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 บทความฉบับนี้มุงใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับการนำาหลักสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

ภาครัฐ เพื่อเสริมสรางใหการทำางานของขาราชการและสวนราชการตางๆ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น โดย

ใชสมรรถนะหลักที่เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเปนการ 

หลอหลอมคานยิมและพฤตกิรรมทีพ่งึประสงครวมกนั  จำานวน 5 สมรรถนะ ไดแก (1.) การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement 

Motivation -ACH) เปนความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู  (2.) บริการที่ดี (Service Mind -  

SERV) เปนความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงาน 

อื่นๆ ที่เกี่ยวของ  (3.) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) เปนความสนใจใฝรู สั่งสม ความรู 

ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการ  (4.) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity- ING) 

เปนการดำารงตำาแหนงและประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมทั้งตามกฏหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 

และจรรยาขาราชการเพือ่ศกัดิศ์รแีหงความเปนขาราชการ  (5.) การทำางานเปนทมี (Teamwork - TW) เปนความตัง้ใจ

ที่จะทำางานรวมกับผูอื่น เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ

คำาสำาคัญ:   1. สมรรถนะ.   2. สมรรถนะหลัก.   3. การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ.



8

วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร ฉบับภาษาไทย

ปีที่ 32 ฉบับที่ 1 พ.ศ. 2555

Abstract

 This paper aims to provide knowledge and understanding of the principles of performance-based 

human resource management for the public sector to enhance the efficiency and effectiveness of the 

work of government officials and government offices, using the core competencies that are behavioral 

characteristics as the common characteristics of the entire civil service system. The five competencies comprise:  

(1.) achievement motivation - the dedication to offer civil services that meet or exceed the existing standards,  

(2.) service mind - the intention and effort of the government officials in providing services to people or other 

related government agencies,  (3.) the accumulation of expertise in the profession - the interest in learning 

and accumulating knowledge for government work,  (4.) adhering to integrity and ethics - maintaining the 

government position and acting according to legal and good moral practices, professional and governmental 

official ethics and dignity, and  (5.) teamwork - the commitment  to work with others as part of a team, 

department or government agency.

Keywords:    1. Competencies.   2. Core competencies.   3. Human resource management for  public sector.
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บทนำา

 ภายใตกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก

อยางไรพรมแดน หนวยงานภาครัฐจำาเปนตองแสวงหา

แนวทางในการพัฒนาประเทศเพื่อสรางเสถียรภาพ

และความมั่นคงใหเกิดขึ้นในทุกๆ ดาน รวมทั้งตอง

พัฒนารูปแบบการใหบริการที่ตอบสนองกับความ

ตองการของประชาชนเพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจ

ในการรับบริการ ดังนั้น การที่หนวยงานภาครัฐจะ

สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศใหมี

ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายไดนั้น กลไกที่สำาคัญ

อยางหนึ่งคือ บุคลากรภาครัฐที่เปนกำาลังสำาคัญในการ

แปลงนโยบายจากรัฐบาลไปสูการปฏิบัติใหเปนไปตาม

เจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2550 ที่ไดบัญญัติแนวนโยบายดานการ 

บริหารราชการแผนดินไวในมาตรา 78 วา “ใหรัฐตอง

พัฒนาระบบงานภาครัฐ โดยมุงเนนการพัฒนาคุณภาพ 

คุณธรรม และจริยธรรมของเจาหนาที่ของรัฐควบคูไป

กับการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทำางานเพื่อใหการ

บริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ

สงเสริมใหหนวยงานของรัฐใชหลักการบริหารกิจการ 

บานเมอืงทีด่เีปนแนวทางในการปฏบิตัริาชการ” รวมทัง้ 

การปฏิบัติราชการจะตองเปนไปตามพระราชกฤษฎีกา 

วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง 

ที่ดี พ.ศ. 2546 ซึ่งมีเจตนารมณใหสวนราชการ

ปฏิบัติงานโดยวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเพื่อ

ประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ

ของรัฐ มีประสิทธิภาพเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจ

ของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจำาเปน 

ประชาชนไดรับการอำานวยความสะดวกและไดรับการ

ตอบสนองความตองการ ดังนั้น หนวยงานภาครัฐจึง

จำาเปนตองมีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรในภาครัฐให 

มีความรู  ความสามารถ เสริมสรางทักษะที่ทันตอ 

สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เพื่อให 

การปฏิบัติงานของภาครัฐสามารถตอบสนองความ

ตองการของประชาชนผูรับบริการ และเปนการสราง

ศักยภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันกับ

นานาประเทศ บุคลากรถือไดวาเปนปจจัยหลักและ

กำาลังสำาคัญในการดำาเนินงานและนำาความสำาเร็จมา

สูองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรในภาครัฐ ซึ่ง

เปนตัวแปรสำาคัญของความสำาเร็จในการแปลงนโยบาย

จากภาครัฐไป สู การปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ การ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในภาครัฐใหมีความรู  

ความสามารถและมีทักษะที่จำาเปนตองใชในการปฏิบัติ

งาน จึงจำาเปนตองดำาเนินการอยางตอเนื่อง เพื่อให 

สอดคลองกบัแนวทางการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม 

ทีม่กีารปรบัเปลีย่นวฒันธรรมและวธิกีารทำางานทีเ่ปลีย่น

ไปจากเดิม เชน ปรับระบบวิธีการทำางานจากเดิมที่

ใชคนเปนหลักมาเปนการใชเทคโนโลยีระบบเครือขาย

คอมพิวเตอร มีการใหบริการทางอิเลคทรอนิคสมาก

ขึ้น พัฒนาระบบการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จ (One stop  

service) เพื่ออำานวยความสะดวกสบายใหกบัประชาชน 

ผูรับบริการ มีการปรับระบบวิธีการบริหารงานจาก

เดิมที่ตางคนตางทำามาเปนแบบบูรณาการเชื่อมโยง

ทำางานเปนทีมมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกันมาก

ขึ้นทำาใหการทำางานไมซ้ำาซอน มีการประสานงานที่

งายและไมสิ้นเปลืองงบประมาณ การปรับเปลี่ยนการ 

ติดตอสื่อสารสั่งการเปนวงจรเครือขายและประสาน

งานในแนวราบมากขึ้น สรางวัฒนธรรมการทำางาน

แบบมีสวนรวมเปลี่ยนการทำางานเพื่อระบบและตาม

ระเบียบมาเปนการทำางานเพื่อผูรับบริการโดยมุงผล

สัมฤทธิ์เพื่อสวนรวม เคารพสิทธิหนาที่ของประชาชน 

จัดขนาดองคกรใหเหมาะสม เปดโอกาสใหเอกชนมี

บทบาทมากขึ้น เนนผลสำาเร็จของงานเปนเกณฑ มีการ

วัดผลงานที่มีประสิทธิภาพชัดเจน จากหลักการบริหาร

จัดการภาครัฐแนวใหมทำาใหบุคลากรในภาครัฐถูก 

คาดหวงัวาจะตองเปนบคุลากรทีม่คีณุภาพ เปนมอือาชพี 

มีความสามารถในการเรียนรูและปรับตัวใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เปนบุคลากรที่มีมาตรฐาน

ทางคณุธรรมสงู ซือ่สตัยสจุรติยตุธิรรมมคีวามเปนกลาง 

ปฏบิตัหินาทีด่วยหลกัการและเหตผุลทีน่าเชือ่ถอืทำางาน

มุงผลสัมฤทธิ์คือมีศีลธรรมและจริยธรรมเปนที่วางใจ

ของประชาชนเปนบุคคลที่มีทักษะดานมนุษยสัมพันธ  

ยอมรบัฟงความคดิเหน็ของผูอืน่เปดโอกาสใหประชาชน

มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 การประกาศใช พระราชบัญญัติ ร ะ เบี ยบ 

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ถือเปนอีกกาวหนึ่งใน 



10

วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร ฉบับภาษาไทย

ปีที่ 32 ฉบับที่ 1 พ.ศ. 2555

การพัฒนาระบบราชการไทยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

เนื่องจากเปนกฏหมายฉบับแรก ที่มีความมุงหวังที่

จะสรางบุคลากรในภาครัฐใหมีความเปนมืออาชีพ โดย

การสรางสายงานตางๆ ใหมีความชัดเจน รวมถึงมีการ

ปรับปรุงระบบเงินเดือนใหมีความสอดคลองกับความ 

ยากงายของลกัษณะงาน นอกจากนีส้ิง่ทีเ่ปนหวัใจสำาคญั

ของกฎหมายดังกลาวคือการนำาหลักสมรรถนะมาใชใน

การบรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐัเพือ่เสรมิสรางใหการ

ทำางานของบุคลากรในภาครัฐและสวนราชการตางๆ มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

ความหมายของสมรรถนะ

 สำานักงาน ก.พ. ไดกำาหนดนิยามของสมรรถนะ

วาเปน “คณุลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีเ่ปนผลมาจากความรู 

ทกัษะ/ความสามารถ และคณุลกัษณะอืน่ๆ ทีท่ำาใหบคุคล

สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ

ในองคการ” (คณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2548 :  

4) ซึ่งอาจกลาวไดวาความรู  ทักษะ/ความสามารถ 

และคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคลจะสงผลใหบุคคลมี

สมรรถนะหรือพฤติกรรมในการทำางานในรูปแบบตางๆ  

ดังแผนภาพที่ 1.

แผนภาพที่ 1.   แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคคล สมรรถนะ และผลงาน

พฤติกรรม

 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 2 

สมรรถนะ 3 

สมรรถนะ 4 

สมรรถนะ 5 

ผลงาน 

องค

ความรูและ

ทักษะตางๆ

บทบาทที่แสดงออกตอ

สังคม ภาพลักษณภายใน

อุปนิสัย

แรงผลักดันเบื้องลึก

คุณลักษณะของบุคคล

ที่มา : คณะกรรมการขาราชการพลเรือนไทย  2548 : 5

 จากแผนภาพสามารถอธิบายไดวา คุณลักษณะ

ของบุคคลนั้นเปรียบเหมือนภูเขาน้ำาแข็งที่ลอยอยูใน

น้ำา โดยมีสวนหนึ่งที่เปนสวนนอยลอยอยู เหนือน้ำา 

ไดแก ความรูที่บุคคลมีในสาขาตางๆ ที่เรียนรูมา และ

สวนของทักษะ ไดแก ความเชี่ยวชาญ  ชำานาญพิเศษ

ในดานตางๆ   สวนทีล่อยอยูเหนอืน้ำานีเ้ปนสวนทีส่งัเกต

และวดัไดงาย สำาