล ทองพั้ว, 

2548) และจากการสํารวจของบริษทัท่ีปรึกษาดา้นการจดัการช่ือ Bain & Company จาก 708 บริษทั

ทั่วโลกพบว่า สมรรถนะหลัก  เป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือบริหารสมัยใหม่ท่ีบริษัทนิยมนํามาใช้

ปรับปรุงการจดัการ ท่ีไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด เป็นอนัดบัท่ี 3 (พสุ เตชะรินทร์, 2546) 

  ในประเทศไทยมีการนาํแนวคิดเร่ือง สมรรถนะ มาใช้ในองค์การท่ีเป็นเครือข่าย

บริษทัข้ามชาติชั้นนําก่อนจะแพร่หลายไปสู่บริษทัชั้นนําของประเทศ อาทิเครือปูนซีเมนต์ไทย  

ชินคอร์ปอเรชัน่ ไทยธนาคาร ปตท. ฯลฯ เน่ืองจากในภาคเอกชนท่ีนาํแนวคิดสมรรถนะ ไปใชแ้ละ

เกิดผลสําเร็จอยา่งเห็นไดช้ดั มีผลทาํให้เกิดการต่ืนตวัในวงราชการ โดยไดน้าํแนวคิดน้ีไปทดลอง

กบักลุ่มขา้ราชการ โดยสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดจ้า้งบริษทั Hay Group จดัทาํ  
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ตวัแบบสมรรถนะ ของระบบราชการไทย โดยนาํขอ้มูลมาจาก 3 ส่วนคือ (1) การจดัทาํ  

Competency Expert Panel Workshop จํานวน 16 คร้ัง โดยผู ้เช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานได้มา

ประชุมและให้ความเห็นเก่ียวกบั Competency ท่ีจาํเป็นในแต่ละกลุ่มงาน นอกจากน้ียงัมีการเก็บ

ข้อมูล จากประสบการณ์จริงในการทาํงานของข้าราชการ ด้วยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์งาน  

ท่ีเรียกวา่ Critical Incident (2) ขอ้มูลจากแบบสํารวจลกัษณะงานท่ีส่งไปให้ขา้ราชการตอบ จาํนวน

กว่า 60,000 ชุด ทั่วประเทศ (3) ข้อมูลจาก Hay Worldwide Competency Database ซ่ึงเป็นข้อมูล 

Competency Best Practice ขององค์การภาครัฐในต่างประเทศ ขอ้มูลทั้งสามส่วนน้ี เป็นท่ีมาของ

ต้นแบบสมรรถนะหรือ Competency Model สําหรับระบบข้าราชการพลเรือนไทย เพื่อใช้ใน 

การบริหารงาน ประเมินผลงาน  และการพฒันาศกัยภาพบุคลากรระยะยาว 

  สมรรถนะ ในปัจจุบนัน้ีสามารถแบ่งตามวตัถุประสงคข์องการนาํไปใชเ้ป็น 2 กลุ่ม 

คือ สมรรถนะในแนวองักฤษ (British Approach) มีวตัถุประสงค์เพื่อให้ประกาศนียบตัรรับรอง

วิทยาฐานะของพนักงาน หรือบุคลากรผูน้ั้น กาํหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีสามารถ

ยอมรับไดข้องงานและวชิาชีพนั้นๆ ดงันั้นสมรรถนะในแนวคิดน้ีจึงเป็นการกาํหนดเฉพาะงานและ

เป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะในแนวอเมริกนั (American Approach) มีวตัถุประสงค์เพื่อการ

พฒันาบุคลากร กาํหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงการพฒันาบุคลากรน้ีจะตอ้ง

เป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการจะเป็น ดงันั้นสมรรถนะในแนวทางน้ีจึงเป็นสมรรถนะท่ีไม่

สามารถลอกเลียนกันได้ เพราะแต่ละองค์การต้องการบุคลากรท่ีมีลักษณะแตกต่างกัน ซ่ึงใน

การศึกษาคร้ังน้ีจะใช้แนวอเมริกัน  ดังนั้ นในการทบทวนวรรณกรรมในคร้ังน้ีทบทวนจาก

นักวิชาการและผูเ้ช่ียวชาญทั้งชาวไทยและต่างประเทศท่ีให้นิยามคาํว่า สมรรถนะ แนวคิดแบบ

อเมริกนัซ่ึงมีทั้งท่ีแตกต่างและคลา้ยคลึงกนั 

  การศึกษาสมรรถนะ ท่ีนักวิชาการและนกัคิดทั้งหลายได้ทาํการศึกษาไวไ้ม่ว่าจะ

เป็นความรู้  ทกัษะ หรือคุณลกัษณะส่วนบุคคล ลว้นเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานให้ได้ตาม

มาตรฐานหรือเกินกวา่ท่ีมาตรฐานของงานนั้นๆ กาํหนดไว ้ในปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับวา่การท่ีองคก์าร

จะสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้นั้ นบุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมต่อการ

ปฏิบติังานในตาํแหน่งและมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองค์การเท่านั้นท่ีจะทาํให้องค์

บรรลุเป้าหมายเหล่านั้นได ้สมรรถนะนั้นสามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้นระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยน์บัแต่การสรรหา/คดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและพฒันา การบริหารผลการปฏิบติังาน 

การบริหารค่าตอบแทน และการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นอ่ืนๆ การนาํสมรรถนะมาใชใ้นระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํใหร้ะบบการบริหารงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนและบุคลากรมี

ศกัยภาพท่ีสูงข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัสําคญัในการทาํให้องค์การสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ 
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วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารได ้องคก์ารจะสามารถประเมินสมรรถนะขององคก์ารท่ีมีอยู ่

ณ ปัจจุบนั ซ่ึงจะทาํให้องคก์ารสามารถกาํหนดกลยุทธ์และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทาง

ธุรกิจได ้ 

  Bowden and Masters (1993) นักศึกษาศาสตร์ กล่าวว่า สมรรถนะถูกนํามาใช้

สําหรับเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในงานและพฒันาบุคคลให้มีสมรรถนะในการทาํงานแบบมือ

อาชีพ อย่างไรก็ตาม สมรรถนะ ความสามารถ หรือสมรรถนะ ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษว่า 

“Competency” หรือ “Competence”  

  Strebbler et al. (1997) เส น อ ว่ า  “Competency” ห รื อ  “Competence” มี ค ว า ม

แตกต่างกนั ระหวา่งสองคาํน้ีไดมี้กลุ่มนกัวิชาการในประเทศองักฤษ อธิบายความหมายของคาํทั้ง

สองไวว้า่ “Competency” จะมีความมุ่งเนน้ไปท่ีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสําคญัสาํหรับการทาํงาน

หน่ึงๆ ส่วน “Competence” จะหมายถึง ความสามารถหรือสมรรถนะท่ีทาํให้คนๆ หน่ึงสามารถ

ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้ 

  นอกจากน้ี สมรรถนะ ยงัหมายรวมถึงพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสามารถ 

สังเกตเห็นได้ (Boam & Sparrow, 199 ; Bowden & Master, 1993) หรือผลลพัธ์ในการทาํงานของ

บุคคลท่ีมีคุณภาพ หรือได้ตามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้(Rutherford,1995 : Hager et al., 1994) รวมไปถึง

คุณลกัษณะท่ีซอ้นเร้นของแต่ละบุคคล (Boyatzis, 1996 ; Sternberg and Kolligian, 1990) 

 1.2 นิยามของสมรรถนะ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ สรรถนะไดมี้ผูนิ้ยามไวด้งัน้ี 

  McClelland (1973, p.171 อ้างถึงในฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ์ 2549) นิยามไวว้่า 

สมรรถนะ คือบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น 

สร้างผลงานการปฏิบติังานท่ีดี หรือทาํตามเกณฑก์าํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

  Sterberg และ Kolligian (1990) เป็นนกัจิตวทิยาท่ีใหค้วามหมายของสมรรถนะ 

ไวว้่า เป็นความสามารถท่ีวดัได ้และเป็นคุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้น หรือเป็นศกัยภาพ ในตวับุคคลซ่ึง

ก่อใหเ้กิดผลงานท่ีสามารถสังเกตเห็นได ้ 

  Burgoyne (1993) นกัทฤษฎีดา้นการจดัการ กล่าววา่ สมรรถนะถูกนาํมา 

ประยุกตใ์ชก้บัการวิเคราะห์งานแต่ละงาน เพือ่นาํผลท่ีไดม้าปรับปรุงความสามารถของบุคคลซ่ึงจะ

ก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอนัจะนาํมาซ่ึงการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร สมรรถนะจดัเป็น

เคร่ืองมือทางเทคนิค ท่ีถูกนาํมาประยกุตใ์ชใ้นงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นหลายๆ ดา้น เช่น  

การสรรหา/คดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและพฒันา 

 

 



17 

  Spencer & Spencer (1993) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะภายใน

ของบุคคล ซ่ึงบ่งช้ี หรือแสดงถึงวิธีของบุคคลในการกระทาํ และในการคิด โดยได้อธิบายถึง

องคป์ระกอบของคุณลกัษณะของบุคคลในรูปของ โมเดลภูเขานํ้าแขง็ 

  Dale and Hes (1995) ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็นการคน้หาส่ิงท่ีทาํให้

เกิดการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกว่า นอกจากน้ีได้ให้ความหมายของ

สมรรถนะดา้นอาชีพ วา่หมายถึง ความสามารถ ในการทาํกิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อให้การ

ปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวงัไว ้คาํว่า “มาตรฐาน” ในท่ีน้ี คือองค์ประกอบของ

ความสามารถ เกณฑก์ารปฏิบติังาน และคาํอธิบายขอบเขตงาน  

  Rylatt  and  Lohan (1995) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะในมุมของปัจจยัท่ีจะ

ก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงานวา่สมรรถนะคือลกัษณะของทกัษะ ความรู้ และทศันคติท่ีจาํเป็น

ต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล ในสถานการณ์หรือในงานหน่ึงๆ  

  Parry (1996) กล่าวถึงความสามารถท่ีสนบัสนุนแนวคิดในมุมมองดา้นปัจจยัท่ีทาํ

ใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงานของคาํวา่สมรรถนะวา่ นอกจากสมรรถนะจะเป็นความรู้ ทกัษะ และ

ทศันคติ ในการปฏิบติังานทั้ง 3 จะตอ้งมีความสัมพนัธ์กัน และมีผลต่อการแสดงบทบาทหน้าท่ี

รวมถึงความรับผิดชอบหลักของงานอ่ืนๆ โดยท่ีสามารถวดัและประเมินได้เม่ือเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานและสามารถพฒันาหรือปรับปรุงใหดี้ข้ึนดว้ยการฝึกอบรมหรือพฒันา 

  Boyatzis (1996) สมรรถนะในงาน เป็นคุณลกัษณะท่ีอยู่ภายในบุคคลซ่ึงนาํไปสู่ 

หรือเป็นสาเหตุใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพและเนน้วา่คุณลกัษณะภายใน เป็นทกัษะ ไม่ใช่พฤติกรรม 

เพราะส่ิงท่ีกาํหนด ซ่ึงอยูภ่ายในบุคคลนั้น ทาํใหเ้กิดคุณลกัษณะท่ีแตกต่างอยา่งสาํคญัมาก เน่ืองจาก

ข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือมีการกาํหนด หรือเหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน 

  O’Hagan (1996) ไดใ้ห้ความคิดเห็นวา่ สมรรถนะเป็นแนวคิดท่ีกวา้งอนัหน่ึงท่ีคน

สามารถถ่ายทอด ถ่ายเท หรือเคล่ือนยา้ยทกัษะและความรู้ ไปสู่สถานการณ์ใหม่ ท่ีเก่ียวข้องกับ 

การทาํงาน ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวมีอยูท่ ัว่ไปภายในองค์การ การวางแผนงาน การเปล่ียนแปลงใหม่ๆ 

ตลอดจนกิจกรรมท่ีไม่ใช่งานประจาํทัว่ไป นอกจากนั้นยงัรวมถึงคุณภาพของความมีประสิทธิภาพ

ของบุคคลท่ีถูกคน้หาในสถานท่ีทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัพนกังาน ผูจ้ดัการและลูกคา้ โดยท่ีคาํ

จาํกดัความของสมรรถนะโดยทัว่ไป จะกล่าวถึง ความรู้ ทกัษะ และค่านิยม ซ่ึงเป็นเป้าหมายหรือ

จุดมุ่งหมายท่ีสําคญัของการฝึกอบรมและพฒันา โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ความรู้และทกัษะจะเป็นส่ิงท่ี

สาํคญัมากท่ีสุด และสามารถฝึกอบรมและพฒันาง่ายกวา่การสร้างหรือปลูกฝังค่านิยม อยา่งไรก็ตาม 

ถึงแมว้่าค่านิยม หรือทศันคติจะทาํการปลูกฝังหรือสร้างข้ึนไดย้ากกวา่การฝึกอบรมให้ความรู้และ

ทกัษะ แต่ทั้งหมดก็เป็นพื้นฐานของการเพิ่มพนูและพฒันาสมรรถนะ 
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  McLagan (1997) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไวต้ามลักษณะท่ีแตกต่างกัน 

ดงัน้ี 

  1. สมรรถนะตามลกัษณะงาน โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็นงานยอ่ยๆ มีการกาํหนด 

ขอบเขตของสถานการณ์ต่างๆ ท่ีจะทาํใหง้านสาํเร็จได ้

  2. สมรรถนะตามผลลพัธ์ โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็นองคป์ระกอบยอ่ยๆ  

เพราะวา่ผลรวมขององคป์ระกอบยอ่ยๆ ทั้งหมดนั้นจะรวมกนัไปสู่ผลลพัธ์รวม 

  3. สมรรถนะตามผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการทาํงาน สมรรถนะในขอ้น้ี จาํเป็นตอ้งหาผล

ท่ีเกิดจากความต้องการของลูกค้า ทั้ งภายในและภายนอกและแบ่งผลท่ีเกิดจากความต้องการ

ออกเป็นส่วนย่อยๆ มีการกาํหนดคุณภาพและมาตรฐานท่ีตอ้งการ โดยการออกแบบผลิตภณัฑ์ท่ี

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ใหผ้ลกาํไรในระยะยาวและใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 

  4. สมรรถนะตามความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ได้แก่วิธีการท่ีคนท่ีฉลาดรอบรู้จะ

แสดงออกทางพฤติกรรม หรือวิธีการต่างๆ ท่ีจะบ่งบอกวา่คนผูน้ั้นมีความสามารถปฏิบติังานสูงโดย

ใชส้มรรถนะท่ีแสดงถึงความรู้ทกัษะ ทศันคติเพื่อทาํให้เกิดผลสําเร็จ รวมถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

เช่น การกาํหนดเป้าหมาย การหาหนทางแกไ้ขปัญหาเพื่อบรรลุเป้าหมายและการใช้เป้าหมายเป็น

ตวักาํหนดความสาํคญัในการทาํงาน 

  Parry (1997) สมรรถนะคือ กลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลักษณะ ท่ีเก่ียวข้องกัน  

ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลักของตาํแหน่งงานหน่ึงๆ โดยกลุ่มความรู้ และคุณลักษณะดังกล่าว 

สัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และ

เป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างไดโ้ดยผ่านการฝึกอบรมและการพฒันา การบริหารผลการปฏิบติังาน 

การบริหารค่าตอบแทน การสืบทอดตาํแหน่งงาน และการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นอ่ืนๆ 

  ธานินทร์  อุดม (2540) เสนอว่า สมรรถนะเป็นกลุ่มของพฤติกรรมท่ีสามารถ

สังเกตได้ รวมถึงความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงมีลักษณะสอดคล้องกับแนวคิดท่ีเสนอไวว้่า

สมรรถนะเป็นคุณสมบติัของผูป้ฏิบัติงานในตาํแหน่งต่างๆ ท่ีจะต้องมีและเป็นคุณสมบัติหรือ

ความสามารถท่ีจะทาํงานลกัษณะต่างๆ ในตาํแหน่งนั้นๆ ได ้ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีทาํให้เห็นถึงความ

แตกต่างระหวา่งบุคคล 

  เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึงทักษะ ความรู้ 

ความสามารถหรือพฤติกรรม ของบุคลากรท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ “ในการ

ทาํงานอยา่งหน่ึง เราตอ้งรู้อะไร”  และเม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้วา่จะทาํงานนั้นๆ อยา่งไร” 

และ “เราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเฉพาะอยา่งไร จึงจะทาํงานไดอ้ยา่งประสบความสาํเร็จ” 
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ส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้องค์การทราบว่า “คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีในการทาํงานของบุคลากรใน

องคก์ารนั้นเป็นอยา่งไร” 

  ดนยั  เทียนพุฒ (2543) ไดก้ล่าวถึงคาํจาํกดัความของ คาํวา่สมรรถนะ วา่คือ  

การบูรณาการความรู้ ทกัษะ ทศันคติและคุณลกัษณะส่วนบุคคล มาใช้ไดดี้ท่ีสุดในบทบาทนั้นๆ 

จนกระทั่งเกิดผลงานท่ีมีคุณค่าสูงสุด หรือมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยได้แบ่งความสามารถ

ออกเป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี  

  1. ความสามารถในมิติของพฤติกรรม หมายความว่าในธุรกิจจะมีเร่ืองบทบาท

หนา้ท่ีตามวิชาชีพของคนหรือผูบ้ริหารในตาํแหน่งต่างๆ ท่ีทาํงานเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ทางธุรกิจในแง่

ของความสามารถเชิงพฤติกรรม คือ การเข้าไปวิเคราะห์ส่ิงท่ีเป็นพฤติกรรมหลักของหน้าท่ี

รับผดิชอบก็จะไดส่ิ้งท่ีเรียกวา่ คุณลกัษณะของความสามารถของหนา้ท่ีการงาน 

  2. ความสามารถในมิติของงาน หมายถึง ความสามารถในดา้นการทาํงาน  

ซ่ึงเป็นไปตามมาตรฐานอาชีพ ส่ิงท่ีไดรั้บหรือผลจากการทาํงานตามอาชีพหรือมาตรฐานอาชีพ  

คือ ผลงานท่ีสามารถปฏิบติัได ้

  สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2546) คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี

เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงาน

ไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

  ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2547) กล่าววา่สมรรถนะ คือ ความสามารถ หรือสมรรถนะ

ของผูด้าํรงตาํแหน่งงาน ท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการ คาํวา่ สมรรถนะ นั้นไม่ไดห้มายถึงเฉพาะพฤติกรรม 

แต่มองลึกไปถึงความเช่ือ ทศันคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย 

  สุดารัตน์  ลิมปะพนัธ์ และคณะ (2547) ไดใ้ห้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง 

ระดบัความสามารถในการใช้ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพของบุคคล รวมกนัเป็น

ลกัษณะเฉพาะของบุคคลโดยแสดงผา่นพฤติกรรม ในการทาํงานซ่ึงเป็นตวัผลกัดนัผลสัมฤทธ์ิของ

งาน ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

  อานนท์  ศกัด์ิวรวิชย ์(2547, หน้า 61) คือคุณลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถและคุณสมบติัต่างๆ อนัได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษะทาง

กายภาพ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถแยก

ไดว้า่ผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในการทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่นๆ อะไรหรือลกัษณะสําคญัๆ 

อะไรบา้ง 

  ธํารงค์ศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2548) อธิบายความหมายของ สมรรถนะ ว่าหมายถึง

คุณลกัษณะ เช่น ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรม
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ของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จไดจ้ากนิยามความหมายท่ีนกัวชิาการหลาย

ท่านได้กล่าวไวข้้างต้นนั้ น ทาํให้สามารถสรุปได้ว่า ความหมายของสมรรถนะท่ีให้นิยามโดย

นกัวิชาการแต่ละท่านนั้นก็จะให้นิยามท่ีแตกต่างกนัไป ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บันกัวิชาการเหล่านั้นมีมุมมอง

และประสบการณ์ในสาขาวชิาท่ีตนเองเก่ียวขอ้งอยา่งไร แต่โดยรวมแลว้ไม่วา่จะเป็นนกัวชิาการจาก

สาขาใดต่างก็มีเป้าหมายของสมรรถนะโดยมุ่งเนน้ไปท่ีการประสบความสาํเร็จตั้งแต่ในระดบับุคคล

ไปจนถึงความสําเร็จในระดับการดาํเนินธุรกิจขององค์การ โดยสมรรถนะของบุคลากรภายใน

องค์การท่ีมีองค์ความรู้ ทกัษะ และมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีเหมาะสมกบับทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมาย รวมทั้ งสมรรถนะเหล่านั้ นสามารถสร้างความแตกต่างท่ีทําให้บุคคลนั้ นประสบ

ความสาํเร็จ ซ่ึงจะนาํไปสู่การประสบความสาํเร็จในการดาํเนินธุรกิจขององคก์ารดว้ยเช่นกนั 

  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 4) ไดใ้หค้วามหมายคาํวา่

สมรรถนะว่าเป็น คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร

กล่าวอีกอยา่งหน่ึงคือ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่า

หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์ารกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมี

ผลการปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ 

  อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548) สมรรถนะ คือ ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคน 

ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศัคติ ตลอดจนคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละ

บุคคลในพฤติกรรท่ีแตกต่างกนั เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงจากวิสัยทศัน์ พนัธะกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์

ทางธุรกิจ 

  บริษทั เฮยก์รุ๊ป (Hay Group) อา้งถึงใน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548, 

หน้า 5, ให้ความหมายของสมรรถนะว่า คือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํให้บุคลากรในองค์การ

ปฏิบติังานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆโดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม

ดงักล่าวมากกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่และไดผ้ลงานดีกวา่ผูอ่ื้น 

  ท่ีมาของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้ นมาจากแรงผลักดันเบ้ืองลึก  อุปนิสัย

ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ท่ีแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ทาํให้แสดง

พฤติกรรมในการทาํงานท่ีต่างกนั กล่าวกนัว่าการให้ความสําคญักบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม คือ

การเลือกคนท่ีมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงานการพฒันาและทาํใหบุ้คลากรใน

องค์การมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ จะทาํให้องคก์ารมีการพฒันาในลกัษณะท่ีย ัง่ยืน

กว่าการเน้นเพียงผลการปฏิบติังานในเชิงปริมาณเพียงอยา่งเดียวซ่ึง สอดคลอ้งกบัความหมายของ

สมรรถนะในนิยามของสํานกังาน ก.พ. ซ่ึงสํานกังาน ก.พ.กาํหนดนิยามสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะ
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เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคล

สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์การ กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดง

สมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดม้กัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทกัษะ ความสามารถและ

คุณลกัษณะ  อ่ืนๆ เช่น สมรรถนะการบริการท่ีดี อธิบายวา่ สามารถให้บริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ

ไดน้ั้น หากขาดองคป์ระกอบต่างๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งแลว้บุคคลก็ไม่อาจจะ

แสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีด้วยการให้บริการท่ีผูรั้บบริการต้องการได้กล่าวอีกนัยหน่ึง 

“สมรรถนะ” คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการจากขา้ราชการเพราะ

เช่ือวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์ารกาํหนดจะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมี

ผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์ท่ีตอ้งการไว ้ตวัอยา่งเช่น การกาํหนด

สมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหน้าท่ีหลกัของขา้ราชการคือการให้บริการ แก่ประชาชน ทาํให้

หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงคคื์อการทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

  สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีดีท่ีบุคลากรพึงมีในการปฏิบติังาน คุณลกัษณะน้ี

จึงไม่ใช่คุณลักษณะทัว่ไป แต่เป็นคุณลกัษณะท่ีทาํให้บุคลากรคนนั้นทาํงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน 

ส่วนสมรรถนะหลักขององค์การ หมายถึงคุณลักษณะท่ีองค์การต้องการมีหรือเป็นเพื่อให้มี

สมรรถนะตามท่ีผูบ้ริหารองค์การต้องการเช่น ให้มีสมรรถนะในการแข่งขนั มีการเติบโตอย่าง

ต่อเน่ือง Core Competency ขององค์การถูกกาํหนดจากการทาํ SWOT Analysis เพื่อสะท้อนส่ิงท่ี

องค์การเป็นอยู่ตามสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ตวัอย่างเช่น สินค้ามีความหลากหลาย, 

สภาพการเงินท่ีมัน่คง, นวตักรรมในการบริหาร, เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นตน้  

  สมรรถนะหลกัของบุคลากร หมายถึง คุณลกัษณะท่ีทุกคนในองค์การพึงมี พึงเป็น

อนัจะสะทอ้นค่านิยม วฒันธรรมองค์การ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเสริมรับกบักลยุทธ์ขององค์การใน

การดาํเนินกิจการซ่ึง สมรรถนะหลกั ของ บุคลากรน้ีมกัถูกกาํหนดจากสมรรถนะหลกัขององค์การ  

สมรรถนะในงาน  หมายถึง สมรรถนะอ่ืนท่ีไม่ใช่สมรรถนะหลกั ซ่ึงเป็นคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะ 

ท่ีกาํหนดข้ึนสําหรับผูป้ฏิบติังาน และเป็นคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการสําหรับแต่ละ

ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัไป เพื่อให้ปฏิบติังานในตาํแหน่งงานนั้นๆ ไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

โดยแบ่ง สมรรถนะในงาน ออกเป็น 2 ส่วน คือ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ และ สมรรถนะท่ีเป็น

ความเช่ียวชาญในงาน  

  เน่ืองจาก สมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจาก ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ 

จึงทาํให้เกิดความสับสนว่า สมรรถนะแตกต่างจากความรู้ ทกัษะ ทศันคติและแรงจูงใจ อย่างไร 

ความรู้หรือทกัษะท่ีบุคคลมีอยูน่ั้นถือเป็นสมรรถนะหรือไม่ ตามความเห็นของ McClelland ไดแ้บ่ง

สมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกเป็นสมรรถนะขั้นพื้นฐาน หมายถึงความรู้ หรือทกัษะ
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พื้นฐานท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เช่นความรู้เก่ียวกบัสินคา้ท่ีตนเองขายอยูเ่ป็นประจาํหรือ

ความสามารถในการอ่าน ซ่ึงสมรรถนะเหล่าน้ี ไม่สามารถทาํให้บุคคลมีผลงานท่ีดีกว่าผูอ่ื้นได ้

สมรรถนะในกลุ่มท่ีสอง เป็นสมรรถนะท่ีทาํให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น มีผลการทาํงานท่ีสูงกว่า

มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป สมรรถนะในกลุ่มน้ี มุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ

อ่ืนๆ เพื่อช่วยใหเ้กิดผลสาํเร็จท่ีดีเลิศในงาน 

  สถาบนั Schoonover Associates (2551) ไดมี้การศึกษาและอธิบายในเชิง 

เปรียบเทียบวา่ สมรรถนะเป็น บทสรุปของพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดผลงานท่ีดีเลิศ (Excellent  

Performance) ดังนั้ นความรู้อย่างเดียวไม่ถือเป็น สมรรถนะ เวน้แต่ความรู้ในเร่ืองนั้ นจะนํามา

ประยุกตใ์ชก้บังานให้ ประสบผลสาํเร็จจึงถือเป็นส่วนหน่ึงของ สมรรถนะ ตวัอยา่ง เช่น ความรู้และ

ความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของราคา ในตลาด ถือเป็นความรู้ แต่ความสามารถในการนาํความรู้

และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของราคาในตลาดมาพฒันารูปแบบการกาํหนดราคาไดน้ั้น จึงจะ

ถือเป็น สมรรถนะ ทกัษะอยา่งเดียวไม่ถือเป็น สมรรถนะ แต่ทกัษะท่ีก่อให้เกิดผลสําเร็จอยา่งชดัเจน

ถือเป็น  สมรรถนะ ตัวอย่างเช่น  ความสามารถในการนําเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ เป็นทักษะ แต่

ความสามารถในการวางตาํแหน่ง ผลิตภณัฑ์ใหม่ ในตลาด ให้แตกต่างจากคู่แข่ง ถือเป็น สมรรถนะ 

และสมรรถนะ ไม่ใช่ แรงจูงใจหรือทศันคติ แต่เป็นแรงขบัภายใน ท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ี

ตนมุ่งหวงั ไปสู่ส่ิงท่ีเป็น เป้าหมายของเขา ตวัอย่างเช่น การตอ้งการความสําเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ี

ก่อให้เกิดแนวคิดหรือทศันคติท่ี ตอ้งการสร้างผลงานท่ีดี แต่ความสามารถในการทาํงานใหส้ําเร็จได้

ตรงตามเวลาท่ีกาํหนด จึงถือเป็นสมรรถนะ  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  ความแตกต่างของความรู้ ทกัษะและแรงจูงใจกบัสมรรถนะ 
 

ท่ีมา : Schoonover Associates. (2008) . Competency FAQ's. Retrieved July 29, 2013, 

 from www.schoonover.com/competency_faqs.htm#1 
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  จากภาพท่ี 2.2  แสดงใหเ้ห็นวา่สมรรถนะไดว้า่ หมายถึง คุณลกัษณะและ 

ความสามารถท่ีมาจากตัวคนทั้ งหมด ท่ีสะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางานท่ีมี

ความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผล และก่อให้เกิดผลลัพธ์สูงสุดท่ีองค์การต้องการโดยมีท่ีมาจากพื้น

ฐานความรู้ทกัษะวธีิคิด คุณลกัษณะส่วนบุคคล และแรงจูงใจ 

  สรุปความหมาย คําว่า สมรรถนะ คือกลุ่มของความรู้ ความสามารถ ทักษะ

ตลอดจนทศันคติท่ีจาํเป็นในการทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คุณลกัษณะของ

บุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีส่วนหน่ึงประกอบข้ึน

จากทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผล

การปฏิบติังานยอดเยีย่มในงานหน่ึงๆ 

1.3 ความสําคัญของสมรรถนะ 

  ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงศ ์(2549 : 31-32) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะเป็น

เคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีกาํลังได้รับความนิยมและทวีความสําคญัต่อการบริหารทรัพยากรมากข้ึน

เร่ือยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องค์การชั้นนําต่างๆ ได้นําเอาระบบสมรรถนะมาเป็น

พื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ือง สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูก

ทิศทาง และคุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่บุคลากรในองคก์ารอีก

แนวทางหน่ึงอีกดว้ย ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความสําคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

ดงัน้ี 

  1. เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรม 

องคก์ารและยทุธศาสตร์ต่างๆ ขององคก์ารมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  2. เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองค์การอยา่งมีระบบ

ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองค์การและยุทธศาสตร์ของ

องคก์าร 

  3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ

นาํไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 

  4. เป็นพื้นฐานสาํคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่างๆ  

ขององค์การ เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน

การพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 

1.4 แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะองค์การ 

  ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2548) ได้กล่าวถึงสมรรถนะองค์การไวว้่าสรรถนะองค์การ 

เกิดจากคุณลกัษณะของบุคคลในองคก์ารท่ีทาํให้เกิดผลงานหรือพฤติกรรมองคก์ารประสิทธิภาพท่ี
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เกิดข้ึนในงานดา้นต่างๆ ท่ีบุคลากรมีส่วนรับผิดชอบ มีผลมาจากองคป์ระกอบหลายประการ ไดแ้ก่            

1) ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและความถนัดของบุคลากร 2) รูปแบบการทาํงานภาวะผูน้ําใน

องคก์าร บุคลิกภาพ ความสนใจเอาใจใส่ในผลประโยชน์ขององคก์ารและส่วนรวมตลอดจนหลกั

กติกา ความเช่ือ ค่านิยม และทศันคติท่ียึดมัน่ของบุคลากรในองคก์ารสมรรถนะอาจมองเป็นเร่ือง

ใหม่ เพราะหลายคนยงัไม่แน่ใจ ยงัไม่ทราบว่าคืออะไรกันแน่ความจริงแล้ว หากพิจารณาจาก

องค์ประกอบ 2 ประการขา้งตน้จะพบว่าทุกองค์การหรือทุกหน่วยงานของรัฐต่างตอ้งมีสมรรถนะ

ของตนองอยูบ่า้งแลว้เพียงแต่ท่ีผา่นมาองคก์ารไดใ้ห้ความสําคญักบัสมรรถนะองคก์ารมากนอ้ยกวา่

กันเพียงใด จวบจนกระทั่งมีแรงผลักดันจากรัฐบาลท่ีกาํหนดเป็นยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการ และนโยบายรัฐบาลท่ีพยายามช้ีใหเ้ห็นถึงการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกซ่ึงมีผลกระทบต่อ

การทาํงานขององคก์ารภาครัฐอย่างมาก ทาํให้องคก์ารไม่เพียงตอ้งเขา้สู่การแข่งขนักบัองค์การอ่ืน  

หรือแข่งขนักบัตวัเองเพื่อสร้างความเป็นเลิศ สร้างความศรัทธาให้กบัผูรั้บบริการและแก่ประชาชน

ในสังคม แต่ยงัเก่ียวข้องกับกิจกรรมความสัมพันธ์กับองค์การภาครัฐและภาคเอกชนระหว่าง

ประเทศ เพื่อรู้เท่าทนัสามารถจดัการในเชิงรุกไดเ้ม่ือสภาพแวดลอ้มบีบบงัคบัให้องค์การตอ้งเพิ่ม

ความรับผิดชอบดังกล่าวองค์การสารธารณะต่างๆ จึงต้องมีการบริหารการเปล่ียนแปลงให้มี

ประสิทธิภาพ องค์การจึงต้องกลับไปวิเคราะห์และให้ความสําคัญกับส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อ

ความสําเร็จขององค์การมากข้ึน เม่ือองค์การไดท้าํการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มจนกระทั้งสามารถ

กาํหนดตาํแหน่งของตนเองในปัจจุบนัและอนาคตไดช้ดัเจน จะทาํให้องค์การมีทิศทางวิสัยทศัน์  

พนัธกิจท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในยุคการเปล่ียนแปลง แต่การจะบรรลุเป้าหมายของพนัธกิจ

ละวสิัยทศัน์ไดอ้ยา่งดียิ่งนั้น องคก์ารจะตอ้งมีสมรรถนะท่ีเป็นเลิศและตอ้งเป็นสมรรถนะองคก์ารท่ี

มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของพนัธกิจและวสิัยทศัน์องคก์าร ฉะนั้นองคก์ารจาํเป็นตอ้งกาํหนด

ตวัแบบสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตวัแบบสมรรถนะทางเลือกท่ีเหมาะสมกล่าวคือ องคก์ารตอ้งพิจารณาวา่

การบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจและวิสัยทศัน์นั้นๆ ตอ้งใช้คนประเภทใด บุคคลเหล่านั้นตอ้งมีความรู้  

ความสามารถ ทกัษะและความถนัดอย่างไร ตลอดจนมีรูปแบบการทาํงาน ภาวะผูน้าํในองค์การ  

บุคลิกภาพความสนใจเอาใจใส่ในผลประโยชน์ขององค์ การและส่วนรวม อีกทั้งตอ้งสร้างหลกั

กติกา ความเช่ือ ค่านิยมและทศันคติให้มีในบุคคลอยา่งไรบุคคลจึงมีคุณลกัษณะท่ีทาํให้เกิดผลงาน

หรือพฤติกรรมองค์การท่ีมุ่งหวงั  ซ่ึงตวัแบบสมรรถนะดงักล่าว  ตอ้งเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัอย่าง

มาก ไม่มีไม่ได้ หากองค์การไม่มีก็ไม่สามารถนําองค์การไปสู่ความสําเร็จได้ ดงันั้น สมรรถนะ

เหล่าน้ีจึงมีความจาํเป็นต่อความสําเร็จของการปฏิบติังานท่ีทาํให้องค์การมีผลการดาํเนินงานท่ี

แตกต่างหรือมีความเป็นเลิศกวา่หน่วยงานอ่ืน 
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1.5 ตัวแบบสมรรถนะ 

  โดยทัว่ไปตวัแบบสมรรถนะในองค์การมีอยู่ 2 ประเภท (โดยไม่รวมสมรรถนะ

ส่วนบุคคลซ่ึงเป็นความสามารถหรือทกัษะเฉพาะตวับุคคล ซ่ึงเป็นผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนโดยตวับุคคล) 

คือ 

  1. สมรรถนะหลกั (Core Competencies) 

  2. สมรรถนะเฉพาะ (Specific Competencies) เป็นสมรรถนะเฉพาะของแต่ละ 

ตาํแหน่งความรับผดิชอบ 

  สมรรถนะหลกั (Core Competencies) คือสมรรถนะหลกัขององค์การท่ีตอ้งมีใน

งานทุกตาํแหน่ง องค์การท่ีมีความแตกต่างและมีความไดเ้ปรียบ หรือตอ้งการสร้างความเป็นเลิศ

ให้กบัหน่วยงานของตน มกัจะกาํหนดค่านิยมหลกัข้ึนในองคก์าร ค่านิยมในองคก์ารมีความสําคญั

อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ พฤติกรรมของคนในองค์การเป็นส่ิงสะท้อนถึงค่านิยมหรือ

วฒันธรรมองค์การต่อสังคม ฉะนั้นค่านิยมท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลในองค์การแสดงออกในการ

ให้บริการ  การปฏิบติังาน หรือการบริหารงาน และการกาํหนดนโยบายก็ตาม จึงตอ้งสอดคลอ้งกบั

วฒันธรรมองคก์าร ค่านิยมหลกัขององคก์ารจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจกาํหนดนโยบาย แผนงาน

โครงการ  และกิจกรรมขององคก์าร ค่านิยมเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความคิดโดยรวมขององคก์าร ดงันั้น

องคก์ารจะดีหรือไม่ จะประสบผลสําเร็จเพียงใด สามารถพิจารณาไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ

คนในองคก์าร ซ่ึงสะทอ้นเป็นค่านิยมร่วมขององคก์ารในการกาํหนดวฒันธรรมองคก์าร จึงมกันิยม

กาํหนดเป็นค่านิยมหลัก (Core Values) ซ่ึงจะตอ้งเป็นค่านิยมท่ีถาวร สมาชิกทุกคนจะตอ้งน้อม

นําเอาค่านิยมหลักนั้ นเข้าไว้ในสามัญสํานึก  เป็นทัศนคติของคนทํางาน  เพื่อแสดงออกต่อ

ผูรั้บบริการและต่อสังคมโดยรวม ค่านิยมหลกัท่ีองค์การทางสังคมหรือองค์การสาธารณะตอ้งให้

ความสาํคญัเป็นพิเศษ คือ 

  1. ค่านิยมความซ่ือสัตยสุ์จริต องคก์ารจะตอ้งตดัสินใจและกาํหนดส่ิงท่ีเป็นความดี

งามขององค์การเพื่อสังคม ท่ีไม่ใช่เร่ืองส่วนบุคคล หรือประโยชน์ของบุคคลใดหรือกลุ่มใดกลุ่ม

หน่ึง แต่จะยึดมัน่หลกัการท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและตดัสินปัญหาทุกกรณีบนพื้นฐานของ

ผลประโยชน์ส่วนรวม ไม่ใช้อาํนาจขององค์การเพื่อสร้างผลประโยชน์ให้กับบุคคลบางกลุ่ม

องค์การต้องมีหลักการน้ีอย่างชัดเจน และแสดงออกในรูปแบบของนโยบายและการปฏิบัติท่ี

สอดคลอ้งกบัหลกัการนั้นตลอดและต่อเน่ือง 

  2. ความสามารถในการบริหารอยา่งมืออาชีพ ความเป็นมืออาชีพมีความสําคญัต่อ

การกาํหนดแนวทางและวิธีการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดให้กบัองคก์าร ทาํให้การบริหารงานมีมาตรฐาน

สูง  ก่อให้เกิดการเรียนรู้ในองคก์ารอย่างต่อเน่ืองในกลุ่มสมาชิก ซ่ึงทาํให้เกิดการพฒันางานอย่าง
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สมํ่าเสมอ ความเป็นมืออาชีพจะช่วยให้มีการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งเหมาะสม มีการวจิยัและพฒันาท่ี

สามารถสร้างนวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและสมาชิกองค์การ ความเป็นมืออาชีพของ

องคก์ารจะสามารถเลือกใช้ประโยชน์จากประสบการณ์ของบุคลากรท่ีไดรั้บการศึกษาอบรม และ

พฒันาเป็นอยา่งดี ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารไดค้น้พบแนวทางการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมอนั

จะนาํไปสู่การสร้างประสิทธิภาพการทาํงานและผลสาํเร็จใหก้บัองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

  3. วฒันธรรมความคิดเห็นหรือทศันคติ  เป็นส่ิงสําคญัท่ีองคก์ารตอ้งปลูกฝังให้กบั

บุคคลในองค์การ การมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานจะช่วยให้มีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบติังาน

จะสามารถให้บริการแก่ผูรั้บบริการทุกระดับเสมอกัน ให้การบริการอย่างเสมอภาค ไม่มีการ

แบ่งแยกบุคคลหรือกลุ่มผูรั้บบริการ แสดงให้ผูบ้ริการได้รับรู้และเข้าใจในภารกิจหน้าท่ีของ

องค์การ ในงานประจาํท่ีองค์การดาํเนินการ ตลอดจนวิธีคิดและการตดัสินใจขององค์การ และ

สามารถปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมได้ตลอดเวลาเพื่อป้องกนัความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึน ทั้งน้ี

องคก์ารตอ้งมีการสํารวจและประเมินพฤติกรรมองคก์ารอยู่ตลอดเวลาค่านิยมหลกัเหล่าน้ีมีความ

เช่ือมโยงกบัสมรรถนะหลกัขององคก์ารเพราะเม่ือองคก์ารกาํหนดค่านิยมหลกัขององคก์ารเป็นไป

ตาม 3  ประเด็นท่ีกล่าวถึงข้างตน้หรือนอกเหนือจากน้ี องค์การจะต้องบริหารจดัการทรัพยากร

ภายใน  โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลให้เป็นผูมี้แนวคิด หลกัการ พฤติกรรม และความเช่ียวชาญ

ความสามารถให้เป็นไปตามนั้น จะตอ้งมีการฝึกฝนเรียนรู้ พฒันา และขดัเกลาปลูกฝังสมรรถนะ

ให้กบับุคลากรตลอดเวลาของการประกอบอาชีพนั้น หน่วยงานสามารถประเมินประสิทธิภาพของ

ผลงานจากสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องได้ ดังนั้ นองค์การจะมีสมรรถนะหลักท่ีสามชอกทุกคนต่างมี

วฒันธรรมหรือค่านิยมร่วมกนัท่ีถาวร 

  สมรรถนะเฉพาะ (Specific Competencies) เป็นสมรรถนะเฉพาะของแต่ละ

ตาํแหน่งความรับผิดชอบ นอกจากสมรรถนะหลกัท่ีองค์การตอ้งกาํหนดข้ึนและถ่ายทอดปลูกฝัง

ให้กบัสมาชิกทั้งองค์การแล้ว ยงัมีสมรรถนะสําคญัท่ีองค์การตอ้งกาํหนดข้ึนเพื่อให้ภารกิจหน้าท่ี

ขององค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ องค์การนั่นคือ สมรรถนะเฉพาะ ซ่ึงเป็น

สมรรถนะท่ีจาํเป็นท่ีองค์การกาํหนดข้ึนสําหรับตาํแหน่งหน้าท่ีต่างๆ เช่น สมรรถนะในตาํแหน่ง

ผูบ้ริหาร สมรรถนะตาํแหน่งงานธุรการ หรือสมรรถนะในงานตาํแหน่งอ่ืนๆ ตวัอยา่งสมรรถนะท่ี

จาํเป็นต่อภารกิจตาํแหน่งต่างๆ ไดแ้ก่ 

  1. สมรรถนะเฉพาะดา้นการบริหาร เป็นสมรรถนะท่ีมีความสําคญัและจาํเป็นต่อ

บุคลากรท่ีมีตําแหน่งในระดับบริหารหรือผู ้ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบดูแลควบคุมงานกลุ่มต่างๆ 

โครงการต่างๆ หรือ กลุ่มงานบริหารต่างๆ ก็ตามนั้น จาํเป็นตอ้งมีความสามารถทางการบริหารท่ี

เก่ียวขอ้งกบัภารกิจของกลุ่มงาน ฝ่าย สาํนกั หรือทั้งหน่วยงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งอยา่งสําคญักบัการคิด
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วิเคราะห์และการตดัสินใจ ภาวะผูน้าํในทีมงาน การบริหารจดัการเปล่ียนแปลง และการพฒันา

องคก์าร เป็นตน้ 

  2. สมรรถนะเฉพาะด้านงานธุรการ สมรรถนะท่ีมีความสําคัญและจาํเป็นต่อ

บุคลากรในตาํแหน่งน้ี เช่น งานอาํนวยการและสนบัสนุนภารกิจอ่ืนๆ ตามขั้นตอนและกระบวนการ

ทาํงานท่ีเก่ียวขอ้ง งานประสานโครงการ การส่ือสาร เป็นตน้ 

  3. สมรรถนะเฉพาะดา้นงานประจาํตามตาํแหน่งหนา้ท่ี สมรรถนะท่ีมีความสําคญั

และจาํเป็นต่อบุคลากรในตาํแหน่งน้ี คือ การดาํเนินงานขั้นตอนของกระบวนการปรับปรุงและ

พฒันางาน การจดัการในงานประจาํ การวิเคราะห์งานและงบประมาณ เป็นตน้ ผูท่ี้รับผิดชอบใน

สมรรถนะต่างๆ  จะตอ้งมีระดบัความสามารถท่ีสําคญัท่ีช่วยให้งานเกิดประสิทธิภาพ กล่าวคือ ตอ้ง

สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งชดัเจนถึงความเขา้ใจสมรรถนะต่างๆ ท่ีตนเองรับผิดชอบ ไม่ว่าจะเป็น

ตาํแหน่งผูบ้ริหาร เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์ หรือเจา้หนา้ท่ีธุรการและตอ้งสามารถบริหารหรือปฏิบติังานท่ี

รับผิดชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและไดม้าตรฐาน โดยไม่ตอ้งอาศยัการแนะนาํหรือช่วยเหลือจาก

บุคคลอ่ืนสมรรถนะมีประโยชน์ต่อองคก์ารหลายประการ คือ 1) สามารถเช่ือมโยงผลงานของบุคคล

ให้เป็นผลงานขององค์การ ซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันาระบบฐานการเรียนรู้ด้านสมรรถนะองค์การ  

การพฒันาสมรรถนะองคก์ารจะเนน้ท่ีตวับุคคล ทีมงานท่ีมีผลงานดีเด่นและเช่ือมโยงผลงานนั้นเขา้

กบัทิศทางหรือยุทธศาสตร์ขององค์การ การกาํหนดตวัแบบสมรรถนะจึงเปรียบเสมือนเคร่ืองมือท่ี

ช่วยให้องคก์ารขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งเหมาะสม 2) การพฒันาสมรรถนะองคก์าร ก่อให้เกิด

การมีส่วนร่วมสูงมาก บุคลากรจะมีโอกาสไดแ้สดงความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีจาํเป็นและเป็น

ประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) ตวัแบบสมรรถนะเป็น

เคร่ืองมือการตดัสินใจท่ีสําคญัผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาองคก์ารและนกับริหารมืออาชีพต่างเห็นวา่

สมรรถนะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถตดัสินใจอนาคตได ้โดยการนาํเอาความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ี

จาํเป็นต่ออนาคตเขา้มาใชเ้ป็นแนวทางในการคดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร การประเมินผล

งาน และการวางแผนทดแทนกาํลงัคน ฯลฯ ตวัแบบสมรรถนะจะมีประโยชน์ต่อองค์การในระยะ

ยาว เม่ือองค์การกาํหนดเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้ฐานสมรรถนะ ทั้งน้ีองคก์ารตอ้ง

ทาํการวิเคราะห์ความตอ้งการเร่ืองต่างๆ เช่น ความตอ้งการกาํลงัคน การพฒันาบุคลากร ทั้งหมดน้ี

ตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

 1.6 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  McClelland (1973) เสนอวา่ สมรรถนะประกอบไปดว้ย 5 ส่วน ประกอบไปดว้ย 

  1. ทกัษะ เป็นส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในด้านการ

เขา้ใจการควบคุมผูต้อ้งหา ทกัษะในดา้นจิตวทิยา 
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  2. ความรู้ หมายถึง ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ส่วนบุคคลในสาระ 

ท่ีสาํคญั 

  3. มโนทศัน์เก่ียวกบัตนเอง ซ่ึงรวมถึง เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั

ภาพลกัษณ์ของตนเอง เช่น ความมัน่ใจ ความภาคภูมิใจในตนเอง 

  4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวั (Traits) เป็นส่ิงท่ีแสดงออกของลกัษณะเฉพาะตนของ

บุคคลนั้นๆ เช่นเป็นคนน่าเช่ือถือ และไวว้างใจได ้มีลกัษณะเป็นผูน้าํ ฯลฯ 

  5. แรงจูงใจ (Motive) เป็นแรงขับภายในซ่ึงบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่

เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ โดยสามารถนาํเสนอไดด้งัภาพท่ี 2.3 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2.3  ความหมายของสมรรถนะตามแนวความคิดของ McClelland 

 

ท่ีมา :  McClelland, D.C. (1973) Testing for Competence rater than for Intelligence. New Jersey :  

 American Psychologist. 

 

 จากภาพท่ี 2.3 จะเห็นว่าแนวคิดของ McClelland จะนาํเสนอองค์ประกอบท่ีสําคญั 5 

ประการของสมรรถนะเม่ือแบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะตามความยากง่ายของการพฒันาจะ

พบว่า ส่วนความรู้ และทกัษะนั้นพฒันาไม่ยาก อาศยัการศึกษาคน้ควา้ ทาํให้เกิดความรู้ และฝึก

ปฏิบัติทําให้เกิดทักษะ แต่ส่วนท่ียากได้แก่ มโนทัศน์เก่ียวกับตนเอง เจตคติ ค่านิยม รวมทั้ ง

บุคลิกลกัษณะและแรงจูงใจ เพราะเป็นส่วนซ่อนเร้นภายในบุคคล ซ่ึงต่อมา Parry (1997) ไดห้ลอม

ทกัษะ 

มโนทศัน์เก่ียวกบัตน 

บุคลิกลกัษณะ 

แรงจูงใจ 

เจตคติ ค่านิยม 

ความรู้ 

ความรู้ 

ทกัษะ 

มโนทศัน์เก่ียวกบัตน

บุคลิกลกัษณะ     

แรงจูงใจ 
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รวมองค์ประกอบทั้ง 5 ส่วนออกเป็น 3 ส่วน คือ ความรู้ ทกัษะ และรวมมโนทศัน์เก่ียวกบัตนเอง 

เจตคติ ค่านิยม รวมทั้งบุคลิกลกัษณะ และแรงจูงใจ ใหก้ลายเป็น “คุณลกัษณะ” โดยเสนอวา่ ทั้งสาม

ส่วนเก่ียวข้องและสามารถนํามาวดัผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับและเป็นส่ิงท่ี

สามารถสร้างเสริมไดท้ั้งส้ิน โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 

 Shermon (2004) ให้ความหมายของสมรรถนะ และขยายเป็นแนวคิดผลลัพธ์ของ

องคก์ารตอ้งการไดคื้อ สมรรถนะหมายถึง คุณสมบติัท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพจากความหมายน้ีจะทาํให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมทาํให้เกิดผลงานและ

ผลลพัธ์ขององคก์าร  

 
 

 
 

ภาพท่ี 2.4  สมรรถนะท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรม ผลงานและผลลพัธ์ 

 

ท่ีมา : Shermon,D. (2004). Competency Based HRM: A Strategies  Resource  for Competency  

 Mapping Assessment and Development Centres. New Delhi : Tata McGraw-Hill. 
 

 

บคุคลต้องมีสมรรถนะ    

(ท่ีจําเป็นตอ่งาน) 

ก่อให้เกิดพฤติกรรม       

(การกระทําและความคิด) 

ทําให้เกิดผลงาน     

(ผลผลิตและบริการ) 

ทําให้เกิดผลลพัธ์             

(สิ่งท่ีองค์การต้องการ) 
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  Beard, Lee และ Hogg (1994) กล่าววา่ลกัษณะของสมรรถนะนั้นจะตอ้งเกิดจากความ

ปรารถนาหรือความเต็มใจท่ีจะทาํให้งานนั้นมีประสิทธิผล และความสามารถน้ีสามารถถ่ายโอนจาก

งานหน่ึงสู่อีกงานหน่ึงได ้ซ่ึง Parry (1996) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่าสมรรถนะนั้นตอ้งสามารถวดัได้ตาม

มาตรฐานท่ียอมรับ ตลอดจนสามารถปรับปรุงด้วยการฝึกอบรมและการพฒันาได้จากลกัษณะของ

สมรรถนะในองคก์ารตามท่ีไดอ้ธิบายไวข้า้งตน้ แสดงวา่สมรรถนะเป็นไดท้ั้งปัจจยันาํเขา้และปัจจยัผล

ท่ีได้ ข้ึนอยู่กับความสนใจขององค์การท่ีจะนําแนวความคิดของสมรรถนะไปปรับใช้ หรือหาก

พิจารณาตามลักษณะของกิจกรรมสามารถแบ่งได้ว่าสมรรถนะเป็นปัจจัยนําเข้า (Input) เม่ือนํา

สมรรถนะไปตอบสนองกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพฒันาและสรรหา และพิจารณาได้ว่าเป็นผลท่ีได ้

(Output) เม่ือนําแนวคิดสมรรถนะไปใช้กับกิจกรรมท่ีต้องมีการวดัผล เช่น การประเมินผล หรือ 

การบริหารค่าจ้างและสามารถนําไปเปรียบเทียบได้กับเกณฑ์ของการปฏิบัติงานท่ีนําเสนอโดย 

Nordhaug (1993) ไดเ้สนอวา่ ลกัษณะของสมรรถนะคือการ เทียบกบัรูปแบบของเกณฑ์การปฏิบติังาน

สูงสุด ซ่ึ งเป็นการปฏิบัติงานท่ีสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน  และเกณฑ์ของการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิผล ซ่ึงเป็นระดบัการทาํงานขั้นตํ่าท่ีสามารถยอมรับได ้

  การใช้สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล จึงเป็นกระบวนการในการ

ดึงความสามารถท่ีซ่อนเร้นของบุคคล (Human Talent) ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการ

ปฏิบติังานโดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมการปฏิบติังาน และก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงาน ผลสัมฤทธ์ิ

ของงานหลายๆ งานรวมกนั จะก่อใหเ้กิดผลสําเร็จ (Results) ตามเป้าหมายขององคก์าร (เกริกเกียรติ ศรี

เสริมโภค, 2546) 
 

 

 
 

ภาพท่ี  2.5  องคป์ระกอบของความสามารถเชิงสมรรถนะ 

 

ท่ีมา : เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภช. (2546). การพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะ. กรุงเทพฯ :  

 โกลบลั คอนเซิร์น. 

ความรู้ 

ทกัษะ 

ความสามารถ 

บุคลิกภาพ 

พฤตกิรรม

การทาํงาน 
ผลสัมฤทธ์ิ

ของงาน 



31 

  วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2541, หน้า 107) อธิบายถึง สมรรถนะหรือความสามารถของ

ผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จและมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี มกัมีคุณลกัษณะท่ีคลา้ยๆ กนั ดงัท่ี

นักวิชาการได้ทาํการวิจยักลุ่มหัวหน้างานชั้นนําในโรงงานอุตสาหกรรมนับร้อยแห่ง พบว่ามี

องคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 7 ประการ ดงัน้ี 

  1. ความรู้ดา้นเทคนิคการผลิต 

  2. ทกัษะทางการบริหาร 

  3. ความสามารถในการวางแผนเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  4. ความสามารถในการรายงานผล 

  5. ความสามารถในการส่ือสาร 

  6. ความสามารถในการประสานงาน 

  7. ความสามารถในการบงัคบับญัชา 

  วนัทนา กอวฒันาสกุล  (2543, หน้า 20) ได้แบ่ง ตัวแบบของสมรรถนะไว้ 3 

รูปแบบดว้ยกนั โดยรูปแบบของสมรรถนะน้ีจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะและการบริหารงานของ

แต่ละองคก์าร รายละเอียดของเน้ือหาในแต่ละส่วนก็แตกต่างกนัออกไปดว้ยเช่นกนั คือ 

  1. ความรู้ในงาน ไดแ้ก่ ความรู้ทางดา้นเน้ือหาวชิาการของงานหรือกิจกรรมใดๆ ท่ี

ตอ้งปฏิบติั เช่น ความรู้ทางวิชาการ รู้ระบบการบริหารและการจดัการท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี

ของตน 

  2. คุณสมบติัท่ีจาํเป็นในงาน ไดแ้ก่ คุณสมบติัท่ีผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมี เพื่อให้การ

ทาํงานหรือการทาํกิจกรรมใดๆ บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยท่ีคุณสมบัติดังกล่าวรวมถึง

พฤติกรรมของผูบ้ริหารดว้ย ซ่ึงจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์และวสิยัทศัน์ขององคก์ารดว้ย 

  3. คุณลักษณะท่ีจาํเป็นในการทํางาน ได้แก่ คุณลักษณะของผูบ้ ังคับบัญชาท่ี

องคก์ารหรือพนกังานตอ้งการให้มี ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงวฒันธรรมขององคก์ารท่ีกาํหนดไวเ้ช่น 

ค่านิยมหลกัต่างๆ ท่ีองคก์ารตอ้งการ 

  สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2546) ได้แบ่งสมรรถนะหลัก

ทางการบริหารของนกับริหารระดบัสูงออกเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี 

  1. การบริหารคน 

   1.1 การปรับตวัและความยืดหยุ่น หมายถึงการปรับตวัหรือการเปล่ียนแปลง

วิธีการปฏิบติังานให้เขา้กบัทุกสถานการณ์ บุคคลหรือความตอ้งการของงานหรือองคก์ารสามารถ

ทาํความเขา้ใจและรับฟังความคิดเห็นในมุมมองท่ีแตกต่างกนั 
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   1.2 ทกัษะในการส่ือสาร หมายถึง ทกัษะ และศิลปะในการรับรู้และจบัประเด็น

จากการฟังและการอ่าน ตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิดและโน้มน้าวผูฟั้งและผูอ่้าน โดย

การพูด การเขียน และการนาํเสนอ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการและไดรั้บการสนบัสนุน หรือ

เห็นดว้ยอยา่งชดัเจน 

   1.3 การประสานสัมพนัธ์ หมายถึง การทาํงานร่วมกบับุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือต่อการ

ทาํงานในองค์การ โดยสร้างความเคารพ ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใน

การทาํงาน 

  2. ความรอบรู้ในการบริหาร 

   2.1 การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การริเร่ิมเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลง

ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุวสิัยทศัน์ การใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้น

ในองคก์ารใหน้าํความคิดริเร่ิมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมาปฏิบติัให้เป็นผลสําเร็จโดยมุ่งเนน้การ

สนบัสนุนดา้นการกาํหนดขอบเขต ขั้นตอนและช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการเปล่ียนแปลง 

   2.2 การมีจิตมุ่งบริการ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการให้บริการ ช่วยเหลือ 

เสริมสร้าง และรักษาสัมพนัธ์กับผูรั้บบริการโดยมุ่งหาความต้องการของผูรั้บบริการ กาํหนด

เป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้อง สนองความต้องการของผู ้รับบริการใน

สถานการณ์ต่างๆ อยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 

   2.3 การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง การสร้างแผนการปฏิบัติงานท่ีมีการระบุ

เป้าหมาย วตัถุประสงค์ กลยุทธ์ และแนวทางการปฏิบติัท่ีชัดเจน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิเป็นการ

วางแผนในเชิงกลยทุธ์และในระดบัปฏิบติัการ โดยพิจารณาเง่ือนไขของเวลา ทรัพยากรความสําคญั

เร่งด่วน และการคาดการณ์ถึงปัญหาและโอกาสท่ีอาจเป็นไปไดด้ว้ย 

  3. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

   3.1 รับผิดชอบตรวจสอบได ้หมายถึงการสํานึกในบทบาทหน้าท่ีมุ่งมัน่ตั้งใจ

เพื่อปฏิบัติงานตามการตัดสินให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตามข้อยืนยนัท่ีให้กับผู ้อ่ืนใน

ขณะเดียวกนัมีความพร้อมใหต้รวจสอบและพร้อมรับผิดชอบในผลการกระทาํและการตดัสินใจ 

   3.2 การทาํงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การบริหารงานให้ไดผ้ลสําเร็จทนั

การณ์ตามแผนและเป้าหมายท่ีกําหนดไวเ้พื่อให้ผลผลิตและการบริหารท่ีตอบสนองต่อความ

คาดหวงัของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Stakeholders) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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   3.3 การบริหารทรัพยากร หมายถึง ความสามารถในการบริหารจดัการ 

ทรัพยากร ทั้ งในและภายนอกองค์การ มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างเหมาะสมเพื่อให้

สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร กลุ่มและบุคคล โดยสามารถสอดรับกบัความจาํเป็นของการ

ดาํเนินการตามนโยบาย 

  4. การบริหารอย่างมืออาชีพ 

   4.1 การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกดาํเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงโดยพิจารณา

จากขอ้มูล โอกาส ปัญหา ประเมินทางเลือกและผลลพัธ์ เพื่อการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดในสถานการณ์

นั้นๆ ในเวลาท่ีเหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห์ แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหา และตดัสินใจ แกไ้ข

ปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์ 

   4.2 การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การระบุหรือกาํหนดขอบข่าย และวิเคราะห์

ปัญหาสถานการณ์ โดยใช้หลักเหตุผลและประสบการณ์ประกอบกนัเพื่อให้ได้ข้อสรุป ในการ

ตดัสินใจ แนวทางปฏิบติั และแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม อีกทั้งทาํให้เห็นศกัยภาพและ

แนวทางใหม่  

   4.3 ความเป็นผูน้าํ หมายถึง การสร้างและประชาสัมพนัธ์วิสัยทศัน์ขององคก์าร

โน้มน้าวผูอ่ื้นให้ยอมรับและมุ่งสู่วิสัยทศัน์ขององค์การ ให้การสนับสนุนผูอ่ื้นทั้งในด้านการให้

คาํแนะนาํ และการให้อาํนาจให้สามารถเจริญกา้วหน้าอย่างมืออาชีพ โดยมุ่งเน้นการพฒันาทั้งใน

ระดบับุคคล ทีมงาน และระดบัองคก์ารในดา้นทศันคติ การปฏิบติังานและการตดัสินใจ 

  ธํารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548) และจิรประภา อคัรบวร (2548) สรุปประเภทของ

สมรรถนะ ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี 

  1. สมรรถนะหลกั เป็นคาํท่ีใช้ในบริบทท่ีแตกต่างกนั สมรรถนะหลกัอาจเป็นได้

ทั้งสมรรถนะขององคก์ารและบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงสมรรถนะของทั้งสองกลุ่มน้ีมีความแตกต่างกนั 

แต่สัมพนัธ์กนั 

  2. สมรรถนะในงาน  หมายถึง สมรรถนะอ่ืนท่ีไม่ใช่สมรรถนะหลัก ซ่ึงเป็น

คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีกาํหนดข้ึนสําหรับผูป้ฏิบติังานและเป็นคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ี

องคก์ารตอ้งการสําหรับแต่ละตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัไปเพื่อให้ปฏิบติังานในตาํแหน่งงานนั้นๆ 

ไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ตวัอย่างเช่น การรับพนักงานขบัรถยนต์ขององค์การ ผูท่ี้จะมาดาํรง

ตาํแหน่งควรมีคุณสมบติัท่ีรู้จกัเส้นทางเป็นอยา่งดีทั้งในกรุงเทพและต่างจงัหวดั มีความรู้และเขา้ใจ

กฎจราจร ใจเยน็และควบคุมอารมณ์ไดดี้ มีความรู้เร่ืองเคร่ืองยนตแ์ละสามารถแกไ้ขเบ้ืองตน้ได ้อีก

ทั้งตอ้งรู้จกัวิธีบาํรุงรักษารถให้อยูใ่นสภาพพร้อมอยูเ่สมอ เป็นตน้ คุณสมบติัเบ้ืองตน้ของพนกังาน

ขบัรถเหล่าน้ี ก็คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดข้ึนตามตาํแหน่งงาน ซ่ึงแต่ละตาํแหน่งงานอาจจะมีบางตวัท่ี
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เหมือนกนั หรือบางตวัท่ีต่างกนัหรืออาจไม่เหมือนกนัทั้งหมดเลยก็เป็นได ้ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัลกัษณะ

งานของแต่ละตาํแหน่งงาน 

 

 

 

ภาพท่ี 2.6  ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะหลกั และสมรรถนะในงาน 

 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก จิรประภา อคัรบวร. 2548. Competency Pitfalls. เอกสารประกอบการสอนวิชา  

 ทม.722  การจัดการความสามารถและผลการปฏิบัติงาน. สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

 

  Boyatzis (1996) ไดแ้สดงถึงความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลและปัจจยัอ่ืนๆ กบั

ผลลพัธ์ขององคก์ารไวใ้นทฤษฎี วา่ดว้ยพฤติกรรมการทาํงานกบัผลลพัธ์ขององคก์าร (Contingency 

Theory of Action and Job Performance) ท่ีแสดงให้เห็นว่าผลงานท่ีดีเลิศขององค์การ เกิดจาก

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสามประการคือ บุคคล งาน และองค์การ ปัจจยัเก่ียวกับบุคคล ได้แก่ 

วิสัยทศัน์ ปรัชญาในการทาํงาน วิธีการทาํงาน ความรู้ ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละคน

จะตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้ง กบัความตอ้งการในบทบาท ภารกิจและหนา้ท่ีเฉพาะ

ของงาน กบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยบรรยากาศและวฒันธรรมองคก์าร โครงสร้าง

ระบบ กลยุทธ์การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้งสามประการ

สามารถทาํนายผลลพัธ์ขององคก์ารได ้การปรับตวัให้เกิดความสอดคลอ้งเหมาะสมระหวา่งบุคคล

ความตอ้งการของงานและส่ิงแวดลอ้มขององค์การก่อให้เกิดความสามารถหลกัขององค์การ และ

ส่งผลใหเ้กิดผลงานท่ีดีเลิศและความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ารได ้

 

สมรรถนะ 

สมรรถนะด้านการ

บริหารจัดการ 
สมรรถนะด้านความ

เช่ียวชาญในงาน 

สมรรถนะในงาน 
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  Rylatt and Lohan, (1995, pp. 47-49 อา้งถึงใน นนัทพร ศุภะพนัธ์ุ, 2551, หน้า 40) 

ได้อธิบายหน้าท่ีเฉพาะในการทาํงานหน่ึงๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ย สมรรถนะท่ีจดัตามกลุ่มของการ

ปฏิบติังานหรือกลุ่มของทกัษะซ่ึงมาตรฐานของสมรรถนะสําหรับการทาํงานท่ีประสบความสําเร็จ

งานหน่ึงจะประกอบไปดว้ยจาํนวนของกลุ่มของสมรรถนะและแต่ละกลุ่มจะประกอบดว้ยหน่วย

ของสมรรถนะ ท่ีแสดงให้เห็นถึงเกณฑ์การปฏิบติังานท่ีทาํให้บทบาทหลกัในการทาํงานของบุคคล

ท่ีประสบความสาํเร็จ 

 

ภาพท่ี  2.7  มาตรฐานของสมรรถนะ 

 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Rylatt and Lohan, (1995, pp. 47-49 อา้งถึงใน นนัทพร ศุภะพนัธ์ุ. (2551) . 

 การศึกษาสมรรถนะการบริหารด้านวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  

 สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 

  จากภาพแสดงใหเ้ห็นวา่ 

  1. บทบาทหลกั จะอธิบายถึงกิจกรรมอยา่งกวา้งๆ ท่ีบุคคลทาํอยูใ่นการทาํงานเช่น 

ผูจ้ดัการจะมีบทบาทในด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การจดัการด้านการเงิน เป็นต้น แต่ละ

บทบาทจะประกอบดว้ยจาํนวน กลุ่มของสมรรถนะ  

  2. กลุ่มของสมรรถนะ ท่ีสะทอ้นให้เป็นถึงการปฏิบติังานหลกักิจกรรมหรือกลุ่ม

ของทกัษะในแต่ละบทบาทหลกัท่ีจะตอ้งทาํ 
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  3. หน่วยของสมรรถนะ ท่ีอธิบายถึงรายละเอียดของกลุ่มของสมรรถนะมากข้ึน 

และอธิบายถึงผลลัพธ์ของบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ตามสมรรถนะมากข้ึนและอธิบายถึง

ผลลพัธ์ของบุคคลท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามสมรรถนะ 

  4. เกณฑก์ารปฏิบติังาน ท่ีระบุระดบัความตอ้งการหรือมาตรฐานของ 

การปฏิบติังานท่ีชดัเจนในแต่ละหน่วยของสมรรถนะ 

  5. เง่ือนไข ของสมรรถนะ การท่ีจะตอ้งปฏิบติัเง่ือนไขน้ีจะระบุตวัแปรอยา่งชดัเจน

ท่ีบุคคลคาดหวงัให้ปฏิบติัตามสมรรถนะนั้น ซ่ึงประกอบดว้ยเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีจะตอ้งใช้คู่มือ 

เอกสารท่ีเก่ียวกบักระบวนการทาํงาน กลุ่มลูกคา้ สภาพแวดลอ้ม 

  6. คาํแนะนาํท่ีชดัเจน จะอธิบายครอบคลุมถึงเน้ือหา และกลยุทธ์ของการประเมิน

หาวิกฤตต่างๆ ของแต่ละหน่วยของสมรรถนะและความสัมพนัธ์ไปยงัหน่วยอ่ืนๆ และให้ความ

ชดัเจนเก่ียวกบัสมรรถนะ ซ่ึงอาจจะทาํเป็นคู่มือหรือเอกสารประกอบก็ได ้

  จะเห็นไดว้า่ สมรรถนะในการทาํงานหนา้ท่ีหน่ึงนั้นจะประกอบไปดว้ยสมรรถนะ

ท่ีหลากหลายในอนัท่ีจะทาํให้งานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ 

ซ่ึงการทาํความเขา้ใจหรือศึกษาจาํเป็นท่ีจะตอ้งจดักลุ่มของสมรรถนะแต่ละหน่วย เพื่อวเิคราะห์และ

จาํแนกพฤติกรรมของแต่ละสมรรถนะในการประเมินผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลกับผูท่ี้ไม่มี

ประสิทธิผลโดยองคป์ระกอบหลกัของแต่ละ สมรรถนะไว ้ดงัน้ี 

  1. บทบาทหลกั อธิบายถึงกิจกรรมอยา่งกวา้งๆ ตามขอ้ผกูพนัหรือพนัธะสัญญาท่ี

แต่ละบุคคลมีต่อองคก์ารในระหวา่งท่ีทาํงานอยู ่

  2. หน่วยของสมรรถนะ อธิบายถึงหน้าท่ีหลกัหรือกลุ่มของทกัษะของงานอย่าง

กวา้งๆ 

  3. ส่วนประกอบของสมรรถนะ เป็นการอธิบายถึงรายละเอียดเพิ่มมากข้ึนจาก

หน่วยยอ่ยนั้นๆ โดยกล่าวถึงการกระทาํหรือผลลพัธ์ท่ีแสดงให้เห็นหรือวดัไดซ่ึ้งอาจจะระบุออกมา

ในลกัษณะของปัจจยันาํเขา้ หรือผลลพัธ์ก็ได ้

  4. เกณฑ์การปฏิบัติงาน  เป็นระดับความต้องการหรือมาตรฐาน ของผลการ

ปฏิบติังานในแต่ละส่วนประกอบของสมรรถนะ ซ่ึงตอ้งระบุให้เช่ือมโยงกนัระหว่างสมรรถนะ 

และความชดัเจนของผลสาํเร็จ 

  5. เง่ือนไข เป็นความคาดหวงัในการปฏิบติังาน 

  6. คาํแนะนาํ อธิบายครอบคลุมถึงเน้ือหาและกลยุทธ์ของการประเมินปัญหาสาํคญั

ต่างๆ ของแต่ละหน่วยสมรรถนะและความสัมพนัธ์ไปยงัหน่วยอ่ืนๆ และให้ความชดัเจนเก่ียวกบั

สมรรถนะ ซ่ึงอาจจะทาํเป็นคู่มือหรือเอกสารประกอบ  
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  Gibson et.al (2000) มีความเห็นวา่ประสิทธิผลขององคก์าร เกิดจากความสัมพนัธ์

ของประสิทธิผล 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร ดงัน้ี 

  1. ประสิทธิผลของบุคคล เป็นผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีงานของพนกังาน หรือ

สมาชิกขององคก์าร ซ่ึงหนา้ท่ีงานท่ีถูกปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึงของงานหรือตาํแหน่งในองคก์าร 

  2. ประสิทธิผลของกลุ่ม เป็นผลรวมของการช่วยเหลือสนบัสนุนของสมาชิกใน

กลุ่มทั้งหมด โดยท่ีประสิทธิผลของกลุ่มเป็นมากกวา่ผลรวมของการช่วยเหลือสนบัสนุนของแต่ละ

บุคคลในงานประเภทระบบสายพาน แต่เป็นในรูปของพลงัร่วม (Synergy) ท่ีแสดงถึงการรวมตวักนั

ของการร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือกนัของบุคคลท่ีมีลกัษณะเกินกวา่ การรวมตวักนัธรรมดา 

  3. ประสิทธิผลขององค์การ องค์การประกอบไปด้วยบุคคลและกลุ่ม ดังนั้ น

ประสิทธิผลขององค์การจึงประกอบด้วยประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม แต่ประสิทธิผลของ

องค์การได้รับผลกระทบของพลงัร่วม ท่ีทาํให้องค์การมีประสิทธิผลในระดบัสูงกว่าผลรวมจาก

ส่วนต่างๆ ธรรมดา ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผลระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ 

แสดงใหเ้ห็นวา่ประสิทธิผลของกลุ่มจะข้ึนอยูก่บัประสิทธิผลของบุคคล ในขณะท่ีประสิทธิผลของ

องคก์ารข้ึนอยู ่กบัประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม ความสัมพนัธ์ทั้ง 3 ระดบัน้ีจะมีพลงัร่วม ซ่ึงทาํ

ให้ประสิทธิผลของกลุ่มมีมากกว่าผลรวมของประสิทธิผลของบุคคล เพราะว่าการใช้พลงัร่วม จะ

ตระหนกัถึงการใชค้วามพยายามร่วมกนั ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลทั้ง 3 ระดบั  

มีลกัษณะ ดงัภาพท่ี 2.8 

 

ภาพท่ี  2.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร 

 

ท่ีมา : Gibson, J.L., Ivancevich, J.M. and Donnelly, J.H. (2000) . Organizational: Behavior,  

 Structure, Process. Boston : McGraw-Hill Companies, Inc. 
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  จะเห็นได้ว่าประสิทธิผลระดับของบุคคลนั้ น มีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการเกิด

ประสิท ธิผลระดับกลุ่มและองค์การ การท่ีพ นักงานอันได้แก่  ผู ้บ ริหารหัวหน้างานและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลภายในหนา้ท่ีงานเฉพาะของตนเอง

และร่วมมือร่วมใจในการทาํงานแลว้ กลุ่ม และองคก์ารก็จะมีประสิทธิผลไปดว้ย 

  Lawless (1979) กล่าววา่องคก์ารจะไม่เกิดประสิทธิผลข้ึน ถา้หากปราศจากบุคคล

ท่ีมีประสิทธิผล การวดัประสิทธิผลของบุคคลสามารถวดัได้จากผลิตภาพ ผลลัพธ์ของบุคคล 

ผลลพัธ์ทางความคิดสร้างสรรค ์ความซ่ือสัตยข์องบุคคล ความผกูพนัในงานและองคก์าร สามารถ

ประเมินไดใ้นรูปของระดบัการพฒันาตนเอง ระดบัของความรับผดิชอบ และวฒิุภาวะเป็นเกณฑ์ใน

การวดั วธีิการ และหลกัในการวดัจะตอ้งสอดคลอ้งกบับทบาทของบุคคลในองคก์าร 

  Zwell (2000, pp. 26-53) ไดแ้บ่งและจดักลุ่มองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 

5 กลุ่มใหญ่ดงัน้ี 

1. สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธ์ิในหน้าทีง่าน (Task Achievement - 

Competencies) สมรรถนะดา้นน้ีเป็นประเภทของสมรรถนะท่ีจะทาํใหบุ้คคลเป็นผูท่ี้ทาํงานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิผลและเป็นผูท่ี้ประสบความสาํเร็จ ประกอบดว้ย 

   1.1 การมุ่งในผลลพัธ์ (Results Orientation) ประกอบดว้ยการตั้งเป้าหมายและ

มุ่งมัน่เพื่อประสบความสําเร็จ และประสบความสําเร็จในเป้าหมายท่ีทา้ทาย และพฒันามาตรฐาน

การวดัไดจ้ากพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน 

   1.2 การจัดการผลการปฏิบัติงาน  (Managing Performance) ความสามารถน้ี

บุคคลจะวางแผนกลยุทธ์ การควบคุมและวดัผลการปฏิบติังาน และตดัสินใจท่ีจะจดัการในปัญหา

จากการปฏิบัติงาน สมรรถนะด้านน้ีมักคาบเก่ียวกับการมุ่งในผลลัพธ์แต่สามารถแยกแยะได ้

เพราะว่าคนท่ีตั้งเป้าหมายทา้ทายอาจจะไม่มีความสามารถท่ีจะควบคุม และวดัผลการปฏิบติังาน

ของตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

   1.3 อิทธิพล (Influence) บุคคลท่ีมีอิทธิพลสามารถระบุถึงผูท่ี้ทาํการตดัสินใจท่ี

สําคญัและบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพวกเขา มีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลท่ีคดัคา้นเพื่อท่ีจะ

วางแผนถึงวธีิท่ีเอาชนะในส่ิงเหล่าน้ี 

   1.4 ความคิดริเร่ิม (Initiative) หมายถึงแรงขบัท่ีตอ้งการให้พนกังานไดท้าํในส่ิง

ต่างๆ ท่ีจะทาํให้ธุรกิจประสบความสําเร็จ เป็นสมรรถนะขั้นสูงดา้นหน่ึงท่ีแยกผูท่ี้ปฏิบติังานสูงกบั

ตํ่าได ้

   1.5 ประสิทธิภาพในการผลิต  (Production Efficiency) เป็นสมรรถนะท่ีจะ

ทํางานได้ รับการปฏิบัติอย่างรวดเร็ว มีมาตรฐานของคุณภาพท่ีสูง และใช้ทรัพยากรให้เกิด
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ประโยชน์อย่างสูงสุดการปฏิบติังานในหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมอบหมายงานและใช้

ทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพถึงแมว้า่จะอยูใ่นภาวะขาดแคลน 

   1.6 การยดืหยุน่ (Flexibility) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลสามารถปรับตวั และ 

ตอบสนองไดอ้ยา่งรวดเร็วเพื่อท่ีเปล่ียนแปลงสภาพไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความยดืหยุน่สูง 

   1.7 นวัตกรรม  (Innovation) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลริเร่ิมความคิด  วิธีการ

แก้ปัญหา และผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ ซ่ึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งต่ออุตสาหกรรมท่ีจะเป็นผูน้าํหรือยงัคง

สามารถแข่งขันกับคู่แข่งขนัอ่ืนๆ ได้การสนับสนุนและนําวิธีการและกระบวนการใหม่มาใช ้

ปรับเปล่ียนและปรับปรุงแนวคิดใหม่ๆ หรือวธีิการเพื่อทาํใหมี้ประสิทธิภาพเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

   1.8 ความสนใจคุณภาพ (Concern for Quality) ความสนใจในคุณภาพทาํให้

มัน่ใจวา่ผลผลิตจากการทาํงานทั้งหมดมีความถูกตอ้งและตรงกบัมาตรฐานภายในองคก์าร รวมถึง

พนกังานและลูกคา้ 

   1.9 การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) การวิเคราะห์ระบบ 

แนวโน้มและกระบวนการในการปฏิบติังานเพื่อระบุถึงโอกาสสําหรับการปรับปรุงกระบวนการ

ทาํงานจดัหาเคร่ืองมือและวธีิการแกไ้ขปัญหาแก่ผูอ่ื้น 

   1.10 ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise) เป็นความเช่ียวชาญทาง

เทคนิคเป็นสมรรถนะท่ีบุคคลฝึกฝนทักษะทางเทคนิคและความรู้ มีการพัฒนาวิธีท่ีมีอยู่ให้

ปรับเปล่ียนตามตอ้งการเพื่อแกไ้ขปัญหาทางเทคนิค และบางคร้ังมีการสร้างวธีิและเทคนิคใหม่ๆ 

  2. สมรรถนะด้านสัมพนัธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะ 

ประเภทน้ีสัมพนัธ์กบัลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพและปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัผูอ่ื้น  

อนัไดแ้ก่ 

   2.1 การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) เป็นสมรรถนะท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีเป็นส่วน

ในกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ผูท่ี้ทาํงานเป็นทีมไดอ้ยา่งดีเยี่ยมสามารถเล่ือนผลการปฏิบติังานของ

สมาชิกคนอ่ืนในทีมโดยใช้พฤติกรรมและรูปแบบท่ีหลายหลาย พฤติกรรมท่ีสําคญั ไดแ้ก่ การเติม

เตม็ความผกูพนัใหแ้ก่สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูอ่ื้นเพื่อช่วยเหลือสมาชิกของทีม

ท่ีดีข้ึน 

   2.2 การมุ่งในการบริการ (Service Orientation) ความผูกพนัท่ีจะให้บริการและ

สร้างความพึงพอใจแก่ผูอ่ื้นเป็นส่ิงสําคญัต่อสมรรถนะทางดา้นน้ี การประยุกต์ใช้น้ีไม่เพียงแต่กบั

ลูกคา้ภายนอกเท่านั้น แต่ตอ้งมุ่งในบริการแก่สัมพนัธภาพอ่ืนๆ ดว้ยเช่น ผูบ้ริหาร ลูกคา้ภายในและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ การตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งตรงตาม

เวลาและสุภาพ พยายามดึงขอ้มูลยอ้นกลบัจากลูกคา้เพื่อจะสังเกตความพึงพอใจ 
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   2.3 ตระหนกัรู้ดา้นปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal Awareness)  

เป็นสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไดม้าซ่ึงขอ้มูล การสังเกต การแปลความ และคาดการณ์ถึงส่ิงท่ี

เก่ียวขอ้งและความรู้สึกของผูอ่ื้น เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของเชาวน์อารมณ์ คนท่ีมีประสิทธิผลจะ

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผูจ้ดัการ เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและลูกค้าได ้ 

ประกอบด้วยการรับฟัง ทาํความเข้าใจ ยืนยนั ช่ืนชมและยอมรับ องค์ประกอบสําคัญของการ

ตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคลคือความสามารถในการฟังอย่างมีประสิทธิผล และความ

เขา้ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ รับฟังอยา่งมีประสิทธิผลและความเขา้ใจใน

ความรู้สึกของผูอ่ื้นพฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ รับฟังแนวความคิดและเร่ืองต่างๆ ของคนอ่ืนๆ อยา่ง

ตั้งใจจดัการปัญหาท่ีละเอียดอ่อนท่ีมีกบัคนอ่ืนๆ ในทางท่ีไม่คุกความ 

   2.4 ความเขา้ใจในความเป็นไปขององคก์าร (Organizational Savvy)  

การใชค้วามรู้ความเขา้ใจใน องคก์าร บุคคลจะเขา้ใจและใชพ้ลวตัขององคก์ารในทางท่ีจะทาํให ้

วตัถุประสงคส์ําเร็จ เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของสมรรถนะท่ีมีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อองคก์าร 

ตวัเองและผูอ่ื้นพฤติกรรมท่ีสําคัญได้แก่ การเก็บข้อเท็จจริงเป็นในช่องทางการส่ือสารทั้ งเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ พฒันากลยุทธ์ท่ีจะไดม้าซ่ึงความผูกพนัต่อโครงการและกลยุทธ์ท่ีมี

พื้นฐานบนความรู้จากวฒันธรรมองคก์าร 

   2.5 การสร้างสมัพนัธภาพ (Relationship Building) ในงานส่วนใหญ่ 

การประสบความสําเร็จนั้นเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บความร่วมมือกนัของทุกคน เม่ือบุคคลสามารถ

พฒันาการเอาใจใส่ สัมพนัธภาพท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ก็จะประสบความสําเร็จในดา้นบุคคลและใน

การทาํงานพฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ การพฒันาสัมพนัธภาพไดง่้ายกบัผูค้นหลากหลายปรับเปล่ียน

รูปแบบการติดต่อส่ือสารเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับุคลิกภาพและวฒันธรรมของผูอ่ื้น 

   2.6 การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict Resolution) จุดประสงคข์อง 

การแกปั้ญหาความขดัแยง้คือการแกปั้ญหาความขดัแยง้และความไม่เห็นดว้ยในทางท่ีทุกกลุ่มรู้สึก

พึงพอใจและมีเห็นพอ้งซ่ึงกนัและกนั และดึงเอาความคิดท่ีดีท่ีสุดจากทุกฝ่ายมาสร้างวิธีแกปั้ญหาท่ี

ดีและมีประสิทธิผลในการแกปั้ญหา พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ การแสดงความไม่เห็นดว้ยในทางท่ี

ไม่โจมตีหรือดูหม่ินผูอ่ื้น รู้เวลาท่ีจะประนีประนอมและเวลาท่ียนืหยดั 

   2.7 ความตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to Communication)  

เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลเก็บข้อมูลข่าวสาระสําคัญเม่ือติดต่อกับคนอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรม

ประจาํวนั วิกฤติการณ์หรือความกา้วหน้าของโครงการะยะยาว พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ การรวม

รวมและแสดงความคิดได้อย่างชัดเจน ระบุและใช้วิธีและช่องทางการส่ือสารไดอ้ย่างมีความคิด

สร้างสรรค์ ความรู้สึกไวต่อวฒันธรรม (Cross-Cultural Sensitivity) องค์การท่ีสามารถจูงใจพฒันา
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ความฉลาดจากกลุ่มพนกังานจะมีขอ้ดีในการแข่งขนัได ้พฤติกรรมท่ีสาํคญัไดแ้ก่ การพฒันาความรู้

ความเขา้ใจความแตกต่างทางวฒันธรรมและภูมิหลงั ปรับเปล่ียนการติดต่อส่ือสารและพฤติกรรมท่ี

มีพื้นฐานมาจากความเขา้ใจในความแตกต่างทางวฒันธรรม 

  3. สมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies)  

เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล สามรถสะทอ้นออกมาในรูปของคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ 

ความเช่ือความรู้สึก และส่งผลต่อการทาํงาน การรับรู้เอกลกัษณ์ของตนเอง ประกอบดว้ย 

   3.1 ความซ่ือสัตยแ์ละความจริง (Integrity and Truth) เป็นสมรรถนะท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงความรู้สึกท่ีมีต่อตวัเอง การยอมรับตวัเอง เป็นอิสระท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียงในการลอง 

ส่ิงใหม่ๆ การทาํงานให้เสร็จส้ินบนพื้นฐานของความผูกพนัและขอ้ตกลงร่วมกนั ยอมรับความ

ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 

   3.2 การพฒันาตนเอง ( Self-Development) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลแสดงความ

ปรารถนาท่ีจะเติบโต เรียนรู้ และพฒันาอย่างต่อเน่ือง บุคคลท่ีมีสมรรถนะดา้นน้ีสูง จะประเมิน

ทกัษะปัจจุบนัของตนเองอยา่งถูกตอ้ง การคน้หาขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งจุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเอง 

   3.3 ความสามารถในการตัดสินใจ  (Decisiveness) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคล

สามารถตดัสินใจไดแ้มว้่าจะอยู่ภายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียด มีความเส่ียงสูง และมีสถานการณ์

คลุมเครือสามารถดึงเอาความรับผดิชอบของสมาชิกในกลุ่มไดเ้ม่ือตอ้งการความช่วยเหลือดา้นการ

ปฏิบติังานหรือการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 

   3.4 คุณภาพในการตดัสินใจ (Decision Quality) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลสามารถ

ตดัสินใจโดยใชก้ารวิเคราะห์ผลกระทบระยะสั้น หรือผลกระทบอ่ืนๆ ท่ีจะเกิดข้ึน เช่นปฏิกิริยาของ

คน และปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา ก่อนทาํการตดัสินใจโดยมองถึงผลกระทบในระยะยาว 

   3.5 การจดัการความเครียด (Stress Management) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคล 

สามารถจดั การกบัอารมณ์ การแสดงความรู้สึกอยา่งเหมาะสม สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน

อยา่งสุภาพและอดกลั้นเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ียุง่ยาก และการแสดงออกของอารมณ์ในทางท่ีจะลด

ความเครียดโดยปราศจากการทาํลายมิตรภาพหรือผลผลิต 

   3.6 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การวิเคราะห์แนวคิด และปัญหา 

ออกเป็นส่วนๆ รวมถึงการวิเคราะห์ตน้ทุน ผลประโยชน์ ความเส่ียง และโอกาสในการประสบ

ความสาํเร็จในการตดัสินใจ 

   3.7 การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) สามารถใช้แนวคิดและความคิด

ทัว่ไปเพื่อแกไ้ขปัญหาอย่างมีประสิทธิผล ระบุปัญหาหลกัและปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานใน

สถานการณ์หน่ึงๆ ได ้
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  4. สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะท่ีจะ

เป็นตวัตดัสินใจวา่ใครจะสามารถเป็นผูจ้ดัการท่ีดีเยี่ยมได ้ความสามารถน้ีประกอบดว้ยหน้าท่ีการ

ทาํงานหลกัท่ีสําคญัคือการจดัการโครงการ การนิเทศพนกังาน และการพฒันาพนกังาน สมรรถนะ

น้ีประกอบดว้ย 

   4.1 การสร้างทีมการทาํงาน (Building Teamwork) เป็นการสร้างหน่วยงานท่ีมี

การร่วมมือกัน จดัพนักงานเขา้ด้วยกนัและช่วยพวกเขาเหล่านั้นให้มีการเช่ือมโยงภายในหน่วย 

การทํางานท่ีมีประสิทธิผลและช่วยให้จดัการกับปัญหาท่ีมีสาเหตุจากความไม่ลงรอยกันและ 

การแตกแยก เขา้ใจในพลวตัของกลุ่มและใชค้วามเขา้ใจนั้นเพื่อช่วยเหลือการทาํงานของกลุ่มและ

พฒันาผูน้าํทีมท่ีเขม้แขง็ พฤติกรรมท่ีสาํคญัคือ การสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายทิศทาง

นั้นใหก้บัสมาชิกในทีม ช่วยขจดัส่ิงขวางกั้นขององคก์ารและระบุทรัพยากรท่ีนาํมาช่วยเหลือทีมได ้

   4.2 การจูงใจผูอ่ื้น  (Motivating Others) เป็นสมรรถนะท่ีจะเพิ่มความยึดมั่น

ผกูพนัของพนกังานในงานท่ีตนเองทาํ โดยจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีสาํคญัไดแ้ก่  

เตรียมพร้อมท่ีจะยอมรับและจดัการกบัปัญหาดา้นขวญักาํลงัใจ และใชว้ธีิการท่ีหลากหลายใน 

การเพิ่มพลงัและสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูอ่ื้น 

   4.3 การสร้างพลังจูงใจแก่ผู ้อ่ืน  (Empowering Others) เป็นการช่วยให้ผู ้อ่ืน

พฒันาสมรรถนะโดยจะให้มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีและให้ความเป็นอิสระโดยเพิ่มอาํนาจใน 

การทาํงานพฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ ยอมให้ผูอ่ื้นทาํงานผิดพลาดและเผชิญกบัความเส่ียงเพื่อการ

เรียนรู้และพฒันา มอบหมายความรับผดิชอบแก่ผูอ่ื้นโดยดูพื้นฐานของความสามารถและศกัยภาพ 

   4.4 การพฒันาผูอ่ื้น (Developing Others) เป็นส่ิงจาํเป็นมากในการสร้าง 

องค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีสนับสนุนพนักงานให้สมารถทาํงานได้ดีท่ีสุด ให้ข้อมูลยอ้นกลับใน

พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้พนักงานเข้าใจว่าอะไรคืองานหรือไม่ใช้งาน ช่วยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวิเคราะห์สถานการณ์และเสนอตวัอย่างและทางเลือกท่ีจะพฒันาความสามารถ 

รักษาและส่ือสารความคาดหวงัท่ีสูงแก่พนักงานท่ีจะช่วยบันดาลใจให้ผูอ่ื้นทาํงานได้ดีท่ีสุด 

พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งถูกตอ้งแก่บุคคลอ่ืนทั้งจุดแขง็และจุดอ่อน ช่วย

ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจถึงอุปสรรคขวางกั้นการเจริญเติบโตของเขา 

  5. สมรรถนะด้านความเป็นผู้นํา (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะ

สําคญัเฉพาะท่ีช่วยให้บุคคลนาํผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกบัวตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์และภารกิจหลกั

ประกอบดว้ย 

   5.1 ภาวะผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) สมรรถนะท่ีผูน้าํสร้างและ

ส่ือสาร ภารกิจหลกัขององค์การท่ีมาจากแรงบนัดาลใจ วิสัยทศัน์ ระบบค่านิยมได ้พฤติกรรมท่ี
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สําคญัได้แก่อธิบายวิสัยทัศน์และภารกิจหลักขององค์การต่อคนอ่ืนๆ ทั้ งภายในและภายนอก

องคก์าร ทาํให้แน่ใจวา่แผนกลยุทธ์ขององคก์ารและการปฏิบติังานสอดคลอ้งกนักบัวิสัยทศัน์และ

ภารกิจหลกั 

   5.2 การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) เป็นสมรรถนะท่ีผูน้าํใช้พฤติกรรม

สําคัญ ได้แก่ ความเข้าใจจุดอ่อนจุดแข็งขององค์การตนเอง ใช้ความรู้เก่ียวกับแนวโน้มของ

อุตสาหกรรมและตลาดเพื่อพฒันาและบริหารกลยทุธ์ระยะยาว 

   5.3 การให้ความสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) ผูน้าํ

จะคน้หาโอกาสของธุรกิจเพื่อสร้างความเติบโตให้แก่องค์การ พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ ใชค้วามรู้

ในดา้นการตลาด และอุตสาหกรรมเพื่อระบุโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ วิเคราะห์และประเมินอย่าง

ถูกตอ้งในขอ้ดี ขอ้เสีย และความเส่ียงของธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดริเร่ิมในธุรกิจใหม่นั้น 

   5.4 การจดัการเปล่ียนแปลง (Change Management) ผูน้าํจะตอ้งเป็นผูส่ื้อสาร  

ผูจู้งใจเป็นนกัวิเคราะห์และมีวิสัยทศัน์ พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ สามารถระบุและประเมินไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งในสถานการณ์อนัประกอบดว้ย การสนบัสนุนขององคป์ระกอบดา้นวฒันธรรม การต่อตา้น

การเปล่ียนแปลง การจดัหาทรัพยากร การขจดัอุปสรรค และการลงมือปฏิบติัเสมือนเป็น 

ผูส้นบัสนุนการเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง 

   5.5 การสร้างความผูกพนัต่อองค์การ (Building Organizational Commitment) 

สมรรถนะการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวในองค์การ การสร้างความสัมพนัธ์กบัภารกิจหลกั 

วสิัยทศัน์ และวตัถุประสงคข์ององคก์าร สร้างความซ่ือสัตย ์และความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรม

ท่ีสําคญัคือ การแสดงออก และสร้างส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขสบายในองคก์ารรับผิดชอบในการ

สร้างความซ่ือสัตยแ์ละผกูพนัภายในองคก์าร 

   5.6 การสร้างจุดรวม (Establishing Focus) ผูบ้ริหารทาํใหแ้น่ใจวา่ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปรับทิศทางการทาํงานเขา้กบัวตัถุประสงค์ขององค์การและการจดัสรร

ทรัพยากรไดอ้ย่างเหมาะสม การติดต่อส่ือสารเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัต่อความสามารถน้ีเพราะ

พนักงานจะสามารถทาํงานได้ดีข้ึนเม่ือเขา้ใจบทบาทของตนเอง และเข้าใจในความสัมพนัธ์กับ

ระบบขององคก์ารโดยภาพรวม พฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ ช่วยให้พนกังานคนอ่ืนๆ เขา้ใจวา่งานของ

เขามีความเก่ียวเน่ืองกบัความสาํเร็จขององคก์าร ทาํใหแ้น่ใจวา่ทรัพยากร เวลา และความตั้งใจไดถู้ก

จดัสรรในสดัส่วนท่ีเหมาะสมกบัระดบัก่อนหลงัหรือระดบัความสาํคญัของธุรกิจ 

   5.7 วตัถุประสงค ์หลกัการ และค่านิยม (Purpose, Principle and Value) ผูน้าํจะ

แสดงพฤติกรรมท่ีสําคญัไดแ้ก่ การสนบัสนุนพนกังานคนอ่ืนๆ ให้ทาํการตดัสินใจและปฏิบติังาน
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บนพื้นฐานของวตัถุประสงค ์หลกัการ และค่านิยมขององคก์าร และใชว้ตัถุประสงค ์หลกัการ และ

ค่านิยมในการอธิบายแรงจูงใจส่วนบุคคล และการตดัสินใจต่อผูอ่ื้น 

   นอกจากน้ี Boyatzis (1996) ได้ศึกษาถึงสมรรถนะบุคคล ท่ีเก่ียวข้องกันเป็น

ระดบัในลกัษณะของโครงสร้างทางบุคลิกภาพ (Levels of Within the Personality Structure) พบว่า 

โครงสร้างของระบบประสาทและฮอร์โมนของมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดสมรรถนะในแต่ละบุคคล 

สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีพฒันาไดด้ว้ยการให้แรงจูงใจ เพื่อก่อให้เกิดแรงขบัทางคุณลกัษณะท่ีจะพฒันา

ต่อไปเป็นพื้นฐานทางปรัชญาและค่านิยมของแต่ละบุคคล ท่ีส่งผลให้แสดงสมรรถนะออกมาใน

ลกัษณะท่ีรับรู้และสังเกตไดห้ลายๆ ดา้น ซ่ึงเม่ือจดัรวมสมรรถนะแต่ละดา้นท่ีบุคคลแสดงออกมา

เขา้เป็นกลุ่ม จะกลายเป็นบุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคล  

 

ภาพท่ี  2.9  โครงสร้างของกลุ่มสมรรถนะบุคคล 

 

ท่ีมา : Boyatzis, Rechard E. (1996). The Competent Manager : A Theory of Effective  

 Performance. New York : NY John Wiley & Sons. 
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 1.7 ประเภทของสมรรถนะ 

  Parry (1996) แบ่งประเภทของสมรรถนะ ออกเป็นการปฏิบัติงานในองค์การ

สมรรถนะมีความสัมพนัธ์ระหวา่ง งาน ผลลพัธ์ ผลท่ีไดจ้ากการทาํงาน กบัคุณลกัษณะของความรู้ 

ทกัษะ และทศันคติ ในการทาํงาน ซ่ึงสามารถแสดงออกไดห้ลายลกัษณะดว้ยกนั มุมมองท่ีเก่ียวกบั

สมรรถนะอาจจะมีหลากหลายตามค่ายของความคิด เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกาจะมองสมรรถนะวา่

เป็นเสมือนปัจจยันาํเขา้ ท่ีพนกังานมีความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงจะส่งผลต่อความสามารถของ

บุคคลในการปฏิบัติงานในขณะท่ีประเทศอังกฤษมองว่า สมรรถนะเป็นผลลัพธ์  ท่ีได้จาก 

การปฏิบติังานอนัเกิดจากเง่ือนไขท่ีทาํงานกาํหนดข้ึน นอกจากน้ีการกาํหนดขอบเขตของสมรรถนะ

ยงัมีความแตกต่างกนั เช่น ในบางงานเนน้เฉพาะสมรรถนะหลกัและกวา้งๆ แต่ในบางงานตอ้งการ

ให้ระบุสมรรถนะถึงในรายละเอียดงาน หรือแม้แต่การตีความของสมรรถนะในแต่ละงานจะ

แตกต่างกนัออกไป บางคร้ังไดร้วมบุคลิกลกัษณะ ค่านิยม และรูปแบบบางอยา่งไวด้ว้ยกนั 

แต่บางคร้ังก็ไม่รวม  

  McLagan (1997) ให้ความคิดเห็นต่อลกัษณะสมรรถนะในมุมมองต่างๆ ท่ีรวมทั้ง

มุมมองสมรรถนะท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้ และผลลพัธ์เขา้ดว้ยกนั คือ 

  1. สมรรถนะตามลกัษณะงาน (Competency as Tasks) เป็นการแสดงถึงสมรรถนะ

ต่างๆ สามารถแบ่งออกเป็นงานยอ่ยๆ และกาํหนดขอบเขตของงานท่ีจะทาํไดเ้ช่น งานการทาํความ

สะอาดพื้น งานยอ่ยคือการเลือกไมก้วาด ซ่ึงงานยอ่ยลงไปอีกก็จะตอ้งมีความสามารถในการเลือกใช้

ไมก้วาด วา่จะเลือกใชไ้มก้วาดอนัใดในการทาํงานท่ีจะเกิดประโยชน์สูงสุด 

  2. สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results) ลักษณะของ

สมรรถนะท่ีสามารถแบ่งออกเป็นองค์ประกอบยอ่ย ซ่ึงผลลพัธ์ขององค์ประกองต่างๆ เหล่านั้นจะ

รวมกนัไปสู่ผลลพัธ์ร่วม 

  3. สมรรถนะตามผลของการกระทาํ (Competency as Outputs) เป็นสมรรถนะ  

ในลกัษณะน้ี จาํเป็นจะตอ้งคน้หาความตอ้งการของลูกคา้ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้

ได้มาซ่ึงความตอ้งการในการผลิตหรือบริการ จากนั้นจึงแบ่งผลท่ีไดอ้อกเป็นองค์ประกอบย่อยๆ 

และกาํหนดคุณภาพและมาตรฐานท่ีตอ้งการในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ดงันั้นผลท่ี

ได้ (Outputs) จะสามารถออกแบบผลผลิตได้ ผลท่ีได้ดังกล่าวจะเป็นตัวกําหนดพิมพ์เขียว  

ความตอ้งการของลูกคา้และแบบจาํลองของผลผลิตต่อไป 

  4. สมรรถนะตามความรู้ทกัษะและทศันคติ(Competency as Knowledge, Skill and 

Attitude) คนท่ีมีความเฉลียวฉลาดนั้น เราสามารถวนิิจฉยัไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออกหรือกลยุทธ์

ท่ีคนมีความสามารถในการปฏิบติังานได้สูงกว่ามาตรฐานท่ีกาํหนด ในส่วนของสมรรถนะใน



46 

ลกัษณะน้ี จะตอ้งแยกแยะออกมาให้เห็นวา่ ความรู้ ทกัษะ และทศันคติอะไรบา้ง ท่ีจะทาํให้ประสบ

ความสําเร็จซ่ึงความสําเร็จดังกล่าวนั้ นจะรวมไปถึง การมุ่งเน้นในความสําเร็จของเป้าหมาย 

การค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และจะนํามาซ่ึงการใช้เป้าหมายเป็นตัวกําหนดลําดับ

ความสาํคญัของการทาํงานต่อไปได ้

  5. สมรรถนะท่ีแต่ละคนมีอยู ่(Competency as Attribute Bundle) กระบวนการของ

สมรรถนะทางความรู้ ทักษะ และทัศนคติ สามารถประยุกต์ใช้ได้จากสมรรถนะในลักษณะน้ี  

ซ่ึงเป็นความสามารถท่ีแท้จริงของแต่ละบุคคลท่ีมีอยู่ ยกตวัอย่างเช่น พฤติกรรมผูน้ําจะต้องมี

ความสามารถในการจูงใจให้คนแสดงออกในการปฏิบติัอย่างใดอย่างหน่ึง นัน่คือความสามารถท่ี

ผูน้าํจะตอ้งมีแต่อะไรคือสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมนั้น ความสามารถในการฟัง ความนึกคิด 

ความรู้ทางธุรกิจ การพดูในท่ีชุมชน องคป์ระกอบบางอยา่ง หรือความรับผดิชอบในตวัเอง  

  เจริญวิทย์ สมพงษ์ธรรม (2549, หน้า 28) สมรรถนะสามารถจาํแนกได้เป็น 5 

ประเภทคือ 

  1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี 

เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวัเอง  

ความสามารถของนกัดนตรี กีฬา เป็นตน้ 

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบั 

การทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัสาํรวจ ก็ตอ้งมีความสามารถใน 

การวเิคราะห์ตวัเลข การคิดคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้ 

  3. สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ

เฉพาะในองคก์ารนั้นๆ เช่น บริษทั ฟอร์ด (มอเตอร์) จาํกดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต ์ 

บริษทัที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 

  4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคญัท่ีบุคคล

ตอ้งมีหรือ ตอ้งทาํเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการ ตอ้งมีสมรรถนะ

หลกั ในการใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ 

  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลท่ีมีตามหน้าท่ี ท่ีรับผิดชอบ ตาํแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกนั 

เช่น ขา้ราชการตาํรวจเหมือนกนั แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน

สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางการปราบปรามเป็นตน้  
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  ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547, หนา้ 10) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ 

ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท คือ 

  1. สมรรถนะหลกั หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีอาจสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 

ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้

  2. สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง

ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงานใน

การปฏิบติังานตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

  3. สมรรถนะส่วนบุคคล หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง

ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีทาํใหบุ้คคลคนนั้นมีความสามารถในการทาํส่ิงหน่ึง

ส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืนทัว่ไป 

  เท้ือน ทองแกว้ (2545, หนา้ 35-43) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะไดเ้ป็น 5  

ประเภท คือ 

  1. สมรรถนะส่วนบุคคล หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมีเป็นความสามารถ

เฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการทาํงานในตาํแหน่ง 

หรือบทบาทเฉพาะตวั 

  3. สมรรถนะองคก์าร หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น 

  4. สมรรถนะหลกั หมายถึง ความสามารถสําคญัท่ีบุคคลตอ้งมีหรือตอ้งทาํเพื่อให้

บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

  5. สมรรถนะในงาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

ตาํแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั 

  สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2546) ไดแ้บ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม 

คือ สมรรถนะหลกั และสมรรถนะในงาน ดงัน้ี 

  1. สมรรถนะหลกั คือคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อ

หล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั เป็นคุณลกัษณะท่ีทุกคนตอ้งมีเพื่อบรรลุผล

สาํเร็จขององคก์าร 

  2. สมรรถนะในงาน หรือสมรรถนะท่ีเก่ียวกบังาน เป็นสมรรถนะท่ีเจา้หนา้ท่ี 

ท่ีปฏิบติังานในดา้นนั้นๆ พึงมี เพื่อใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลผลิตตามท่ีตอ้งการแบ่งออกเป็น 2  

ลกัษณะ คือ 
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   2.1 ลกัษณะร่วมของทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน (Common Functional  

Competency) เป็นคุณลกัษณะท่ีบุคคลในทุกตาํแหน่งในกลุ่มงานเดียวกนัตอ้งมี เช่น กลุ่มงาน 

ทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์งานบุคคล บุคลากร นกัพฒันาทรัพยากร 

บุคคล จะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีเหมือนกนัคือ ความรู้พื้นฐานระบบการบริหารงานบุคคล 

   2.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหน่งงาน (Specific Functional Competency) เป็น

คุณลกัษณะเฉพาะ ของแต่ละตาํแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ตาํแหน่ง

เจา้หน้าท่ีวิเคราะห์งานบุคคล จะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้าง และแผนอตัรากาํลงั 

ตาํแหน่งบุคลากรตอ้งมีความรู้สมรรถนะเก่ียวกบัการสัมภาษณ์ หรือตาํแหน่งนกัพฒันาทรัพยากร

บุคคล ตอ้งมีความรู้สมรรถนะในการประเมินความจาํเป็นในการฝึกอบรม เป็นตน้ 

 1.8 การกาํหนดสมรรถนะ 

  ในการกาํหนดสมรรถนะของตาํแหน่งงานๆ หน่ึงและการระบุองค์ประกอบท่ี

สําคญัว่ามีอะไรบา้งนั้นมกัประสบปัญหา เพราะผูท่ี้มีสมรรถนะนั้นๆ ตอ้งสามารถปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งงานนั้นไดอ้ยา่งดี โดยครอบคลุมถึงการมีความรู้ในขอบเขตท่ีกวา้งขวาง มีทศันคติ และมี

รูปแบบของพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้ซ่ึงสามารถทาํไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี  

  1. DACUM (Develop a Curriculum) เป็นเทคนิคในการพฒันาหลกัสูตร ซ่ึงตอ้ง

อาศยักลุ่มของผูเ้ช่ียวชาญในงานนั้นๆ ไดม้าร่วมกนัทบทวนเก่ียวกบัขอบข่ายของอาชีพ และกาํหนด

ถึงสมรรถนะ ซ่ึงมกัจะมีจาํนวน 8-12 ขอ้ อธิบายเก่ียวกบัหนา้ท่ีในงานนั้นๆ ทั้งน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อ

กลัน่กรองสมรรถนะในการปฏิบติังาน และขจดัความซํ้ าซ้อน โดยรวมความสามารถท่ีใกลเ้คียงไว้

ดว้ยกนั เม่ือไดข้อบเขตของสมรรถนะแลว้ ก็จะทาํรายละเอียด เพื่อระบุทกัษะ ความรู้ และทศันคติท่ี

จาํเป็นในแต่ละความสามารถนั้นๆ ต่อไป 

  2. Functional Analysis เป็นกระบวนการกลุ่ม อีกแบบหน่ึงท่ีใชผู้เ้ช่ียวชาญและ 

ผูอ้าํนวยความสะดวก เพื่อเลือกเฟ้นหน้าท่ีหลกั หรือวตัถุประสงค์ของงานตามเน้ือหาในมุมมองท่ี

กวา้ง โดยผูอ้าํนวยความสะดวก จะนํากลุ่มมาร่วมวิเคราะห์ หาข้อสรุปความสามารถหลักของ

บทบาทในการปฏิบัติงานในแต่ละความสามารถจะถูกแยกย่อยจนกระทั่งถึงหน่วย หรือ 

ส่วนประกอบยอ่ยๆ ของความสามารถนั้นๆ  

  3. Critical Incident Technique เทคนิคน้ีเก่ียวกบักลุ่มของคนงาน หรือรายบุคคล 

ในการท่ีจะระบุถึงปัญหาในงาน และการตอบสนองต่อปัญหานั้น ในการท่ีจะระบุถึงความสามารถ

ท่ีตอ้งการเพื่อบรรลุผลอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จะนาํความสาํเร็จ และความไม่สาํเร็จมาเปรียบเทียบ

กนั อนัจะนาํมาเป็นความสามารถหลกั สาํหรับการทาํงานในความชาํนาญในแต่ละสาขา 
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  4. Delphi Technique การใช้เทคนิคเดลฟาย ซ่ึงมกัใช้ผูเ้ช่ียวชาญช้ีแนะเป็นวิธีท่ีดี

ท่ีสุดเก่ียวกับความต้องการของงาน โดยการประชุมหลายๆ รอบแต่ละรอบผูด้ ําเนินการจะให้

สมาชิกแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัภาระหนา้ท่ี ท่ีก่อให้เกิดความยุง่ยากในงานนั้นๆ ทาํซํ้ าๆ จนเกิด

ขอ้สรุปท่ีชดัเจนร่วมกนั (ปัทมา เพชรไพรินทร์, 2547) 

  Spencer & Spencer (1993) ได้นาํเสนอขั้นตอนและวิธีการเพื่อนํามากาํหนดเป็น

สมรรถนะขององคก์าร สมรรถนะมาตรฐานของตาํแหน่งงานและสมรรถนะบุคคลโดยทาํการศึกษา

ในรูปแบบยอ้นกลบัจากผลการปฏิบติังานไปสู่สมรรถนะพื้นฐานท่ีตอ้งการ คือการนาํสมรรถนะเขา้

มาใช้นั้นตอ้งพิจารณาหาแนวทางท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์เร่ิมจากการออกแบบสมรรถนะ เพื่อ

กาํหนดเกณฑ์การวดัผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล จากนั้ นจึงหาข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ 

ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํผลมาวิเคราะห์กาํหนดเป็นตวัแบบแบบสมรรถนะ ในการออกแบบ

หรือกาํหนดสมรรถนะ มีวธีิท่ีแตกต่างกนัไวถึ้ง 3 วธีิ ดงัน้ี 

  วธีิท่ี 1 การศึกษาโดยใชเ้กณฑต์วัอยา่ง 

  วธีิท่ี 2 การศึกษาระยะสั้นโดยผูเ้ช่ียวชาญ 

  วธีิท่ี 3 การศึกษางานใดงานหน่ึง และงานในอนาคต 

 

  วธีิที ่1 การออกแบบสมรรถนะทีศึ่กษาโดยใช้เกณฑ์ตัวอย่าง (The Classic study  

design using criterion samples) ประกอบดว้ย 6 ขั้นตอน  

    ข้ันที ่1 กาํหนดเกณฑก์ารวดัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล  

(Define Performance Effectiveness Criteria) เป็ น ขั้ น ตอน ท่ี สํ าคัญ ท่ี จะกําห นดเกณ ฑ์ การว ัด

สมรรถนะซ่ึงจะวดัจากความสําเร็จของการปฏิบัติงาน (Effective performance) ได้แก่ ยอดขาย 

กาํไร ผลการวิจยั เป็นตน้ บางคร้ังการกาํหนดเกณฑ์การวดัสมรรถนะเดิมจะต้องมีการพฒันา

ปรับปรุงข้ึนดว้ย เช่น การวดัประสิทธิผลของแพทย ์ส่ิงท่ีวดั คือ การพฒันาถึงความถูกตอ้งแม่นยาํ

ในการ วินิจฉยัโรคและการรักษาคนไข ้ในการกาํหนดเกณฑ์การวดัสมรรถนะนั้น สามารถกาํหนด

ได้หลายวิธีด้วยกัน โดยอาศยั หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้ ังคบับัญชา ลูกค้า ซ่ึงเกณฑ์ท่ีมี

ประสิทธิผลและมี ความถูกตอ้งแม่นยาํมากท่ีสุดควรจะกาํหนดโดยใช้หลายๆ วิธีร่วมกนั ความ

ถูกตอ้งแม่นยาํมากท่ีสุดควรจะกาํหนดโดยใชห้ลายๆ วธีิร่วมกนั การกาํหนดเกณฑก์ารวดัสมรรถนะ

จากขั้นท่ี 1 จะทาํให้ทราบวา่พนกังานกลุ่มใดเป็นกลุ่มท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงวิธีท่ีดีคือ กาํหนดเกณฑ์หลายๆ 

เกณฑ ์และคดัเลือกพนกังานดว้ยการประเมินจากค่าสูงสุดของเกณฑท่ี์กาํหนด 

    ข้ันที ่2 การแสดงเกณฑต์วัอยา่ง (Identify a Criterion Sample) นาํเกณฑ ์

ท่ีกาํหนดจากขั้นท่ี 1 มากาํหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นขั้นดีท่ีสุด (Superstars) 
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มาเทียบเคียงกบักลุ่มท่ีมีการปฏิบติังานในระดบัปกติทัว่ไป (Average Performers) และสําหรับกลุ่ม

ท่ีสาม คือ กลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ หรือปฏิบติังานไม่ดี (Poor Performers) 

องคก์ารส่วนมาก จะไม่มีการกาํหนดสมรรถนะของพนกังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ หรือปฏิบติังาน 

ไม่ดี ดงันั้น จึงเป็นเร่ืองยากท่ีจะพูดถึงเพื่อนร่วมงานในแง่ไม่ดี เพราะทุกคนก็จะบอกวา่ทุกคนเป็น

คนดีแต่ท่ีสาํคญัท่ีสุดคือ ใครจะเป็นคนท่ีดีท่ีสุด 

    ข้ันที ่3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล (Collect Data) วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

มีอยูด่ว้ยกนัหลายวธีิ แต่วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อใชพ้ฒันารูปแบบของสมรรถนะ  

(Competency Model) มีอยูด่ว้ยกนั 6 วธีิ ดงัต่อไปน้ี 

     3.1 การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview : BEI) 

เป็นการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเชิงลึกในเร่ืองทัว่ไป โดยให้ผูถู้กสัมภาษณ์อธิบายถึง

สถานการณ์หรืองานท่ีเก่ียวขอ้งว่าทาํอะไร และมีผลท่ีเกิดข้ึนเป็นอย่างไร เป็นตน้ ซ่ึงวิธี BEI จะ

รวมถึงการทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT) เป็นการวดับุคลิกภาพ และลกัษณะความรู้

ความเขา้ใจของผูถู้กสัมภาษณ์ เช่น พวกเขาคิดอะไร รู้สึกอยา่งไร และตอ้งการอะไรท่ีจะทาํให้เกิด

ความสําเร็จไดใ้นแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงวิธีการน้ีจะช่วยให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถวดัสมรรถนะได ้เช่น 

การจูงใจเพื่อใหเ้กิดผลสาํเร็จ แนวคิดเชิงตรรกะ และการแกไ้ขปัญหาเป็นตน้ 

      ข้อดีและข้อเสียของวธีิการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (BEI) มีดังนี ้

      ข้อดี 

      1) การเก็บรวบรวมข้อมูลสมรรถนะเป็นการเก็บจากวิธีการท่ี

หลากหลายทาํใหมี้ความถูกตอ้งแม่นยาํ และสามารถคน้พบสมรรถนะใหม่ๆ ไดอี้กดว้ย 

      2) ช่วยให้แสดงออกถึงสมรรถนะท่ีชัดเจน และยงัช่วยสร้าง

บรรยากาศภายในองคก์ารจากสถานการณ์ท่ีกาํหนด 

      3) แสดงให้เห็นว่าผูป้ฏิบัติงานท่ีอยู่ในระดับสูงสามารถท่ีจะ

จดัการกบังานท่ีเฉพาะเจาะจงได ้และยงัสามารถแกไ้ขปัญหาไดอี้กดว้ย 

      4) เป็นวิธีการพยากรณ์ท่ีมีเหตุผล และปราศจากอคติทางด้าน 

เช้ือชาติ เพศ และวฒันธรรม 

      5) สามารถนาํขอ้มูลมาใชก้บัการฝึกอบรมและพฒันา  

การบริหารผลการปฏิบติังานและสายงานอาชีพ 

      ข้อเสีย 

      1) ใชเ้วลาและค่าใชจ่้ายสูง 
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      2) ตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญมาทาํการสัมภาษณ์ เพราะตอ้งอาศยั 

สติปัญญา การรับรู้การควบคุมการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีดี 

      3) ทาํใหบ้างงานขาดหายไป เพราะวธีิน้ีมุ่งไปท่ีงานท่ีมี 

ความสาํคญั แมว้า่งานท่ีขาดไปจะไม่สาํคญัมากนกัแต่ก็มีความสัมพนัธ์กบังานอ่ืนๆ 

      4) ไม่สามารถวเิคราะห์งานไดห้ลายงาน เพราะมีขอ้จาํกดัเร่ือง 

เวลา แรงงานค่าใชจ่้ายและผูเ้ช่ียวชาญ เป็นตน้ 

     3.2 การใช้ผู้เช่ียวชาญ (Expert Panels) เป็นการระดมความคิดของ

ผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองของบุคลิกลกัษณะของพนกังานจนถึงระดบับริหารท่ีตอ้งการในการปฏิบติังาน 

ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญอาจเป็นผูบ้ริหาร พนกังานท่ีมีการปฏิบติังานดี หรือเป็นผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกท่ีรู้

เร่ืองงานเป็นอยา่งดี เช่น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

      ข้อดีและข้อเสียในการใช้ผู้เช่ียวชาญ 

      ข้อดี 

1) มีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการรวบรวมขอ้มูล 

ท่ีคุณค่า 

      2) คณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญจะกลายเป็นผูท่ี้มีความรู้ในเร่ือง

แนวคิดท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ วธีิการประเมิน ตวัแปรรวมถึงการพฒันาเพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งใน

เร่ืองการสนบัสนุนดา้นการศึกษา 

      ข้อเสีย 

      1) เป็นการกาํหนดตามความเช่ือ หรือตามกลุ่มท่ีมีบุญคุณ ทาํให้

ไม่สามารถกาํหนดตวัทาํนายถึงผลการปฏิบติังานท่ีสมบูรณ์ได ้

      2) มองข้ามปัจจยัท่ีจะกาํหนดสมรรถนะ เช่น ผูเ้ช่ียวชาญขาด

ความรู้ทางดา้นศพัทเ์ทคนิค และจิตวทิยา เป็นตน้ 

     3.3 วธีิการสํารวจ (Surveys) โดยใชค้ณะกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ และ 

บุคคลอ่ืนๆภายในองคก์ารทาํการประเมินสมรรถนะ ซ่ึงรวมถึงการประเมินพฤติกรรมดว้ย เช่น 

ความสาํคญัของการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิผล หรือจาํนวนความถ่ีของสมรรถนะท่ีตอ้งการ 

โดยทัว่ไปแลว้การสาํรวจจะมุ่งเนน้ไปท่ีทกัษะเฉพาะท่ีตอ้งการโดยมีการถามเก่ียวกบั 

      3.3.1 คะแนนระดบัเท่าใดจึงจะสามารถแบ่งแยกทกัษะของ 

ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานในระดบัทัว่ไป 

      3.3.2 การท่ีองค์การไม่ประสบความสําเร็จก็เหมือนกบัพนกังาน

ท่ีไม่มีทกัษะในการปฏิบติังานหรือไม่ 
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      3.3.3 การจา้งงานใหม่ท่ีมุ่งเร่ืองลกัษณะในการปฏิบติังานสมควร

หรือไม่ 

      3.3.4 ทกัษะสามารถพฒันาไดห้รือไม่ 

      ข้อดีและข้อเสียของการใช้วธีิการสํารวจ 

      ข้อดี 

      1) มีความสะดวกรวดเร็ว และง่ายต่อการรวบรวมขอ้มูลเพื่อใช ้

วเิคราะห์สถิติ 

2) ในการสาํรวจยอมใหพ้นกังานจาํนวนมากไดก้รอกขอ้มูล และ 

สร้างความสอดคลอ้งใหเ้กิดกบัการศึกษาคน้ควา้ 

      ข้อเสีย 

1) ขอ้มูลถูกจาํกดัทั้งรูปแบบและแนวคิดในการสาํรวจ และ 

การสาํรวจยงัไม่ทาํใหเ้กิดความสามารถใหม่ๆ 

      2) อาจไม่มีประสิทธิภาพ เพราะใชค้าํถามเดียวกนัสอบถามตั้งแต่

ผูบ้ริหารระดบัสูงจนถึงพนกังานระดบัล่างสุด 

     3.4 การใช้ระบบคอมพวิเตอร์ทีเ่ช่ียวชาญเฉพาะเข้ามาช่วย  

(Computer-Based “Expert” Systems) โดยระบบคอมพิวเตอร์จะช่วยในการกาํหนดคาํถามให้กบั

ผูศึ้กษาวิจยัผูบ้ริหารหรือผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนๆ ซ่ึงถามคาํถามเหล่าน้ีจะเป็นหวัใจสําคญัของความรู้ท่ีเป็น

องคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีผ่านมา โดยระบบจะทาํการวิเคราะห์และอธิบายถึงรายละเอียดของ

สมรรถนะท่ีตอ้งการใช้ในการปฏิบติังานของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานระดบัสูงและระดบัพื้นฐานท่ี

สามารถทาํงานได ้ 

      ข้อดีและข้อเสียของการใช้ระบบคอมพิวเตอร์ที่เช่ียวชาญเฉพาะ

เข้ามาช่วย 

      ข้อดี 

      1) สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้ดว้ยการเปรียบเทียบขอ้มูลในการหา

สมรรถนะกบัวธีิการเก็บขอ้มูลวธีิอ่ืนๆ 

      2)  มีประสิทธิภาพ ตั้งคาํถามไดต้รงประเด็นและสัมพนัธ์กบังาน

ท่ีจะวเิคราะห์มากกวา่การสาํรวจทัว่ๆ ไป 

      3) ไม่ตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญ ประหยดัแรงงาน และค่าใชจ่้าย 

      ข้อเสีย 

      1) ขอ้มูลจะข้ึนอยูก่บัความถูกตอ้งของการตอบคาํถาม  
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      2) อาจมองขา้มสมรรถนะเฉพาะบางอย่างท่ีไม่มีการกาํหนดอยู่

ในฐานขอ้มูลและไม่สามารถคน้พบสมรรถนะใหม่ๆ ไดก้ารลงทุนในระบบมีราคาแพง 

     3.5 การวเิคราะห์หน้าทีง่าน (Job Task/Function Analysis)  

โดยพนกังานหรือผูส้ังเกตการณ์จะทาํรายละเอียดวา่แต่ละงานมีหนา้ท่ีงานและมีการปฏิบติัอยา่งไร

ในแต่ละช่วงเวลาและรวบรวมขอ้มูลเพื่อนาํมาสร้างแบบสอบถาม คาํนวณระยะเวลา สัมภาษณ์ และ

ใชส้ังเกตการณ์ 

      ข้อดีและข้อเสียของการวเิคราะห์งาน 

      ข้อดี 

      1) ช่วยใหไ้ดร้ายละเอียดของขอ้มูลมากข้ึน เพื่อใชใ้น 

การออกแบบงาน การวเิคราะห์อตัราค่าจา้ง 

2) เป็นการเตรียมขอ้มูลเพื่อเป็นแนวทางในการคดัเลือกพนกังาน 

      ข้อเสีย 

      1) ใหค้วามสาํคญักบัลกัษณะของงานมากกวา่คนท่ีทาํงาน 

      2) กาํหนดรายละเอียดของงานมากเกินไปโดยไม่มีการแยกงานท่ี

สาํคญัจากงานประจาํ 

     3.6 การสังเกตโดยตรง (Direct Observation) เป็นการสังเกต 

การปฏิบติังานของพนกังานและพฤติกรรมการทาํงานท่ีบอกถึงสมรรถนะ 

      ข้อดีและข้อเสียของวธีิการสังเกตโดยตรง 

      ข้อดี : ควรใชป้ระกอบกบัวิธีการประชุม สัมภาษณ์ และสํารวจ 

เพราะการสังเกตจะมีส่วนช่วยให้พนักงานระดับล่างไม่มีความกดดนัเม่ือตอ้งเผชิญกบัผูบ้ริหาร

ระดบัสูง 

      ข้อเสีย :  ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพและตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง 

เน่ืองจากตอ้งอาศยัผูมี้ประสบการณ์ทาํการสังเกต ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาสงัเกตนานกวา่จะไดส่ิ้งท่ีสาํคญั  

    ข้ันที ่4 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการพฒันารูปแบบสมรรถนะ (Analyze Data 

and Develop a Competency Model) เป็นการนําข้อมูลท่ีหาได้จากวิธีการและแหล่งข้อมูลต่างๆ  

มาทาํการวิเคราะห์เพื่อกาํหนดสมรรถนะดา้นบุคลิกภาพและทกัษะโดยแยกสมรรถนะของผูท่ี้มีผล

การปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ระดบัสูงผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์ระดบัพื้นฐานการวิเคราะห์

เร่ิมจากขอ้มูลตั้งแต่ 2 ตวัแปรข้ึนไป ของผูป้ฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์ระดบัสูงออกจากผูป้ฏิบติังานอยู่

ในเกณฑ์ระดบัพื้นฐานมาเทียบหาความเหมือนและความแตกต่างในเร่ืองของแรงจูงใจ ทกัษะ และ

สมรรถนะในดา้นอ่ืนๆ งานทา้ยท่ีสุดคือการพฒันาคู่มือท่ีรวบรวมพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
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เป็นการอธิบายการทาํนายพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยมีการกาํหนดสมรรถนะแต่ละตวั และ

กาํหนดเกณฑเ์ป็นคะแนนพร้อมกบัมีตวัอยา่งประกอบดว้ย 

    ข้ันที ่5 การทาํให้รูปแบบสมรรถนะถูกตอ้ง (Validate Competency Model) 

เป็นรูปแบบสมรรถนะท่ีมาจาก 4 ขั้นตอน ท่ีสามารถสร้างใหเ้กิดความถูกตอ้งได ้3 วธีิ ดงัน้ี 

     1) Concurrent Cross-Validation เป็นการรวบรวมขอ้มูลจาก BEI  

ท่ีแบ่งกลุ่มตวัอย่างเป็น 2 กลุ่ม คือ ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ระดบัสูง และผูท่ี้มีผลการ

ปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์ระดบัพื้นฐาน เพื่อทดสอบดูวา่จะสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานของคนทั้ง 

2 กลุ่ม ไดใ้นเวลาปัจจุบนั 

     2) Concurrent Construct Validation เป็นการประเมินสมรรถนะ 

โดยใช ้Competency Model และทดสอบผลการปฏิบติังานของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์

ระดบัสูงและผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์ระดบัพื้นฐานหรือใช้วิธีให้ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้รอบรู้

ทาํการสังเกตทาํการประเมินและจดัลาํดบัของทั้ง 2 กลุ่ม ตามเกณฑ์ตวัอยา่งท่ีกาํหนดไวใ้นขั้นท่ี 2 

ถา้เกณฑ์ท่ีกาํหนดมีความถูกตอ้งผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ระดบัสูงก็จะได้คะแนนจาก 

การทดสอบสูงดว้ย 

     3) Predictive Validity เป็นวิธีตรวจสอบความถูกต้องท่ีนิยมใช้กัน

มากท่ีสุด โดยใช้แบบทดสอบหรือขอ้มูลจาก BEI ทาํการคดัเลือกบุคคล หรือฝึกอบรมบุคคลดว้ย

การใช้สมรรถนะ เพื่อท่ีจะว่าบุคคลเหล่านั้ นจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนในอนาคต โดยดูจาก

ประวติัการศึกษา ผลการเรียนการสอน หนงัสือรับรอง เป็นการทาํนายถึงผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง

รวมถึงความสาํเร็จในชีวติดว้ย 

    ข้ันที ่6 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บของรูปแบบสมรรถนะ (Prepare  

Applications of the Competency Model) รูปแบบสมรรถนะท่ีมีความถูกต้อง สามารถนํามาใช้

ประโยชน์ไดห้ลายประการดว้ยกนั เช่น ขอ้มูลสมรรถนะท่ีสามารถนาํมาใช้ในการออกแบบการ

สัมภาษณ์การคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน การทดสอบ หรือการประเมินผล การคดัเลือกสายงานอาชีพ 

การบริหารงาน การวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง การฝึกอบรมและพฒันาการบริหารค่าตอบแทน และ

ระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ เป็นตน้ 

  วธีิที ่2 การออกแบบสมรรถนะทีศึ่กษาในระยะส้ันโดยผู้เช่ียวชาญ (A Short  

Competency Model Process Based on Expert Panels) เป็นกระบวนการประเมินสมรรถนะ 

อย่างรวดเร็ว (Job Competency Assessment : JCA) โดยใช้ขอ้มูลเบ้ืองตน้จากความเห็นของคณะ

ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ 4 ขั้นตอน  
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    ข้ันที ่1 การประชุมคณะผูเ้ช่ียวชาญ (Convene Expert Panels) เป็นการหา

เป้าหมายของงานแต่ละงาน โดยอาศยัผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหาร และผูท่ี้มีผลการ

ปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑร์ะดบัสูง ร่วมกนักาํหนดในประเด็นต่อไปน้ี 

     1) ความรับผดิชอบท่ีสาํคญัในงาน (Key Accountabilities) คือ  

หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีสาํคญัรวมถึงผลผลิตหรือบริการ 

     2) การวดัผล (Results Measures) เป็นการกาํหนดเกณฑก์าร 

ปฏิบติังานระดบัสูงเพื่อใชว้ดัความรับผดิชอบในงาน ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชห้าไดจ้ากการประเมิน 

ของหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบบญัชา และ/หรือลูกคา้ 

     3) สายงานอาชีพ (Career Path) การกาํหนดแบบหรือชนิดของงาน 

     4) สมรรถนะ (Competencies) ท่ีพนกังานจาํเป็นตอ้งใชใ้น 

การปฏิบติังานแบ่งเป็นระดบัพื้นฐาน และระดบัสูง 

     5) สร้างแบบสอบถามข้อเท็จจริงเก่ียวกับสมรรถนะท่ีจําเป็น 

(Competency Requirements Questionnaire: CRQ) เป็นการสาํรวจเพื่อนาํมากาํหนดสมรรถนะท่ี 

จาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานของระดบัพื้นฐานและระดบัสูง 

     6) สร้างระบบคอมพิวเตอร์ท่ีเช่ียวชาญเฉพาะ (Computer Based 

“Expert” System) เพือ่ใหส้ามารถโตต้อบคาํถามไดเ้หมือนกบัคณะผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูต้อบเอง 

    ข้ันที ่2 การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Conduct Behavioral Event   

Interviews : BEI)โดยคณะผูเ้ช่ียวชาญจะเป็นผูส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นระดบัสูงเพื่อเป็นการช้ีแจง 

ถึงสมรรถนะพร้อมทั้งยกตวัอยา่งประกอบดว้ย 

    ข้ันที ่3 การประชุมคณะผูเ้ช่ียวชาญ (Analyze Data and Develop a  

Competency Model) เป็นการนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากคณะผูเ้ช่ียวชาญ การสาํรวจ ระบบคอมพิวเตอร์  

และการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมมาวเิคราะห์ และกาํหนดบุคลิกลกัษณะ และพฤติกรรมเพื่อ 

     1) จาํแนกตาํแหน่งท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดบัสูงกบัตาํแหน่งท่ี

มีผลการปฏิบติังานในระดบัพื้นฐานหรือ 

     2) เป็นการแสดงให้ผูท่ี้อยู่ในตาํแหน่งสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง

เหมาะสม 

    ข้ันที ่4 การทําให้รูปแบบสมรรถนะถูกต้อง (Validate the Competency 

Model) สามารถกาํหนดได้อย่างรวดเร็วโดยการประเมินหรือการจดัลาํดบัตามเกณฑ์ของผูท่ี้มีผล

การปฏิบติังานในระดบัสูงและผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานในระดบัพื้นฐานตามท่ีกาํหนดไวใ้นขั้นท่ี 3 

และยงัยนืยนัวา่สมรรถนะของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานในระดบัสูง ก็จะถูกจดัลาํดบัท่ีสูงกวา่ผูท่ี้ 



56 

ปฏิบติังานในระดบัพื้นฐานการประเมินสมรรถนะอยา่งรวดเร็ว (A short JCA) จะไดร้ายละเอียด 

ของรูปแบบสมรรถนะ ซ่ึงจะรวมถึง 

     1) จุดมุ่งหมายและเน้ือหาของงานท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  

และการประเมินผลการปฏิบติังานตามระดบัความสามารถ ความถ่ี และความสาํคญัของงาน  

ซ่ึงสามารถนาํมาใชเ้ปรียบเทียบกบัเน้ืองานอ่ืนได ้

     2) ในการปฏิบติังานตามสายงานอาชีพ จะสามารถคาดคะเนไดว้า่ 

ตอ้งพฒันาสมรรถนะหลกัเม่ือไร ท่ีไหน และอยา่งไร 

  วธีิที ่3 การออกแบบสมรรถนะทีศึ่กษาจากงานใดงานหน่ึง และงานในอนาคต  

(Studies of Single Incumbent and Future Jobs) สามารถทาํไดโ้ดยพิจารณาจาก 

    1. การศึกษางานในอนาคต (Future Job) พิจารณาได ้3 แนวทาง คือ 

     1. คณะผูเ้ช่ียวชาญ โดยจะกาํหนดความรับผิดชอบ เกณฑ์การประเมิน

และสมรรถนะในงานปัจจุบนัท่ีมีลกัษณะคลา้ยๆ กนัในองค์การแลว้นาํมากาํหนดเป็นสมรรถนะ

และความรับผิดชอบท่ีจาํเป็นสําหรับงานในอนาคต ส่วนเกณฑ์การประเมินสําหรับงานในอนาคต

จะกาํหนดจากสถานการณ์จาํลองท่ีผูป้ฏิบติังานในอนาคตตอ้งเผชิญวา่ตอ้งใชส้มรรถนะในระดบัใด

จึงจะทาํงานนั้นสาํเร็จ 

     2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้พื้นฐานในงานกบัสมรรถนะ 

เป็นองคป์ระกอบหรือหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานในอนาคตท่ีมกัจะรวมถึงความสามารถ  

ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีรวบรวมไดจ้ากการศึกษาวจิยัมาก่อน 

     3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบกบังานในปัจจุบนั ถือวา่เป็นวิธีท่ีเหมาะสม

ท่ีสุดในการกาํหนดสมรรถนะของงานในอนาคตดว้ยการ 

      - ศึกษาจากการวิเคราะห์สภาวะเศรษฐกิจทางดา้นแรงงานท่ีเก่ียวกบั

การจา้งงานในลกัษณะเดียวกนัทัว่ๆ ไป ว่าตอ้งการสมรรถนะอยา่งไรเพื่อจะกาํหนดถึงสมรรถนะ

สาํหรับงานในอนาคต 

      - ศึกษาจากการวิเคราะห์สภาวะเศรษฐกิจทางดา้นแรงงาน ท่ีเก่ียวกบั

การจา้งงานในลกัษณะเดียวกนัทัว่ๆ ไป ว่าตอ้งการสมรรถนะอย่างไรเพื่อจะกาํหนดสมรรถนะ

สาํหรับในอนาคต 

    2. การศึกษาจากงานใดงานหน่ึง (Competency Studies of Single- 

Incumbent Jobs) เป็นการวบรวมข้อมูลจากบุคคลท่ีมีความสําคัญท่ีสามารถเข้าถึงบุคคลท่ี

ปฏิบัติงานนั้ นๆ ซ่ึงสมรรถนะสําหรับงานนั้ นจะกําหนดจากการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมจาก

ผูบ้ริหารเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และลูกคา้  
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     ขั้นตอนเบ้ืองตน้ในการหาสมรรถนะวา่จาํเป็นตอ้งมีการวางแผนในการ

หาสมรรถนะเพื่อให้สมรรถนะท่ีไดม้านั้นสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารและสามารถนาํ

สมรรถนะท่ีไดม้าใชใ้นทางปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยประกอบดว้ยขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

     ข้ันตอนที ่1 การกาํหนดวตัถุประสงค์และขอบเขตของการออกแบบ

สมรรถนะอนัไดแ้ก่ 

     - การศึกษาถึงความตอ้งการของธุรกิจหรือความจาํเป็นในการหา 

สมรรถนะวา่ควรจะมีรูปแบบใด 

     - การศึกษาถึงลกัษณะของงานหนา้ท่ี หรือลกัษณะของแต่ละธุรกิจ  

หรือกลุ่มประชากรท่ีจะใชใ้นการออกแบบสมรรถนะ 

     - การศึกษาถึงแนวทางการออกแบบสมรรถนะ 

     - การกาํหนดทีมงานในการออกแบบสมรรถนะ 

     ข้ันตอนที ่2 การกาํหนดเป้าหมายและมาตรฐานในการจดัทาํสมรรถนะ 

ซ่ึงเป้าหมายในการออกแบบสมรรถนะท่ีดีนั้นจะต้องประกอบด้วย ความชัดเจนสมเหตุสมผล 

สามารถวดัได ้และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

     ข้ันตอนที ่3 การพฒันาและการนาํแผนการมาปฏิบติั โดยคาํนึงถึงปัจจยั

สําคญั ไดแ้ก่ขั้นตอนในการปฏิบติั การระบุถึงขอบเขตความรับผิดชอบของทีม ตารางเวลาในการ

จดัทาํ และทรัพยากรต่างๆ เช่น เงิน บุคคล เคร่ืองมือท่ีจาํเป็นตอ้งใชใ้นการออกแบบสมรรถนะโดย

สรุปแลว้การจะเลือกใชว้ิธีการใดนั้น ก็ข้ึนอยูก่บัความพร้อมของแต่ละองคก์ารท่ีมีอยูโ่ดยทัว่ไปเม่ือ

เร่ิมตน้วิเคราะห์และกาํหนดสมรรถนะขององคก์ารหน่ึงๆ จะเร่ิมจากการศึกษาเน้ือหาของแผนกล

ยุทธ์ ตลอดจนวิสัยทศัน์ ความสามารถหลกัขององค์การ เพื่อให้ทราบทิศทางการดาํเนินธุรกิจและ

จุดเด่นขององคก์าร ดงัน้ี 

    1) องคก์ารมีแผนกลยทุธ์และแผนงานสาํคญัๆ อะไรบา้ง  

    2) วฒันธรรมองคก์ารหรือค่านิยมท่ีบุคลากรในองคก์ารมีร่วมกนัเม่ือ 

พิจารณาถึงภาพลกัษณ์และปรัชญาในการบริหารองคก์าร 

    3) ความคิดเห็นมุมมอง หรือประเด็นสําคัญจากผูบ้ริหารระดับสูงของ

องคก์ารต่อสมรรถนะ ตลอดจนทกัษะ ความรู้ ความสามารถ คุณสมบติั ศกัยภาพ หรือพฤติกรรมท่ีดี

ของบุคลากรวา่ควรเป็นอยา่งไรในการมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือความสาํเร็จ 

    4) การศึกษาคุณสมบติัหรือพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง 

หรือท่ีมีผลการปฏิบติังานดีโดยพิจารณาว่า ในการปฏิบติังานสําคญัให้บรรลุผลสําเร็จอย่างดีนั้น
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บุคลากรเหล่านั้นมีคุณสมบติัเด่นอยา่งไร มีบทบาทและพฤติกรรมอยา่งไร ส่ิงใดเป็นคุณสมบติัและ

พฤติกรรมสาํคญัท่ีบุคลากรเหล่านั้นมีคลา้ยๆ กนั 

    5) การศึกษาและวิเคราะห์ลกัษณะความรับผิดชอบความสําคญัของงาน

ต่างๆ ซ่ึงในการสร้างสมรรถนะนั้น สําหรับองค์การหน่ึงๆ นั้น ขอ้มูลจากวิธีดงักล่าวน้ีจะถูกนาํมา

วเิคราะห์และประเมินเพื่อจดัทาํขอบเขตของทกัษะ ความรู้ และความสามารถสาํหรับองคก์ารนั้นๆ 

ในขั้นต่อไป 

    Cooper (2000) ไดก้ล่าววา่ก่อนท่ีจะดาํเนินการออกแบบสมรรถนะนั้น  

ควรพิจารณาถึงประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 

    1. ขนาดของรูปแบบสมรรถนะ (Size of Competency Model) ก่อนท่ีจะ

ออกแบบสมรรถนะนั้น ควรพิจารณาวา่รูปแบบสมรรถนะ ควรมีจาํนวนสมรรถนะเท่าไร ซ่ึงขนาด

ของรูปแบบสมรรถนะนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงานหรือความซบัซ้อนขององค์การ ซ่ึงในขั้นตอน

ของการออกแบบสมรรถนะนั้นไม่ควรยึดติดอยูก่บัขนาดหรือจาํนวนของสมรรถนะ แต่ควรคน้หา

ใหไ้ดว้า่อะไรจะเป็นสมรรถนะท่ีสาํคญัสาํหรับองคก์าร 

    2. ทบทวนถึงทิศทางในการออกแบบสมรรถนะ (Reviewing the  

Guidelines for a Competency) โดยคํานึงว่าสมรรถนะท่ีออกแบบมานั้ นสอดคล้องกับทัศนคติ 

ทกัษะ ความรู้ในงานนั้นๆ ตลอดจนผลการปฏิบติังานหรือไม่ สามารถวดัไดแ้ละมีมาตรฐาน และ 

สามารถนาํสมรรถนะท่ีออกแบบมาปรับปรุงพฒันาได ้

    3. การจดัหมวดหมู่ของสมรรถนะ (Organizing Competencies into  

Hierarchies) สมรรถนะท่ีมาไดน้ั้นควรคาํนึงถึงความสอดคลอ้งของสมรรถนะในแต่ละตวั 

อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า การออกแบบสมรรถนะมีหลายรูปแบตามท่ีกล่าวมาแล้วข้างตน้ แต่ใน 

การหาสมรรถนะท่ีดีนั้นควรท่ีจะหาจากความต้องการขององค์การท่ีต้องการ ใช้ประโยชน์จาก

สมรรถนะ โดยใชว้ธีิการระดมสมองจากผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อหาสมรรถนะท่ีองคก์ารตอ้งการ และ

นาํสมรรถนะท่ีไดรั้บมาเปรียบเทียบกบัสมรรถนะท่ีพนกังานมีในส่วนของสมรรถนะท่ีพนกังานมี

อยู่แล้วนั้ น  จะได้จากผู ้เช่ียวชาญ  ผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  ร่วมกันกําหนดข้ึน  เน่ืองจาก

ผูเ้ช่ียวชาญ ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานจะเป็นกลุ่มบุคคลท่ีทราบและเขา้ใจรายละเอียดของ

งานใน หนา้ท่ีท่ีพนกังานปฏิบติัอยู ่และทราบวา่พนกังานตอ้งใชค้วามสามารถเท่าไรและอยา่งไร จึง

จะสามารถดาํเนินงานนั้นไดจ้นสําเร็จ นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยงัเป็นผูท่ี้ใกลชิ้ด 

กบัพนกังานจึงจะไดรั้บรู้ถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานไดเ้ป็นอย่างดีมากกวา่ผูอ่ื้นการ

นาํสมรรถนะเขา้มาใชน้ั้น ตอ้งพิจารณาหาแนวทางท่ีเหมาะสมกบั สถานการณ์เร่ิมจากการออกแบบ
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การศึกษาสมรรถนะ เพื่อกาํหนดเกณฑ์การวดัผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล จากนั้นจึงหาขอ้มูล

ดว้ยการสัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่นาํมาพฒันาตวัแบบสมรรถนะใหดี้ยิง่ข้ึน 

    การกาํหนดสมรรถนะ หรือการสร้างตวัแบบสมรรถนะ สามารถกาํหนดได้

ดงัน้ี (อานนท ์ศกัด์ิวรวชิย ์2547, หนา้ 62 ; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หนา้ 50-51)  
 

 
 

ภาพท่ี 2.10  การกาํหนดสมรรถนะ 

 

ท่ีมา : สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. (2548). แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based  

 Learning.  กรุงเทพฯ  : ฝ่ายวจิยัและระบบสารสนเทศ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ. 

 

   ในการกาํหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการนาํวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม  

ขององคก์ารมาเป็นแนวทางในการสร้างกลยุทธ์ จากกลยทุธ์จึงนาํมาสู่ การกาํหนดสมรรถนะหลกัท่ี

จะทาํให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารวา่จะมีอะไรบา้ง จะใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอะไรท่ีจะ

ผลกัดนั ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร จากสมรรถนะหลกักะมาพิจารณาสมรรถนะของหนา้ท่ีของ

บุคคลในองค์การตามตาํแหน่ง ซ่ึงดา้นน้ีจะสอดคลอ้งกบัสมรรถนะส่วนบุคคล เพื่อให้สมรรถนะ

ส่วนบุคคลกบัสมรรถนะหนา้ไปในทิศทางเดียวกนั  
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   McClelland (1973) แบ่งสมรรถนะออกเป็นสองกลุ่มไดแ้ก่ 

   1. สมรรถนะพื้นฐาน หมายถึง ความรู้หรือทกัษะพื้นฐานท่ีจาํเป็นตอ้งมีใน

การทาํงานสมรรถนะพื้นฐานจะไม่ทาํใหบุ้คคลมีผลงานแตกต่างจากผูอ่ื้น 

   2. สมรรถนะท่ีทาํให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น หมายถึง การมุ่งเน้นการใช้

ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืนๆ (ค่านิยม แรงจูงใจ เจตคติ) ท่ีทาํให้บุคคลทาํงานสูงกวา่มาตรฐาน

ช่วยทาํให้งานเกิดผลสําเร็จอยา่งดีเลิศเป็น สมรรถนะท่ีนกัวิชาการให้ความสําคญัในการพฒันาให้

เกิดกบัตวับุคคล 

   ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548) แบ่งสมรรถนะเป็นสองกลุ่มใหญ่ดงัน้ี 

   1. สมรรถนะหลกั หมายถึงคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะพื้นฐานท่ีเป็นหลกั

ในทุกตาํแหน่งงานในองค์การจะตอ้งมี ถือวา่เป็น คุณสมบติัร่วม ของทุกคนในองคก์ารท่ีจะตอ้งมี

สมรรถนะหลกัขององค์การหน่ึงอาจจะไม่เหมือนกบัองค์การอ่ืนๆ ก็ได ้ดงันั้นสมรรถนะหลกัจึง

เป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร 

   2. สมรรถนะอ่ืนๆ หมายถึงคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะพื้นฐานท่ีเป็นหลกั

ในทุกตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกันออกไป ได้แก่ สมรรถนะตามหน้าท่ี สมรรถนะตามวิชาชีพ 

สมรรถนะทางเทคนิคหรือสมรรถนะตามสายงาน สมรรถนะส่วนบุคคล สมรรถนะผูน้าํหรือการ

บริหาร 

   แนวทางในการกาํหนดระดับของสมรรถนะทีนิ่ยมใช้กนัมี 3 แบบคือ 

   1. กาํหนดตามบทบาทของสายการบังคับบัญชา ได้แก่ระดับพนักงาน 

หวัหนา้งาน หวัหนา้ฝ่าย ระดบัผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารตามลาํดบั 

   2. กาํหนดตามความเช่ียวชาญ ได้แก่ระดับเร่ิมต้น ระดับเข้าสู่ตาํแหน่ง

ระดบักลาง ระดบัสูง และระดบัเช่ียวชาญเป็นตน้ 

   3. กาํหนดตามเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพสากล ไดแ้ก่ กลุ่มไม่ไดม้าตรฐาน

ไดม้าตรฐานบางส่วน ไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนด สูงกวา่มาตรฐาน และสูงกวา่มาตรฐานมากเป็นตน้ 

 1.9 การประยุกต์ใช้ สมรรถนะกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  ศิริพร แยม้นิล (2548) ไดเ้ขียนถึงการประยกุตใ์ช ้Competency กบัการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

  ด้านการสรรหาและเลอืกสรรผู้สมัครงาน 

  โดยหลกัการแลว้กระบวนการสรรหาและเลือกสรร เร่ิมตน้ดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบังาน 

เช่น  อาจจะพิจารณาจากใบพรรณนางาน (Job description หรือ JD) ท่ีจะระบุถึงงานและความ

รับผิดชอบในตาํแหน่งนั้นๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงจะทาํให้เราสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ในการาคดัเลือก
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บุคคลเขา้ทาํงานนั้น เราควรเลือกคนท่ีมีความรู้ ความสามารถอะไรบา้ง ถา้เราพิจารณาภูเขานํ้ าแข็ง

แลว้ จะพบวา่นอกเหนือจากความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นในการทาํงานแลว้ กระบวนการเลือกสรรควร

ตอ้งให้ความสําคญักบัส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมให้มารกข้ึน เทคนิคท่ีใชใ้น

การคดัเลือกส่วนน้ี มกัเน้นท่ีการสัมภาษณ์แบบเน้นพฤติกรรม (Behavioral Even Interview. BEI) 

(McClelland,1973) ท่ีตอ้งการใหผู้ถู้กสัมภาษณ์เล่าถึงสถานการณ์ท่ีสําคญัท่ีสุด หรือเหตุการณ์วิกฤต

หรือยากลําบากในการทํางานอย่างละเอียด เพื่อค้นหาลักษณะของพฤติกรรมของผู ้สมัครท่ี

สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกาํหนดไวส้ําหรับตาํแหน่งนั้นๆ ซ่ึงการประเมินผลเป็น

การใหน้ํ้าหนกัของพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์โดยเปรียบเทียบกบัพฤติกรรมท่ีเกิดจากการกระทาํหรือ

ส่ิงท่ีไดป้ฏิบติัไป หรือจากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนหรือจากผลของการกระทาํนั้นๆ  

(สุนิสา พรหมวรุณรักษ์ และสุชาดา เตชะวิริยะกุล, 2547) ขอ้เสียท่ีสําคญัของ BEI คือตอ้งใช้เวลา

และค่าใช้จ่ายสูงนอกจากนั้นผูส้ัมภาษณ์ต้องได้รับการฝึกฝนเป็นอย่างดี จึงจะได้ขอ้มูลท่ีดีและ

ถูกต้อง จึงทําให้มีผู ้นําเทคนิค BEI มาใช้ยงัไม่มากเท่าท่ีควรองค์การในประเทศไทยท่ีนากร

บริหารงานในระบบสมรรถนะและใชเ้ทคนิค BEI มาใชใ้นระบบการคดัเลือกบุคลากร เช่น บริษทั

ไทยเบเวอร์เรจ จาํกดั ไดท้าํการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน โดยใช้การสัมภาษณ์งาน โดยยึดหลกัขีด

ความสามารถหลกัของบริษทั (สุนิสา พรหมวรุณรักษ ์และสุชาดา เตชะวริิยะกุล, 2547) 

  อยา่งไรก็ตาม พบวา่การใชว้ธีิการสัมภาษณ์แบบเนน้พฤติกรรมเพียงอยา่งเดียวเป็น

เร่ืองท่ียากท่ีจะตดัสินใจไดว้า่ผูส้มคัรมีพฤติกรรมตามท่ีคาดหลงัหรือไม่ ดงันั้นจึงควรใชว้ิธีการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผูส้มคัด้วยเคร่ืองมืออ่ืนๆ นอกเหนือจากการสัมภาษณ์ เช่น การทอดสอบ  

การแสดงบทบาทสมมุติ เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ผูส้มคัรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง 

  ดา้นการาพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ การฝึกอบรม (Training) และการวางแผนสืบทอด

ตําแหน่งงาน  (Succession Planning) เป็นต้น ในการฝึกอบรม สามารถใช้มาตรฐานของขีด

ความสามารถในการออกแบบการฝึกอบรมแบบเป็นทางการ และฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน  

(On the job training)  ซ่ึงกล่าวถึงทกัษะ ความรู้และทศันคติท่ีสําคญัซ่ึงจะกลายเป็นพื้นฐานของ

โปรแกรมการพฒันาบุคลากร (การกาํหนดเน้ือหา วิธีการเรียนรู้ และประเมินผลผูเ้ขา้รับการอบรม) 

อยา่งไรก็ตามการสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมสําหรับ Competency-Based Learning เพื่อตอบสนอง

เป้าหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ ควรยึดหลกั 3 ประการ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) คือ  

1) รายละเอียดของเน้ือหาของการเรียนรู้ตอ้งมุ่งท่ีการพฒันา Competency ไม่วา่การเรียนรู้นั้นๆ จะมี

รูปแบบใดๆ  ก็ตาม 2) เปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 3) เป็นวิธีการเช่ือมโยงการเรียนรู้ไปสู่

ผลงานท่ีต้องการ ส่วนเร่ืองการวางแผนสืบทอดตาํแหน่งองค์การ ควรมีการวางแผนสืบทอด

ตาํแหน่งงานใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสม โดยพนกังานอาจจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือโอนยา้ย 
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ตาํแหน่งงาน  และมีการทาํระบบการประเมิน Competency ของผูด้าํรงตาํแหน่งเรียบร้อยแลว้  

ก็สามารถนาํมาใชร่้วมในการประกอบการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งได ้ ซ่ึงในการเล่ือนตาํแหน่งนั้น

จะตอ้งพิจารณาวา่ในตาํแหน่งงานท่ีพนกังานรายนั้นๆ จะไดรั้บเล่ือนข้ึนไปมี Competency ใดบา้ง

และประเมินดูวา่พนกังานคนนั้นจะมี Competency ในตาํแหน่งหรือไม่ เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาวา่ 

การเล่ือนตาํแหน่งทาํใหค้นตอ้งไปทาํงานท่ีไม่มีขีดความสามารถในตาํแหน่งท่ีไดรั้บแต่งตั้งไป 

  ด้านการบริหารผลงานหรือค่าตอบแทน 

  หลกัการบริหารงานผลงาน คือ การให้รางวลักบัผลงานท่ีดี เพื่อจูงใจให้เกิดผลงาน

ท่ีดีต่อไป (รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม, 2548) โดยทัว่ไปการบริหารผลงานหรือค่าตอบแทน มกัจะนาํ

ผลการปฏิบติังานมาใชใ้นการประเมิน ผลการปฏิบติังานมกัแบ่งออกเป็นสองส่วน คือผลงานหรือ

งานท่ีมอบหมายและคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการทาํงาน ซ่ึงอยูใ่ตน้ํ้ าและพร้อมท่ีแสดงออกใน

รูปของพฤติกรรมในการทาํงาน ดงันั้นระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ควรจะ

ประเมินผลงานทั้งสองส่วนท่ีกล่าวมา 

  ตวัอยา่งการประเมินผลงานปฏิบติังานของหน่วยงานแห่งหน่ึง ซ่ึงมีการประเมิน

ทั้ งผลงานท่ีได้รับมอบหมายและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการทํางาน  โดยได้กําหนด

องคป์ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติังานเป็น 3 องคป์ระกอบคือ ผลงานโดยภาพรวมของกลุ่ม

งาน  พฤติกรรมการทํางานและคะแนนผลงานรายบุคคล ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบจะแยกเป็น

พฤติกรรมยอ่ยๆ อีก เช่น 

  องคป์ระกอบ “ผลงานรายบุคคล” ประกอบดว้ยพฤติกรรมยอ่ยๆ และเกณฑก์ารให้

คะแนน  ดงัตวัอยา่งตํ่าไปน้ี 

  พฤติกรรม : จาํนวนผลงานท่ีทาํไดส้าํเร็จเปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ีกาํหนด 

  1 คะแนน ไม่ทาํงานตามท่ีกาํหนด หรือปริมาณงานท่ีทาํไดต้ ํ่ากวา่เป้าหมาย 

    กาํหนดมาก 

  2 คะแนน ปริมาณงานท่ีทาํไดต้ ํ่ากวา่เป้าหมายท่ีกาํหนด 

  3 คะแนน ปริมาณงานท่ีทาํไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงัหรือตามเป้าหมาย 

    ท่ีกาํหนด 

  4 คะแนน ปริมาณงานท่ีทาํไดม้ากกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนด 

  5 คะแนน ปริมาณงานท่ีทาํไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไวเ้ป็นอยา่งมากสามารถบรรลุ 

    เป้าหมายท่ีกาํหนดไดก่้อนเวลา 
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  องคป์ระกอบ “คุณลกัษณะและพฤติกรรม” ประกอบดว้ยพฤติกรรมยอ่ยและเกณฑ์

การใหค้ะแนน ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

  พฤติกรรม : การมาทาํงานและอุทิศเวลาใหก้บังาน 

1 คะแนน ในแต่ละวนัเร่ิมลงมือทาํงานชา้และเลิกก่อนเวลาเป็นประจาํละทิ้งงาน 

    ท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ 

  2 คะแนน ในแต่วนัเร่ิมลงมือทาํงานชา้และเลิกทาํงานทนัที โดยไม่คาํนึงถึง งาน 

    วา่เสร็จหรือไม่ 

  3 คะแนน ทาํงานเตม็เวลา 

  4 คะแนน ทาํงานเตม็เวลา และตั้งในทาํงานจนเสร็จสมบูรณ์โดยไม่คาํนึงถึงเวลา 

  5 คะแนน ทาํงานเตม็เวลาสูงกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดและสามารถทาํงานเพิ่มเติม 

    จากงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ 

 

  ปัจจุบันองค์การต่างๆ ทั้ งในภาครัฐและภาคเอกชนได้นําแนวคิดเก่ียวกับ 

Competency มาปรับใช้ในการบริหารงานและคาตอบแทนเช่นเดียวกับผลการสํารวจเร่ือง  

“การบริหารผลการปฏิบัติงานขององค์การในประเทศไทย” ของสมาคมการจดังานบุคคลแห่ง

ประเทศไทยพบว่าในการออกแบบและการงานแผนการบริหารผลการปฏิบติังานองค์การร้อยละ 

54.06 มีการนาํแนวคิดการพฒันาขีดความสามารถ (Competency) ของพนกังานมาใช้และใน 54.6 

นั้น มีถึงร้อยละ 83.9 ท่ีใช้ดชันีช้ีผลการปฏิบติังาน (Key Performance Indicator : KPI) เช่ือโยงกบั

ขีดความสามารถของพนกังานดว้ย (ถนอมรัตน์ ฟองเลา, 2005) 

  ทีม่าของ Competency Model ซ่ึงจะนํามาใช้ในระบบราชการไทย 

  สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และบริษทั เฮยก์รุ๊ป ไดจ้ดัทาํ  

Competency Model ของระบบราชการไทย มาจากขอ้มูล 3 ส่วน คือ  

  1. การจดั Competency Expert  Panel Workshops จาํนวน 16+ คร้ัง โดยผูเ้ช่ียวชาญ

ในแต่ละกลุ่มงานไดม้าร่วมประชุมและให้ความเห็นเก่ียวกบั Competency ท่ีจาํเป็นในแต่ละกลุ่ม

งาน  นอกจากน้ียงัมีการเก็บขอ้มูลจากประสบการณ์จริงในการทาํงานของขา้ราชการแต่ละท่านท่ี

เขา้ร่วมประชุมในคร้ังนั้น ดว้ยการใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์งานท่ีเรียกวา่ Critical Incident   

  2. ขอ้มูลจากแบบสํารวจลกัษณะงานท่ีส่งออกไปให้ขา้ราชการตอบจาํนวนกว่า 

60,000 ชุดทัว่ประเทศ และ   

  3. ขอ้มูลจาก Hay Worldwide Competency Database ของบริษทั เฮยก์รุ๊ป ซ่ึงเป็น

ขอ้มูล Competency Best Practice P ขององคก์ารภาครัฐในต่างประเทศ ขอ้มูลทั้งสามส่วนน้ีเป็น 
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ท่ีมาของตน้แบบสมรรถนะหรือ Competency Model สําหรับระบบราชการไทย โดยท่ีมีวตัถุประสงค์

ของการกาํหนดตน้แบบสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการไทย เพื่อสร้างแบบ

สมรรถนะให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะใช้เพื่อการบริหาร ประเมินผลงาน และพฒันาศกัยภาพ

ระยะยาว 

  ประเภทของสมรรถนะ (Competency) 

  ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547) ไดจ้ดัแบ่งสมรรถนะแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

1. Core Competency 

   สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น 

ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนโดยรวม ท่ีจะช่วยสนบัสนุนให ้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ 

2. Job Competency 

   สมรรถนะในหนา้ท่ี (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี 

สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีจะช่วยเสริมใหค้นนั้น ๆ/สามารถ 

สร่างผลวานในการปฏิบติัวา่นตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3. Personal Competency 

   สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี

สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีทาํให้บุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการทาํส่ิงใดได้โดยเด่นกว่าคนอ่ืนๆ เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยู่กับแมลงได้ หรือท่ีเรียกว่า  

ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

  อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2547) ไดแ้บ่งสมรรถนะเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

  1. Core Competency หมายถึง 

   - ความสามารถหลกัท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุน

ใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนด 

   - ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ

โดยเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ารตอ้งการ 

  2. Managerial Competency หมายถึง 

   - ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงทกัษะในการบริหารและ

จดัการส่ิงต่างๆ 

   - เป็นความสามารถท่ีมีได้ทั้ งในระดับผู ้บริหารและระดับพนักงานโดยจะ

แตกต่างกนัตามบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role-Based) 
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  3. Functional Competency หมายถึง 

   - ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะ

ของงานต่างๆ (Job-Based) 

   - หนา้ท่ีท่ีต่างกนั ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนั 

   - สามารถเรียก Functional Competency เป็น Job Competency หรือ Technical   

Competency ได ้

  4. Individual Competency ได ้

   - ความสามารถของบุคคลท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ

เฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

   - หนา้ท่ีงานเหมือนกนัไม่จาํเป็นวา่คนท่ีปฏิบติัในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้ง 

มีความสามารถท่ีเหมือนกนั 

   - ควรมีการกาํหนดความสามารถขอตาํแหน่งงานนั้นๆ ก่อน ซ่ึงแบ่งเป็น 3  

ระดบั ไดแ้ก่ ความสามารถหลกั (Core Competency) ความสามารถในการจดัการ (Managerial   

Competency) และความสวามารถในงาน (Functional Competency) เพื่อนาํไปใชป้ระเมิน 

ความสามารถเฉพาะของบุคคลวา่มีความสามารถเป็นไปตามตาํแหน่งงานนั้นหรือไม่ 

   สาํนกังานคระกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และบริษทั เฮยก์รุ๊ป  

ไดก้าํหนดสมรรถนะในระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนท่ีปรับปรุงใหม่มีความเก่ียวขอ้งกบั

กลุ่มงาน  (Job Family) 18 กลุ่มงานสําหรับขา้ราชการพลเรือน ซ่ึงไดแ้ก่ กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป 

กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น กลุ่มงานให้คาํปรึกษา กลุ่มงานบริหาร กลุ่มงาน

นโยบายและวางแผน กลุ่มงานศึกษาวิจยัพฒันา กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน กลุ่มงานออกแบบ

เพื่อพฒันา  กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศ กลุ่มงานบงัคลัใช้กฎหมาย กลุ่มงานเผยแพร่

ประชาสัมพนัธ์  กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ กลุ่ม

งานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน กลุ่มงานการ

ปกครอง และกลุ่มงานอนุรักษ ์โดยท่ีทั้ง 18 กลุ่มงานจะตอ้งมีสมรรถนะประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 

1. สมรรถนะหลกัสาํหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน 

   สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยมทั้งระบบเพื่อ

หล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรท่ีพึงประสงคร่์วมกนัประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

   1.2 การบริการท่ีดี (Service Mind) 

   1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
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   1.4 จริยธรรม (Integrity) 

   1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

  2. สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 

   สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับกลุ่มงานเพื่อ

สนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ีและส่งเสริมให้แต่ละกลุ่มงานมี

สมรรถนะประจาํกลุ่มงานๆ ละ 3 สมรรถนะ (ยกเงน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ)  

สมรรถนะประจาํกลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ 

   2.1 การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

   2.2 การมองภาพรวม (Conceptual Thinking) 

   2.3 การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 

   2.4 การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 

   2.5 การสืบเสาระหาขอ้มลู (Information Seeking) 

   2.6 ความเขา้ใจขอ้แตกต่างระหวา่งวฒันธรรม (Cultural Sensivity) 

   2.7 ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 

   2.8 ความเขา้ใจองคก์ารและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

   2.9 การดาํเนินการเชิงรุก (Proactive Ness) 

   2.10 ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 

   2.11 ความมัน่ใจตนเอง (Self Confidence) 

   2.12 ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 

   2.13 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

   2.14 สภาวะผูน้าํ (Leadership) 

   2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

   2.16 วสิัยทศัน์ (Visioning) 

   2.17 การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

   2.18 ศกัยภาพเพื่อนากรเปล่ียนแปลง (Chang Leadership) 

   2.19 การควบคุมตนเอง (Self Control) 

   2.20 การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) 
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  ประโยชน์ของสมรรถนะ 

  การนําแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์การ มี จุดประสงค์หลัก เพื่ อพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรให้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่

องคก์าร ในการแข่งขนัทางธุรกิจ มีการวจิยัพบวา่ การพฒันาบุคลากรในองคก์ารให้มีความสามารถ 

คู่แข่งทางธุรกิจจะสามารถตามทนัตอ้งใช้เวลา 7 ปี ในขณะท่ีการใช้เทคโนโลยีจะตามทนัในเวลา

เพียง 1 ปี เพราะสามารถซ้ือหาได ้ดงันั้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร จึงมีความสําคญัต่อการ

ปฏิบติังานของพนกังานและองคก์ารดงัน้ี (กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข, 2548) 

  1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลท่ีมีลักษณะดีทั้ งความรู้ทักษะและความสามารถ

ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อปฏิบติังานให้สําเร็จตามความตอ้งการขององคก์ารอยา่ง

แทจ้ริง 

  2. ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตวัเองวา่อยูใ่นระดบัใดและ

จะตอ้งพฒันาในเร่ืองใดช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

  3. ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมแก่พนกังานในองคก์าร 

  4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวดัหลักของผลงาน  (KPIs) บรรลุเป้าหมาย  เพราะ

สมรรถนะ จะเป็นตวับ่งบอกได้ว่า ถ้าตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดัหลกัของผลงานแล้ว 

จะตอ้งใช ้สมรรถนะตวัไหนบา้ง 

  5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น  ยอดขายของ

พนกังานขายเพิ่มข้ึนสูงกวา่เป้าท่ีกาํหนดทั้งๆ ท่ีพนกังานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทาํงานมากนกั แต่

เน่ืองจากความตอ้งการของตลาดสูง จึงทาํใหย้อดขายเพิ่มข้ึนเองโดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก แต่ถา้มี

การวดัสมรรถนะแลว้จะทาํให้สามารถตรวจสอบไดว้่าพนักงานคนนั้นประสบความสําเร็จเพราะ

โชคช่วยหรือดว้ยความสามารถของเขาเอง 

  6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การท่ีดีข้ึน เพราะถา้ทุกคน

ปรับสมรรถนะ ของตวัเองให้เขา้กบัผลงานท่ีองค์การตอ้งการอยู่ตลอดเวลาแลว้ ในระยะยาวก็จะ

ส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององคก์ารนั้นๆ เช่น เป็นองคก์ารแห่งการคิดสร้างสรรค ์เพราะ

ทุกคนในองคก์ารมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์  

  สมรรถนะ (Competency) มีประโยชน์ ดังนี ้

  1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยุทธ์องค์การโดยจะช่วยในการสร้าง

กรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติของคนในองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักับ

วิสัยทศัน์ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทศัน์ ภารกิจและ 
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กลยุทธ์ขององคก์าร และ Core Competency เปรียบเสมือนตวัเร่งให้เปาหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมาย

ไดดี้และเร็วยิง่ข้ึน 

  2. การสร้างวฒันธรรมขององคก์าร (Corporate Culture) ถา้องคก์ารใดไม่ได ้

ออกแบบวฒันธรรมโดยรวมขององคก์ารไว ้อยูไ่ปนานๆ บุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองคก์ารข้ึนมา

เองตามธรรมชาติ ทั้งน้ีอาจจะมีบา้งท่ีวฒันธรรมองคก์ารเป็นปัญหาหรือสนบัสนุนต่อการดาํเนินงาน

ขององค์การ ดงันั้น สมรรถนะจะช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์การ

โดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององค์การได้

ชดัเจนมากข้ึนและช่วยในการป้องกนัไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ารตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้

  3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์

   1) การคดัเลือกบุคคล (Recruitment) ดังน้ี ช่วยในการคดัเลือกคนเข้าทาํงาน

ถูกตอ้งมากข้ึน เพราะบางคนเก่งมีความรู้สูง ประสบการณ์ดี อาจจะไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน

นั้นๆ หรือเขา้กบัลกัษณะวฒันธรรมองค์การ นอกจากน้ี ยงัใช้ในการออกแบบรับคนเขา้ทาํงานลด

การสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน ลดการสูญเสียทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรม

พนกังานใหม่มีความสามารถสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งใหม ่

   2) การพฒันาและฝึกอบรม (Training & Development) นํามาใช้ในการจดัทาํ

เส้นทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและฝึกอบรม ช่วยให้ทราบวา่ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งนั้นๆ จะตอ้งมี

ความสามารถเร่าองอะไรบา้งและช่องวา่ง  (Training Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีตาํแหน่งตอ้งการ

กบัความสามารถท่ีมีจริงห่างกนัมากนอ้ยเพียงใด และช่วยในการวางแผนการพฒันาผูด้าํรงตาํแหน่ง

ใหส้อดคลอ้งกบัเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ดว้ยการนาํเอาสมรรถนุของตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน

ไปมาพฒันาบุคลากรในขณะท่ีเขายงัดาํรงตาํแหน่งท่ีตํ่ากวา่ 

   3) การเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง (Promotion) โดยใชใ้นการพิจารณาเล่ือนบุคคล

เพื่อดาํรงตาํแหน่งสูงข้ึน และช่วยป้องกนัความผดิพลาดในการเล่ือนระดบัตาํแหน่ง 

   4) การโยกยา้ยตาํแหน่งหน้าท่ี (Rotation) ช่วยให้ทราบว่าตาํแหน่งท่ียา้ยไปนั้น

จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง และช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

   5) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Apraisal) ช่วยใหท้ราบวา่ 

สมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติัไดผ้ลสูงกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 

   6) การบริหารผลตอบแทน (Compensation) ช่วยลดการกาํหนดอตัราการวา่จา้ง

พนกังานใหม่วา่จะไดรั้บผลการตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่กาํหนด

จากวฒิุการศึกษาท่ีผา่นมา 
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   จากขอ้สรุปดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่การประยกุตใ์ชค้วามสามารถเชิงสมรรถนะ 

ทาํให้เกิดประโยชน์กบัทุกฝ่ายและสัมพนัธ์กนัในทุกระดบัขององค์การ ดงัท่ี เกริกเกียรติ ศรีเสริม

โภค (2549) มีความเห็นว่าสมรรถนะมีประโยชน์ต่อระดับพนักงาน ระดับผูบ้ริหาร และระดับ

องค์การ กล่าวคือดา้นประโยชน์ท่ีมีต่อพนกังานทาํให้พนกังานสามารถประเมินตนเองวา่มีจุดแข็ง

จุดอ่อนในดา้นใดเม่ือเทียบกบัมาตรฐานในองคก์าร สามารถกาํหนดแนวทางในการพฒันาตนเองได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สามารถส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพราะวา่มี

มาตรฐานกลางร่วมกนั ประโยชน์ท่ีมีต่อผูบ้ริหารคือทาํให้ผูบ้ริหารมีมาตรฐานในการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลสามารถพฒันาทรัพยากรบุคคลไดต้รงตามความตอ้งการของหน่วยงาน องคก์ารใช้

เป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารไปยงัพนักงานทุกคนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพราะว่าเป็นมาตรฐาน

เดียวกนั ลดความเป็นอคติในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประโยชน์

ในระดบัองคก์าร คือทาํให้องคก์ารมีมาตรฐานกลางในการบริหารงานบุคคล ผลการประเมินมีความ

น่าเช่ือถือและสอดคลอ้งกนัมากข้ึน ผูท่ี้ทาํการตดัสินใจในองค์การมีความมัน่ใจในความสามารถ

และทกัษะท่ีแทจ้ริงของพนกังาน สามารถคาดคะเนสมรรถนะของแรงงานท่ีตอ้งการและท่ีมีอยูใ่น

องคก์ารไดถู้กตอ้ง ปรับปรุงประสิทธิภาพในการสรรหาบุคคลเขา้ทาํงานโดยการปรับสมรรถนะท่ี

ตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งงานท่ีเสนอในการรับสมคัรงาน สามารถท่ีจะลงทุนในการบริหาร

และพฒันาทรัพยากรบุคคล ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุด ทาํให้องค์การสามารถ

พฒันาและแปรเปล่ียนความสามารถของบุคคลมาเป็นความสามารถในการแข่งขนัและความย ัง่ยืน

ขององคก์ารได ้

   การนาํแนวคิดสมรรถนะไปใชใ้นองคก์าร มีประโยชน์ในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย  ์เพื่อเพิ่มความสามารถขององค์การและความได้เปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ ใช้ในการ

บริหารงานบุคคลตั้ งแต่การสรรหาให้ตรงกับความต้องการขององค์การ การพัฒนาบุคลากร  

การพิจารณาค่าตอบแทนและใชใ้นระบบบริหารผลการปฏิบติังาน ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจ 

และกลยุทธ์ขององค์การเป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองค์การ และเป็นเคร่ืองมือในการ

บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษยส์มรรถนะเป็นส่ิงจาํเป็นและสําคญั ตั้งแต่ในระดบับุคคลจนถึง

ระดบัองค์การ การคน้หาและพฒันาสมรรถนะท่ีบุคคลมีอยู ่จะเป็นตวัช้ีวดัท่ีสําคญัวา่บุคคลใดจะมี

ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนกว่าการทาํงานโดยทัว่ไป เม่ือเกิดสมรรถนะบุคคลแล้ว ผลท่ีเกิดข้ึนต่อ

องค์การคือ ฝ่ายบริหารสามารถนาํผลการประเมินมาเป็นตวัช้ีวดัในการคดัเลือก เล่ือนขั้น เล่ือน

ตาํแหน่งบุคลากรในองค์การ สามารถระบุสมรรถนะหลกัท่ีแทจ้ริงขององค์การในการแข่งขนักบั

องคก์ารอ่ืนได ้สามารถกาํหนดทิศทางการพฒันาเพื่อสร้างความเขม้แข็งและความสามารถในการ

แข่งขนัได้ ผลสุดท้ายก็คือประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนในระดับชาติ ดังนั้ นการศึกษาเร่ืองสมรรถนะจึง
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เก่ียวเน่ืองกบัการคน้หาและการระบุคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของผูป้ฏิบติังาน อนัไดแ้ก่พนกังานทุก

ระดบัขององคก์าร ท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ 

 1.10 การประเมินสมรรถนะ 

  ประเภทของการวดัหรือประเมิน จะแบ่งเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ ดงัน้ี 

  1. Test of Performance เป็นแบบทดสอบท่ีใหผู้เ้ขา้รับการทดสอบทาํงาน 

บางอยา่ง เช่น การเขียนอธิบายคาํตอบ การเลือกขอ้ตอบท่ีดีท่ีสุด เพื่อวดัความสามารถของบุคคล 

  2. Behavior Observation เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวข้องกับการสังเกตพฤติกรรม

ของผูเ้ขา้รับการทดสอบในบางสถานการณ์ โดยท่ีผูถู้กทดสอบไม่ตอ้งทาํอะไร แต่จะมีผูท้าํหน้าท่ี

สังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรมเขา้สังคมพฤติกรรม 

การทาํงาน การสัมภาษณ์อาจจะจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย 

  3. Self Report เป็นแบบทดสอบท่ีใหผู้ต้อบรายงานเก่ียวกบัตนเอง เช่น ความรู้สึก 

ทศันคติ ความเช่ือ ความสนใจ ซ่ึงอาจจะไม่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมก็ได ้

  วธีิการวดั 

  จากความหมายของสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือพฤติกรรมท่ีดีท่ี

ทาํให้บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ ซ่ึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีดี

เป็นแสดงออกของตน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ

เฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) มากกว่าเพื่อร่วมงานคนอ่ืนๆ  ในสถานการณ์ท่ี

หลากหลายกว่าและไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น ดงันั้น วิธีการวดัพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดควรท่ีใช้การสังเกต

จดบนัทึกและทาํการประเมิน ทั้งน้ีจะตอ้งกระทาํภายใตส้มมติฐานท่ีวา่ ผูส้ังเกตและประเมินจะตอ้ง

ทาํดว้ยความตรงไปตรงมา และมีความใกลชิ้ดเพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผูท่ี้ถูกประเมิน 

  ประเภทของการประเมิน 

  ประเภทของแบบประเมิน แบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 3 กลุ่ม คือ (คณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน, 2548, หนา้ 15) 

  1) แบบทดสอบการปฏิบติั แบบทดสอบท่ีให้ผูรั้บการทดสอบทาํงานบางอย่าง 

เช่น การเขียนอธิบายคาํตอบ การเลือกตอบขอ้ท่ีถูกท่ีสุดหรือการคิดวา่ถา้รูปทรงเรขาคณิตท่ีแสดง

บนจอหมุนไปแลว้จะเป็นรูปใดแบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล

ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบตวัอยา่งของแบบทดสอบประเภทน้ีไดแ้ก่ แบบทดสอบ 

ความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป 

  2) แบบสังเกตพฤติกรรม เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสังเกตพฤติกรรม

ของผูรั้บการทดสอบในบางสถานการณ์แบบทดสอบประเภทน้ีต่างจากประเภทแรกตรงท่ีผูเ้ขา้รับ
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การทดสอบไม่ตอ้งพยายามทาํงานอะไรบางอยา่งท่ีออกแบบมาเป็นอยา่งดีแลว้ แต่เป็นการถูกสังเกต

และประเมินพฤติกรรมบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรม การเข้าสังคมพฤติกรรมการ

ทาํงาน การสัมภาษณ์อาจจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย 

  3) แบบประเมินตนเอง แบบทดสอบท่ีให้ผูต้อบรายงานเก่ียวกับตนเองเช่น 

ความรู้สึก ทัศนคติ ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถามแบบสํารวจ

ความคิดเห็น ต่างๆ การตอบคาํถามประเภทน้ี อาจจะไม่ได้เก่ียวขอ้งกับความรู้สึกท่ีแท้จริงของ

ผูต้อบก็ไดก้ารทดสอบบางอยา่งเช่นการสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกนัระหวา่งการสังเกตพฤติกรรม

และแบบทดสอบตนเอง เพราะการถามคาํถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกความคิด

และทศันคติของผูถู้กสัมภาษณ์และในขณะเดียวกนัผูส้ัมภาษณ์จะได้สังเกตพฤติกรรมของผูถู้ก

สัมภาษณ์ดว้ย 

  ขอบเขตของการประเมิน 

  ขอบเขตของการประเมินสมรรถนะ (คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548, 

หนา้ 15)ประกอบดว้ยเน้ือหา เกณฑแ์ละตวัช้ีวดัการประเมิน คือ 

  1) เน้ือหาการประเมิน จากความหมายของสมรรถนะท่ีกล่าววา่เป็น “คุณลกัษณะ

เชิงพฤติกรรม” เป็นผลจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถ

สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์การ ดังนั้ นวิธีการประเมินพฤติกรรมท่ี

ตรงไปตรงมามากท่ีสุดคือ การสังเกตพฤติกรรมนั้นมีสมมุติฐาน 2 ประการท่ีจะทาํให้เกิดความ

ถูกตอ้งคือ ผูท่ี้สังเกตและประเมินตอ้งทาํดว้ยความตรงไปตรงมา และผูส้ังเกตและประเมินตอ้งมี

ความใกลชิ้ดและเพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผูท่ี้ถูกประเมินได ้การวดัพฤติกรรมไม่ใช่เป็น

การวดัความรู้ความสามารถ ดงันั้นการท่ีจะสร้างแบบวดัแบบขอ้สอบท่ีมีการตอบ แลว้ให้คะแนน

ตามการตอบว่าผิดหรือถูกจะเป็นการวดัความรู้เร่ืองสมรรถนะ ไม่ใช่วดัว่าบุคคลมีพฤติกรรมท่ี

แสดงสมรรถนะหรือไม่ และมากนอ้ยเพียงใด 

  2) เกณฑ์การประเมิน แบบประเมินพฤติกรรมสร้างไดห้ลายแบบ แบบท่ีนิยมกนั

แพร่หลาย ไดแ้ก่ แบบประเมินท่ีใช้ความถ่ีหรือปริมาณกาํหนดระดบั (Likert Scale) ขอ้จาํกดัของ

การประเมินแบบท่ีใชค้วามถ่ีหรือปริมาณในการกาํหนดระดบัคือ ผลของการประเมินอาจผิดพลาด

ได้ง่าย เน่ืองจากพฤติกรรมในการทาํงานนั้ นไม่มีบริบทของงานเป็นตัวกาํกับดังนั้ นอาจทาํให้

ขา้ราชการระดับตน้มีสมรรถนะของขา้ราชการในระดับนักบริหารสูงได้ทั้ งๆ ท่ีโดยหน้าท่ีแล้ว

ขา้ราชการระดบัตน้ไม่มีโอกาสท่ีจะแสดงสมรรถนะของขา้ราชการในระดบันักบริหารระดบัสูง 

เน่ืองจากหน้าท่ีรับผิดชอบในงานแตกต่างกนัแบบประเมินอีกประเภทหน่ึง คือ แบบประเมินท่ีใช้

พฤติกรรมในการกาํหนดระดบั (Behaviorally Anchored Rating Scale : BARS) 
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  3) ตวัช้ีวดัการประเมิน ก่อนจะทาํการประเมินสมรรถนะจาํเป็นจะตอ้งทาํความ

เข้าใจกับความหมายของสมรรถนะแต่ละสมรรถนะและในแต่ละระดับก่อนว่าหมายถึงอะไร

สําหรับพฤติกรรมตวัอย่างนั้นเป็นเพียงตวัอย่างท่ีจะทาํให้เขา้ใจระดบัไดดี้ข้ึนเท่านั้นตวัอย่างเช่น

สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิซ่ึงหมายถึงความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมี

อยูโ่ดยมาตรฐานน้ีอาจจะเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเองหรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วน

ราชการกาํหนดข้ึนอีกทั้ งยงัหมายความรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการ

ปฏิบติังานตามเป้าหมาย ท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อนโดย  

   ระดบัท่ี 1 หมายถึงพฤติกรรมการแสดงความพยายามในการทาํงานใหดี้  

   ระดบัท่ี 2 นอกจากจะแสดงความพยายามในการทาํงานใหดี้แลว้จะตอ้ง 

     สามารถทาํงานใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

   ระดบัท่ี 3 นอกจากสามารถทาํงานใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ลว้ยงัจะตอ้ง 

     สามารถทาํงานใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

   ระดบัท่ี 4 นอกจากสามารถทาํงานใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     แลว้ยงัตอ้งสามารถพฒันาวธีิการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น 

     และแตกต่างอยา่งท่ีไม่เคยมีใครทาํไดม้าก่อน และ  

   ระดบัท่ี 5 นอกเหนือจากพฤติกรรมทั้งหมด 4 ระดบัท่ีกล่าวมาแลว้ยงัตอ้ง 

     สามารถตดัสินใจไดแ้มจ้ะมีความเส่ียงเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ 

     เป้าหมาย  

   คาํอธิบายของสมรรถนะแต่ละระดบัแสดงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีไม่อาจ

เห็นได้โดยตรงแต่เห็นได้โดยออ้มจากพฤติกรรมต่างๆ ท่ีแสดงออกมาทาํให้เห็นคุณลกัษณะเชิง

พฤติกรรมท่ีแฝงอยู ่เช่น ระดบัท่ี 1 การแสดงความพยายามในการทาํงานให้ดีนั้น จะรู้ไดห้ากบุคคล

มีพฤติกรรมต่างๆ  เช่น พยายามทาํงานในหนา้ท่ีให้ดีและถูกตอ้ง มีความรับผิดชอบในงานสามารถ

ส่งงานไดต้ามกาํหนดเวลา แสดงออกว่าตอ้งการทาํงานให้ไดดี้ข้ึน เช่น การถามถึงวิธีการหรือขอ

คาํแนะนาํอย่างกระตือรือร้น สนใจใคร่รู้ และแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ี

ก่อให้เกิดการสูญเปล่าหรือหยอ่นประสิทธิภาพในงานการประเมินนั้นผูถู้กประเมินไม่จาํเป็นตอ้งมี

พฤติกรรมครบทุกขอ้ในพฤติกรรมตวัอยา่งโดยอาจมีพฤติกรรมบางขอ้และมีพฤติกรรมอ่ืนๆ เพิ่ม 

(ตอ้งกาํหนดไวล่้วงหน้าว่าพฤติกรรมอะไร) ท่ีทาํให้ผูป้ระเมินแน่ใจว่าบุคคลนั้นได้แสดงความ

พยายามในการทาํงานใหดี้ข้ึนอยา่งไรก็ดี เพื่อหลีกเล่ียงความลาํเอียงการประเมินสมรรถนะควรตอ้ง

มีการทาํความเขา้ใจร่วมกนัทัว่ทั้งองคก์ารว่าสมรรถนะใดหรือพฤติกรรมแบบใดเป็นส่ิงท่ีองค์การ

คาดหวงัวา่ขา้ราชการจะตอ้งมีเพื่อหลีกเล่ียงปัญหาในการประเมินการนาํสมรรถนะมาใช้เป็นการ
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กาํหนดกฎกติกาแบบใหม่ข้ึนใช้ในองค์การจึงจาํเป็นตอ้งเตรียมการให้ทุกคนในองค์การมีความรู้

ความเขา้ใจสมรรถนะให้ตรงกนัเสียก่อนเม่ือมีการประกาศใช้หากทุกคนเขา้ใจตรงกนัปัญหาการ

ประเมินท่ีตามมาจะมีนอ้ย ส่ิงท่ีควรระลึกถึงคือ เป้าหมายของการประเมินสมรรถนะคือ การบริหาร

ผลงาน ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการคือ การท่ีขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นการทาํงานไม่ใช่

ผลการประเมินท่ีไม่ผ่านดังนั้นองค์การก็มีหน้าท่ีท่ีจะทาํให้ข้าราชการเข้าใจสมรรถนะท่ีจะถูก

ประเมิน  ข้าราชการต้องแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีองค์การต้องการ เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพตามรูปแบบท่ีกาํหนดไวน้ั้นผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะของขา้ราชการ

โดยผูบ้ ังคับบัญชาจะทาํความเข้าใจกับความหมายและระดับของสมรรถนะท่ีจะประเมินและ

ประเมินวา่พฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของขา้ราชการผูน้ั้นสอดคลอ้งกบัระดบัสมรรถนะท่ีระดบั

ใดโดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งหมัน่สังเกต และบนัทึกพฤติกรรมการทาํงานของผูท่ี้ถูกประเมินไวเ้ป็น

ระยะๆ เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานยนืยนั  

 1.11 ประโยชน์ของการประเมินสมรรถนะ 

  ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547) ไดก้ล่าววา่การนาํสมรรถนะไปใชป้ระโยชน์มีหลาย

ประการ  ดงัน้ี 

  1. ใชใ้นการคดัเลือกพนกังาน เช่น ในตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะมี

การกาํหนดแนวทางในการคดัเลือกโดยใชส้มรรถนะ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี  2.1  ตวัอยา่งแนวทางในการคดัเลือกผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

 

สมรรถนะ การสัมภาษณ์ บทบาทสมมติ กรณศึีกษา ปฏิบัต ิ

การประสานงาน     

ความรู้ดา้น HR     

การควบคุมอารมณ์     

ทกัษะภาษาองักฤษ     
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2. ใชก้ารประเมินผลการปฏิบติังาน 

   การใช้สมรรถนะ เพื่อนาํมาใชป้ระโยชน์ในการประเมินผลงานนั้นสามารถทาํ

ไดใ้นแนวทาง ดงัน้ี 

   2.1 การใช้ดุลยพินิจของผูป้ระเมิน หมายถึง การให้ผูป้ระเมินใช้ดุลยพินิจของ

ตนเองในการประเมินวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด 

   2.2 การบันทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การให้ผูป้ระเมิน

ประเมินเพียงคนเดียว แต่ผูป้ระเมินจะตอ้งมีหลกัฐานทางพฤติกรรมท่ีเด่นๆ ทั้งดา้นบวก และดา้น

ลบของผูถู้กประเมินมาแสดงประกอบกบัระดบัคะแนนท่ีให ้

   2.3 การประเมินหลายทิศทาง หมายถึง การประเมินโดยใช้ผูป้ระเมินมากกว่า

หน่ึงคนอาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา โดยตรงกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเหนือข้ึนไป หรือผูบ้งัคบับญัชาผูถู้ก

ประเมินหรือผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ 

   2.4 การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทางทั้งผูถู้ก

ประเมินประเมินตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  3. ใชใ้นการประเมินผลการพฒันาบุคลากร 

   เม่ือแต่ละหน่วยงานมีการจดัทาํใบกาํหนดหนา้ท่ีงาน (Job Description)  

จะสามารถทราบไดว้า่แต่ละตาํแหน่งจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีสมรรถนะ เร่ืองอะไรบา้งหลงัจากนั้นจะทาํ

การประเมินช่องว่างของสมรรถนะ (Competency Gap) ระหว่างระดับสมรรถนะท่ีควรจะมีกับ

ระดบัของสมรรถนะท่ีพนกังานผูน้ั้นมีอยูใ่นปัจจุบนั จากนั้นนาํไปจดัทาํเป็นแผนพฒันาสมรรถนะ

รายบุคคล  (Individual Development Plan) ต่อไป 

  4. ใชใ้นการประเมินเพื่อหาผูสื้บทอดตาํแหน่ง สามารถท่ีจาํเอาสมรรถนะไปใชใ้น

การกาํหนดว่าตาํแหน่งของพนักงานน่ายงานต่างๆ ในระดับสูงข้ึนไปนั้นจะตอ้งมีการประเมิน

สมรรถนะเร่ืองอะไรบา้ง และจะตอ้งมีการประเมินอยา่งไร 

  5. ใชใ้นการประเมินบริหารผลค่าตอบแทน ในการกาํหนดค่าจา้งสําหรับพนกังาน

ใหม่บนพื้นฐานของามรรถนะนั้นมีขั้นตอน ดงัน้ี 

   5.1 ประเมินระดบัสมรรถนะโดยรวมของพนักงานใหม่ว่าอยู่ในระดบัใดโดย

ส่วนใหญ่จะมีอยู ่3 ระดบั ดงัน้ี 

    1) ตอ้งมีการพฒันา (Development Level) สมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดบั

มาตรฐานแต่ยงัมีสมรรถนะบางตวัท่ียงัตํ่ากวา่มาตรฐาน 

    2) อยูใ่นระดบัมาตรฐาน (Marker Target Level) สมรรถนะทุกตวัอยู ่

ในระดบัมาตรฐานสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้
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    3) สูงกว่ามาตรฐาน (Premium Level) สมรรถนะทุกตวัอยู่ในระดบัสูงกว่า

มาตรฐานเป็นตวัอยา่งใหแ้ก่บุคคลอ่ืนไดใ้นตาํแหน่งเดียวกนั 

   5.2 นาํไปเปรียบเทียบกบัช่วงค่าจา้ง โดยนาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินไป 

เปรียบเทียบกบักระบอกเงินเดือนหรือช่วงค่าจา้ง แบบประเมินพฤติกรรม มี 2 แบบ ดงัน้ี 

    1) แบบประเมินท่ีใชค้วามถ่ี หรือปริมาณกาํหนดระดบั (Likert Scale)  

ซ่ึงเป็นการประเมินโดยใช้ความถ่ีของพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ทั้งน้ีการใช้แบบประเมินท่ีใช้ความถ่ี  

มีขอ้จาํกดัคือผลของการประเมินอาจท่ีจะผิดพลาดไดง่้ายเน่ืองจากพฤติกรรมการทาํงานนั้นไม่มี

บริบทของการทาํงานเป็นตวักาํกบั อาจทาํให้ขา้ราชการหรือพนักงานระดบัตนัไม่มีโอกาสท่ีจะ

แสดงสมรรถนะของขา้ราชการหรือพนกังานในระดบัสูง เน่ืองจากหนา้ท่ีรับผิดชอบในงานมีความ

แตกต่างกนั ทาํให้การหาผูท่ี้สืบทอดตาํแหน่งไม่ชัดเจน ตวัอย่างของแบบประเมินท่ีใช้ความถ่ีดงั

ตารางท่ีปรากฏ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.2  ตวัอยา่งแสดงการประเมินสมรรถนะโดยใชค้วามถ่ีของพฤติกรรมในการกาํหนดระดบั 

 

ลาํดับ

ที่ 
รายงานพฤติกรรมในการทาํงาน 

ระดับพฤติกรรม 

น้อย

มาก 

น้อย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

1. แสดงความพยายามในหนา้ท่ีไดดี้และถูกตอ้ง      

2. มีความมานะ อดทน ขยนัหมัน่เพียร 

ในการทาํงาน 

     

3. มีความรับผดิชอบในงาน สามารถส่งงานได้

ตามกาํหนดเวลาท่ีกาํหนด 

     

4. แสดงออกวา่ตอ้งการทาํงานใหดี้ข้ึน      

5. แสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือ

เห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 

     

 

   2) แบบประเมินท่ีใชพ้ฤติกรรมกาํหนดระดบั (Behaviorally Anchored  

Rating  Scale : BARS) ซ่ึงแบบประเมินประเภทน้ีใชพ้ฤติกรรมในการกาํหนดระดบั  

และจะแตกต่างกนัในสมรรถนะแต่ละตวั ขั้นตอนในการประเมินสมรรถนะ 
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   1. กาํหนดแบบประเมินโดยเลือกใชแ้บบประเมินสมรรถนะแบบใดแบบหน่ึง 

   2. การกาํหนดนํ้ าหนกัของสมรรถนะ หลงัจากท่ีวเิคราะห์บทบาทหนา้ท่ีตาม

ตาํแหน่งของงานและวิเคราะห์สมรรถนะท่ีใชใ้นแต่ละตาํแหน่งแลว้ จะตอ้งมีการีกาํหนดนํ้ าหนัก

ของสมรรถนะแต่ละตวัว่าควรมีนํ้ าหนกัเท่าใด ทั้งน้ีเน่ืองจากแต่ละตาํแหน่งจะมุ่งเน้นความสําคญั

ของ สมรรถนะท่ีแตกต่างกนั การกาํหนดนํ้าหนกัของสมรรถนะ จะนิยมกาํหนดเป็นร้อยละ โดยการ

นาํเอาสมรรถนะเม่ือกาํหนดหัวขอ้ของตาํแหน่งงานทั้งหมดมาพิจารณากาํหนดนํ้ าหนกัท่ีแตกต่างกนั

ตามความสาํคญัของสมรรถนะซ่ึงวธีิการกาํหนดนํ้าหนกั อาจมีหลายวธีิ ดงัน้ี 

    2.1 การกาํหนดนํ้ าหนักโดยหัวหน้างาน ซ่ึงเป็นวิธีท่ีง่ายท่ีสุด มีขอ้ดีคือ

รวดเร็ว ขอ้เสียคือการใหน้ํ้าหนกัอาจจะผดิพลาดไปจากสาเหตุต่างๆ 

    2.2 การกาํหนดนํ้ าหนกัโดยคณะกรรมการ มีขอ้ดี คือมีความเท่ียวตรงไม่

มีอคติ มีการแสดงความคิดเห็นและเหตุผลประกอบจากความคิดของคณะกรรมการ ขอ้เสียคือตอ้ง

ใชเ้วลามากเพื่อการหาขอ้สรุปของนํ้ าหนกั และหากกรรมการขาดความรู้และความเขา้ใจในขอบเขต

ของงานแลว้อาจจะมีการกาํหนดนํ้าหนกัของสมรรถนะผดิพลาดไป 

    2.3 การกาํหนดระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะ จะตอ้งมีการกาํหนด

ระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะ (Expected Competency) แต่ละตวัในตาํแหน่งงานเพื่อใช้เป็น

เกณฑ์มาตรฐาน ในการประเมินวา่ขา้ราชการหรือพนกังานมีสมรรถนะปัจจุบนัแตกต่างจากระดบั

ความคาดหวงัมากนอ้ยเพียงใด ทั้งน้ีมีการกาํหนดระดบัความคาดหวงั ดงัน้ี 

     (1) กาํหนดระดับความคาดหวงัของสมรรถนะท่ีแตกต่างกันตาม

ตาํแหน่งงานและลกัษณะงานท่ีต่างกนั โดยพิจารณาความแตกต่างกนัของตาํแหน่งงานและลกัษณะ

งานท่ีรับผดิชอบเป็นเกณฑ ์

     (2) การกาํหนดระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะท่ีเหมือนกนัใน

ระดบัตาํแหน่งงานท่ีเหมือนกนั เป็นการกาํหนดระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะใหเ้ป็นมาตรฐาน

เดียวกนัตามระดบัตาํแหน่งงาน โดยการกาํหนดระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะท่ีเหมือนกนั

สาํหรับตาํแหน่งงานท่ีอยูใ่นกลุ่มหรือระดบัเดียวกนั ทั้งน้ีการจดัแบ่งระดบัตาํแหน่งงานเพื่อกาํหนด

ระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะแตกต่างกนัตามโครงสร้างการจดักลุ่มหรือระดบัของตาํแหน่ง

งานในแต่ละองคก์าร 

  กาํหนดวธีิการประเมิน 

  ในการประเมินสมรรถนะ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2547) ไดก้ล่าววา่ วธีิการประเมิน 

สมรรถนะของพนกังานควรแบ่งเป็น 4 วธีิการ ดงัน้ี 

  1. การประเมินตนเอง (Self Assessment) 
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  2. การประเมินโดยหวัหนา้งาน (Supervisor Assessment) 

  3. การประเมินแบบ 180 องศา (180-Degree Assessment) 

  4. การประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Assessment) 

  ทั้งน้ีได้มีข้อเสนอแนะว่าไม่ว่าจะเป็นการประเมินด้วยรูปแบบใดต้องมีการจดั

อบรมให้กบัผูป้ระเมินเพื่อให้ทาํความเขา้ใจแนวทางการประเมินสมรรถนะรวมทั้งรายละเอียดของ

สมรรถนะดว้ย  การเลือกวิธีการประเมินไม่มีสูตรตายตวัให้ข้ึนกบัการยอมรับและความพร้อมใน

การนํามาใช้งานด้วย และในองค์การเดียวกนัอาจใช้วิธีประเมินความสามารถของพนักงานให้มี

ความแตกต่างกนัได ้ เช่น การใช้การประเมินแบบ 180 องศา สําหรับระดบัพนกังานสายงานการ

ผลิต แบบ 360 องศา ใชใ้นระดบัผูจ้ดัการหรือในสายงานสนบัสนุน เป็นตน้ 

  ซ่ึงในการประเมินดว้ยวธีิ 360 องศา นั้นมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  การประเมินความสามารถในการทาํงานตามสมรรถนะ (Competency) ท่ีกาํหนด

ข้ึนรอบทิศทางซ่ึงอยู่บนพื้นฐานของทีม (Team-Based Approach) โดยท่ีผูป้ระเมินท่ีเก่ียวขอ้งใน

การทาํงานทั้งหมดเป็นผูป้ระเมิน ไม่วา่จะเป็นหัวหนา้งาน ตนเอง เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ลูกคา้ ผูจ้ดัจาํหน่าย ทั้งน้ีวิธีการประเมินในรูปแบบน้ีจะตอ้งมีการกาํหนดนํ้ าหนกัของผูป้ระเมินว่า

จะให้ผูป้ระเมินมีนํ้ าหนกัการประเมินอย่างไร โดยกาํหนดเป็นร้อยละ รวมกนัแลว้ได้ร้อยละ 100 

และหลกัจากนั้นนาํผลการประเมินมาหาค่าเฉล่ียของการประเมิน อยา่งไรก็ตามวีการประเมินแบบ 

360 องศา  มีขอ้พิจารณา ดงัน้ี 

  - การเลือกตวัแทนท่ีเป็นผูป้ระเมินสําหรับหน่วยงานท่ีมีผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่ง

หรือระดับงานเดียวกันมากกว่า 1 คน เช่น มีเพื่อนร่วมงาน 20 คน ต้องมีการเลือกตวัแทนเพื่อ

ประเมิน 3 คน โดยคณะกรรมการ หรือหากไม่ต้องการมีตวัแทนให้เพื่อนร่วมงานเลือกเองทั้ ง

หมดแล้วนาํคะแนนมาหาค่าเฉล่ียแต่จะมีการส้ินเปลือง และใช้เวลามากจะเหมาะสมกรณีท่ีเป็น

หน่วยงานยอ่ยๆ 

  - การเตรียมความพร้อมของระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการฐานข้อมูลเพราะ

หลงัจากท่ีรวบรวมผลการประเมินไดแ้ลว้ ในขั้นตอนต่อไปคือการประมวลผลเพื่อหาขอ้สรุปจาก

ตวัแทนทั้งหมด ดงันั้นควรมีการเตรียมความพร้อมด้วยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยใน 

การบริหารจดัการเก็บขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้

  - อยา่งไรก็ตาม วีประเมินในองค์การเดียวกนั อาจใชว้ีการประเมินความสามารถ

ของบุคคลท่ีแตกต่างกนัได้ เช่น ระดบัผูบ้ริหารอาจตอ้งใช้วิธีการประเมินแบบ 360 องศา ระดบัผู ้

ปฏิบติัอาจใชว้ธีิการประเมินแบบ 180 องศา 

 



78 

  ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย 7 ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย  

  ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการทาํงาน ซ่ึงวางเง่ือนไข

ให้ส่วนราชการต่างๆ นาํระบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมาประยุกต์ใช้อยา่งจริงจงั ให้แต่

ละหน่วยงานกาํหนดเป้าหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับคุณภาพมาตรฐานในการ

ให้บริการและการพฒันาองคก์าร ฃ ปรับเปล่ียนระบบการควบคุมภายในให้มีความทนัสมยัมากข้ึน  

ตลอดจนให้มีการปรับปรุงขั้นตอนและแนวทางการให้บริการประชาชน วางกติกาเพื่อให้มีการ

แข่งขนัมากข้ึน   

  ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดิน เป็นการมุ่งเน้น

การจดัระเบียบโครงสร้างการบริหารราชการแผน่ดินในเชิงในเชิงบูรณการ ใหมี้การทบทวนการจดั

โครงสร้างขององค์การของกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ให้มีความเหมาะสมมากข้ึน เพื่อรองรับกบั

สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมทั้งทบทวนการบริหารราชการส่วนภูมิภาค เพื่อใหจ้งัหวดัเป็น

องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง โดยให้ทบทวนระบบการบริหารงานบุคคลในราชการส่วนภูมิภาคให้

สามารถทาํงานในส่ิงแวดลอ้มและวฒันธรรมองคก์ารใหม่   

  ยุทธศาสตร์ที ่3 : การร้ือระบบการเงินและการงบประมาณ ใหป้รับปรุง 

กระบวนการจดัสรรงบประมาณแผ่นดินใหม่ โดยยึดตามคาํแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรีต่อ

รัฐสภา โดยให้ผูบ้ริหารราชการแผ่นดินฝ่ายการเมืองเป็นผูต้ดัสินใจในการแบ่งสรรทรัพยากรและ

เสริมสร้างภาระรับผดิชอบในผลสัมฤทธ์ิของการใชจ่้ายเงินงบประมาณแผน่ดิน   

  ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่มุ่งเน้น

การสรรหาบุคลากรผูมี้ความสามารถสูง หรือระดบัหัวกะทิเขา้สู่ระบบราชการไทยโดยพิจารณา

ความเป็นไปไดข้องการนาํระบบเลือดสรรระบบเปิดท่ีเน้นหลกัสมรรถนะการบริหารจดัการมาใช้

กบัผูบ้ริหารระดบัสูงทุกตาํแหน่ง พฒันากลไกและกระบวนการในการรักษาและปกป้องระบบ

คุณธรรมในระบบราชการ   

  ยุทธศาสตร์ที่ 5 : การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์วฒันธรรม และค่านิยม สร้าง

รูปแบบการเรียนรู้ดว้ยตนเองของกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในลกัษณะของการเรียนรู้

จากประสบการณ์จริงดว้ยการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั การสร้างความความรู้สึกผกูพนัต่อพนัธกิจท่ีจะ

นาํไปสู่ระบบอนาคตท่ีพึงปรารถนาร่วมกนั การเรียนรู้การทาํงานเป็นทีม และคิดอยา่งเป็นระบบ   

  ยุทธศาสตร์ที่ 6 : การเสริมสร้างระบบราชการให้ทันสมัยสนับสนุนให้ส่วน

ราชการและรัฐวิสาหกิจพฒันาตนเองให้เป็นองคก์ารสมยัใหม่ท่ีสามารถประยุกตใ์ช้ประโยชน์จาก

เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารสมยัใหม่ในการบริหารงานการบริการ การเตือนภยัสาธารณะ

และการแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน   
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  ยุทธศาสตร์ที่ 7 : การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม กาํหนด

เง่ือนไขและแนวทางเพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานราชการได้ตะหนักถึงภาระหน้าท่ีในการปฏิบัติ

ราชการตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลกันิติธรรม โดยเฉพาะการให้ขอ้มูลความรู้ความ

เข้าใจในการปฏิบัติราชการแนวทางการดําเนินงาน และการรายงานผลการปฏิบัติงานแก่ผู ้ท่ี

เก่ียวขอ้งโดยตรงและประชาชนทัว่ไป 

  สมรรถนะตามแนวคิดของบริษัท เฮย์กรุ๊ป 

  บริษทั เฮยก์รุ๊ป ให้คาํจาํกดัความสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํให้

บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงคุณลกัษณะ

เชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าและไดผ้ลงาน

ดีกว่าผูอ่ื้น การมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ นั้น บริษทั เฮยก์รุ๊ป ให้รายละเอียดว่าผลงานท่ีโดด

เด่นนั้ นเป็นผลงานในระดับดีเลิศ ถ้าอธิบายในเชิงสถิติก็คือ ผลงานระดับเหนือกว่าธรรมดาท่ี

บุคลากรเพียง 1 ใน 10 ขององคก์ารเท่านั้นท่ีสามารถบรรลุได ้ส่วนผลงานระดบัทัว่ไป คือผลงาน

ระดบัธรรมดาทัว่ไป อนัเป็นท่ียอมรับไดโ้ดยปกติในองคก์าร แต่ไม่โดดเด่นเป็นพิเศษ ส่ิงท่ีบริษทั 

เฮยก์รุ๊ปดาํเนินการแตกต่างจากทัว่ไปในการศึกษาจดัทาํตน้แบบสมรรถนะคือ ในการเก็บขอ้มูล

สมรรถนะนั้นเน้นศึกษาสมรรถนะท่ีแตกต่างระหว่างผูท่ี้มีผลงานระดบัปกติทัว่ไป และผูมี้ผลงาน

ดีเด่น ซ่ึงสมรรถนะท่ีแตกต่างระหว่างคนสองกลุ่มน้ีเรียกว่า Differentiating Performance วิธีน้ี

แตกต่างจากวิธีปฏิบติัทัว่ไปอนัได้แก่ การนําเอาความแตกต่างระหว่างผูท่ี้ไม่มีผลงาน และผูท่ี้มี

ผลงานระดบัปกติทัว่ไป มาเป็นสมรรถนะ เพราะกรณีหลงัน้ีส่ิงท่ีจะไดคื้อคุณลกัษณะของผูท่ี้ทาํงาน

ไดใ้นระดบัปกติเท่านั้น ในทศันะของบริษทั เฮยก์รุ๊ป สมรรถนะนั้นควรเนน้ท่ีผูมี้ผลงานดีเด่นเพราะ

จะช่วยผลกัดนัยกระดบัผลงานขององค์การให้บรรลุผลสําเร็จไดดี้กว่า คาํวา่ “ผลงาน” ตามแนวคิด

ของบริษทั เฮยก์รุ๊ป กาํหนดนิยามโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ 

  1) ผลงานท่ีเป็นเป้าประสงคใ์นเชิงปริมาณหรือตวัเลข และ  

  2) ผลงานท่ีเป็นเป้าประสงคใ์นเชิงคุณภาพ หรือพฤติกรรม  

  แนวคิดน้ีกล่าวว่า เป้าประสงค์เชิงปริมาณหรือตวัเลข เป็นการมุ่งเน้นผลงานใน

ระยะสั้นเช่น การทาํยอดขายให้ไดเ้ท่านั้นเท่าน้ี ลกัษณะของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็น

ตวัอยา่งของการเน้นผลงานท่ีเป็นเป้าประสงค์ในเชิงปริมาณ ส่วนเป้าประสงค์ในเชิงคุณภาพหรือ

พฤติกรรมนั้นเป็นการมุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคลในองค์การ และเน้นท่ีผลในระยะยาว 

คือการทาํให้บุคคลในองค์การมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์อนัเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน หรือ

เก่ียวกับค่านิยมขององค์การนั้ นๆ เช่น การกําหนดให้บุคคลในองค์การมีพฤติกรรมการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ เพราะพฤติกรรมการมุ่งผลสัมฤทธ์ินั้นจะทาํให้การทาํงานบรรลุผลสําเร็จและไดผ้ลงาน
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ท่ีดี ดงันั้นแม้ว่าเป้าประสงค์เชิงปริมาณในระยะสั้ นอาจไม่บรรลุเพราะปัจจยัภายนอกท่ีควบคุม

ไม่ได้ แต่บุคคลยงัคงมีศกัยภาพท่ีจะทาํงานให้ประสบความสําเร็จอยู่ และสมรรถนะเป็นการมุ่ง

ผลงานท่ีเป็นเป้าประสงคใ์นเชิงคุณภาพ หรือพฤติกรรม 

  ตามแนวคิดสมรรถนะ ของบริษทั เฮยก์รุ๊ป มาจากแนวคิดของแมคเคลแลน ท่ีเป็น

ผูก่้อตั้ งบริษทั เฮยก์รุ๊ป (Hay-McBer) ตามกรอบแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ อธิบายด้วยโมเดลภูเขา

นํ้ าแข็งท่ีอธิบายไดว้า่คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเหมือนภูเขานํ้ าแขง็ท่ีลอยอยูใ่นนํ้ าโดยมีส่วน

หน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยู่เหนือนํ้ า ส่วนน้ีไดแ้ก่ องคค์วามรู้ หรือขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขา

ต่างๆ ท่ีเขาเรียนรู้มา และส่วนของทกัษะ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ ส่วนท่ี

ลอยอยูเ่หนือนํ้าน้ีเป็นส่วนท่ีสังเกตและวดัไดง่้าย ส่วนภูเขานํ้าแขง็ท่ีอยูใ่ตน้ํ้ านั้นเป็นส่วนท่ีมีปริมาณ

มากกว่าสังเกตและวดัไดย้ากกว่า และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ส่วน

ต่างๆ น้ีได้แก่บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมภาพลกัษณ์ภายใน อุปนิสัยและแรงผลกัดันเบ้ืองลึก

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมคือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผู ้อ่ืน  ภาพลักษณ์ภายในคือ 

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณะและคุณค่าของตน อุปนิสัยคือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ าๆ ใน

รูปแบบใดรูปแบบหน่ึง และแรงผลกัดนัเบ้ืองลึกคือ จินตนาการ แนวโน้มวิธีคิด วิธีปฏิบติัตนอนั

เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้ านั้นเป็นส่วนท่ีสัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของบุคคล

ซ่ึงการท่ีบุคคลมีเพียงความฉลาดท่ีทาํให้เขาสามารถเรียนรู้องค์ความรู้และทกัษะได้เท่านั้นยงัไม่

เพียงพอท่ีจะทาํให้เขาเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น บุคคลจาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก

อุปนิสัยภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีเหมาะสมดว้ยจึงจะทาํใหเ้ขาสามารถ

เป็นผูท่ี้มีผลงานท่ีโดดเด่นได ้น้ีเป็นแนวคิดพื้นฐานวา่เหตุใดควรใหค้วามสนใจกบัการวดัสมรรถนะ

แทนท่ีจะวดัเชาวปั์ญญา 

  สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทย 

  สํานักงาน ก.พ. ร่วมกบั บริษทั เฮยก์รุ๊ป ได้จดัทาํ สมรรถนะตน้แบบของระบบ

ราชการไทยจากขอ้มูลหลายแหล่งดว้ยกนั กล่าวคือ 

  1) ขอ้มูลจากแบบสรุปลกัษณะงาน เป็นแบบสอบถามท่ีให้ผูต้อบบรรยายลกัษณะ

ของงานแบบย่อท่ีระบุลกัษณะงานโดยเน้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิประจาํตาํแหน่งซ่ึงประกอบดว้ยหน้าท่ี

ความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิท่ีจาํเป็น ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นของ

ตาํแหน่งงาน 

  2) จดัสัมมนาเชิงปฏิบติัการผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกับสมรรถนะ จาํนวน 16 คร้ัง โดย

ผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานไดม้าร่วมประชุมและใหค้วามเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีจาํเป็นในแต่ละ
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กลุ่มงานนอกจากน้ียงัมีการเก็บขอ้มูลจากประสบการณ์จริงในการทาํงานของขา้ราชการแต่ละท่าน

ท่ีเขา้ร่วมประชุมในคร้ังนั้น 

  3) ขอ้มูลจากฐานขอ้มูลสมรรถนะของ บริษทั เฮยก์รุ๊ป เป็นขอ้มูลสมรรถนะของ

องคก์ารภาครัฐในต่างประเทศขอ้มลูทั้งสามส่วนน้ีเป็นท่ีมาของ ตวัแบบสมรรถนะ  

  ระบบราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ  

  (1) สมรรถนะหลักสําหรับตาํแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน และ (2) 

สมรรถนะประจาํกลุ่มงานซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละกลุ่มงาน 

  สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุก

ตาํแหน่ง กําหนดข้ึนเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย

สมรรถนะ 5 ดา้น คือ 

  1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

  2) การบริการท่ีดี (Service Mind) 

  3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

  4) จริยธรรม (Integrity) 

  5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

  สมรรถนะประจํากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับแต่ละกลุ่มงาน

เพื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และส่งเสริมให้สามารถปฏิบติั

ภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิ่งข้ึนโดยกาํหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 

สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) 

  โดยที่กลุ่มงาน (Job Family) ในระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนใหม่น้ี 

มีการจดัตาํแหน่งงานทุกตาํแหน่งใหอ้ยูใ่นกลุ่มงานต่างๆ มีทั้งหมด 18 กลุ่มงาน การจดักลุ่มงานเป็น

วิธีการจาํแนกประเภทของงาน โดยการจดังานท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันเข้าไวใ้นกลุ่มเดียวกัน 

พิจารณาจากเกณฑด์งัต่อไปน้ี คือ  

  1) กลุ่มลูกคา้ ผูมี้ส่วนไดเ้สียของตาํแหน่งงานนั้นเป็นใคร เป็นกลุ่มลูกคา้ภายใน

หรือภายนอกภาคราชการ และ  

  2) ตาํแหน่งของงานนั้น มุ่งผลลพัธ์ ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลกัของภาครัฐดา้นใด 

  ดังนั้ นงานท่ีจัดอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันจึงควรมีวตัถุประสงค์ของงานและ

ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคล้ายคลึงกัน ด้วยเหตุน้ีผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะเป็น

ตาํแหน่งใดก็ควรจะมีสมรรถนะเช่นเดียวกนั เพื่อให้ไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศมุ่งไปในทิศทาง

เดียวกนั 
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  กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ไดแ้ก่ 

  1) กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป  

  2) กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น  

  3) กลุ่มงานใหค้าํปรึกษา  

  4) กลุ่มงานบริหาร  

  5) กลุ่มงานนโยบายและวางแผน  

  6) กลุ่มงานศึกษาวจิยัและพฒันา  

  7) กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน  

  8) กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา  

  9) กลุ่มงานความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ  

  10) กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย  

  11) กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์  

  12) กลุ่มงานส่งเสริมความรู้  

  13) กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ  

  14) กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม  

  15) กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น  

  16) กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน  

  17) กลุ่มงานการปกครอง  

  18) กลุ่มงานอนุรักษ ์ 

  แต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 3 ดา้น และเม่ือรวมกบัสมรรถนะ

หลกัแลว้ขา้ราชการแต่ละคนจะตอ้งมุ่งพฒันาสมรรถนะรวม 8 ดา้น สําหรับสมรรถนะประจาํกลุ่ม

งานมีทั้งหมด 20 ดา้น ประกอบดว้ย 

  1) การคิดวเิคราะห์  

  2) การมองภาพองคร์วม  

  3) การพฒันาศกัยภาพคน  

  4) การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี  

  5) การสืบเสาะหาขอ้มูล  

  6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม  

  7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น  

  8) ความเขา้ใจองคก์ารและระบบราชการ  
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  9) การดาํเนินการเชิงรุก  

  10) ความถูกตอ้งของงาน  

  11) ความมัน่ใจในตนเอง  

  12) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  

  13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  

  14) สภาวะผูน้าํ  

  15) สุนทรียภาพทางศิลปะ  

  16) วสิัยทศัน์  

  17) การวางกลยทุธ์ภาครัฐ  

  18) ศกัยภาพเพือ่นาํการปรับเปล่ียน  

  19) การควบคุมตนเอง  

  20) การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น  

  สมรรถนะทั้งหมดขา้งตน้ กาํหนดระดบัไว ้5-6 ระดบั การนาํสมรรถนะไปใช้ใน

การบริหารทาํไดโ้ดยกาํหนดระดบัของสมรรถนะประจาํตาํแหน่งไวใ้นระดบัต่างๆ เช่นขา้ราชการ

ระดับ 3 (ระบบจาํแนกตาํแหน่งเดิม) หรือระดับ K1 (ระบบจาํแนกตาํแหน่งใหม่) ต้องมีระดับ

สมรรถนะทุกดา้นท่ีระดบั 1 ยกเวน้การให้บริการท่ีดีซ่ึงกาํหนดไวใ้นระดบั 2 ผลท่ีไดคื้อขา้ราชการ

จะตอ้งพยายามปรับพฤติกรรมการทาํงานให้เขา้กับความหมายของสมรรถนะต่างๆ ในระดับท่ี

กาํหนดและจากขอ้เสนอของการศึกษาในเบ้ืองตน้ หากไม่สามารถทาํไดอ้าจมีผลทาํให้สัดส่วนของ

ค่าตอบแทนน้อยกวา่คนท่ีมีระดบัสมรรถนะตามระดบัท่ีกาํหนดหรือมากกวา่ท่ีกาํหนด นอกจากน้ี

ระบบการเล่ือนระดบัตาํแหน่งท่ีออกแบบไวจ้ะระบุชดัเจนวา่ขา้ราชการท่ีจะสามารถเล่ือนระดบัได้

อยา่งนอ้ยจะตอ้งมีระดบัสมรรถนะตามท่ีกาํหนด รวมถึงการวางแผนพฒันาขา้ราชการให้สอดคลอ้ง

กบัสมรรถนะท่ีตอ้งการดว้ย 

 

 

 

 

 

 

 

 



84 

2. ประวตัิและความเป็นมาของโรงพยาบาลกลาง 

 

 ในปี พ.ศ. 2432 ไดมี้โรงพยาบาลเกิดข้ึนในประเทศไทยเป็นคร้ังแรก ซ่ึงรักษาโรคทาง

กายทัว่ไป และโรงพยาบาลเสียจริต หรือโรงพยาบาลสมเด็จเจา้พระยาในปัจจุบนั รักษาผูป่้วยโรค

ทางจิต เม่ือบา้นเมืองเจริญข้ึนประชาชนอยู่กนัอยา่งแออดั ไม่มีการจดัระเบียบท่ีอยูอ่าศยั ทาํให้เกิด

โรคระบาดไดง่้าย  

 ดงันั้นในวนัท่ี 16 พฤศจิกายน 2440 สมเด็จพระนางเจา้เสาวภาผ่องศรี ผูส้ําเร็จราชการ

ในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ไดป้ระกาศพระราชกาํหนดสุขาภิบาลข้ึนเพื่อป้องกนั

โรคภยัและความสะอาดของบา้นเมือง โดยไดแ้ต่งตั้ง นายแพทย ์พี.เอ.ไนติงเกล เป็นพนกังานแพทย์

ใหญ่สุขาภิบาล ดูแลความสะอาดและป้องกนัโรคภยัให้กบัประชาชน และแต่งตั้งกปัตนั เยคาตอง 

เป็นนายช่างใหญ่สุขาภิบาล ตั้งแต่วนัท่ี 21 พฤศจิกายน 2440  

 หลงัจากนั้นพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัวไดอ้นุญาตให้สร้างโรงพยาบาล

สําหรับรักษาหญิงโสเภณีในวนัท่ี 24 พฤษภาคม 2441 เพื่อป้องกนัโรคติดต่อท่ีเกิดโรงพยาบาลพล

ตระเวนกบัประชาชนข้ึนท่ีหลงัวดัพลบัพลาไชย โดยเร่ิมก่อสร้างเม่ือวนัท่ี 20 มิถุนายน 2441 เม่ือ

สร้างเรือนโรงพยาบาลเสร็จ กรมสุขาภิบาล กระทรวงนครบาลไม่มีงบประมาณ ในการดาํเนินการ

ต่อ โรงพยาบาลกรมพลตระเวนหรือโรงพยาบาลตาํรวจในขณะนั้น ซ่ึงมีเตียงรับผูป่้วยเพียง 12 เตียง

เท่านั้น ไดม้าขอเช่าเรือนโรงพยาบาลท่ีจะใชรั้กษาหญิงโสเภณีของกรมสุขาภิบาล ซ่ึงยงัตอนนั้นยงั

ไม่ได้เปิดให้บริการ ดังนั้นเรือนโรงพยาบาลแห่งน้ีจึงได้ช่ือว่า โรงพยาบาลกรมพลตระเวนเปิด

ให้บริการแก่พลตระเวนและผูป่้วยจากคดีต่างๆ ในวนัท่ี 7 กรกฎาคม 2443 โดยมีการเพิ่มเตียงรับ

ผูป่้วยเป็น 36 เตียง หลงัจากเปิดให้บริการ ปรากฏว่าไม่เพียงแค่พลตระเวนและผูป่้วยจากคดีต่างๆ

ท่ีมารับการรักษาเท่านั้ น แต่ยงัมีพลเรือนมารับการรักษาอีกด้วยจึงทาํให้งบประมาณท่ีได้จาก

กระทรวงนครบาล ไม่ เพียงพอต่อการให้บริการ (ประวติัโรงพยาบาลกลาง, 2557 สืบค้นใน 

http://www.klanghospital.go.th/index.php/2008-11-25-16-35-17.html)  โดยจากสถิติโรงพยาบาล

กรมพลตระเวนท่ีน่าสนใจมีดงัน้ี ปี พ.ศ. 2443 มี 36 เตียง คนไขจ้าํนวน 1,798 คน คนไขพ้ลตระเวน 

89% พลเรือน 11%  ปี พ.ศ. 2457 มี 68 เตียง คนไข้จาํนวน 12,463 คน คนไข้พลตระเวน 26.2 %  

พลเรือน 73.8% (107 โรงพยาบาลกลาง, 2548 หนา้ 28) 

 จากสถิติการรับคนไขร้ะยะหลงัจะพบวา่มีพลเรือนมารับการรักษามากกวา่พลตระเวน 

มีคนเจ็บมารักษาอย่างแออดั ไม่มีการแยกโรค อีกทั้งอาํนาจการบงัคบับญัชาของแพทยใ์หญ่กรม

สุขาภิบาลไม่ใหคุ้ณให้โทษกบัพนกังานในโรงพยาบาลได ้จึงเป็นสาเหตุของการบริการท่ีแยล่งและ
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มีประชาชนมาร้องเรียนมากยิ่งข้ึน ท่ีสุดในปี พ.ศ. 2444 นายแพทย ์พี.เอ ไนติงเกล ไดล้าออกและได้

นายแพทย ์เอช แคมพเ์บลล ์ไฮเอต มารักษาการแทน และดาํรงตาํแหน่งแทนในปี พ.ศ. 2446 

 ปี พ.ศ. 2548 นายแพทย ์เอช แคมพ์เบลล์ ไฮเอต ไดเ้สนอให้มีการบริหารจดัการใหม่ 

โดยใหโ้รงพยาบาลกรมพลตระเวนรักษาเฉพาเจา้หนา้ท่ีกรมพลตระเวน ส่วนคนป่วยท่ีเป็นพลเรือน

ใหไ้ปรักษาท่ีโรงพยาบาลอ่ืน ก่อนท่ีจะปรับปรุงโรงพยาบาลตระเวนทั้งระบบ ในเร่ืองของพนกังาน 

สถานท่ี และงบประมาณ ท่ีสุดจึงได้มีการเปล่ียนแปลงช่ือจากโรงพยาลกรมพลตระเวน มาเป็น 

โรงพยาบาลกลาง โดยเปิดบริการประชาชน 5 แผนก คือ แผนกกลาง แผนกคนไขน้อก แผนกคนไข้

ใน แผนกเภสัชกรรม และแผนกเอกซเรยแ์ละตรวจสายตา 

 ในเวลาต่อมากระทรวงนครบาลได้ถูกยุบรวมเข้ากระทรวงมหาดไทย โรงพยาบาล

กลางถูกโอนมาสังกัดกองแพทยสุ์ขาภิบาล กรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย ตั้งแต่วนัท่ี 1 

พฤษภาคม พ.ศ. 2468 โรงพยาบาลกลาง ไดผ้า่นช่วงเวลาเปล่ียนแปลงการปกครองของไทย และใน

เวลาต่อมาเม่ือ กรมสาธารณสุขของกระทรวงมหาดไทย ไดย้กระดบัเป้นกระทรวง เม่ือ 10 มีนาคม 

พ.ศ. 2485 มีกรมการแพทยท์าํหนา้ท่ีอาํนวยการรักษาโรคภยัไขเ้จ็บแก่ประชาชน มีหนา้ท่ีจดัตั้งและ

ควบคุมโรงพยาบาล เม่ือมีการแบ่งส่วนราชการตามพระราชกฤษฎีกา ดงักล่าว โรงพยาบาลกลางซ่ึง

มีฐานะเป็นกองโรงพยาบาลกลาง จึงข้ึนอยูก่บักรมการแพทยก์ระทรวงสาธารณสุข เพียงแต่ในส่วน

วิชาการเท่านั้ น ส่วนทางด้านกิจการธุรการอยู่ในอาํนาจหน้าท่ีของคณะเทศมนตรีเทศบาลนคร

กรุงเทพ จนถึงปี พ.ศ. 2498 กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข จึงมอบกิจการทั้งหมดใหเ้ทศบาล

กรุงเทพมหานครเป็นผูด้าํเนินการ 

 ปัจจุบนั โรงพยาบาลกลางมีอายุครบ 116 ปี เป็นสถานท่ีให้บริการบาํบดัรักษาผูป่้วย 

สร้างเสริมสุขภาพอนามยั และป้องกนัโรค ตลอดจนส่งเสริม สนบัสนุน คน้ควา้วิจยัทางการแพทย ์

และปฏิบติังานร่วมกับส่วนราชการอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือได้รับมอบหมาย โดยได้มีการปรับปรุง

พัฒนาการบริการให้ทันสมัย โดยเน้นบริการท่ีดีเลิศ (Best Service) ตลอดจนปรับปรุงฟ้ืนฟู

สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศทั้งภายในอาคารและรอบโรงพยาบาลให้ดีข้ึนเพื่อคุณภาพชีวติท่ีดีแก่

ผูรั้บบริการ ตลอดจนตอบสนองนโยบายของรัฐ ในการให้บริการดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุขแก่

ประชาชนอยา่งทัว่ถึงและมี ประสิทธิภาพ โดยการสร้างอาคารอเนกประสงค์ 20 ชั้น เพื่อทดแทน

อาคารเก่า ด้วยเงินงบประมาณ 780 ล้านบาท โดยได้รับพระราชช่ืออาคารแห่งน้ีว่า... "อาคาร

อนุสรณ์ 100 ปี" 
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โรงพยาบาลกลางอาคารอนุสรณ์ 100 ปี 

นโยบาย 

ด้านบริหาร  

 พฒันาใหเ้ป็นระบบบริหารเชิงคุณภาพรวมทั้งองคก์ร  

ด้านบริการ  

 ใชน้โยบายการสนองตอบความตอ้งการของประชาชนผูม้ารับบริการ  

ด้านวชิาการ  

 พฒันาบุคคลใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม จนเป็นองคก์รเรียนรู้  

ขอบเขตบริการ (Scope of Service) 

 โรงพยาบาลกลางเป็นสถานพยาบาล ตติยภูมิ ให้บริการทางการแพทยโ์ดยมีขอบเขต 

ดงัน้ี 

 1. ใหบ้ริการรักษาพยาบาล 

 2. ใหบ้ริการส่งเสริมสุขภาพ 

 3. ใหบ้ริการฟ้ืนฟูสมรถภาพ 

 4. ใหบ้ริการป้องกนัโรค 

 5. ให้บริการทางวิชาการโดยเป็นสถานท่ีฝึกปฏิบติังานของแพทยป์ระจาํบา้นสาขาเวช

ศาสตร์ครอบครัว นิสิตแพทย ์และนกัศึกษาพยาบาล 

โดยมีกลุ่มเป้าหมายประกอบด้วย 

 - ประชาชนทัว่ไปในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั 

 - ประชาชนในเขต Catchments Area ตามระบบหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ 30  

บาทรักษาทุกโรค 

 - ผูป้ระกนัสังคมท่ีลงทะเบียนไวก้บัโรงพยาบาล 

 - ผูป่้วยส่งต่อทั้งในระบบและนอกระบบการส่งต่อ ท่ีมีเครือข่ายบริการในสงักดั 

กรุงเทพมหานคร 

การบริการในโรงพยาบาล 

 - การบริการตรวจรักษาผูป่้วยนอก คลินิกต่างๆ  

 - การบริการผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

 - การบริการผูป่้วยท่ีพกัรักษาตวัในโรงพยาบาล 

 - บริการใหค้วามรู้ดา้นสุขภาพอนามยั 

 - การบริการของศูนยพ์ิทกัษสิ์ทธิเด็กและสตรี การใหค้าํปรึกษาครอบครัว 
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  - การบริการของหน่วยสนบัสนุนการรักษา ( เช่น เอกซเรย ์Lab หน่วยไตเทียม  

หน่วยเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู ฯลฯ) 

  - การประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารการบริการต่างๆ 

  - การจดัสวสัดิการและการอาํนวยความสะดวกแก่ผูรั้บบริการ ( เช่น ท่ีจอดรถ  

การจดั รปภ. ดูแลความปลอดภยั การบริการนํ้าด่ืม หอ้งสุขา ป้ายบอกทาง ฯลฯ) 

 

โครงสร้างโรงพยาบาล 

 

 

ภาพท่ี 2.11  โครงสร้างโรงพยาบาลกลาง 

 

ท่ีมา : http://www.klanghospital.go.th/index.php/2008-11-25-17-19-31.html) 
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3. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 งานวจัิยในประเทศ 

 สุพรรณี  คาํจนัทร์ (2541) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภูมิหลงัของบุคคล คุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล และสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน กบัสมรรถนะของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล ตามการ

รับรู้ของตนเองโดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจากโรงพยาบาลชุมชน สังกดักระทรวงสาธารณสุข พบวา่ 

ภูมิหลังของบุคคล ด้านระดับการศึกษามีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะโดยรวมของหัวหน้าฝ่าย 

การพยาบาล ส่วนอายุ ประสบการณ์ในการทาํงาน ตาํแหน่ง และประสบการณ์ทางการศึกษาอบรม

เฉพาะตาํแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะโดยรวมของหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล 

 นารี  แซ่ อ้ึง  (2543) ศึกษาปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุประสบการณ์การ

ปฏิบติังาน การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และตัวแปรท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์

สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุขได ้คือ การเสริมสร้าง

พลงัอาํนาจในงาน และอาย ุ

 สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2545) ไดท้าํการประเมินสมรรถนะหลกั

ทางการบริหารของนักบริหารระดบั 9 จาํนวน 566 คน ของแต่ละกระทรวง ในปี พ.ศ. 2543-2544  

มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารทั้ง 12 สมรรถนะ

พบวา่ ผูเ้ขา้รับการประเมินมีสมรรถนะหลกัทางดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลงมีคะแนนเฉล่ียอยู่

ในลาํดบัสูงสุด รองลงมา คือ สมรรถนะหลกัดา้นการทาํงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ โดยมีสมรรถนะ

หลกัทางการบริหารดา้นการตดัสินใจอยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย ปี พ.ศ. 2545  

 อิสระ บุญญะฤทธ์ิ (2545) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ สมรรถนะ  

บรรยากาศองคก์าร และประสิทธิผลของหวัหนา้งานระดบัตน้ พบวา่ สมรรถนะดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิ

ในหนา้ท่ีงาน ดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นการจดัการ และดา้นความเป็นผูน้าํ

มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลของหวัหนา้งานระดบัตน้ จากการศึกษาภาพรวมผลการ

ประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของนักบริหารระดับสูง พ.ศ. 2545 ของศูนยน์ักบริหาร

ระดบัสูง สํานกังาน ก.พ. พบวา่ผูบ้ริหาร จาก 28 ส่วนราชการ จาํนวน 1,687 คน มีสมรรถนะหลกั

ทางการบริหารด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง อยู่ในลาํดบัสูงสุดรองลงมาคือ สมรรถนะหลัก

ทางการบริหารดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ โดยมีสมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการตดัสินใจ
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อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย โดยขา้ราชการท่ีเขา้รับการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร มีสมรรถนะ

ดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 

 สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2546) ไดท้าํการประเมินสมรรถนะหลกั

ทางการบริหารของนักบริหารระดับ 8-9 จาก 28 ส่วนราชการจาํนวนรวมทั้ งส้ิน 1,687 คน เพื่อ

ศึกษาภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะ หลกัทางการบริหาร 12 สมรรถนะ ผลการศึกษาพบว่า  

ผูเ้ขา้รับการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร มีสมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการบริหาร

การเปล่ียนแปลง อยู่ในลาํดบัสูงสุด (ร้อยละ 80.70) รองลงมา คือ สมรรถนะหลกัทางการบริหาร

ดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (ร้อยละ 78.20) โดยมีสมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการตดัสินใจ 

อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย (ร้อยละ 59.99) เม่ือเปรียบเทียบภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลกัทางการ

บริหารของผูเ้ข้ารับการประเมินในปี พ.ศ. 2543-2544 กับผูเ้ข้ารับการประเมินในปี พ.ศ. 2545 

ปรากฏว่าต่างก็มีสมรรถนะท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในลําดับท่ี 1 เหมือนกันคือ สมรรถนะด้านการ

บริหารการเปล่ียนแปลง ส่วนสมรรถนะท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในลาํดบัท่ี 2 ของกลุ่มผูเ้ข้ารับการ

ประเมินในปี พ.ศ. 2543-2544 คือ สมรรถนะด้านการทาํงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ สําหรับผูเ้ขา้รับ

การประเมินในปี พ.ศ. 2545 คือ สมรรถนะด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ทั้ งน้ี ทั้ง 2 กลุ่มต่างก็มี

สมรรถนะท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยู่ใน ลาํดับสุดท้ายเหมือนกัน คือสมรรถนะด้านการตดัสินใจ เม่ือ

พิจารณาผลการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารของส่วนราชการต่างๆ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2543 - 

2545 จาก 28 ส่วนราชการ เฉพาะลาํดบัท่ีสาํคญัๆ แลว้ปรากฏวา่ มีส่วนราชการท่ีมีคะแนนเฉล่ียของ

สมรรถนะดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นลาํดบัสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 60.71 สมรรถนะด้าน

การประสานสัมพนัธ์ คิดเป็นร้อยละ 17.86 สมรรถนะดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ คิดเป็นร้อยละ 

14.29 และสมรรถนะดา้นการทาํงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ คิดเป็นร้อยละ 7.14 อยูใ่นลาํดบัสูงสุดทั้งน้ี 

มีส่วนราชการท่ีมีสมรรถนะดา้นการตดัสินใจ อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย คิดเป็นร้อยละ 82.14 จาํนวน 23 

แห่ง ซ่ึงมีมากท่ีสุดสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จึงมีข้อเสนอแนะให้สถาบัน

ฝึกอบรมนักบริหารระดับสูงในระบบราชการไทยให้ความสําคัญในการจดัหลักสูตรด้านการ

ตดัสินใจมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพราะคุณสมบติัท่ีสําคญัของนกับริหารระดบัสูง ควรเนน้ในเร่ืองการกลา้

ตดัสินใจ และความรับผดิชอบ 

 พิมพกานต ์ไชยสังข ์(2546) ท่ีไดศึ้กษาสมรรถนะของพนกังานในบริษทัท่ีปรึกษาดา้น

บญัชีและการเงิน แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของลกัษณะส่วน

บุคคลและบรรยากาศองค์การท่ีมีต่อสมรรถนะของพนักงานในบริษัท จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น

พนกังานของบริษทั จาํนวน 117 คน ผลการวจิยัพบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงานผูจ้ดัการ  
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และบรรยากาศองคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจสามารถพยากรณ์สมรรถนะโดยรวม 

ของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และ 

การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารสามารถพยากรณ์สมรรถนะดา้นความเช่ียวชาญทางเทคนิค 

ของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 บุญศรี พรหมมาพนัธ์ุและคณะ (2547) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาเคร่ืองช้ีวดัสําหรับ

การประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินสาํหรับผูบ้ริหาร ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี 

 1. องคป์ระกอบ ปัจจยั และตวัช้ีวดั เพื่อการประเมินผลการบริหารงานบุคคล 

ส่วนทอ้งถ่ิน ไดส้ร้างข้ึนโดยยดึหลกัความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล ตามรัฐธรรมนูญ 

พุทธศกัราช 2540 มาตรา 284 และหลกัการบริหารจดัการท่ีดี ไดแ้ก่ หลกันิติธรรม คุณธรรม  

ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม ความรับผดิชอบ และความคุม้ค่า มีจาํนวน 4 องคป์ระกอบ 18 ปัจจยั  

และผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงมีตวัช้ีวดัรวม 46 ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

  1.1 องคป์ระกอบท่ี 1 การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์มี 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ การวางแผน 

ทรัพยากรมนุษย ์การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือกและการแต่งตั้ง รวม 16 ตวัช้ีวดั 

  1.2 องคป์ระกอบท่ี 2 การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์มี 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ การเล่ือน 

ตาํแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน การยา้ยและการจูงใจ   

รวม 12 ตวัช้ีวดั 

  1.3 องค์ประกอบท่ี 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มี 3 ปัจจยั ได้แก่ การฝึกอบรม  

การศึกษา และการวางแผนและพฒันาอาชีพ รวม 5 ตวัช้ีวดั 

  1.4 องคป์ระกอบท่ี 4 การธาํรงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์มี 4 ปัจจยั ไดแ้ก่  

พนกังานสัมพนัธ์ สุขภาพและความปลอดภยั การดาํเนินการทางวินยั และการพน้จากตาํแหน่ง รวม  

11 ตวัช้ีวดั 

  1.5 ผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์ดา้นประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวม 2 ตวัช้ีวดั 

 2. คู่มือการใช้เคร่ืองช้ีวดัท่ีเป็นมาตรฐานสําปรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ิน ผูว้ิจยัทากรพฒันาและไดผ้า่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวฒิุ คู่มือประกอบดว้ยปัจจยั  

ตัวช้ีวดั เคร่ืองมือการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินมีลักษณะเป็นแบบมาตร

ประมาณค่า 5 ระดบั และเกณฑ์เฉล่ียรวมในการปฏิบติังานแต่ละองคป์ระกอบซ้ึงมีคามากกวา่ 3.50  

จึงถือวา่หน่วยงานมีการปฏิบติังานดา้นการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ในระดบัมาก 
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 3. รูปแบบแบบและแนวทางในการวางระบบการติดตามและประเมินผล 

การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีสอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญและกฎหมายการบริหารงานบุคคล 

ส่วนท้องถ่ิน ได้แก่ รูปแบบเชิงระบบ ประกอบด้วย ทรัพยากรท่ีใช้ในการประเมิน  (Input) 

กระบวนการประเมิน (Process) และผลลพัธ์ (Result) ส่วนแนวทางในการประเมินผลประกอบดว้ย 

6 ขั้นตอน ได้แก่ การสร้างความตระหนกั การเตรียมความพร้อม การวางแผนการประเมินตนเอง 

การดาํเนินการประเมินการเขียนรายงานและการเผยแพร่ และการนาํผลการประเมินไปใช ้

 ภคภัค หิรัณยรัศมี (2547) ศึกษาความคิดเห็นด้านความพร้อมของสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) ต่อการรองรับการถ่ายโอนภารกิจด้าน

สาธารณสุขในเขตพื้นท่ีจงัหวดัปริมณฑลกรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีความ

คิดเห็นด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การขององค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) ท่ีพร้อมต่อ 

การรองรับการถ่ายโอนภารกิจดา้นสาธารณสุขโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจาํแนกความคิดเห็น

ดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองค์การออกเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีความพร้อมดา้น 

กลยุทธ์มากท่ีสุด  รองลงมาคือ ดา้นค่านิยมร่วม และดา้นโครงสร้าง ส่วนดา้นบุคลากรมีความพร้อม

อยูใ่นระดบั ปานกลาง 

 ณัฐสุรีย ์ หวงัสถิตวงษ ์(2547) ไดศึ้กษาการศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน

ของหัวหน้าสํานักงานคณบดีในมหาวิทยาลัยในดาํกับของรัฐซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของหัวหน้าสํานักงานคณบดี ในทศันะของคณบดีและ

หวัหนา้สํานกังานคณบดี โดยครอบคลุมความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นงานสาร

บรรณ ด้านงานบริหารบุคคล ด้านงานคลงั ด้านงานพัสดุ ด้านงานบริหารการศึกษา ด้านงาน

นโยบายและแผน และด้านงานบริการวิชาการและวิจยัและคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ ไดแ้ก่ ดา้น

มนุษยส์ัมพนัธ์ในการทาํงาน ด้านบุคลิกภาพ ด้านความซ่ือสัตย ์ด้านความรับผิดชอบต่องานใน

หนา้ท่ี และดา้นการควบคุมอารมณ์ 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั คือ คณบดีและหัวหน้าสํานกังานคณบดีท่ีปฏิบติังานใน

มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ สังกัดกระทรวงศึกษาธิการรวม 24 แห่ง  

จ ํานวน  385 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประเมินค่า  

การวเิคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า t-test 

 ผลจากการวจิยัพบวา่ คณบดีและหวัหนา้สาํนกังานคณบดีตอ้งการใหห้วัหนา้สาํนกัง่าน

คณบดีมีสมรรถนะเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกด้านอยู่ใน

เกณฑม์าก โดยเร่ืองการประสานงานในลกัษณะกลัยาณมิตรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนสมรรถนะเก่ียวกบั

คุณลกัษณะความเป็นผูน้าํอยูใ่นเกณฑ์มากท่ีสุด โดยเร่ืองการมีความรับผิดชอบต่อการงานมีค่าเฉล่ีย
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สูงท่ีสุด แลเม่ือพิจารณาสมรรถนะท่ีเป็นจริงของหวัหนา้สํานกังานคณบดี พบวา่ หวัหนา้สํานกังาน

คณบดีมีสมรรถนะเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกงานอยู่ใน

เกณฑป์านกลาง ส่วนสมรรถนะเก่ียวกบัคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํอยูใ่นเกณฑม์าก 

 ศุภวรรณ เศาฌานนท์ (2548) ทาํการศึกษาสมรรถนะของทันตแพทย์ โรงพยาบาล

ชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน

เพื่อกาํหนดตวัแบบสมรรถนะของทนัตแพทยโ์รงพยาบาลชุมชน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตาม

กระบวนการของเทคนิคเดลฟายจาํนวน 3 รอบ เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน  

25 ท่านซ่ึงมีจานวน 23 ท่านซ่ึงเข้าร่วมครบ 3 รอบ โดยศึกษาจาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

นํามากําหนดประเด็นในการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทางการบริหาร

สาธารณสุขผูเ้ช่ียวชาญทางการบริหารทนัตสาธารณสุขและทนัตแพทยผ์ูป้ฏิบติังานในโรงพยาบาล

ชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีมีประสบการณ์ 7 ปีข้ึนไปเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม

ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจาํวน 3 รอบ รอบท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด รอบท่ี 2 และรอบท่ี  

3 เป็นแบบสนอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยคาํนวณค่ามธัยฐาน  

ฐานนิยม และพิสัยระหวา่งควอไทล ์

 ผลการวิจยัสรุปได้ว่า สมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของ        

ทนัตแพทย ์โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีจาํนวนสมรรถนะ 12 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้น

คลินิกทนัตกรรม 2. ดา้นสร้างเสริมสุขภาพ 3. ดา้นจริยธรรมจรรยาบรรณวชิาชีพ 4. ดา้นการบริหาร

จดัการ 5. ด้านภาวะผูน้ํา 6. ด้านการติต่อส่ือสาร 7. ด้านการปฏิบัติงานร่วมกับผูอ่ื้น 8. ด้านการ

ทาํงานเป็นทีมและการประสานงาน 9. ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 10. ดา้นการแก้ไขปัญหาและ

การตดัสินใจ 11. ดา้นการคิดวเิคราะห์ 12. ดา้นการเรียนรู้ตลอดชีวติประกอบดว้ยรายการสมรรถนะ

ทั้งหมด 91 รายการ เป็นสมรรถนะท่ีจาํเป็นในระดับมากท่ีสุด 28 รายการ และเป็นสมรรถนะท่ี

จาํเป็นในระดบัมาก 63 รายการ 

 รุจี จารุภาชน์ (2548) ทาํการศึกษาการพฒันารูปแบบการประเมินผลสมรรถนะของ

บุคลากรเพื่อการพัฒนา : กรณีศึกษาวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวดัขอนแก่นโดยมี

วตัถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินผลสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการวิทยาลยัสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัขอนแก่น ในแต่ละตาํแหน่งงานตามใบกาํหนดหน้าท่ี

งานเพื่อนํามาใช้ในการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรต่อไป โดยใช้การศึกษาในแบบเชิงปฏิบัติการ

(Action Research) และมีกลุ่มตวัอย่างคือ กลุ่มขา้ราชการในวิทยาลัย จาํนวน 91 คน ผลการศึกษา

พบวา่ 
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 1. รูปแบบการประเมินสมรรถนะ ดงัน้ี ไดเ้น้ือหาการประเมินสมรรถนะหลกั (Core  

Competency) ของสํานกังานคณะกรรมการพลเรือน (ก.พ.) ใน 5 หวัขอ้หลกั คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจและคุณธรรม จริยธรรม แบบ

ประเมินท่ีใช้คือแบบประเมินพฤติกรรมกําหนดระดับ  (Behaviorally Anchored Rating Scale :  

BARS) โดยท่ีแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น 7 กลุ่มตาํแหน่งงาน ตามใบกาํหนดหน้าท่ีงาน ท่ีมิใช่ตาํแหน่ง

งานตามกรอบอตัรากาํลงัของสํานักงาน ก.พ. (ก.พ.7) ได้แก่ กลุ่มประธานหลกัสูตร กลุ่มหัวหน้า

ฝ่าย กลุ่มหวัหนา้งานในฝ่าย กลุ่มหวัหนา้กลุ่มงาน/กลุ่มวชิาในหลกัสูตร กลุ่มอาจารยผ์ูป้ฏิบติังานใน

ฝ่าย กลุ่มอาจารยใ์นหลกัสูตร และกลุ่มผูป้ฏิบติังานในฝ่าย ใช้วิธีการประเมินแบบ 180 องศา เพื่อ

ประเมินสมรรถนะท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน  (Actual Competency) ซ่ึงแต่ละกลุ่มจะมีคะแนนเต็ม 30  

คะแนนใน 5 หวัขอ้สมรรถนะ และนํ้ าหนกัคะแนนของผูป้ระเมินท่ีแตกต่างกนั  มีการกาํหนดระดบั

ความคาดหวงัของสมรรถนะโดยใชว้ธีิหามติร่วมของคณะกรรมการบริหารวิทยาลยัภาคใตแ้นวทาง

กาํหนดระดบัของสมรรถนะหลกัของสํานกังานคณะกรรมการพลเรือน (ก.พ.) เพื่อหาช่องวา่งของ

สมรรถนะ (Competency Gap) 

 2. แผนท่ีเส้นทางการพฒันาบุคคล โดยเสนอในภาพรวมของแต่ละกลุ่มงาน พบวา่กลุ่ม

ประธานหลกัสูตรมีหัวขอ้หรือเส้นทางการพฒันามากท่ีสุดคือ หัวขอ้การบริการท่ีดี กลุ่มหัวหน้า

กลุ่มวิชา/กลุ่มงานในหลกัสูตรคือหัวขอ้คุณธรรมจริยธรรม กลุ่มอาจารยผ์ูส้อนในหลกัสูตร คือ  

หัวขอ้ความร่วมแรงร่วมใจ กลุ่มหัวหน้าฝ่ายคือหัวขอ้บริการท่ีดี กลุ่มหัวหน้างานในฝ่ายคือหัวขอ้

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ กลุ่มอาจารย์ผูป้ฏิบัติงานในฝ่ายคือหัวข้อการสั่งสมความ

เช่ียวชาญในอาชีพและกลุ่มผูป้ฏิบติังานในฝ่ายคือหวัขอ้บริการท่ีดี 

 3. ผลสรุปความคิดเห็นและแนวโนม้ต่อการใชรู้ปแบบการประเมินผลสมรรถนะพบวา่  

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นดว้ยกบัรูปแบบการประเมินสมรรถนะ โดยท่ีส่วนใหญ่ร้อยละ 93.44 เห็น

ด้วยว่าวิทยาลยัควรท่ีจะนํารูปแบบการประเมินสมรรถนะน้ีมาพฒันาเพิ่มเติมก่อนท่ีจะนาํไปใช้

ต่อไปในบางหวัขอ้ 

 ชัยพงษ์ กองสมบติั (2548) ทาํการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนใน

จงัหวดัหนองคาย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะการปฏิบติังานและความตอ้งการในการา

พฒันาวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน จาํนวน 33 คน ผูช่้วยผูบ้ริหาร จาํนวน 132 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดลการใชโ้ทรแกรมคอมพิวเตอร์

สําเร็จรูป  สถิติท่ีใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา ผูบ้ริหารโรงเรียน

เอกชนจงัหวดัหนองคายมีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั “มาก” เรียกจากมากไปหาน้อย 

คือ สมรรถนะดา้นจริยธรรม สมรรถนะดา้นการปฏิบติังาน และสมรรถนะดา้นความรู้ ตามลาํดบั 
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 ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจงัหวดัหนองคาย มีความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะใน

ด้านความรู้ ความเข้าใจ หลักการบริหาร ใน 3 อันดับแรก คือ หลักการบริหาร คุณธรรมของ

ผูบ้ริหารและการเป็นผูน้าํหรือมีความรู้ทางวชิาการของผูบ้ริหาร สําหรับความตอ้งการในการพฒันา

สมรรถนะดา้นวิธีการ รูปแบบ ท่ีจะทาํให้เป็นผูบ้ริหารมืออาชีพนั้น ผูบ้ริหารมีความตอ้งการวิธีการ

และรูปแบบ ในการพฒันา 3 อนัดบัแรก คือ การศึกษาคน้ควา้ด้วยตนเอง การอบรมสัมมนาและ

การศึกษาดูงาน 

 ดาราพร รักหน้าท่ี (2548) ทาํการศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ

ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7 โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุข

ท่ี 7  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพและอาํนวยการ

ทาํนายของปัจจยัดา้นแรงจูงใจต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ 

พยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7 โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั

คือ 184  คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ

แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะประชากรของกลุ่มตวัอยา่ง แบบสอบถามแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน และแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรง

ตามาเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน และหาความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า

ของครอนบาค สมรรถนะเท่ากบั .85  และ .93 ตามลาํดบั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียรสั้น และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 ผลการวิจยัพบว่า ระดับสมรรถนะของกลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับสูง  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และอาํนาจการทาํนาย  พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กับ 

ตวัแปรตาม  ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความสําเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้า

ในตาํแหน่งหนา้ท่ี สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร การปกครองและการนิเทศ

สภาพการทาํงานาและสวสัดิการ ตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามคือปัจจยัความสําเร็จใน

งาน และปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ สามารถร่วมกนัทาํนายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพได้

ร้อยละ 26.8 

 

 

 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาเร่ืองการประเมิน

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง โดยมีกําหนดประชากรและกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีศึกษา การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว และ

พนักงานประกันสังคม ในโรงพยาบาลกลาง ฝ่ายบริหาร ฝ่ายธุรการ และฝ่ายพนักงานปฏิบัติ 

จาํนวน 876 คน ไม่นบัรวมแพทย ์และพยาบาล (ขอ้มูลบุคลากรโรงพยาบาลกลาง สํารวจเม่ือวนัท่ี 8 

เมษายน 2557 ไม่นบัลูกจา้งหว้งเวลา และลูกจา้งรายวนั (แสดงในตารางท่ี 3.1) ผูว้จิยัใชก้ารสุ่มแบบ

แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ดงัน้ี 

 ผูว้ิจยัใช้วิธีการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) ท่ีมี

ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ได้ ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 

ดงัน้ี 

 

𝑛𝑛 =
𝑁𝑁

1 + 𝑁𝑁(𝑒𝑒)2
 

 

เม่ือ n คือขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N คือ ขนาดประชากร 

e คือ ค่าความคาดเคล่ือน 

 

           𝑛𝑛 =
876

1 + 876(0.05)2
 

   =   274.61  คน 
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 วิธีการสุ่มตวัอย่าง การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้ การสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วนโดยสุ่มเลือก

ผูต้อบแบบสอบถามใหไ้ดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งตามท่ีกาํหนด คือ 275  คน 

 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรในโรงพยาบาลกลาง 

 

ตําแหน่ง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ขา้ราชการ 180 57 

ลูกจา้งประจาํ 335 105 

ลูกจา้งชัว่คราว 152 48 

พนกังานประกนัสังคม 209 66 

รวม 876 275 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนโดย

ศึกษาจากเอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และประยุกต์จากรายการสมรรถนะหลกั (Core  Competency) 

ของสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) เพื่อสอบถามขอ้มูลและประเมินการปฏิบติังาน

ตามสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง แบ่งออกเป็น 3 ตอน  ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็นแบบสํารวจรายการ 

(Check List) จุดมุ่งหมาย เพื่อทราบขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 6 ขอ้ แยกเป็น 

  1) เพศ 

  2) อาย ุ 

  3) ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  4) ประสบการณ์ทาํงานในโรงพยาบาลกลาง 

  5) ระดบัเงินเดือน 

  6) ตาํแหน่งงาน 

 ตอนที ่2 เป็นแบบประเมินสมรรถนะ เพื่อทราบถึงระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

แยกเป็น 5 ดา้น รวม 40 ขอ้ คือ 
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  1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      จาํนวน 8 ขอ้ 

  2. การบริการท่ีดี    จาํนวน 8 ขอ้ 

  3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จาํนวน 8 ขอ้ 

  4. จริยธรรม    จาํนวน 8 ขอ้ 

  5. ความร่วมแรงร่วมใจ    จาํนวน 8 ขอ้ 

 ตอนที ่3 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะของบุคลากรใน

โรงพยาบาลกลาง มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั แยกเป็น 5 ด้าน 

รวม 28 ขอ้ แลว้เป็นแบบสอบถามปลายเปิดสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค

ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ จาํนวน 5 ขอ้  

  1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   จาํนวน 8 ขอ้ 

  2. การบริการท่ีดี    จาํนวน 7 ขอ้ 

  3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จาํนวน 4 ขอ้  

  4. จริยธรรม    จาํนวน 4 ขอ้ 

  5. ความร่วมแรงร่วมใจ    จาํนวน 5 ขอ้  

 

 คําถามปลายเปิดในเร่ือง ความคิดเห็น เพิ่มเติม เกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและแนวการ

พฒันาในการปฏิบัติงานตามทกัษะ  

 ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือ  

 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีวธีิการดาํเนินวจิยั ดงัน้ี  

 1. ศึกษารายละเอียดแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) 

 2. ศึกษาเอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ 

 3. นาํความรู้ท่ีไดจ้ากขอ้ 1 และขอ้2 มาปรับปรุงและสร้างเป็นแบบสอบถาม 

โดยแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 และ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert  

  3.1 แบบสอบถามตอนท่ี 2 แบบประเมินตนเอง เพื่อทราบถึงระดบัสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง โดยกาํหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

   5 หมายถึง ปฏิบติังานตามสมรรถนะมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง ปฏิบติังานตามสมรรถนะมาก 

   3 หมายถึง ปฏิบติังานตามสมรรถนะปานกลาง 

   2 หมายถึง ปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ย 

   1 หมายถึง ปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ยท่ีสุด 
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  3.2 แบบสอบถามตอนท่ี 3 ปัญหา อุปสรรคเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง โดยกาํหนดค่าคะแนนเป็น 5  ระดบั ดงัน้ี 

   5 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะมาก 

   3 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะปานกลาง 

   2 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ย 

   1 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ยท่ีสุด 

 4. นาํแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 คน ตรวจเพื่อแกไ้ขสํานวนการใช้ภาษา

และพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยผูท้รงคุณวุฒิมี

รายนามดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2  รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 

 

รายช่ือ ตาํแหน่งในขณะประเมินค่า IOC 

ดร.วศิิษฐ ์ ฤทธิบุญไชย อาจารยค์ณะการจดัการ  มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบุรี 

ดร.วาริกา  ร้ิวเหลือง อาจารยพ์ิเศษคณะทรัพยากรมนุษย ์ มหาวทิยาลยัทกัษิณ 

ดร.ชยัพร  ธนถาวรลาภ คณบดีคณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี 

 

 5. นาํแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจแกไ้ขแลว้ มาปรับปรุงแกไ้ข 

 6. นําแบบสอบถามท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไข โดยอาจารยท่ี์ปรึกษาแล้ว ผูว้ิจยัได้

นําไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันกับประชากรท่ีศึกษาคือ 

บุคลากรโรงพยาบาลตาํรวจ สาํนกังานแพทยใ์หญ่ สาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ รวมจาํนวน 30 คน 

 7. วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั (Reliability) โดยหาค่า α-

Coefficient ตามวิธีของ Cronbach (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549:34) กําหนดค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถามไดเ้ท่ากบั 0.70 ผลการวเิคราะห์ ไดด้งัน้ี 

 

 

 

 



99 

ตารางท่ี 3.3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั (Reliability)   

 

ข้อกระทงคําถาม α-Coefficient 

สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 0.89 

สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี 0.90 

สมรรถนะดา้นความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 0.90 

สมรรถนะดา้นจริยธรรม 0.89 

สมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 0.92 

ปัญหาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 0.87 

ปัญหาดา้นการบริการท่ีดี 0.94 

ปัญหาดา้นความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 0.70 

ปัญหาดา้นจริยธรรม 0.89 

ปัญหาดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 0.87 

 

 ผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพบวา่อยูใ่นช่วง 0.70-0.92 แสดง

วา่เคร่ืองมือมีคุณภาพเพียงพอท่ีจะนาํไปเก็บจริง (ติดตามผลไดท่ี้ภาคผนวก) 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัทาํตามลาํดบั ดงัน้ี 

 3.1 ผูว้จิยัไดรั้บความอนุเคราะห์จากสาขาวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชเพื่อทาํหนงัสือแนะนาํตวัขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล 

 3.2 ผูว้จิยัเก็บขอ้มูลท่ีโรงพยาบาลกลาง เก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 

 3.3 ตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั 

 3.4 จาํแนกแบบสอบถามลกัษณะ คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว และ 

พนกังานประกนัสังคม 

 3.5 หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัการปฏิบติังาน

ตามสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัการปฏิบติังานและแนว

ทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง แต่ละระดับนํามา

เปรียบเทียบกบัเกณฑ ์ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549:34) 
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  1.00 –1.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ยท่ีสุด 

  1.51 – 2.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ย 

  2.51 – 3.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะปานกลาง 

  3.51 – 4.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะมาก 

  4.51 – 5.00 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะมากท่ีสุด 

 

4. สถิติทีใ่ช้ใน การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัใชส้ถิติ  ดงัน้ี 

 4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มูลพื้นฐาน ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล และระดบัสมรรถนะ 

การปฏิบติังาน  ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัการปฏิบติังานและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

 4.2 สถิติเชิงอนุมาน เพื่อการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะ และอุปสรรคกบั

ปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป โดยใช้สถิติ Independent t-test และ 

F-test (One Way ANOVA)   

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 บทน้ีเป็นการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะ

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง จาํนวน 275 ราย โดยมีรายละเอียดการนาํเสนอ

ดงัน้ี 

 1. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

 2. ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 3. ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 4. การวเิคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปกบัสมรรถนะในโรงพยาบาลกลาง 

 5. การวเิคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปกบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ 

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 6. ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานของโรงพยาบาลกลาง 

 

1.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ในการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

มีรายละเอียด ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 82 29.82 
 หญิง 193 70.18 

 รวม 275 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน ร้อยละ 

อายุ    

 18-30 ปี 94 34.18 
 31-40 ปี 79 28.73 
 41-50 ปี 60 21.82 
 51-60 ปี 42 15.27 
 รวม 275 100.00 

ระดับการศึกษา    
 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 45.45 

 ปริญญาตรี 140 50.91 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 3.64 

 รวม 275 100.00 

ประสบการณ์ทาํงาน    
 1-10 ปี 158 57.45 
 11-20 ปี 62 22.55 
 21-30 ปี 37 13.45 
 31-40 ปี 18 6.55 
 รวม 275 100.00 

ระดับเงินเดือน    
 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 16.00 
 10,001-15,000 บาท 144 52.36 
 15,001-20,000 บาท 52 18.91 
 20,001-25,000 บาท 35 12.73 
 รวม 275 100.00 

ตําแหน่งงาน    
 ขา้ราชการ 57 20.73 
 ลูกจา้งประจาํ 105 38.18 

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 17.09 

  พนกังานประกนัสังคม 66 24.00 
 รวม 275 100.00 
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 ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศ

หญิง คิดเป็นร้อยละ 70.18 มีอายุในช่วง 18-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.18 จบการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 50.91 มีประสบการณ์ทาํงานในช่วง 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.45 มีรายได้

อยูใ่นช่วง 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.36 และตาํแหน่งส่วนใหญ่ คือ ลูกจา้งประจาํ  

คิดเป็นร้อยละ 38.18 ตามลาํดบั 

 

2. ระดับสมรรถนะในการปฏบัิติงานของบุคลากร 

 

 ในการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง มีรายละเอียด

เก่ียวกบัสมรรถนะดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.2-4.7 

 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นขอ้มูลแสดง

ถึงความมุ่งมัน่ของบุคลากรท่ีจะปฏิบติังานใหดี้หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็น

ผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง ดงัในตารางท่ี 4.2 

 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี เป็นขอ้มูลแสดงถึง 

ความตั้งใจ ความพยายามในการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน ดงัในตารางท่ี 4.3 

 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ เป็นข้อมูลแสดงถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่ รู้ เพื่อสั่ งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ 

ความสามารถของตนในการทาํงาน ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีก

ทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้

เกิดผลสมัฤทธ์ิ ดงัในตารางท่ี 4.4 

 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม เป็นขอ้มูลแสดงถึงการ

ครองตนและประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม                             

ดงัตารางท่ี 4.5 

 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ เป็นการแสดง

ถึงความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน หน่วยงานและรักษาสัมพนัธภาพ

ในทีมดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.2 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากร 

 ในโรงพยาบาลกลาง 

 

ผลสัมฤทธ์ิ 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ระดบั 

 1.1 มีเป้าหมายในการทาํงานทุกคร้ัง 3.92 0.62 มาก 

 1.2 สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนด 3.86 0.62 มาก 

 1.3 มีการปรับปรุงและพฒันาวธีิการทาํงานเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 3.89 0.62 มาก 

 1.4 แสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการไม่ดี 3.84 0.67 มาก 

 1.5 มีการบริหารทรัพยากรเพ่ือใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ี

วางแผนไว ้
3.88 0.68 มาก 

 1.6 มีความพยายามในการทาํงานในหนา้ท่ีอยา่งดีและถูกตอ้ง 4.12 0.66 มาก 

 1.7 ยอมรับวธีิการทาํงานแบบใหม่เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม 4.03 0.69 มาก 

 1.8 มุ่งมัน่ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหส้าํเร็จ โดยไม่คาํนึงในเร่ืองเวลา 3.87 0.64 มาก 

รวม 3.93 0.50 มาก 

 

 เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.93) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรกได้แก่ มีความพยายามในการ

ทํางานในหน้าท่ีอย่างดีและถูกต้อง ยอมรับวิธีการทํางานแบบใหม่ เพื่ อให้ได้ผลงานท่ี มี

ประสิทธิภาพมากกวา่เดิม และมีเป้าหมายในการทาํงานทุกคร้ังตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิตามลาํดบัไดแ้ก่ พนกังานประกนัสังคม(𝑋𝑋 = 4.01) ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋 = 3.91) ขา้ราชการ 

และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 3.89) 

 เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ กลุ่มขา้ราชการประเมินเร่ืองมีความพยายามในการทาํงานใน

หนา้ท่ีอยา่งดีและถูกตอ้งในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํเนน้ในเร่ืองมีความพยายาม

ในการทาํงานในหน้าท่ีอยา่งดีและถูกตอ้งในระดบัคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราวประเมินเร่ือง 

มีความพยายามในการทาํงานในหนา้ท่ีอยา่งดีและถูกตอ้งในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนกังาน

ประกนัสังคม ประเมินเร่ืองมีความพยายามในการทาํงานในหน้าท่ีอย่างดีและถูกต้องในระดับ

คะแนนสูงสุด สอดคลอ้งกนั 
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ตารางท่ี 4.3 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดีของบุคลากร 

 ในโรงพยาบาลกลาง  

 

การบริการทีด่ ี
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ระดบั 

 2.1  ใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ 3.96 0.61 มาก 

 2.2  ใหบ้ริการดว้ยความสุภาพและเป็นมิตร 3.98 0.61 มาก 

 2.3  ใหข้อ้มูลข่าวสารของการบริการท่ีถูกตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ 3.93 0.60 มาก 

 2.4  ประสานงานภายในหน่วยงานและกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือให ้

        ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีรวดเร็ว 3.84 0.63 มาก 

 2.5  ไดใ้ชค้วามพยายามในการบริการเพ่ือใหผู้รั้บบริการไดรั้บประโยชน์สูงสุด 4.04 0.64 มาก 

 2.6  ใหบ้ริการดว้ยวาจาท่ีสุภาพ 4.06 0.58 มาก 

 2.7  ใหบ้ริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส 4.04 0.60 มาก 

 2.8  ใหบ้ริการดว้ยความกระตือรือร้นและมีชีวติชีวา 4.02 0.61 มาก 

รวม 3.98 0.47 มาก 

 

 เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี  

ารปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.98) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรกให้บริการดว้ยวาจาท่ีสุภาพ 

ให้บริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใสและไดใ้ช้ความพยายามในการบริการเพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บ

ประโยชน์สูงสุดตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการ

ท่ีดี ตามลาํดบัไดแ้ก่ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋 = 4.01) ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 4.00)ลูกจา้งชัว่คราว(𝑋𝑋 = 3.99) และ

พนกังานประกนัสังคม (𝑋𝑋 = 3.92) 

 เม่ือจาํแนกระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการบริการท่ีดีของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองไดใ้ชค้วามพยายามในการบริการ

เพื่อให้ผูรั้บบริการได้รับประโยชน์สูงสุดในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ เน้นใน

เร่ือง ให้บริการดว้ยวาจาท่ีสุภาพในระดบัคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินเร่ืองให้บริการ

ด้วยความกระตือรือร้นและมีชีวิตชีวาในระดับคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงานประกันสังคม 

ประเมินเร่ืองใหบ้ริการดว้ยความกระตือรือร้นและมีชีวติชีวาในระดบัคะแนนสูงสุด สอดคลอ้งกนั 
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ตารางท่ี 4.4 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ 

 ในงานอาชีพ ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

 

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ระดบั 

3.1  มีความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้และองคค์วามรู้ใหม่ๆ  

       ในสาขาอาชีพ 
3.79 0.66 มาก 

3.2  มีการพฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 3.83 0.68 มาก 

3.3  สนใจและติดตามเทคโนโลยท่ีีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 3.80 0.73 มาก 

3.4  มกัจะนาํวชิาการความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน 3.72 0.75 มาก 

3.5  มีความรู้ความเช่ียวชาญครอบคลุมเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

       และภารกิจขององคก์ร 
3.68 0.70 มาก 

3.6  มีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนอยูเ่สมอ 3.61 0.84 มาก 

3.7  สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในองคก์ร 3.76 0.67 มาก 

3.8  ชอบใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญ 

       ในงาน 3.85 0.66 มาก 

รวม 3.76 0.55 มาก 

 

 เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.76) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรกชอบ

ให้การสนับสนุนผู ้อ่ืนท่ีมีความตั้ งใจท่ีจะพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน มีการพัฒนา

ประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึนและสนใจติดตามเทคโนโลยีท่ีเป็นประโยชน์

ต่อการปฏิบติัราชการ ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพตามลาํดับได้แก่ พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋 = 3.80) ลูกจา้งชั่วคราว  

(𝑋𝑋 = 3.78) ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 3.74) และลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋 = 3.72) 

 เม่ือจําแนกระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองชอบ

ใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงานในระดบัคะแนนสูงสุด 

ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ เน้นในเร่ืองชอบให้การสนับสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้
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ความเช่ียวชาญในงานในระดับคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ประเมินเร่ืองมีการพัฒนา

ประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึนในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงาน

ประกันสังคม ประเมินเร่ืองชอบให้การสนับสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้ งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความ

เช่ียวชาญในงานในระดบัคะแนนสูงสุด 

 

ตารางท่ี 4.5  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรมในโรงพยาบาลกลาง  

 

ด้านจริยธรรม 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ระดบั 

4.1  มีความซ่ือสตัย ์สุจริต ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม 4.21 0.68 มาก 

4.2  แสดงความคิดเห็นของตนตามหลกัวชิาชีพอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา 4.02 0.72 มาก 

4.3  มีจิตสาํนึกและมีความภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลกลาง 4.20 0.70 มาก 

4.4  ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของอาชีพ 4.27 0.70 มาก 

4.5  พิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของโรงพยาบาลกลาง 4.22 0.70 มาก 

4.6  เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว  

      โดยมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสมัฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั 3.88 0.65 มาก 

4.7  ปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน โดยเสมอภาค และไม่คาํนึงถึงพวกพอ้ง 3.86 0.61 มาก 

4.8  ปฏิบติัตนตามกฎระเบียบวนิยั โดยเคร่งครัด 3.96 0.64 มาก 

รวม 4.08 0.51 มาก 

 

 เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม  

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 4.08) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบั ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณ

ของอาชีพ พิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของโรงพยาบาลกลาง มีความซ่ือสัตยสุ์จริต ปฏิบติั

หนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบโปร่งใสและเป็นธรรม ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม 

ตามลาํดบัไดแ้ก่ ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 4.13) ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋 = 4.13) พนกังานประกนัสังคม (𝑋𝑋 = 4.04) 

และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 3.97) 

 เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรมของบุคลากร

ในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองมีจิตสํานึกและมีความภาคภูมิใจในความ

เป็นบุคลากรของโรงพยาบาลกลางในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่ม ลูกจา้งประจาํ เน้นในเร่ืองยึด
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มัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของอาชีพในระดบัคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินเร่ือง

มีความซ่ือสัตยสุ์จริตปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบโปร่งใสและเป็นธรรมในระดับคะแนน

สูงสุด และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมินเร่ืองมีความซ่ือสัตยสุ์จริตปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความ

รับผิดชอบโปร่งใสและเป็นธรรมและยึดมัน่ในหลักการและจรรยาบรรณของอาชีพ ในระดับ

คะแนนสูงสุด  

 

ตารางท่ี 4.6 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 ในโรงพยาบาลกลาง  

 

ร่วมแรงร่วมใจ 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ระดบั 

5.1 ใหก้ารสนบัสนุนผูร่้วมงานเสมอ 3.95 0.68 มาก 

5.2 กระบวนการตดัสินใจภายในกลุ่ม 3.93 0.63 มาก 

5.3 เช่ือวา่การสร้างสมัพนัธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ 4.11 0.65 มาก 

5.4 ใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานท่ีมีเหตจุาํเป็นโดยไม่ตอ้งร้องขอ 4.04 0.60 มาก 

5.5 ยกยอ่งเพ่ือนร่วมงานดว้ยความจริงใจ 4.09 0.72 มาก 

5.6 ส่งเสริมความสามคัคีเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัในทีมโดยไม่คาํนึงถึงความชอบ 

      หรือไม่ชอบส่วนตน 4.08 0.65 มาก 

5.7 ใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานทุกคร้ัง 4.06 0.63 มาก 

5.8 เคารพและยนิดีรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 4.11 0.61 มาก 

รวม 4.05 0.53 มาก 

 

 เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.05) 

โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบั เช่ือวา่การสร้างสัมพนัธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ือง

ท่ีควรกระทาํ เคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ยกยอ่งเพื่อนร่วมงานดว้ยความ

จริงใจตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วม

แรงร่วมใจ ตามลําดับ ได้แก่  ลูกจ้างป ระจํา (𝑋𝑋 = 4.09) พ นักงานประกันสังคม (𝑋𝑋 = 4.06)   

ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 4.05) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 3.93)    
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 เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่า กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองเช่ือว่าการ

สร้างสัมพนัธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ 

เน้นในเช่ือว่าการสร้างสัมพันธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทําให้ความช่วยเหลือแก่

ผูร่้วมงานท่ีมีเหตุจาํเป็นโดยไม่ตอ้งร้องขอและยกยอ่งเพื่อนร่วมงานดว้ยความจริง ในระดบัคะแนน

สูงสุด กลุ่มลูกจา้งชั่วคราว ประเมินเร่ืองเคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน  

ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมินเร่ืองให้ความร่วมมือในการทาํงาน

กบัเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง ในระดบัคะแนนสูงสุด 

 

ตารางท่ี 4.7  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ในโรงพยาบาลกลาง 

 

สมรรถนะ 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ระดบั 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ Achievement  Motivation 3.93 0.50 มาก 

2. การบริการท่ีดี Service Mind 3.98 0.47 มาก 

3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ Expertise 3.76 0.55 มาก 

4. จริยธรรม Integrity 4.08 0.51 มาก 

5. ความร่วมแรงร่วมใจ Teamwork 4.05 0.53 มาก 

รวม 3.96 0.43 มาก 

 

 เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร การปฏิบัติงานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.96) โดย

ระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดับ ด้านจริยธรรม ด้านการร่วมแรงร่วมใจ และด้าน

คุณภาพบริการ ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ตามลาํดับ

ได้แก่ ลูกจ้างประจาํ (𝑋𝑋 = 3.97) พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋 = 3.97) ข้าราชการ (𝑋𝑋 = 3.96) และ

ลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 3.91)    

 เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ 

กลุ่มขา้ราชการ ประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรม ในระดบัคะแนนสูงสุด 

ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรม ในระดบัคะแนน
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สูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินเร่ืองระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นบริการท่ีดี ในระดบั

คะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงานประกันสังคม ประเมินเร่ืองดา้นการร่วมแรงร่วมใจ ในระดับ

คะแนนสูงสุด 

 

3. ปัญหาอปุสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 

 การประเมินสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรดงักล่าวย่อมประสบกบัปัญหาอุปสรรคต่างๆ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีสามารถสรุปปัญหา

อุปสรรคเก่ียวกบัดา้นต่างๆ ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.8-4.13 

 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิในตารางท่ี 4.8 

 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นการบริการท่ี

ดีในตารางท่ี 4.9 

 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ ในตารางท่ี 4.10 

 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นจริยธรรมใน

ตารางท่ี 4.11 

 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้านความร่วม

แรงร่วมใจ ในตารางท่ี 4.12 

 ภาพรวมปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้าน

ความร่วมแรงร่วมใจ ในตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.8 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นการมุ่ง 

 ผลสัมฤทธ์ิ 

 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ระดบั 

 1.1  ขาดความรู้ความสามารถในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 2.34 1.05 นอ้ย 

 1.2  ความรู้ความสามารถไม่ตรงกบังานท่ีรับผิดชอบ 2.29 1.09 นอ้ย 

 1.3  ภาระงานท่ีรับผิดชอบมากเกินไป 2.76 1.09 ปานกลาง 

 1.4  วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานไม่เพียงพอ 2.66 1.09 ปานกลาง 

 1.5  วสัดุอุปกรณ์ไม่ทนัสมยั 2.73 1.09 ปานกลาง 

 1.6  ขาดระบบการควบคุมงานท่ีดี 2.72 1.06 ปานกลาง 

 1.7  สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 2.69 1.13 ปานกลาง 

 1.8  ขาดระบบการจูงใจในการปฏิบติังาน 2.78 1.10 ปานกลาง 

รวม 2.62 0.88 ปานกลาง 

 

 เม่ือพิจารณาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยู่ในระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.62) โดยระดบัการประเมิน

ปัญหาเก่ียวกบัสมรรถนะ 3 ลาํดบั คือขาดระบบการจูงใจในการปฏิบติังาน ภาระงานท่ีรับผิดชอบ

มากเกินไป วสัดุอุปกรณ์ไม่ทนัสมยั ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลาง ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามลาํดบัได้แก่ พนักงานประกนัสังคม (𝑋𝑋 = 2.89) ลูกจา้งประจาํ 

(𝑋𝑋 = 2.66) ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 2.44) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 2.39)    

 เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบวา่ กลุ่มขา้ราชการ ประเมินปัญหาดา้นภาระงานท่ีรับผิดชอบมากเกินไป 

ในระดับคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจ้างประจํา ประเมินปัญหาด้านภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

มากเกินไป ในระดับคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจ้าชั่วคราว ประเมินปัญหาด้านสภาพแวดล้อมของ

หน่วยงานไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ในระดับคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงานประกันสังคม 

ประเมินปัญหาดา้นวสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานไม่เพียงพอ ในระดบัคะแนนสูงสุด  
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ตารางท่ี 4.9 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

 ดา้นการบริการท่ีดี 
 

การบริการทีด่ ี
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ปัญหา 

 2.1 ขาดความรู้ในเร่ืองท่ีจะใหบ้ริการ 2.23 1.06 นอ้ย 

 2.2 ขดัต่อบุคลิกภาพของตนเอง 2.15 1.07 นอ้ย 

 2.3 ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการใหบ้ริการ 2.36 1.07 นอ้ย 

 2.4 ขาดระบบการสอนงานเพ่ือใหบ้ริการท่ีดี 2.42 1.06 นอ้ย 

 2.5 ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ 2.57 1.15 ปานกลาง 

2.6  สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการใหบ้ริการ 2.56 1.10 ปานกลาง 

2.7 ขาดระบบควบคุมดูแลเร่ืองการใหบ้ริการ 2.55 1.05 ปานกลาง 

รวม 2.41 0.95 น้อย 

 

 เม่ือพิจารณาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ด้านการบริการท่ีดีอยู่ในระดับน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.41) โดยระดับการประเมินปัญหา

เก่ียวกบัสมรรถนะ 3 ลาํดบั คือ ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ สภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน

ไม่เอ้ือต่อการใหบ้ริการ และขาดระบบควบคุมดูแลเร่ืองการใหบ้ริการ ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลาง ด้านการบริการท่ีดีตามลําดับได้แก่ พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋 = 2.68) ลูกจ้างประจํา 

(𝑋𝑋 = 2.51) ลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 2.15) และขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 2.10)    

 เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ดา้นการบริการท่ีดี พบวา่ กลุ่มขา้ราชการ ประเมินปัญหาดา้นสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือ

ต่อการให้บริการ ในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ ประเมินปัญหาดา้นขาดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานบริการ ในระดับคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ประเมินปัญหาด้าน

สภาพแวดล้อมของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการให้บริการในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงาน

ประกนัสังคม ประเมินปัญหาดา้นขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ ในระดบัคะแนนสูงสุด 
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ตารางท่ี 4.10 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง การสั่งสมความ 

 เช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 

การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ปัญหา 

3.1  ขาดการส่งเสริมพฒันาความรู้ทกัษะจากหน่วยงาน 2.54 1.03 ปานกลาง 

3.2  ขาดความกระตือรือร้นในการหาความรู้เพ่ิมเติม 2.46 1.09 นอ้ย 

3.3  มีภาระงานมากจนไม่มีเวลาหาความรู้ความชาํนาญเพ่ิมเติม 2.74 1.03 ปานกลาง 

3.4  ขาดเงินทุนในการศึกษาต่อเพ่ิมเติม 3.08 1.16 ปานกลาง 

รวม 2.70 0.89 ปานกลาง 

 

 เม่ือพิจารณาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.70)  

โดยระดบัการประเมินปัญหาเก่ียวกบัสมรรถนะ 3 ลาํดบั คือ ขาดเงินทุนในการศึกษาต่อเพิ่มเติม  

มีภาระงานมากจนไม่มีเวลาหาความรู้ความชาํนาญเพิ่มเติม และขาดการส่งเสริมพฒันาความรู้ทกัษะ

จากหน่วยงาน ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลาง ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามลําดับได้แก่ลูกจ้างประจํา (𝑋𝑋 = 2.85) 

พนกังานประกนัสังคม (𝑋𝑋 = 2.78) ขา้ราชการ (𝑋𝑋 =2.55) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 2.47)   

 เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่า ทุกกลุ่มประเมินปัญหาท่ีสําคญัท่ีสุดคือเร่ือง  

ขาดเงินทุนในการศึกษาต่อเพิ่มเติม สอดคลอ้งกนั 
 

ตารางท่ี 4.11  ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นจริยธรรม 
 

จริยธรรม 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ปัญหา 

4.1  มีรายไดน้อ้ยจนทาํใหข้าดจริยธรรมในการทาํงาน 2.19 1.22 นอ้ย 

4.2  ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการประพฤติตนตามหลกัจริยธรรม 2.31 1.08 นอ้ย 

4.3 ขาดจริยธรรมเพราะเห็นแก่พวกพอ้ง 2.11 1.05 นอ้ย 

4.4  ขาดการรณรงคส์ร้างจิตสาํนึกดา้นจริยธรรม 2.20 1.07 นอ้ย 

รวม 2.20 1.01 น้อย 
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 เม่ือพิจารณาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้น

จริยธรรม อยู่ในระดับน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.20) โดยระดับการประเมินปัญหาเก่ียวกับ

สมรรถนะ 3 ลาํดบั คือ ขาดแบบอย่างท่ีดีในการประพฤติตนตามหลกัจริยธรรม ขาดการรณรงค์

สร้างจิตสาํนึกดา้นจริยธรรม และมีรายไดน้อ้ยจนทาํใหข้าดจริยธรรมในการทาํงาน ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลาง ดา้นจริยธรรม ตามลาํดบั ไดแ้ก่ พนกังานประกนัสังคม (𝑋𝑋 = 2.54) ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋 = 2.19) 

ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 2.02) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 1.97)   

 เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้น

จริยธรรม พบว่าทุกกลุ่มประเมินปัญหาท่ีสําคญัท่ีสุด คือเร่ืองขาดการรณรงค์สร้างจิตสํานึกด้าน

จริยธรรมสอดคลอ้งกนั 

 

ตารางท่ี 4.12 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

 ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 

ความร่วมแรงร่วมใจ 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ปัญหา 

5.1  ขาดสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงาน 2.21 1.08 นอ้ย 

5.2  ขาดการปรับตวัเขา้กบัเพ่ือนร่วมงาน 2.12 1.03 นอ้ย 

5.3  การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน ขาดความเป็นธรรม 2.45 1.12 นอ้ย 

5.4  ขาดจิตสาํนึกในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 2.23 1.06 นอ้ย 

5.5  ขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 2.36 1.16 นอ้ย 

รวม 2.27 1.00 น้อย 

 

 เม่ือพิจารณาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ดา้นความร่วมแรงร่วมใจอยูใ่นระดบันอ้ย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.27) โดยระดบัการประเมินปัญหา

เก่ียวกบัสมรรถนะ 3 ลาํดบั คือ การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานขาดความเป็นธรรม  

ขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม และขาดจิตสาํนึกในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลางด้านความร่วมแรงร่วมใจตามลาํดบัได้แก่ พนักงานประกนัสังคม (𝑋𝑋 = 2.57) ลูกจา้งประจาํ  

(𝑋𝑋 = 2.35) ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 2.03) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 1.99)   
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 เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า กลุ่มขา้ราชการประเมินปัญหาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน

ในหน่วยงานขาดความเป็นธรรม ในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ ประเมินปัญหาการ

ประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานขาดความเป็นธรรมในระดับคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้ง

ชัว่คราว ประเมินปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานขาดความเป็นธรรมและขาดผูน้าํ

ในการทาํงานร่วมกันเป็นทีม ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงานประกนัสังคม ประเมิน

ปัญหาดา้นขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ในระดบัคะแนนสูงสุด 

 

ตารางท่ี 4.13  ภาพรวมปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

 

ปัญหาในการปฏบิัตงิาน 
รวม (n=275) 

𝑋𝑋 S.D. ปัญหา 

1.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ Achievement  Motivation 2.62 0.88 ปานกลาง 

2.  การบริการท่ีดี Service Mind 2.41 0.95 นอ้ย 

3.  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ Expertise 2.70 0.89 ปานกลาง 

4.  จริยธรรม Integrity 2.20 1.01 นอ้ย 

5.  ความร่วมแรงร่วมใจ Teamwork 2.27 1.00 นอ้ย 

รวม 2.44 0.86 น้อย 

 

 เม่ือพิจารณาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางใน

ภาพรวม อยู่ในระดับน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.44) โดยระดับการประเมินปัญหาเก่ียวกับ

สมรรถนะ 3 ลาํดบั คือ ปัญหาความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ปัญหาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และปัญหา

การบริการท่ีดี ตามลาํดบั 

 โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลาง ในภาพรวม ตามลาํดบัได้แก่ พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋 = 2.69) ลูกจ้างประจาํ (𝑋𝑋 = 2.51) 

ขา้ราชการ (𝑋𝑋 = 2.23) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋 = 2.19)   

 เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ใน

ภาพรวม ทุกกลุ่มพบวา่มี ปัญหาความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ยกเวน้กลุ่มพนกังานประกนัสังคมท่ี

เสนอวา่เป็นปัญหาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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4.  การวเิคราะห์เปรียบเทยีบข้อมูลทัว่ไปกบัสมรรถนะในโรงพยาบาลกลาง  

 

 การประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง เพื่อดู

ความแตกต่างของระดบัการประเมินตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลากรสามารถแสดงได้ในตารางท่ี 

4.14-4.19  ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.14  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามเพศ 

 

 เพศ N 𝑋𝑋 S.D. t sig  

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ชาย 82 3.91 0.52 -0.22 0.82 

 หญิง 193 3.93 0.49   

การบริการท่ีดี ชาย 82 4.00 0.45 0.32 0.75 

 หญิง 193 3.98 0.48   

การสั่งสม ชาย 82 3.80 0.59 0.81 0.42 

ความเช่ียวชาญ หญิง 193 3.74 0.53   

จริยธรรม ชาย 82 4.12 0.55 0.81 0.42 

 หญิง 193 4.06 0.50   

ความร่วมแรงร่วมใจ ชาย 82 4.10 0.55 1.14 0.25 

 หญิง 193 4.02 0.52   

ระดบัสมรรถนะ ชาย 82 3.99 0.47 0.70 0.49 

ในการปฏิบติังาน หญิง 193 3.95 0.42     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง 

จาํแนกตามเพศพบว่ามีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาตาม

รายดา้นก็พบวา่สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามเพศพบวา่มี

ความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.15  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามอาย ุ

 

 อายุ N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 18-30 ปี 94 3.93 0.50 2.20 0.09 

 31-40 ปี 79 3.82 0.59   

 41-50 ปี 60 3.98 0.37   

 51-60 ปี 42 4.04 0.43   

การบริการท่ีดี 18-30 ปี 94 3.95 0.43 0.49 0.69 

 31-40 ปี 79 3.97 0.53   

 41-50 ปี 60 4.03 0.42   

 51-60 ปี 42 4.03 0.52   

ความเช่ียวชาญใน 18-30 ปี 94 3.79 0.58 0.74 0.53 

อาชีพ 31-40 ปี 79 3.68 0.59   

 41-50 ปี 60 3.75 0.42   

 51-60 ปี 42 3.81 0.57   

จริยธรรม 18-30 ปี 94 3.99 0.46 4.34 0.01** 

 31-40 ปี 79 4.01 0.61   

 41-50 ปี 60 4.18 0.47   

 51-60 ปี 42 4.27 0.41   

ความร่วมแรงร่วมใจ 18-30 ปี 94 3.99 0.54 2.33 0.07 

 31-40 ปี 79 3.99 0.59   

 41-50 ปี 60 4.09 0.44   

 51-60 ปี 42 4.22 0.48   

สมรรถนะ 18-30 ปี 94 3.93 0.43 1.97 0.12 

 31-40 ปี 79 3.90 0.50   

 41-50 ปี 60 4.00 0.35   

  51-60 ปี 42 4.08 0.39     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง 

จาํแนกตามอายุ พบวา่มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาตาม

รายดา้นก็พบวา่สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามอายุมีความ

แตกต่างกันไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เกือบทุกด้าน ยกเวน้ด้านจริยธรรมท่ีพบความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 4.16 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบั 

 การศึกษา 

 

  การศึกษา N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 3.90 0.50 1.29 0.28 

 ปริญญาตรี 140 3.94 0.49   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 4.15 0.57   

การบริการท่ีดี ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 4.02 0.50 3.22 0.04* 

 ปริญญาตรี 140 3.93 0.43   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 4.29 0.47   

ความเช่ียวชาญ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 3.75 0.61 0.49 0.61 

ในอาชีพ ปริญญาตรี 140 3.75 0.48   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 3.93 0.61   

จริยธรรม ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 4.07 0.53 0.68 0.51 

 ปริญญาตรี 140 4.07 0.49   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 4.26 0.58   

ความร่วมแรง ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 4.06 0.51 0.34 0.71 

ร่วมใจ ปริญญาตรี 140 4.05 0.51   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 3.91 1.07   

สมรรถนะ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 3.96 0.46 0.64 0.53 

 ปริญญาตรี 140 3.95 0.40   

  สูงกวา่ปริญญาตรี 10 4.11 0.55     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือ

พิจารณาตามรายดา้นก็พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนก

ตามระดบัการศึกษา มีความแตกต่างกนัไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 เกือบทุกดา้น ยกเวน้

ดา้นการบริการท่ีดี ซ่ึงพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.04 
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ตารางท่ี 4.17 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบั 

 ประสบการณ์ทาํงาน 

 

ประสบการณ์ทาํงาน N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   1-10 ปี 158 3.89 0.54 1.00 0.39 

 11-20 ปี 62 3.93 0.41   

 21-30 ปี 37 4.04 0.34   

 31-40 ปี 18 3.97 0.61   

การบริการท่ีดี   1-10 ปี 158 3.96 0.47 0.53 0.66 

 11-20 ปี 62 3.99 0.49   

 21-30 ปี 37 4.07 0.45   

 31-40 ปี 18 4.01 0.52   

ความเช่ียวชาญใน   1-10 ปี 158 3.76 0.56 0.32 0.81 

อาชีพ 11-20 ปี 62 3.79 0.52   

 21-30 ปี 37 3.69 0.48   

 31-40 ปี 18 3.71 0.71   

จริยธรรม   1-10 ปี 158 4.04 0.52 0.59 0.62 

 11-20 ปี 62 4.12 0.51   

 21-30 ปี 37 4.15 0.43   

 31-40 ปี 18 4.10 0.56   

ความร่วมแรงร่วมใจ   1-10 ปี 158 4.03 0.57 0.23 0.88 

 11-20 ปี 62 4.06 0.50   

 21-30 ปี 37 4.11 0.43   

 31-40 ปี 18 4.03 0.55   

สมรรถนะ   1-10 ปี 158 3.94 0.45 0.34 0.79 

 11-20 ปี 62 3.98 0.41   

 21-30 ปี 37 4.01 0.35   

  31-40 ปี 18 3.96 0.53     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง 

จาํแนกตามระดบัประสบการณ์ทาํงาน พบวา่มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

และเม่ือพิจารณาตามรายดา้นก็พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง 

จาํแนกตามระดบัประสบการณ์ทาํงาน พบว่า มีความแตกต่างกนัไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 

0.05 
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ตารางท่ี 4.18 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบั 

 เงินเดือน 

 

 ระดับเงินเดือน N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 
การมุ่ง ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 3.98 0.53 1.32 0.27 

ผลสัมฤทธ์ิ 10,001-15,000 บาท 144 3.89 0.53   

 15,001-20,000 บาท 52 3.88 0.34   

 20,001-25,000 บาท 35 4.06 0.50   

การบริการท่ีดี ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 3.98 0.53 1.55 0.20 

 10,001-15,000 บาท 144 3.95 0.47   

 15,001-20,000 บาท 52 3.99 0.33   

 20,001-25,000 บาท 35 4.14 0.55   

ความเช่ียวชาญ ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 3.91 0.54 1.62 0.18 

ในอาชีพ 10,001-15,000 บาท 144 3.74 0.55   

 15,001-20,000 บาท 52 3.69 0.57   

 20,001-25,000 บาท 35 3.71 0.50   

จริยธรรม ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 4.10 0.55 0.23 0.87 

 10,001-15,000 บาท 144 4.06 0.53   

 15,001-20,000 บาท 52 4.06 0.39   

 20,001-25,000 บาท 35 4.14 0.54   

ความร่วมแรง ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 4.13 0.55 0.75 0.52 

ร่วมใจ 10,001-15,000 บาท 144 4.00 0.56   

 15,001-20,000 บาท 52 4.07 0.45   

 20,001-25,000 บาท 35 4.09 0.53   

สมรรถนะ ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 4.02 0.48 0.82 0.48 

 10,001-15,000 บาท 144 3.93 0.44   

 15,001-20,000 บาท 52 3.94 0.34   

  20,001-25,000 บาท 35 4.03 0.45     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง 

จาํแนกตามระดบัเงินเดือน พบว่ามีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือ

พิจารณาตามรายดา้นก็พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนก

ตามระดบัเงินเดือน พบวา่ มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตาม 

 ตาํแหน่ง 

 

 ตําแหน่ง N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

การมุ่ง ขา้ราชการ 57 3.89 0.58 0.86 0.46 

ผลสัมฤทธ์ิ ลูกจา้งประจาํ 105 3.91 0.45   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 3.89 0.43   

 พนกังานประกนัสังคม 66 4.01 0.54   

การบริการ ขา้ราชการ 57 4.00 0.50 0.54 0.66 

ท่ีดี ลูกจา้งประจาํ 105 4.01 0.46   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 3.99 0.39   

 พนกังานประกนัสังคม 66 3.92 0.53   

ความ ขา้ราชการ 57 3.74 0.51 0.33 0.81 

เช่ียวชาญ ลูกจา้งประจาํ 105 3.72 0.57   

ในอาชีพ ลูกจา้งชัว่คราว 47 3.78 0.44   

 พนกังานประกนัสังคม 66 3.80 0.62   

จริยธรรม ขา้ราชการ 57 4.13 0.54 1.34 0.26 

 ลูกจา้งประจาํ 105 4.13 0.51   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 3.97 0.42   

 พนกังานประกนัสังคม 66 4.04 0.55   

ความร่วม ขา้ราชการ 57 4.05 0.54 1.06 0.36 

แรงร่วมใจ ลูกจา้งประจาํ 105 4.09 0.47   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 3.93 0.57   

 พนกังานประกนัสังคม 66 4.06 0.58   

สมรรถนะ ขา้ราชการ 57 3.96 0.45 0.24 0.87 

 ลูกจา้งประจาํ 105 3.97 0.42   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 3.91 0.36   

 พนกังานประกนัสังคม 66 3.97 0.49   

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง 

จาํแนกตามตาํแหน่ง พบวา่มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณา

ตามรายด้านก็พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตาม

ตาํแหน่ง พบวา่ มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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5. การวเิคราะห์เปรียบเทยีบระหว่างข้อมูลทัว่ไปกบัปัญหาอปุสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะ 

 ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

 

 การประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง เพื่อดูความแตกต่างของระดับการประเมินตามคุณลักษณะส่วนบุคคลากร

สามารถแสดงไดใ้นตารางท่ี 4.20-4.24 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.20 การประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามเพศ 

 

 เพศ N 𝑋𝑋 S.D. t sig  

ปัญหาดา้นผลสัมฤทธ์ิ ชาย 82 2.50 0.88 -1.44 0.15 

 หญิง 193 2.67 0.88   

ปัญหาการบริการท่ีดี ชาย 82 2.39 0.95 -0.21 0.83 

 หญิง 193 2.41 0.95   

ปัญหาความเช่ียวชาญ ชาย 82 2.66 0.87 -0.60 0.55 

ในอาชีพ หญิง 193 2.73 0.90   

ปัญหาดา้นจริยธรรม ชาย 82 2.18 1.06 -0.22 0.82 

 หญิง 193 2.21 1.00   

ปัญหาความร่วมแรง ชาย 82 2.21 1.00 -0.68 0.50 

ร่วมใจ หญิง 193 2.30 1.00   

ปัญหาอุปสรรค ชาย 82 2.39 0.89 -0.67 0.50 

เก่ียวกบัสมรรถนะ หญิง 193 2.46 0.85     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัการประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามเพศ พบวา่มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ

เม่ือพิจารณาตามรายดา้นก็พบวา่ ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ในการปฏิบติังานของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามเพศ พบวา่ มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21 การประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามอาย ุ

 

 อายุ N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

ปัญหาดา้นผลสัมฤทธ์ิ 18-30 ปี 94 2.57 0.93 0.59 0.62 

 31-40 ปี 79 2.73 0.75   

 41-50 ปี 60 2.56 0.90   

 51-60 ปี 42 2.63 0.96   

ปัญหาการบริการท่ีดี 18-30 ปี 94 2.36 0.98 0.17 0.91 

 31-40 ปี 79 2.41 0.93   

 41-50 ปี 60 2.48 0.92   

 51-60 ปี 42 2.39 1.01   

ปัญหาความเช่ียวชาญ 18-30 ปี 94 2.58 0.94 1.31 0.27 

ในอาชีพ 31-40 ปี 79 2.82 0.81   

 41-50 ปี 60 2.67 0.87   

 51-60 ปี 42 2.82 0.93   

ปัญหาจริยธรรม 18-30 ปี 94 2.20 0.99 0.10 0.96 

 31-40 ปี 79 2.25 0.95   

 41-50 ปี 60 2.16 1.06   

 51-60 ปี 42 2.17 1.16   

ปัญหาความ 18-30 ปี 94 2.22 1.04 0.35 0.79 

ร่วมแรงร่วมใจ 31-40 ปี 79 2.24 0.96   

 41-50 ปี 60 2.36 0.98   

 51-60 ปี 42 2.35 1.04   

ปัญหาและอุปสรรค 18-30 ปี 94 2.39 0.90 0.21 0.89 

เก่ียวกบัสมรรถนะ 31-40 ปี 79 2.49 0.76   

 41-50 ปี 60 2.44 0.88   

  51-60 ปี 42 2.47 0.96     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัการประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามอาย ุพบวา่มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ

เม่ือพิจารณาตามรายดา้นก็พบวา่ ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ในการปฏิบติังานของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามอาย ุพบวา่ มีความแตกต่างกนัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22 การประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 ระดับการศึกษา N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

ปัญหาดา้นผลสัมฤทธ์ิ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 2.69 0.96 1.69 0.19 

 ปริญญาตรี 140 2.59 0.80   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 2.20 0.78   

ปัญหาการบริการท่ีดี ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 2.44 1.06 0.59 0.55 

 ปริญญาตรี 140 2.39 0.84   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 2.11 1.04   

ปัญหาความเช่ียวชาญ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 2.73 0.98 0.17 0.84 

ในอาชีพ ปริญญาตรี 140 2.69 0.81   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 2.58 0.87   

ปัญหาจริยธรรม ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 2.33 1.08 1.81 0.17 

 ปริญญาตรี 140 2.10 0.94   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 2.08 1.05   

ปัญหาความ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 2.36 1.11 0.91 0.40 

ร่วมแรงร่วมใจ ปริญญาตรี 140 2.21 0.89   

 สูงกวา่ปริญญาตรี 10 2.10 1.07   

ปัญหาและอุปสรรค ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 125 2.51 0.97 0.96 0.38 

เก่ียวกบัสมรรถนะ ปริญญาตรี 140 2.40 0.75   

  สูงกวา่ปริญญาตรี 10 2.21 0.91     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัการประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่ามีความแตกต่างกนัไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาตามรายด้านก็พบว่า ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะ ในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ มีความแตกต่างกนัไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 การประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 

 

ประสบการณ์ทาํงาน N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

ปัญหาดา้น 1-10 ปี 158 2.60 0.87 3.52 0.02* 

ผลสัมฤทธ์ิ 11-20 ปี 62 2.65 0.90   

 21-30 ปี 37 2.40 0.77   

 31-40 ปี 18 3.19 0.95   

ปัญหาการ 1-10 ปี 158 2.36 0.93 3.30 0.02* 

บริการท่ีดี 11-20 ปี 62 2.46 1.00   

 21-30 ปี 37 2.20 0.67   

 31-40 ปี 18 3.02 1.18   

ปัญหาความเช่ียว 1-10 ปี 158 2.65 0.88 3.95 0.01** 

ชาญในอาชีพ 11-20 ปี 62 2.73 0.88   

 21-30 ปี 37 2.55 0.74   

 31-40 ปี 18 3.36 1.02   

ปัญหาจริยธรรม 1-10 ปี 158 2.19 0.97 4.35 0.01** 

 11-20 ปี 62 2.22 1.03   

 21-30 ปี 37 1.89 0.88   

 31-40 ปี 18 2.92 1.28   

ปัญหาความ 1-10 ปี 158 2.22 1.01 3.53 0.02* 

ร่วมแรงร่วมใจ 11-20 ปี 62 2.33 1.06   

 21-30 ปี 37 2.08 0.68   

 31-40 ปี 18 2.96 1.08   

ปัญหาและ 1-10 ปี 158 2.40 0.84 4.44 <0.01** 

อุปสรรค 11-20 ปี 62 2.48 0.90   

เก่ียวกบัสมรรถนะ 21-30 ปี 37 2.22 0.67   

  31-40 ปี 18 3.09 1.04     
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 ผลการวิจยัพบว่าระดบัการประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน พบวา่มีความแตกต่างกนั มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 และเม่ือพิจารณาตามรายด้านก็พบว่า ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะ ในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบัจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน พบวา่ 

มีความแตกต่างกนัมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในปัญหาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 

และปัญหาด้านความร่วมแรงร่วมใจ ทาํงาน และพบว่า มีความแตกต่างกันมีนัยสําคญัทางสถิติ  

ท่ีระดบั 0.01 ในปัญหาดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และปัญหาในดา้นจริยธรรม 

 

ตารางท่ี 4.24 การประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบัเงินเดือน 

 

 ระดับเงินเดือน N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

ปัญหาดา้น ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 2.60 1.13 2.26 0.08 

ผลสัมฤทธ์ิ 10,001-15,000 บาท 144 2.74 0.82   

 15,001-20,000 บาท 52 2.45 0.86   

 20,001-25,000 บาท 35 2.41 0.73   

ปัญหาการ ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 2.46 1.26 2.76 0.04* 

บริการท่ีดี 10,001-15,000 บาท 144 2.53 0.87   

 15,001-20,000 บาท 52 2.21 0.88   

 20,001-25,000 บาท 35 2.11 0.83   

ปัญหาความเช่ียว ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 2.56 1.10 1.76 0.15 

ชาญในอาชีพ 10,001-15,000 บาท 144 2.82 0.84   

 15,001-20,000 บาท 52 2.59 0.92   

 20,001-25,000 บาท 35 2.59 0.70   

ปัญหาจริยธรรม ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 2.41 1.25 2.51 0.06 

 10,001-15,000 บาท 144 2.27 0.97   

 15,001-20,000 บาท 52 2.06 1.00   

 20,001-25,000 บาท 35 1.86 0.81   
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

 ระดับเงินเดือน N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

ปัญหาความร่วม ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 2.43 1.36 1.00 0.39 

แรงร่วมใจ 10,001-15,000 บาท 144 2.31 0.97   

 15,001-20,000 บาท 52 2.17 0.89   

 20,001-25,000 บาท 35 2.09 0.69   

ปัญหาและ ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 44 2.49 1.18 1.95 0.12 

อุปสรรค 10,001-15,000 บาท 144 2.53 0.81   

เก่ียวกบัสมรรถนะ 15,001-20,000 บาท 52 2.29 0.80   

  20,001-25,000 บาท 35 2.21 0.66     

 

 ผลการวิจยัพบว่าระดบัการประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบัเงินเดือน พบว่ามีความแตกต่างกนัไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาตามรายด้านก็พบว่า ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะ ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดับเงินเดือน มีความแตกต่างกันไม่มี

นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ในเกือบทุกด้าน ยกเวน้ด้าน ปัญหาการบริการท่ีดีท่ีพบความ

แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 การประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

 ตําแหน่งงาน N 𝑋𝑋 S.D. F Sig. 

ปัญหาดา้น ขา้ราชการ 57 2.44 0.82 4.07 0.01** 

ผลสัมฤทธ์ิ ลูกจา้งประจาํ 105 2.66 0.95   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 2.39 0.81   

 พนกังานประกนัสังคม 66 2.89 0.79   

ปัญหาการ ขา้ราชการ 57 2.10 0.79 5.62 <0.01** 

บริการท่ีดี ลูกจา้งประจาํ 105 2.51 1.02   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 2.15 0.85   

 พนกังานประกนัสังคม 66 2.68 0.94   

ปัญหาความเช่ียว ขา้ราชการ 57 2.55 0.78 2.81 0.04* 

ชาญในอาชีพ ลูกจา้งประจาํ 105 2.85 0.92   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 2.47 0.95   

 พนกังานประกนัสังคม 66 2.78 0.84   

ปัญหาจริยธรรม ขา้ราชการ 57 2.02 0.92 3.97 0.01** 

 ลูกจา้งประจาํ 105 2.19 1.12   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 1.97 0.85   

 พนกังานประกนัสังคม 66 2.54 0.96   

ปัญหาความ ขา้ราชการ 57 2.03 0.83 4.64 <0.01** 

ร่วมแรงร่วมใจ ลูกจา้งประจาํ 105 2.35 1.06   

 ลูกจา้งชัว่คราว 47 1.99 0.91   

 พนกังานประกนัสังคม 66 2.57 1.02   

ปัญหาและ ขา้ราชการ 57 2.23 0.70 4.68 <0.01** 

อุปสรรค ลูกจา้งประจาํ 105 2.51 0.95   

เก่ียวกบัสมรรถนะ ลูกจา้งชัว่คราว 47 2.19 0.80   

  พนกังานประกนัสังคม 66 2.69 0.83     
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 ผลการวิจยัพบว่าระดบัการประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ของบุคลากร

โรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบว่ามีความแตกต่างกนั มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 และเม่ือพิจารณาตามรายดา้นก็พบวา่ ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ ในการปฏิบติังานของ

บุคลากรโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามระดบัจาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบว่า มีความแตกต่างกนัมี

นยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ในปัญหาดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และพบวา่มี

ความแตกต่างกันมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 ในปัญหาการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 

ปัญหาในดา้นจริยธรรม และปัญหาดา้นความร่วมแรงร่วมใจทาํงาน    

 

ตารางท่ี 4.26 สรุปผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูลทัว่ไปกบัสมรรถนะ 

 ในโรงพยาบาลกลาง 

 

สมรรถนะ เพศ อายุ การศึกษา 
ประสบ 

การณ์ 

ระดบั

เงนิเดอืน 
ตาํแหน่ง 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ             

การบริการท่ีดี       

ความเช่ียวชาญในอาชีพ       

จริยธรรม       

ความร่วมแรงร่วมใจ             

สมรรถนะ             

  

 ผลการวิจยัพบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างข้อมูลทั่วไปกับสมรรถนะใน

โรงพยาบาลกลาง ในภาพรวมไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 เม่ือพิจารณาการวิ เคราะห์ เป รียบเทียบระหว่างข้อมูลทั่วไปกับสมรรถนะใน

โรงพยาบาลกลาง เป็นรายดา้นพบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัจะส่งผลต่อสมรรถนะในดา้นจริยธรรม และ

การศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.27 สรุปผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูลทัว่ไปกบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบั 

 สมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 

ปัญหาด้าน เพศ อายุ การศึกษา 
ประสบ 

การณ์ 

ระดบั

เงนิเดอืน 
ตาํแหน่ง 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ             

การบริการท่ีดี          

ความเช่ียวชาญในอาชีพ         

จริยธรรม         

ความร่วมแรงร่วมใจ               

ปัญหาและอุปสรรค               

  

 ผลการวิจยัพบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างขอ้มูลทัว่ไปกบัปัญหาอุปสรรค

เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ในภาพรวมพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติ ในปัจจยัดา้น ประสบการณ์ และตาํแหน่งงาน 

 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูลทัว่ไปกบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบั

สมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง เป็นรายดา้น พบวา่ ประสบการณ์ทาํงาน และตาํแหน่ง

งาน ท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อ ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติในทุกดา้น ส่วนระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อ ปัญหาอุปสรรค

เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติใน ปัญหาดา้นการ

บริการท่ีดีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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6.  ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัปัญหาอปุสรรค และแนวทางในโรงพยาบาลกลาง   

 

 บุคลากร ในโรงพยาบาลกลาง ไดแ้สดงคามคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค 

และแนวทางในโรงพยาบาลกลาง ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 6.1 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  6.1.1 ปัญหาด้านบุคลากร 

   1) เกิดจากบุคลากรไม่ฟังความคิดเห็นของผูท่ี้อยูใ่นทีมมีอตัตาส่วนตวัสูงทาํ

ใหก้ารปฏิบติังานไม่ราบร่ืน 

   2) บุคลากรขาดการช่วยเหลือกนัในการทาํงาน 

   3) บุคลากรทาํงานหลายอย่างมากเกินไป จนทาํให้สมรรถนะในการทาํงาน

เสียสมดุล 

   4) บุคลากรนั้นๆอาจขาดถึงความใส่ใจสนใจกบังานท่ีเป็นอยูโ่ดยอาจขาดถึง

กฎระเบียบต่างๆ ภายในหน่วยงาน จึงทาํให้การทาํงานไม่เป็นในทิศทางเดียวกันเลยส่งผลต่อ

เป้าหมายของงานไม่บรรลุ ละเลยต่อหนา้ท่ีใหค้วามสาํคญัอยา่งอ่ืนมากกวา่งาน 

  6.1.2 ปัญหาด้านระบบการทาํงาน 

   1) ระบบการงานท่ีมีของแต่ละหน่วยงานและนโยบายรวม 

ขาดการประสานงานท่ีดีต่อกนั 

   2) งานท่ีมากข้ึนและงานอ่ืนท่ีไม่ตรงกบัสายงาน 

   3) ระบบและอุปกรณ์ในการทาํงานไม่อาํนวยในการทาํงานอุปกรณ์ 

ไม่ทนัสมยัมีปัญหาชาํรุดอยูบ่่อยคร้ัง  ระบบในการทาํงานมีขั้นตอนและเอกสารมากมายทาํให้เพิ่ม

ภาระงาน 

   4) ปัญหาในด้านส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการก่อให้เกิดความไม่เข้าใจในการ

ปฏิบติังานนั้นก็อาจทาํใหมี้อุปสรรคในการปฏิบติังานนั้นๆไดไ้ม่ตรงตามเป้าหมาย 

   5) ระบบการทาํงานไม่เอ้ือต่อ การใหค้วามร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน 

   6) ระบบการทํางานไม่อํานวยความสะดวกต่อผู ้เข้ารับบริการท่ีมีความ

ตอ้งการแตกต่างกนั 

   5) การประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆมกัล่าชา้ ไม่ทนัต่อความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ 
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  6.1.3 ปัญหาด้านผู้บริหาร 

   1) เกิดจากผูบ้ริหารท่ีขาดจริยธรรมเห็นแก่พวกพอ้งและประโยชน์ของตวัเอง 

ทาํใหค้นท่ีตั้งใจทาํงานเกิดความทอ้แทเ้บ่ือหน่ายต่อการทาํงาน 

   2) ผูบ้ริหารละเลยความเป็นจริงไม่สนใจการบริการท่ีดี แต่ตอ้งการผลงานท่ีดี 

   3) สังคมอุปถมัภท่ี์เกิดภายในโรงพยาบาลทาํใหข้าดบุคลากรท่ีมี 

ความสามารถ 

  6.1.4 ปัญหาด้านปัจจัยสนับสนุน 

   1) การขาดแคลนงบประมาณ ท่ีจาํเป็นส่งผลทาํใหบุ้คลากรเกิดการ 

เปรียบเทียบงานท่ีทาํกบังานในโรงพยาบาลแห่งอ่ืน เกิดปัญหาการยา้ยงาน หรือเกิดความทอ้แทท่ี้จะ 

ทาํงานใหเ้ตม็ท่ี 

   2) เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการทาํงานเก่า และลา้สมยั ทาํใหก้ารทาํงานเกิด 

ความล่าชา้ 

   3) สถานท่ีรอตรวจไม่เพียงพอต่อจาํนวนผูรั้บบริการ 

   4) จาํนวนแพทยท่ี์ออกตรวจไม่เพียงพอต่อจาํนวนผูรั้บบริการ 

  แนวทางในการพฒันาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  แนวทางการแก้ไขผูต้อบแบบสอบถามเสนอว่าควรมีการปรับระบบการทาํงาน

ใหม่ โดยจดัระบบงานให้เหมาะสมกบับุคลากร จดัภาระงานท่ีเอ้ือต่อการพฒันาสมรรถนะดา้นการ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิการกาํหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจในแต่ละหน่วยงานให้สอดคลอ้งกบั วิสัยทศัน์และพนัธ

กิจของโรงพยาบาลกลางการสร้างจิตสํานึกในดา้น จิตบริการ สร้างบรรยากาศในการทาํงานแบบ

ร่วมแรงร่วมใจต่อกนั  ควรจดัประชุมช้ีแจงการทาํงานแบบมุ่งสัมฤทธ์ิ ควรจดัฝึกอบรมเพิ่มความรู้

และทกัษะในการปฏิบติังาน ควรจดัสัมมนาระดมความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการทาํงาน ควรมี

แผนเร่ืองการรับบุคลากรเพิ่ม ควรมีแผนการจดัเกล่ียอตัรากาํลงั เพื่อลดปัญหาการทาํงานเกินภาระ

งาน ควรมอบหมายงานใหบุ้คลากรในปริมาณท่ีพอเหมาะ 

  นอกจากน้ีผูบ้ริหารตอ้งมีธรรมาภิบาล ลดการเล่นพรรคเล่นพวก และเอาใจใส่ต่อ

ระบบการทาํงาน และอุปกรณ์สนบัสนุนในการทาํงานให้ทนัต่อความตอ้งการของ คนในองค์การ

และผูเ้ข้ารับบริการ การแต่งตั้ ง โยกยา้ยจาํเป็นต้องให้เหมาะสม กับความรู้ความสามารถของ

บุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาควรเพิ่มการดูแลควบคุมการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้งตอ้งจดัหลกัเกณฑ์การ

พิจารณาความดีความชอบท่ีโปร่งใสและยุติธรรม  และมีการให้รางวลั ยกย่องเชิดชูเกียรติ 

ผูป้ฏิบติังานดี 

 



133 

  ในส่วนของการกาํหนดปัจจยัสนับสนุน ควรจดัวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน

เพิ่มข้ึน ควรจดัวสัดุอุปกรณ์ให้ทนัสมยั ควรมีระบบการควบคุมงานท่ีดี ควรจดัสภาพแวดลอ้มของ

หน่วยงานใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังาน 

 6.2 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะด้านการบริการทีด่ี 

  6.2.1 ปัญหาผู้ให้บริการ 

   1) ภาระงานของผูใ้หบ้ริการท่ีมีมากเกินไป เกิดจากการจดัระบบงานท่ี 

ไม่เหมาะสม 

   2) ผูใ้หบ้ริการขาดความรู้ความเขา้ใจในการใหบ้ริการท่ีดี 

   3) ผูใ้หบ้ริการอาจขาดทกัษะในการส่ือสารท่ีดี ไม่มีความรู้ในดา้น 

ภาษาองักฤษ ทาํให้ส่ือสารกบัคนไขท่ี้เป็นชาวต่างชาติไม่ดีเท่าท่ีควร ขาดความรู้ในการให้ขอ้มูล

เก่ียวกบัจุดต่างๆ ในโรงพยาบาลกลาง ควรอบรมพนกังานใหม่ใหเ้ขา้ใจถึงการรับบริการคนไขว้า่จุด

ไหนทาํอะไร เพราะทุกๆ วนัก็จะมีคนไขใ้หม่เขา้มารับบริการเสมอ 

  6.2.2 ปัญหาผู้รับบริการ 

   1) ผูรั้บบริการไม่ให้ความร่วมมือในการรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 

   2) การขาดความร่วมมือท่ีดีของผูรั้บบริการ เช่น ไม่สนใจใคร่รู้ 

   3) จาํนวนผูใ้หบ้ริการมีจาํนวนมากข้ึนไม่สามารถใหบ้ริการท่ีรวดเร็วแก่ 

ผูใ้ชบ้ริการทุกท่านไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั ดูแลผูใ้ชบ้ริการไดไ้ม่ทัว่ถึง 

   4) จาํนวนแพทยท่ี์ให้การรักษาน้อยเกินไปไม่เพียงพอกบัจาํนวนผูป่้วยท่ีมี

จาํนวนมาก 

   5) มีผูรั้บบริการเป็นจาํนวนมากทาํให้การดูแลไม่ทัว่ถึงเพราะเจา้หนา้ท่ีมีไม่

เพียงพอในการใหบ้ริการ 

   6) ผูรั้บบริการโดยเฉพาะผูป่้วยมกัจะโวยวายถา้ไม่ไดส่ิ้งท่ีตอ้งการและชอบ

ร้องเรียกตลอด เร่ืองเล็กๆ นอ้ยๆ ชอบคิดวา่การเอะอะโวยวายมกัไดส่ิ้งท่ีตนเองตอ้งการ 

   7) ผูเ้ขา้บริการมีมากมายไม่สามารถเขา้ถึงไดท้ัว่ทุกคน 

  6.2.3 ปัญหาปัจจัยสนับสนุน 

   1) ระบบและนโยบายการบริการท่ีผิดพลาด เช่น ขั้นตอนการทาํงานและ

ดาํเนินการท่ีมีล่าชา้มากในแต่ละขั้นตอน ทาํใหก้ารบริการท่ีดีและรวดเร็วเกิดข้ึนไดย้าก 

   2) เคร่ืองมือไม่ทนัสมยั อุปกรณ์ในการใหบ้ริการไม่เพียงพอ 
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   3) ระบบการทาํงานไม่ให้ความสําคญัต่อการนําปัญหาท่ีเกิดมาปรับปรุง

แกไ้ขเพื่อพฒันางานใหดี้ข้ึน 

  แนวทางในการพฒันาสมรรถนะด้านการบริการทีด่ ี

  ในส่วนน้ีผูต้อบแบบสอบถาม เสนอให้มีการจดัระบบภาระงานใหม่ให้เหมาะสม

ตาํแหน่งใดมีภาระงานมาก ก็จาํเป็นตอ้งสรรหาคนทาํงานเพิ่ม การเพิ่มภาระงานโดยให้เงินล่วงเวลา 

อาจจูงใจคนทาํงานได ้แต่ในระยะยาวไม่สามารถทาํให้ประสิทธิภาพงาน และเกิดคุณภาพในการ

ใหบ้ริการได ้เพราะมนุษยทุ์กคนยอ่มมีความอ่อนลา้ในการทาํงาน ในมิติของผูม้ารับบริการโดยปกติ

ก็คือผูป่้วย ซ่ึงมีความทุกขก์ายเป็นเหตุอยูแ่ลว้ เม่ือไม่ไดรั้บบริการท่ีดีก็ยอ่มจะเกิดความทุกขใ์จ และ

จะแสดงออกมาในรูปของการแสดงความไม่พอใจ ดังนั้ น การจดัสรรกําลังคนให้เพียงพอต่อ

ผูรั้บบริการจึงมีความสําคญั อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสําคญัไม่ยิ่งหย่อนกว่ากนัคือการพฒันาระบบ

การให้บริการท่ีเป็นระบบ เป็นขั้นตอนท่ีดีข้ึน และการลงทุนกบัอุปกรณ์ท่ีทนัสมยั ควรมีการจดั

ประชุมช้ีแจงแนวปฏิบติัในการให้บริการ ควรจดัฝึกอบรมวิธีการให้บริการ ควรจดัสัมมนาระดม

ความคิดเห็นเก่ียวกบัการให้บริการ หวัหนา้งานควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการใหบ้ริการ ควรจดัระบบ

สอนงานเพื่อการให้บริการ ศึกษาดูงานในองค์การท่ีประสบความสําเร็จ ปรับสภาพแวดลอ้มของ

หน่วยงานใหเ้อ้ือต่อการใหบ้ริการ และมีการใหร้างวลั ยกยอ่งเชิดชูเกียรติผูใ้หบ้ริการท่ีดี 

6.3 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน 

อาชีพ 

6.3.1 ปัญหาทีเ่กดิจากบุคลากร 

   1) บุคลากรยงัไม่เอาใจใส่ใจต่อการทาํงาน เท่าท่ีควร บางคนขาดการ 

กระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง  และไม่มีการเตรียมพร้อมกบัสถานการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึน 

   2) การท่ีผูบ้ริการขาดการสนใจในส่วนของการปฏิบติัแต่ให้ความสนใจกบั

กระดาษในมือของตนเองอยา่งเดียวขาดการดูงานท่ีแทจ้ริงท่ีเกิดข้ึน 

   3) ภาระงานท่ีมากข้ึน ทาํให้เวลาส่วนตวัหรือเวลาส่วนตวัน้อยลง และไม่มี

เวลาเพียงพอท่ีจะสนใจไปอบรมเพิ่มเติม 

   4) บุคลากรขาดเงินท่ีจะลงทุนไปศึกษาต่อ ส่วนองคก์ารก็มีงบประมาณ 

ท่ีจาํกดั 

  6.3.2 ปัญหาทีเ่กดิจากปัจจัยสนับสนุนขององค์การ 

   1) โรงพยาบาลยงั ขาดนโยบายการฝึกฝน การอบรม ต่อคนในองคก์ารอยา่ง

เป็นระบบ 

   2) การฝึกอบรมในสายงานมีไม่มาก 
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   3) การสนบัสนุนโดยส่งเจา้หนา้ท่ีเขา้อบรมมีนอ้ย และตอ้งรอตามคิว 

   4) มีการไดรั้บมอบหมายงานอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีจากหวัหนา้งาน เช่น 

งานส่วนตวั และอ่ืนๆ 

   5) โรงพยาบาลยงัขาดนโยบายการสนบัสนุนในการฝึกอบรม, ศึกษาต่อ  

ขาดการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

  แนวทางในการพฒันาสมรรถนะด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

  เน่ืองจากเหตุหลักเกิดจากภาระงาน เวลา และงบประมาณ ดังนั้ นแนวทางการ

แก้ไขปัญหาดังกล่าวก็คือการจัดสมดุลของสามส่วน โรงพยาบาลกลาง จําเป็นต้องจัดสรร

งบประมาณท่ีมากข้ึน และมีแผนการพฒันาบุคลการท่ีชดัเจน ทั้งการส่งบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติม 

การจดัอบรมในองคก์ารอยา่งเป็นระบบครอบคลุมต่อการเปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวตัน์และการให้

การสนับสนุนต่อการพฒันาวิชาชีพของคนในองค์การท่ีจริงจงั หน่วยงานควรมีการสนับสนุน

ส่งเสริมบุคลากรในการพฒันาความรู้ทกัษะในการปฏิบติังาน การจดัฝึกอบรมเพิ่มความรู้และทกัษะ

ในการปฏิบติังาน และจดัทุนการศึกษาสาํหรับบุคลากร 

6.4 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะด้านจริยธรรม 

  ปัญหาดงักล่าวเกิดข้ึนโดยตรงกบับุคลากร โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ความเห็นว่า บุคลากรในปัจจุบันขาดจริยธรรมต่ออาชีพของตนเองเป็นอย่างมากๆ พยายาม

หลีกเล่ียงกฎขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อนาํผลประโยชน์เขา้ตวัเอง ส่งผลกระทบใหเ้กิดกบัผูป้ฏิบติังานและ

คนไข้ ท่ีสําคัญหากปัญหาการขาดจริยธรรมเกิดข้ึนจากผูบ้ริหารผลกระทบย่อมส่งผลรุนแรง 

ก่อใหเ้กิดการขาด แรงจูงใจในการทาํงานลดลง ทาํใหบุ้คลากรเบ่ือหน่ายการปฏิบติังานส่งผลต่อการ

ขาดจริยธรรมท่ีมีต่อคนไข้ทาํให้บุคลากรต้องปฏิบัติ มากเกินไปเน่ืองจากจาํนวนบุคลากรไม่

เพียงพอต่อผูรั้บบริการทาํให้บุคลากรขาดคุณธรรม อีกประเด็นท่ีมีผลก็คือการใหค้่าตอบแทนท่ีนอ้ย

กวา่ความเป็นจริงนอ้ยกวา่งานทาํใหเ้กิดปัญหาในเร่ืองการทุจริต 

  แนวทางในการพฒันาสมรรถนะด้านจริยธรรม 

  ผูต้อบแบบสอบถามเสนอให้พฒันาแนวทางในการปฏิบติังานเพื่อลดการขาดขวญั

และกาํลงัใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารตอ้งใชห้ลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารและทาํอยา่งจริงจงั 

การปลูกฝังจรรยาบรรณในการทาํงานดา้นบริการ และปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมให้เกิดต่อทุกคน

ในองค์การ ควรปรับเงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนให้เหมาะสม หัวหน้างานประพฤติตนเป็น

แบบอยา่งในการทาํงานตามหลกัจริยธรรม ทุกคนในองค์การควรปฏิบติัตามกฎระเบียบวินยัอยา่ง

เคร่งครัด สร้างวฒันธรรมการทาํงานอยา่งโปร่งใส และสร้างความภาคภูมิใจให้แก่บุคลการกรทุก

ตาํแหน่งถึงคุณค่าของตนเอง 
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 6.5 ปัญหาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะความร่วมแรงร่วมใจ 

  6.5.1 ปัญหาจากผู้บริหาร 

   1) ความคิดเห็นของผูบ้ริหารบางส่วนท่ีไม่รับฟังคนในทีม 

   2) การแบ่งผลงานของคนอ่ืนเป็นของตนเอง (เน่ืองจากผลงานท่ีส่วนใหญ่

หวัหนา้งานสนใจแต่ผลงานจากกระดาษท่ีเขียนไดส้วยหรู หากขาดการสนใจผูป้ฏิบติังานจริงท่ีเป็นคน

คิดสร้างสรรคค์นท่ีปฏิบติังานตลอดแต่ไม่มีเวลามานัง่เขียนเรียงความพรรณนาใหง้านของตนดูดี) 

   3) หวัหน้างานเลือกปฏิบติักบับุคลากรท่ีตวัเองดูแล ทาํให้เกิดความแตกแยก

ภายในไดง่้ายมาก เช่น การไม่สนใจความสามารถของแต่ละคน 

  6.5.2 ปัญหาจากเพือ่นร่วมงาน 

   1) ความเห็นแก่ตวัจากเพื่อนร่วมงาน ท่ีไม่สนใจถึงผูอ่ื้น เจา้หน้าท่ีบางคน

เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ส่วนรวม 

   2) บุคลากรขาดการส่ือสารท่ีถูกตอ้งต่อกนั 

   3) การไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นจากผูอ่ื้น เกิดจากอตัตาในตนเองท่ีสูง  

(ยดึหนา้ท่ีการงานและการศึกษาของตนเอง) 

   4) ความขดัแยง้ทางความคิด และไม่รับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั 

   5) การเห็นแก่ประโยชน์ของตนเองมากไป 

   6) ความคิดเห็นของแต่ละคนในทีมแตกต่างกนั ไม่มีผูท่ี้คอยประสานความ

ต่างใหเ้ป็นพลงั 

  แนวทางในการพฒันาสมรรถนะความร่วมแรงร่วมใจ 

  ความร่วมแรงร่วมใจคือความร่วมมือของทุกคนในองคก์าร โดยปัจจยัสําคญัท่ีสุด

ตอ้งเร่ิมตน้จากการได้รับการสนับสนุนอย่างจริงจงัของผูบ้ริหาร การปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และการเอาใจใส่ของผูใ้ห้บริการในระดบัเดียวกนั การพฒันาระบบการประเมินคุณค่าของคนใน

องคก์ารท่ี ไม่ไดมุ้่งเนน้แต่เอกสาร อีกทั้งตอ้งสร้างความปรองดองและสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีม

ให้มากข้ึน การสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดีภายในองค์การ การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมความ

สามคัคี การประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม และการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากร

เขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรทาํงานเป็นทีม 



 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวจิยัการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

มีวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 

 1. เพื่อประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามลกัษณะ

ส่วนบุคคล 

 3. เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

 4. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลกลาง 

 

1. สรุปผลการวจิัย 

 

 การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง กาํหนด

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชั่วคราว และพนักงาน

ประกันสังคมในโรงพยาบาลกลาง ซ่ึงประกอบไปด้วย จาํนวน 876 คน ไม่นับรวมแพทย์และ

พยาบาล (ขอ้มูลบุคลากรโรงพยาบาลกลาง สํารวจเม่ือวนัท่ี 8 เมษายน 2557 ไม่นบัลูกจา้งห้วงเวลา 

และลูกจา้งรายวนั คาํนวณการสุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 275 

คน ผูว้จิยัใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ผลการศึกษาสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 1.1 สรุปข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.18 มีอายุในช่วง 18-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.18 จบการศึกษาใน

ระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 50.91 มีประสบการณ์ทาํงานในช่วง 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.45 มี

รายไดอ้ยู่ในช่วง 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.36 และตาํแหน่งส่วนใหญ่คือ ลูกจา้ประจาํ 

คิดเป็นร้อยละ 38.18 ตามลาํดบั 
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 1.2 สรุประดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  1.2.1 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.93) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ ขา้พเจา้มีความพยายาม

ในการทาํงานในหนา้ท่ีอยา่งดีและถูกตอ้ง ขา้พเจา้ยอมรับวิธีการทาํงานแบบใหม่เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ี

มีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม และขา้พเจา้มีเป้าหมายในการทาํงานทุกคร้ังตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ี

ประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามลาํดบัได้แก่ 

พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋� = 4.01) ลูกจ้างประจํา (𝑋𝑋� = 3.91) ข้าราชการ และลูกจ้างชั่วคราว  

(𝑋𝑋� = 3.89) เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่า กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองขา้พเจา้มีความพยายามในการ

ทาํงานในหน้าท่ีอย่างดีและถูกตอ้ง ในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ เน้นในเร่ือง 

ขา้พเจ้ามีความพยายามในการทาํงานในหน้าท่ีอย่างดีและถูกต้อง ในระดับคะแนนสูงสุด กลุ่ม

ลูกจ้างชั่วคราว ประเมินเร่ืองข้าพเจา้มีความพยายามในการทาํงานในหน้าท่ีอย่างดีและถูกต้อง  

ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมินเร่ืองขา้พเจา้มีความพยายามในการ

ทาํงานในหนา้ท่ีอยา่งดีและถูกตอ้ง ในระดบัคะแนนสูงสุด สอดคลอ้งกนั 

  1.2.2 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี  

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.98) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรก ขา้พเจา้ให้บริการดว้ยวาจาท่ี

สุภาพ ขา้พเจา้ให้บริการด้วยความยิ้มแยม้แจ่มใส และขา้พเจา้ได้ใช้ความพยายามในการบริการ

เพื่อให้ผูรั้บบริการได้รับประโยชน์สูงสุด ตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะใน 

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดีตามลาํดบัไดแ้ก่ ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋�= 4.01) ขา้ราชการ 

(𝑋𝑋� = 4.00) ลูกจ้างชั่วคราว (𝑋𝑋� = 3.99) และพนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋� = 3.92) เม่ือจาํแนกระดับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านการบริการท่ีดีของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

พบว่า กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองขา้พเจา้ไดใ้ช้ความพยายามในการบริการเพื่อให้ผูรั้บบริการ

ไดรั้บประโยชน์สูงสุด ในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ เนน้ในเร่ืองขา้พเจา้ให้บริการ

ดว้ยวาจาท่ีสุภาพ ในระดบัคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินเร่ืองขา้พเจา้ให้บริการดว้ย

ความกระตือรือร้นและมีชีวิตชีวา ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมิน

เร่ืองขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยความกระตือรือร้นและมีชีวติชีวา ในระดบัคะแนนสูงสุด สอดคลอ้งกนั 
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  1.2.3 ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการสั่ งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.76) โดยระดับการประเมินการปฏิบัติงานเรียง 3 ลําดับแรก

ขา้พเจา้ชอบให้การสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน ขา้พเจา้มี

การพฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน และขา้พเจา้มีความกระตือรือร้นใน

การศึกษาหาความรู้และองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบั

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามลาํดับ 

ได้แก่ พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋� = 3.80) ลูกจา้งชั่วคราว (𝑋𝑋� = 3.78) ข้าราชการ (𝑋𝑋� = 3.74) และ

ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋� = 3.72) เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ือง

ขา้พเจา้ชอบให้การสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน ในระดบั

คะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ เนน้ในเร่ืองขา้พเจา้ชอบใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจ

ท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน ในระดบัคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินเร่ือง

ขา้พเจา้มีการพฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน ในระดบัคะแนนสูงสุด 

และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมินเร่ืองขา้พเจา้ชอบให้การสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะ

พฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน ในระดบัคะแนนสูงสุด 

  1.2.4 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม  

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย

เท่ากับ 4.08) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบั ข้าพเจา้ยึดมัน่ในหลักการและ

จรรยาบรรณของอาชีพ ขา้พเจา้พิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของโรงพยาบาลกลาง ขา้พเจา้มี

ความซ่ือสัตย์ สุจริต ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบโปร่งใสและเป็นธรรม ตามลาํดับ โดย

ตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม ตามลาํดบั ไดแ้ก่ 

ข้าราชการ (𝑋𝑋� = 4.13) ลูกจ้างประจาํ (𝑋𝑋� = 4.13) พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋� = 4.04) และลูกจ้าง

ชัว่คราว (𝑋𝑋� = 3.97) เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรมของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่ากลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองขา้พเจา้มีจิตสํานึกและมีความ

ภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลกลาง ในระดับคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่ม

ลูกจา้งประจาํ เน้นในเร่ืองขา้พเจา้ยึดมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของอาชีพ ในระดบัคะแนน

สูงสุด กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ประเมินเร่ืองข้าพเจ้ามีความซ่ือสัตย์สุจริต ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ

รับผดิชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมิน
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เร่ืองขา้พเจา้มีความซ่ือสัตยสุ์จริตปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบโปร่งใสและเป็นธรรม และ

ขา้พเจา้ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของอาชีพ ในระดบัคะแนนสูงสุด  

  1.2.5 ระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความร่วมแรงร่วมใจ 

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.05) 

โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบั ขา้พเจา้เช่ือวา่การสร้างสัมพนัธภาพภายในกลุ่ม

เป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ ขา้พเจา้เคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ขา้พเจา้ยกยอ่ง

เพื่อนร่วมงานดว้ยความจริงใจตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรด้านความร่วมแรงร่วมใจ ตามลําดับ  ได้แก่ ลูกจ้างประจาํ (𝑋𝑋� = 4.09) พนักงาน

ประกันสังคม (𝑋𝑋� = 4.06) ขา้ราชการ (𝑋𝑋� = 4.05) และลูกจา้งชั่วคราว (𝑋𝑋� = 3.93) เม่ือจาํแนกระดับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ การปฏิบติังานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลกลาง พบว่า กลุ่มขา้ราชการ ประเมินเร่ืองขา้พเจา้เช่ือว่าการสร้างสัมพนัธภาพภายใน

กลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ ในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ เนน้ในขา้พเจา้เช่ือวา่การ

สร้างสัมพนัธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ ขา้พเจา้ให้ความช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานท่ีมีเหตุ

จาํเป็นโดยไม่ตอ้งร้องขอ และขา้พเจา้ยกยอ่งเพื่อนร่วมงานดว้ยความจริงใจ ในระดบัคะแนนสูงสุด 

กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินเร่ืองขา้พเจา้เคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ใน

ระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมินเร่ืองขา้พเจา้ให้ความร่วมมือในการ

ทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง ในระดบัคะแนนสูงสุด 

  1.2.6 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร การปฏิบติังานของบุคลากร

ในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.96) โดยระดบัการ

ประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบั ดา้นจริยธรรม ดา้นการร่วมแรงร่วมใจและดา้นคุณภาพบริการ 

ตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ีประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ตามลาํดบัไดแ้ก่ 

ลูกจ้างประจาํ (𝑋𝑋� = 3.97) พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋� = 3.97) ข้าราชการ (𝑋𝑋� = 3.96) และลูกจ้าง

ชัว่คราว (𝑋𝑋� = 3.91) เม่ือจาํแนกระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

พบว่า กลุ่มขา้ราชการ ประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรม ในระดบัคะแนน

สูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ ประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรม ในระดบั

คะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินเร่ืองระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นบริการท่ีดี 

ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมินเร่ืองดา้นการร่วมแรงร่วมใจ ใน

ระดบัคะแนนสูงสุด 
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 1.3 สรุปปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

  1.3.1 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้าน

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.62) โดยระดบัการประเมินปัญหา

เก่ียวกับสมรรถนะ 3 ลําดับ คือขาดระบบการจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

มากเกินไป วสัดุอุปกรณ์ไม่ทนัสมยั ตามลาํดับ โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับ

สมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามลาํดับได้แก่ พนักงาน

ประกันสังคม (𝑋𝑋� = 2.89) ลูกจ้างประจาํ (𝑋𝑋� = 2.66)   ข้าราชการ (𝑋𝑋� = 2.44) และลูกจ้างชั่วคราว  

(𝑋𝑋� = 2.39) เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นการ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบวา่กลุ่มขา้ราชการ ประเมินปัญหาดา้นภาระงานท่ีรับผิดชอบมากเกินไป ในระดบั

คะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจา้งประจาํ ประเมินปัญหาด้านภาระงานท่ีรับผิดชอบมากเกินไป ใน

ระดบัคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินปัญหาดา้นสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อ

การปฏิบติังาน ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงานประกนัสังคม ประเมินปัญหาด้านวสัดุ

อุปกรณ์ในการทาํงานไม่เพียงพอ ในระดบัคะแนนสูงสุด 

  1.3.2 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้าน

การบริการท่ีดี อยู่ในระดบัน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.41) โดยระดบัการประเมินปัญหาเก่ียวกบั

สมรรถนะ 3 ลาํดบั คือขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือ

ต่อการให้บริการ และขาดระบบควบคุมดูแลเร่ืองการให้บริการ ตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ีประเมิน

ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นการบริการท่ีดีตามลาํดบั 

ไดแ้ก่ พนกังานประกนัสังคม (𝑋𝑋� = 2.68) ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋� = 2.51) ลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋� = 2.15) และ

ขา้ราชการ (𝑋𝑋� = 2.10) เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาล

กลาง ดา้นการบริการท่ีดี พบวา่กลุ่มขา้ราชการ ประเมินปัญหาดา้นสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่

เอ้ือต่อการให้บริการ ในระดับคะแนนสูงสุด ส่วนกลุ่มลูกจ้างประจาํ ประเมินปัญหาด้านขาด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ ในระดบัคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ประเมินปัญหาดา้น

สภาพแวดล้อมของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการให้บริการ ในระดบัคะแนนสูงสุด และกลุ่มพนักงาน

ประกนัสังคม ประเมินปัญหาดา้นขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ ในระดบัคะแนนสูงสุด 

  1.3.3 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้าน

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพอยู่ในระดบัปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.70)โดยระดบั

การประเมินปัญหาเก่ียวกบัสมรรถนะ 3 ลาํดบั คือ ขาดเงินทุนในการศึกษาต่อเพิ่มเติม มีภาระงาน

มากจนไม่มีเวลาหาความรู้ความชํานาญเพิ่มเติมและขาดการส่งเสริมพัฒนาความรู้ทักษะจาก

หน่วยงาน ตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากร 
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ในโรงพยาบาลกลาง ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตามลาํดบัไดแ้ก่ ลูกจา้งประจาํ  

(𝑋𝑋� = 2.85) พนกังานประกนัสังคม (𝑋𝑋� = 2.78) ขา้ราชการ (𝑋𝑋� = 2.55) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋� = 2.47) 

เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้านการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่าทุกกลุ่มประเมินปัญหาท่ีสําคัญท่ีสุดคือเร่ืองขาดเงินทุนใน

การศึกษาต่อเพิ่มเติม สอดคลอ้งกนั 

  1.3.4 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้าน

จริยธรรม อยู่ในระดับน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 1.01) โดยระดับการประเมินปัญหาเก่ียวกับ

สมรรถนะ 3 ลําดับ คือ ขาดการรณรงค์สร้างจิตสํานึกด้านจริยธรรม ขาดแบบอย่างท่ีดีในการ

ประพฤติตนตามหลกัจริยธรรม และมีรายไดน้้อยจนทาํให้ขาดจริยธรรมในการทาํงาน ตามลาํดบั 

โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้น

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ตามลําดับได้แก่ พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋� = 2.54) 

ลูกจา้งประจาํ (𝑋𝑋� = 2.19) ขา้ราชการ (𝑋𝑋� = 2.02) และลูกจา้งชั่วคราว (𝑋𝑋� = 1.97) เม่ือจาํแนกปัญหา

อุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นจริยธรรม พบวา่ ทุกกลุ่มประเมิน

ปัญหาท่ีสาํคญัท่ีสุดคือเร่ือง ขาดการรณรงคส์ร้างจิตสาํนึกดา้นจริยธรรม สอดคลอ้งกนั 

  1.3.5 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ด้าน

ความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในระดบัน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.27) โดยระดับการประเมินปัญหา

เก่ียวกบัสมรรถนะ 3 ลาํดบั คือ การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน ขาดความเป็นธรรม ขาด

ผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม และขาดจิตสํานึกในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ตามลาํดบัโดย

ตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นความ

ร่วมแรงร่วมใจ ตามลําดับได้แก่ พนักงานประกันสังคม (𝑋𝑋� = 2.57) ลูกจ้างประจาํ (𝑋𝑋� = 2.35) 

ขา้ราชการ (𝑋𝑋� = 2.03) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋� = 1.99) เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ พบว่ากลุ่มขา้ราชการ ประเมินปัญหา

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน ขาดความเป็นธรรม ในระดบัคะแนนสูงสุด ส่วน

กลุ่มลูกจา้งประจาํ ประเมินปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน ขาดความเป็นธรรม 

ในระดับคะแนนสูงสุด กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ประเมินปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

หน่วยงาน ขาดความเป็นธรรม และขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ในระดบัคะแนนสูงสุด 

และกลุ่มพนกังานประกนัสังคม ประเมินปัญหาดา้นขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ในระดบั

คะแนนสูงสุด 
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  1.3.6 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

ในภาพรวม อยู่ในระดบัน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.44) โดยระดับการประเมินปัญหาเก่ียวกับ

สมรรถนะ 3 ลาํดบั คือปัญหาความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ปัญหาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และปัญหา

การบริการท่ีดีตามลาํดบั โดยตาํแหน่งท่ีประเมินปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลกลาง ในภาพรวม ตามลาํดบัไดแ้ก่ พนกังานประกนัสังคม (𝑋𝑋� = 2.69) ลูกจา้งประจาํ 

(𝑋𝑋� = 2.51) ขา้ราชการ (𝑋𝑋� = 2.23) และลูกจา้งชัว่คราว (𝑋𝑋� = 2.19) เม่ือจาํแนกปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบั

สมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ในภาพรวมทุกกลุ่ม พบวา่มีปัญหาความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ ยกเวน้กลุ่มพนกังานประกนัสังคม ท่ีเสนอวา่เป็นปัญหาดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 1.4 การวเิคราะห์เปรียบเทยีบข้อมูลทัว่ไปกบัสมรรถนะในโรงพยาบาลกลาง 

  ผลการวิจยัพบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูลทัว่ไปกบัสมรรถนะใน

โรงพยาบาลกลาง ในภาพรวมไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาการ

วเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูลทัว่ไปกบัสมรรถนะในโรงพยาบาลกลาง เป็นรายดา้นพบวา่ อายุ

ท่ีแตกต่างกันจะส่งผลต่อสมรรถนะในด้านจริยธรรม และการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะส่งผล

สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 1.5 การวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลทั่วไปกับปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับสมรรถนะของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง  

  ผลการวจิยัพบวา่ การวเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูลทัว่ไปกบัปัญหาอุปสรรค

เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ในภาพรวมพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติ ในปัจจยัดา้นอายุงานและตาํแหน่ง เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งขอ้มูล

ทัว่ไปกบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางเป็นรายด้าน พบว่า 

ประสบการณ์ทาํงานและตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะ

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น ส่วนระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่าง

กนัจะส่งผลต่อปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติในปัญหาดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และปัญหาดา้นการบริการท่ีดีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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2. อภิปรายผล 

 

 การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง มีประเด็นท่ี

ควรนาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

 2.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

  เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยระดบัการ

ประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ ขา้พเจา้มีความพยายามในการทาํงานในหนา้ท่ีอยา่งดี

และถูกตอ้ง ขา้พเจา้ยอมรับวิธีการทาํงานแบบใหม่เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม 

และข้าพเจ้ามีเป้าหมายในการทํางานทุกคร้ังตามลําดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ สุดารัตน์  

ลิมปะพนัธ์ และคณะ (2547) ท่ีเสนอว่าคุณภาพของ สมรรถนะ หมายถึง ระดบัความสามารถใน 

การใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพของบุคคลรวมกนัเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล

โดยแสดงผ่านพฤติกรรมในการทาํงานซ่ึงเป็นตวัผลกัดนัผลสัมฤทธ์ิของงาน ตามวตัถุประสงค์ท่ี

ตอ้งการ สอดคล้องแนวคิดของ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) ในเร่ืองการใช้สมรรถนะ เป็น

เคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล จึงเป็นกระบวนการในการดึงความสามารถท่ีซ่อนเร้นของบุคคล 

(Human Talent) ออกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบติังานโดยแสดงออกเป็นพฤติกรรม

การปฏิบัติงาน และก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงาน ผลสัมฤทธ์ิของงานหลายๆ งานรวมกัน  

จะก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จ (Results) ตามเป้าหมายขององคก์าร  

 2.2 ด้านการบริการทีด่ ี

  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี การปฏิบติังาน

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.98) 

โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรกขา้พเจา้ให้บริการดว้ยวาจาท่ีสุภาพ ขา้พเจา้

ใหบ้ริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส และขา้พเจา้ไดใ้ชค้วามพยายามในการบริการเพื่อให้ผูรั้บบริการ

ไดรั้บประโยชน์สูงสุดตามลาํดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บริษทั เฮย ์กรุ๊ป (Hay Group อา้งถึงใน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548, หน้า 5) ท่ีเสนอว่า คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํให้

บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดง

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า

และไดผ้ลงานดีกว่าผูอ่ื้นตอ้งเกิดจากการบริการท่ีดี โดยท่ีมาของคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมนั้นมา

จากแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก อุปนิสัยภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ท่ีแต่ละบุคคล

มีความแตกต่างกนั ทาํใหแ้สดงพฤติกรรมในการทาํงานท่ีต่างกนั อยา่งไรก็ตาม สมรรถนะ 
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การบริการท่ีดี ยงัตอ้งอาศยัองคป์ระกอบ ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่เช่นนั้นแลว้บุคคล

ก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีด้วยการให้บริการท่ีผู ้รับบริการต้องการได ้ 

นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ รุจี จารุภาชน์ (2548) ท่ีการศึกษาการพฒันา

รูปแบบการประเมินผลสมรรถนะของบุคลากรเพื่อการพฒันา : กรณีศึกษาวิทยาลยัการสาธารณสุข

สิรินธร จงัหวดัขอนแก่น ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ แผนท่ีเส้นทางการพฒันาบุคคล โดยเสนอในภาพรวม

ของแต่ละกลุ่มงาน พบวา่กลุ่มประธานหลกัสูตรมีหวัขอ้หรือเส้นทางการพฒันามากท่ีสุดคือ หวัขอ้

การบริการท่ีดี กลุ่มหวัหนา้กลุ่มวชิา/กลุ่มงานในหลกัสูตรคือหวัขอ้คุณธรรมจริยธรรม กลุ่มอาจารย์

ผูส้อนในหลกัสูตร คือหวัขอ้ความร่วมแรงร่วมใจ กลุ่มหวัหนา้ฝ่ายคือหวัขอ้บริการท่ีดี กลุ่มหวัหนา้

งานในฝ่ายคือหวัขอ้การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ กลุ่มอาจารยผ์ูป้ฏิบติังานในฝ่ายคือหวัขอ้

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพและกลุ่มผูป้ฏิบติังานในฝ่ายคือหวัขอ้บริการท่ีดี 

 2.3 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

(คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.76) โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบัแรกได้แก่ ขา้พเจา้

ชอบให้การสนับสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน ขา้พเจา้มีการ

พฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งข้ึน และขา้พเจา้มีความกระตือรือร้นใน

การศึกษาหาความรู้และองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ธาํรง

ศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2548) และจิรประภา อคัรบวร (2548) ท่ีเสนอว่า ความสําคญัสมรรถนะในงาน 

หมายถึง สมรรถนะอ่ืนท่ีไม่ใช่สมรรถนะหลัก ซ่ึงเป็นคุณสมบติัหรือคุณลักษณะท่ีกาํหนดข้ึน

สาํหรับผูป้ฏิบติังานและเป็นคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการสําหรับแต่ละตาํแหน่งงาน

ท่ีแตกต่างกันไป เพื่อให้ปฏิบัติงานในตําแหน่งงานนั้ นๆ ได้ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว  ้และ

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิมพกานต ์ไชยสังข ์(2546) ท่ีไดศึ้กษาสมรรถนะของพนกังานในบริษทั

ท่ีปรึกษาดา้นบญัชีและการเงินแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของ

ลักษณะส่วนบุคคลและบรรยากาศองค์การท่ีมีต่อสมรรถนะของพนักงานในบริษัท จากกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานของบริษทั จาํนวน 117 คน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสาํคญัมากท่ีสุด

ไดแ้ก่  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และลกัษณะส่วนบุคคลด้านตาํแหน่งงานผูจ้ดัการ 

และบรรยากาศองคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจสามารถพยากรณ์สมรรถนะโดยรวมของ

พนักงานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .01 รวมถึงงานวิจัยของ รุจี จารุภาชน์ (2548) 

ทาํการศึกษาการพฒันารูปแบบการประเมินผลสมรรถนะของบุคลากรเพื่อการพฒันา : กรณีศึกษา

วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัขอนแก่น ท่ีเสนอวา่ แผนท่ีเส้นทางการพฒันาบุคคล  
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โดยเสนอในภาพรวมของแต่ละกลุ่มงาน พบว่ากลุ่มหัวหน้างานในฝ่ายคือหัวขอ้การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ กลุ่มอาจารยผ์ูป้ฏิบติังานในฝ่ายคือหัวขอ้การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพและกลุ่มผูป้ฏิบติังานในฝ่ายคือหวัขอ้บริการท่ีดี 

 2.4 ด้านจริยธรรม 

  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม การปฏิบติังานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.08) โดย

ระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบั ขา้พเจา้ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของอาชีพ 

ขา้พเจา้พิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของโรงพยาบาลกลาง ขา้พเจา้มีความซ่ือสัตย ์สุจริต ปฏิบติั

หน้าท่ีดว้ยความรับผิดชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อานนท ์

ศกัด์ิวรวิชย ์(2547) ท่ีเสนอวา่ ความสําคญัของสมรรถนะในการทาํงาน คือคุณลกัษณะท่ีเกิดจากตวั

บุคคล ซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติสําคัญท่ีขาดไม่ได้ ได้แก่ ค่านิยม 

จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับ

องคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งตอ้งสามารถแยกไดว้า่ผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในการทาํงานไดต้อ้งมี

คุณลักษณะเด่นๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญๆ อะไรบ้าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภวรรณ  

เศาฌานนท ์(2548) ทาํการศึกษาสมรรถนะของทนัตแพทย ์โรงพยาบาลชุมชน 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานเพื่อ

กาํหนดตวัแบบสมรรถนะของทนัตแพทยโ์รงพยาบาลชุมชน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตาม

กระบวนการของเทคนิคเดลฟายจาํนวน 3 รอบ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะท่ีจาํเป็นในการ

ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของทนัตแพทย ์โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีเป็น

สาระสําคัญได้แก่ ด้านจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพ งานวิจยัของ ชัยพงษ์ กองสมบัติ (2548)  

ทาํการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัหนองคาย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาสมรรถนะการปฏิบติังานและความตอ้งการในการพฒันาวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชน  จํานวน  33 คน ผู ้ช่วยผู ้บริหาร จํานวน  132 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเป็น

แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป สถิติท่ีใช้ค่าร้อยละ  

ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจงัหวดัหนองคายมี

สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ  “มาก” เรียงจากมากไปหาน้อย คือ สมรรถนะด้าน

จริยธรรม สมรรถนะด้านการปฏิบติังาน และสมรรถนะด้านความรู้ ตามลาํดบั และงานวิจยัของ 

Hellriegel et al. (2001) พบว่า ผูท่ี้ทาํงานในตาํแหน่งผูจ้ดัการ หรือผูบ้ริหาร ควรมีสมรรถนะหลกั

ของผูบ้ริหารท่ีสาํคญัท่ีสุดไดแ้ก่ ความสามารถในการควบคุมตนเอง ประกอบดว้ยความซ่ือสัตยแ์ละ 
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มีจริยธรรม แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ การสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั  

ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง 

 2.5 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 

  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ  

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.05) 

โดยระดบัการประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ลาํดบั ขา้พเจา้เช่ือวา่การสร้างสัมพนัธภาพภายในกลุ่ม

เป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ ขา้พเจา้เคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ขา้พเจา้ยกยอ่ง

เพื่อนร่วมงานดว้ยความจริงใจตามลาํดบั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gibson et.al (2000) ท่ีเสนอว่า 

ประสิทธิผลของกลุ่ม เป็นผลรวมของการช่วยเหลือสนับสนุนของสมาชิกในกลุ่มทั้งหมด โดยท่ี

ประสิทธิผลของกลุ่มเป็นมากกว่าผลรวมของการช่วยเหลือสนับสนุนของแต่ละบุคคลในงาน

ประเภทระบบสายพาน  แต่เป็นในรูปของพลังร่วม  (Synergy) ท่ีแสดงถึงการรวมตัวกันของ 

การร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือกนัของบุคคลท่ีมีลกัษณะเกินกว่าการรวมตวักนัธรรมดา ประสิทธิผล

ระดบัของบุคคลนั้นมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการเกิดประสิทธิผลระดับกลุ่มและองค์การ การท่ี

พนักงานอนัไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนสามารถทาํงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิผลภายในหน้าท่ีงานเฉพาะของตนเองและร่วมมือร่วมใจในการทาํงานแล้ว กลุ่มและ

องคก์ารก็จะมีประสิทธิผลไปดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รุจี จารุภาชน์ (2548) ทาํการศึกษา

การพฒันารูปแบบการประเมินผลสมรรถนะของบุคลากรเพื่อการพฒันา : กรณีศึกษาวิทยาลยัการ

สาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัขอนแก่น ท่ีเสนอว่า แผนท่ีเส้นทางการพฒันาบุคคล โดยเสนอใน

ภาพรวมของแต่ละกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มอาจารยผ์ูส้อนในหลกัสูตร คือ หัวขอ้ความร่วมแรงร่วมใจ 

กลุ่มหัวหนา้ฝ่ายคือหวัขอ้บริการท่ีดี กลุ่มหัวหน้างานในฝ่ายคือหวัขอ้การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ กลุ่มอาจารยผ์ูป้ฏิบติังานในฝ่ายคือหวัขอ้การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพและกลุ่ม

ผูป้ฏิบติังานในฝ่ายคือหวัขอ้บริการท่ีดี 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 

  3.1.1 ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะในการบริการท่ีดีเกิดจากความแตกต่างของ

การศึกษา โดยผูท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไปมีแนวโน้มจะมีสมรรถนะในดา้นดงักล่าวสูง

กว่ากลุ่มอ่ืน นั่นแสดงให้เห็นว่าระดบัการศึกษาจะช่วยส่งผลต่อความเขา้ใจท่ีดีของบริการ ดงันั้น

แนวทางการเพิ่มพูนสมรรถนะดงักล่าวจึงควรให้ความสําคญักบัปัจจยัดงักล่าว ซ่ึงสอดคล้องกบั
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คาํถามปลายเปิดซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามยงัมีความเห็นวา่ โรงพยาบาลกลางยงัไม่มุ่งเนน้ต่อปัจจยัการ

ให้การสนับสนุนในการออกไปฝึกอบรมเพิ่มเติม และการให้การศึกษาเท่าท่ีควร ดังนั้ นปัจจยั

ดงักล่าวจึงควรนาํมาวางเป็นยทุธศาสตร์ในการพฒันาคนในองคก์าร 

  3.1.2 ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะในดา้นจริยธรรมเกิดจากความแตกต่างในดา้น

อายุ โดยผูท่ี้มีอายุมากกว่ามีแนวโน้มจะมีระดบัจริยธรรมท่ีดีกวา่ เม่ือนาํมาพิจารณาร่วมกบัคาํถาม

ปลายเปิด จะพบวา่ ปัญหาดงักล่าวเกิดจากคนในองคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะเห็นแก่ตวัมากยิ่งข้ึน และมี

อตัตาในตนเองสูงข้ึน ทาํให้สมรรถนะดงักล่าวด้อยลง ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจในการ

ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมให้กบั เจา้หน้าท่ีในองค์การท่ีมีอายุน้อยๆ และใช้ระบบพี่เล้ียงโดยให้

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายุมากกวา่เป็นตวัอยา่งสอนงาน และเป็นตวัอยา่งดา้น จรรยาบรรณในการทาํงาน

ใหแ้ก่รุ่นนอ้ง 

  เม่ือศึกษาถึงปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง

ผลการวิจยัพบว่า อายุงาน และตาํแหน่งงาน เป็นปัจจยัหลกัท่ีก่อให้เกิดความคิดเห็นแตกต่างกนั 

ทั้ งน้ีเน่ืองจากบริบทในการทาํงานท่ีแตกต่างกันแต่ละตาํแหน่ง ก่อให้เกิดมุมมองท่ีแตกต่างกัน 

ดังนั้ น การจดัฝึกอบรม การจดัสัมมนา ท่ีเปิดโอกาสให้คนท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างได้แลกเปล่ียน

ทศันคติกนั ก็จะทาํให้เกิดแนวความคิดและทิศทาง รวมถึงมุมมองท่ีชัดเจนมากข้ึนในการทาํงาน 

การเปิดโอกาสให้มีการทาํงานข้ามสาย หรือการหมุนเวียนงานชั่วคราว ก็จะทาํให้ บุคลากรใน

โรงพยาบาลได้มีโอกาสแลกเปล่ียนทศันะกนั และสามารถทาํงานร่วมกนัได้ดีข้ึน อีกปัจจยัหน่ึง

ไดแ้ก่เร่ืองประสบการณ์งาน ผลการวิจยัพบว่า ผูท่ี้ประสบการณ์งานท่ียาวนาน จะมองเห็นปัญหา

ของโรงพยาบาลกลาง มากกว่ากลุ่มอ่ืน ปัจจยัน้ีสามารถวิเคราะห์ไดส้องมุมมอง ไดแ้ก่ในมุมมอง

เร่ืองของความห่วงใยต่อสถาบนั ทั้งน้ีผูมี้ประสบการณ์ท่ียาวนานกบัโรงพยาบาล ย่อมจะมีความ

ผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าผูมี้ประสบการณ์อยู่ในโรงพยาบาลน้อยกว่า จึงอ่อนไหวต่อปัญหาไดไ้ว

กวา่ กลุ่มอ่ืน อีกประเด็นก็คือ อาจจะเกิดจากความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว จนกลุ่มคนเหล่าน้ีรับมือต่อ

ความเปล่ียนแปลงไม่ทนั และทาํให้เกิดความรู้สึกวิตกกงัวลต่อองคก์าร เม่ือพิจารณาร่วมกบัคาํถาม

ปลายเปิด ท่ี เสนอว่า บุคลากรในยุคปัจจุบันลดความทุ่มเทในการให้บริการลง อีกทั้ งงาน

โรงพยาบาลปัจจุบนัมุ่งเน้นไปท่ีเอกสารมากเกินควร แทนท่ีจะไปมุ่งเน้นท่ีการให้บริการคนไข ้

วิธีแก้ไขท่ีดีก็คือการพยายามเปิดโอกาสให้คนท่ีมีประสบการณ์แตกต่างกันได้แลกเปล่ียน

ประสบการณ์กนั ทั้ งจากการสัมมนา และการสร้างฐานข้อมูล องค์การแห่งการเรียนรู้ และการ

จดัการความรู้ 

  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็จะพบว่า อายุงาน และตาํแหน่งงาน เป็นปัจจยัหลักท่ี

ก่อให้เกิดความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค ในทุกปัจจยั ส่วนระดบัเงินเดือนจะ
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มีผลต่อ ปัญหาและอุปสรรค การบริการท่ีดี โดยผูมี้รายได้ตํ่ากว่า มีแนวโน้มจะมีปัญหาในด้าน

ดังกล่าวมากกว่า เม่ือพิจารณาประกอบคําถามปลายเปิดจะพบว่า การให้งานท่ีมาก และไม่

สอดคลอ้งกบัระดบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เป็นตวัก่อให้เกิดปัญหาดงักล่าว เม่ือบุคลากรยงัไม่มีความ

พร้อมในการดาํรงชีพของตนและครอบครัว สมรรถนะท่ีจะให้บริการท่ีดีต่อผูม้ารับบริการยอ่มเกิด

ได้ยาก เป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีตอ้งให้ความสําคญัต่อระดบัการดาํรงชีพของพนกังานระดบัท่ีมี

รายไดน้อ้ยใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะการณ์ปัจจุบนัในสังคม 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

  ในการวจิยัคร้ังน้ี มีขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 

  3.2.1 การประเมินสมรรถนะ การปฏิบติังานตามความสามารถในการทาํงานตาม

สมรรถนะ โดยกําหนดข้ึนรอบทิศทางซ่ึงอยู่บนพื้นฐานของทีม (Team-Based Approach) ผู ้ท่ี

เก่ียวขอ้งในการทาํงานทั้งหมดเป็นผูป้ระเมิน ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา หัวหนา้งาน ตนเอง เพื่อน

ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ไดส้มรรถนะท่ีแทจ้ริงของบุคลากรในการปฏิบติังานมากข้ึน และ

เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีจะนํามาใช้ในการปรับแผนในการดําเนินงาน ตลอดจนการ

บริหารงานองคก์ารใหดี้ข้ึน 

  3.2.2 การประเมินสมรรถนะ ควรให้หน่วยงานภาคเอกชนหรือสถาบนัการศึกษา 

เป็นผูป้ระเมินตามมาตรฐานท่ีองค์การกาํหนดแต่ละตาํแหน่ง เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนและถูกตอ้ง

เป็นจริงมากท่ีสุด 

  3.2.3 งานวิจยัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

มีลกัษณะเป็นแบบภาคตดัขวาง คือศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง หากมีการปรับเป็นการศึกษาใน

ลกัษณะ แบบช่วงเวลาก็อาจทาํใหไ้ดมิ้ติของการประเมินท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 

  3.2.4 งานวิจยัดงักล่าวเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีคาํถามปลายเปิดจากกลุ่มตวัอยา่ง

มาสนบัสนุนผลจากการวิเคราะห์สถิติ ซ่ึงทาํให้ไดภ้าพในแนวกวา้ง แต่อาจไม่ไดป้ระโยชน์ในเชิง

ลึกเท่าท่ีควรผูท่ี้สนใจจะต่อยอดสามารถใชเ้ทคนิคการวิจยัเชิงผสม (Mixed Method) โดยทาํการวจิยั

เชิงปริมาณ สนบัสนุนดว้ยการวจิยัเชิงคุณภาพก็น่าจะทาํใหเ้กิดองคค์วามรู้ท่ีชดัเจนมากข้ึน 

  3.2.5 ผู ้สนใจอาจนําเค ร่ืองมือท่ีส ร้างข้ึนไปต่อยอดเก็บข้อมูลในองค์การ 

โรงพยาบาลอ่ืนๆหรือหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อทาํการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบต่อไปได ้
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การทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
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Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

AM01 27.0667 17.3747 .4422 .9005 

AM02 27.0000 14.2759 .7620 .8732 
AM03 27.0667 15.2368 .7581 .8738 
AM04 26.9667 15.9644 .6129 .8874 
AM05 26.8000 14.2345 .7518 .8746 
AM06 26.7667 16.1851 .6762 .8822 
AM07 27.0333 14.9989 .7627 .8730 
AM08 27.1333 16.5333 .6574 .8844 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 8 Alpha = .8949 

 

Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

SM01 27.1000 14.0931 .6876 .8931 

SM02 27.1333 13.7747 .7319 .8890 
SM03 27.2000 14.0276 .7650 .8864 
SM04 27.2333 14.4609 .6496 .8964 
SM05 27.2333 14.2540 .6353 .8981 
SM06 27.0000 14.0000 .7295 .8893 
SM07 27.0667 14.6161 .6646 .8951 
SM08 27.0333 14.2402 .7111 .8910 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 8 Alpha = .9045 
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Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

EP01 25.3000 22.9759 .7985 .8803 

EP02 25.1667 22.2126 .7473 .8830 
EP03 25.2667 22.7540 .7373 .8843 
EP04 25.4000 21.4207 .8300 .8747 
EP05 25.2333 25.1506 .3984 .9140 
EP06 25.4000 20.5241 .8359 .8737 
EP07 25.1667 23.3161 .7237 .8861 
EP08 25.1333 24.8782 .4767 .9062 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 8 Alpha = .9011 

 

Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

IG01 27.3333 17.5402 .5694 .8870 

IG02 27.5667 15.9092 .7746 .8665 
IG03 27.4333 16.8747 .6494 .8795 
IG04 27.3667 16.1713 .7785 .8664 
IG05 27.4333 16.0471 .8504 .8597 
IG06 27.7000 17.8724 .6115 .8830 
IG07 27.7333 18.6851 .4484 .8964 
IG08 27.7000 16.7690 .6584 .8787 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 8 Alpha = .8914 
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Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

TW01 27.2667 17.7195 .4695 .9343 

TW02 27.2667 16.9609 .7939 .9002 
TW03 27.0333 16.9989 .8153 .8987 
TW04 27.0000 17.8621 .7483 .9050 
TW05 27.0667 17.0299 .6778 .9107 
TW06 27.1333 16.8782 .8221 .8980 
TW07 27.1333 17.3609 .7959 .9008 
TW08 27.1000 17.6793 .8411 .8993 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 8 Alpha = .9168 

 

Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

TAM01 19.5000 29.7069 .3038 .8859 

TAM02 19.8000 28.2345 .3198 .8908 
TAM03 19.2667 24.1333 .7525 .8453 
TAM04 19.3333 24.7126 .7651 .8452 
TAM05 19.1667 24.1437 .7945 .8412 
TAM06 19.3667 23.4816 .7976 .8396 
TAM07 19.3000 25.0448 .5646 .8677 
TAM08 19.2000 23.8207 .7825 .8417 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 8 Alpha = .8742 
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Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

TSM01 15.4667 30.6713 .7898 .9314 

TSM02 15.4000 30.1103 .7699 .9328 
TSM03 15.2667 29.6506 .7777 .9322 
TSM04 15.2333 28.5989 .9178 .9194 
TSM05 15.1333 28.9471 .7974 .9307 
TSM06 15.0333 28.8609 .7935 .9312 
TSM07 15.0667 30.4782 .7752 .9324 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 7 Alpha = .9395 

 

Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

TEP1 8.5667 5.2885 .5586 .5986 

TEP2 8.7000 5.5966 .4406 .6716 
TEP3 8.4000 5.1448 .6806 .5315 
TEP4 7.9333 5.8575 .3271 .7471 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 4 Alpha = .7044 
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Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

TIG1 6.6667 7.3333 .7291 .8803 

TIG2 6.6667 8.0920 .8241 .8233 
TIG3 7.0000 9.5862 .7612 .8568 
TIG4 6.8667 9.2920 .7625 .8528 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 4 Alpha = .8854 

 

Reliability 
 

Item-total Statistics 
 

Scale Scale Corrected  

Mean Variance Item- Alpha 
if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

TTW1 12.7333 14.6161 .7615 .8391 

TTW2 13.0000 14.8276 .7067 .8473 
TTW3 12.8000 14.3034 .7390 .8410 
TTW4 12.9000 14.3690 .7941 .8335 
TTW5 12.6000 12.8000 .8338 .8212 
TTW6 11.8000 16.0276 .3372 .9172 

 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases = 30.0 N of Items = 6 Alpha = .8732 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามในการทาํวจิยั 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การประเมนิสมรรถนะในการปฏบัิติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 

คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบับนีม้ีทั้งหมด 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2  แบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

ตอนท่ี 3 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการประเมิน

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง กรุณาตอบแบบสอบถามให้ตรงกบั

ความจริงมากท่ีสุด คาํตอบท่ีได้จากการศึกษาจะไม่ส่งผลกระทบต่อหน้าท่ีการปฏิบติังานใด ๆ 

ทั้งส้ิน แต่จะมีประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรของโรงพยาบาลใหมี้ศกัยภาพมากยิง่ข้ึนในอนาคต 

 

 

 

ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

นายพสิิษฐ์ พลอนิทร์  

ผู้วจัิย 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน  หน้าคําตอบทีต่รงกบัความจริง 

1. เพศ  

 ชาย     หญิง 

2. อาย ุ 

 18-30 ปี     31-40 ปี 

 41-50 ปี      51-60 ปี 

3. ท่านสาํเร็จการศึกษาในระดบัใด 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     ปริญญาตรี 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์ทาํงานในโรงพยาบาลกลาง 

 1-10 ปี    11-20 ปี 

 21-30 ปี     31-40 ปี 

5. ระดบัเงินเดือน 

 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท    10,001-15,000 บาท 

 15,001-20,000 บาท    20,001-25,000 บาท 

6. ตาํแหน่งงาน 

 ขา้ราชการ    ลูกจา้งประจาํ 

 ลูกจา้งชัว่คราว   พนกังานประกนัสังคม 

 อ่ืนๆ ...............................................โปรดระบุ 
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ตอนที ่2 แบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัสมรรถนะในการปฏิบัติของท่านในด้าน

ต่างๆ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับคือ 

5 มากท่ีสุด   หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 

4 มาก   หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นมาก 

3 ปานกลาง  หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 

2 นอ้ย   หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นนอ้ย 

1 นอ้ยท่ีสุด  หมายถึง  ท่านปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

ลาํดับที ่
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลกั 

(Core Competency) 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย 

 

น้อย

ทีสุ่ด 

1.    การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ Achievement  Motivation   
 

      

 

 1.1 ขา้พเจา้มีเป้าหมายในการทาํงานทุกคร้ัง           

 

 1.2 ขา้พเจา้สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ี

ผูบ้งัคบับญัชากาํหนด           

 

 1.3 ขา้พเจา้มีการปรับปรุงและพฒันาวธีิการ

ทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี           

 

 1.4 ขา้พเจา้แสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุง

พฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการไม่ดี           

 

 1.5 ขา้พเจา้มีการบริหารทรัพยากรเพื่อใหไ้ด้

ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ี

วางแผนไว ้           

 

 1.6 ขา้พเจา้มีความพยายามในการทาํงานใน

หนา้ท่ีอยา่งดีและถูกตอ้ง           

 

 1.7 ขา้พเจา้ยอมรับวธีิการทาํงานแบบใหม่

เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม           

 

 1.8 ขา้พเจา้มุ่งมัน่ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้

สาํเร็จ โดยไม่คาํนึงในเร่ืองเวลา           
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ลาํดับที ่
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลกั 

(Core Competency) 

ระดับการปฏิบัติงาน 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

2. การบริการทีด่ี Service Mind           

 

 2.1 ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่

ผูรั้บบริการ 
          

 

 2.2 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยความสุภาพและเป็น

มิตรแก่ผูรั้บบริการ 
          

 

 2.3 ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลข่าวสารของการบริการท่ี

ถูกตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ 
          

 

 2.4 ขา้พเจา้ประสานงานภายในหน่วยงานและ

กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้รั้บบริการ

ไดรั้บบริการท่ีรวดเร็ว 

          

 

 2.5 ขา้พเจา้ไดใ้ชค้วามพยายามในการบริการ

เพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บประโยชน์สูงสุด 
          

 
2.6 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยวาจาท่ีสุภาพ           

 
2.7 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส           

 

2.8 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยความกระตือรือร้น

และมีชีวติชีวา 
          

3. 
การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

Expertise           

 

3.1 ขา้พเจา้มีความกระตือรือร้นในการศึกษาหา

ความรู้และองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ 
          

 

3.2 ขา้พเจา้มีการพฒันาประสิทธิภาพความรู้

ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 
          

 

3.3 ขา้พเจา้สนใจและติดตามเทคโนโลยท่ีีเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 
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ลาํดับที ่
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลกั 

(Core Competency) 

ระดับการปฏิบัติงาน 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

 

3.4 ขา้พเจา้มกัจะนาํวชิาการความรู้หรือ

เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน           

 

 

3.5 ขา้พเจา้มีความรู้ความเช่ียวชาญครอบคลุม

เร่ืองท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบและ 

ภารกิจขององคก์ร 

          

 

3.6 ขา้พเจา้มีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อในระดบั

ท่ีสูงข้ึนอยูเ่สมอ 
          

 

3.7 ขา้พเจา้สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการ

พฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในองคก์ร 
          

 

3.8 ขา้พเจา้ชอบใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความ

ตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน 
          

4. จริยธรรม Integrity           

 

4.1 ขา้พเจา้มีความซ่ือสตัย ์สุจริต ปฏิบติัหนา้ท่ี

ดว้ยความรับผิดชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม           

 

4.2 ขา้พเจา้แสดงความคิดเห็นของตนตามหลกั

วชิาชีพอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา           

 

4.3 ขา้พเจา้มีจิตสาํนึกและมีความภาคภูมิใจใน

ความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลกลาง           

 

4.4 ขา้พเจา้ยดึมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณ

ของอาชีพ           

 

4.5 ขา้พเจา้พิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียง

ของโรงพยาบาลกลาง           

 

4.6 ขา้พเจา้เสียสละความสุขสบายตลอดจน

ความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว โดย

มุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั           
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ลาํดับที ่
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลกั 

(Core Competency) 

ระดับการปฏิบัติงาน 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

 

4.7 ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน โดยเสมอภาค 

และไม่คาํนึงถึงพวกพอ้ง           

 

4.8 ขา้พเจา้ปฏิบติัตนตามกฎระเบียบวนิยั  

โดยเคร่งครัด           

5. ความร่วมแรงร่วมใจ Teamwork           

 
5.1 ขา้พเจา้ใหก้ารสนบัสนุนผูร่้วมงานเสมอ           

 
5.2 ขา้พเจา้กระบวนการตดัสินใจภายในกลุ่ม           

 

5.3 ขา้พเจา้เช่ือวา่การสร้างสัมพนัธภาพภายใน

กลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ 
          

 

5.4 ขา้พเจา้ใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานท่ีมี

เหตุจาํเป็นโดยไม่ตอ้งร้องขอ 
          

 

5.5 ขา้พเจา้ยกยอ่งเพื่อนร่วมงานดว้ยความ

จริงใจ 
          

 

5.6 ขา้พเจา้ส่งเสริมความสามคัคีเป็นนํ้าหน่ึงใจ

เดียวกนัในทีมโดยไม่คาํนึงถึงความชอบ

หรือไม่ชอบส่วนตน 

          

 

5.7 ขา้พเจา้ใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบั

เพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง 
          

 

5.8 ขา้พเจา้เคารพและยนิดีรับฟังความคิดเห็น

ของเพื่อนร่วมงาน 
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ตอนที ่3 ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียดและพิจารณาใหถ่้องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีเป็น

ปัญหาอุปสรรคต่อการปฏิบติัของท่านอยูใ่นระดบัใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบั

ปัญหาอุปสรรคของแต่ละขอ้ยอ่ยท่ีตรงความเห็นของท่าน 
 

ลาํดับที ่ ข้อคําถาม 

ระดับปัญหาอุปสรรคในการ

ปฏิบัตงิาน 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.    การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ Achievement  Motivation           

 

 1.1 ขาดความรู้ความสามารถในการทาํงานให้

ประสบความสาํเร็จ           

 

 1.2 ความรู้ความสามารถไม่ตรงกบังานท่ี

รับผดิชอบ           

 

 1.3  ภาระงานท่ีรับผดิชอบมากเกินไป           

 

 1.4 วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานไม่เพียงพอ           

 

 1.5 วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานไม่ทนัสมยั           

 

 1.6 ขาดระบบการควบคุมงานท่ีดี           

 

 1.7 สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อ

การปฏิบติังาน           

 

 1.8  ขาดระบบการจูงใจในการปฏิบติังาน           

2. การบริการทีด่ี Service Mind           

 

 2.1 ขาดความรู้ในเร่ืองท่ีจะใหบ้ริการ           

 

 2.2 ขดัต่อบุคลิกภาพของตนเอง           

 

 2.3 ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการใหบ้ริการ           

 

 2.4 ขาดระบบการสอนงานเพื่อใหบ้ริการท่ีดี           

 

 2.5 ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ           

 

2.6  สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อ

การใหบ้ริการ           
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ลาํดับที ่ ข้อคําถาม 

ระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

 

2.7 ขาดระบบควบคุมดูแลเร่ืองการใหบ้ริการ           

3. 
การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

Expertise 
          

 

3.1 ขาดการส่งเสริมพฒันาความรู้ทกัษะจาก

หน่วยงาน 
          

 

3.2  ขาดความกระตือรือร้นในการหาความรู้

เพิ่มเติม 
          

 

3.3  มีภาระงานมากจนไม่มีเวลาหาความรู้ความ

ชาํนาญเพิ่มเติม 
          

 
3.4 ขาดเงินทุนในการศึกษาต่อเพิ่มเติม           

4. จริยธรรม Integrity           

 

4.1  มีรายไดน้อ้ยจนทาํใหข้าดจริยธรรมในการ

ทาํงาน 
          

 

4.2  ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการประพฤติตนตาม

หลกัจริยธรรม 
          

 
4.3 ขาดจริยธรรมเพราะเห็นแก่พวกพอ้ง           

 

4.4  ขาดการรณรงคส์ร้างจิตสาํนึกดา้น

จริยธรรม 
          

5. ความร่วมแรงร่วมใจ Teamwork           

 
5.1 ขาดสัมพนัธภาพท่ีดีในการทาํงาน           

 
5.2 ขาดการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน           

 

5.3 การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน 

ขาดความเป็นธรรม 
          

 
5.4 ขาดจิตสาํนึกในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม           

 
5.5 ขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม           
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ความคิดเห็น เพิม่เติม เกีย่วกับปัญหาอุปสรรคและแนวการพฒันาในการปฏิบัติงานตามทกัษะ 

1. ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมาย 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถให้การบริการท่ีดีได ้

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

3. ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

4. ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานตามหลกักฎหมาย หลกั

วชิาชีพ และคุณธรรมจริยธรรม 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

5. ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีมและการ

ทาํงานดว้ยความร่วมแรงร่วมใจ 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
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ความคิดเห็น เพิม่เติม เกีย่วกับแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
 

 

1. ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางเพิ่มเติมในการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ใหไ้ดผ้ลงานตรงตามเป้าหมายอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านคิดวา่มีแนวทางเพิ่มเติมในการพฒันาสมรรถนะการบริการท่ีดีของบุคลากรใน

โรงพยาบาลกลางอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………  

3. ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางเพิ่มเติมในการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานตาม

หนา้ท่ีความรับผดิชอบตามตาํแหน่งอยา่งต่อเน่ืองของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

4. ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางการเพิ่มเติมในการพฒันาจริยธรรมในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลกลางอยา่งไร 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

5. ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางเพิ่มเติมในการทาํงานเป็นทีมและการทาํงานดว้ยความร่วมแรง

ร่วมใจของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………… 

 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงในความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้
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ประวตัิผู้วจิัย 
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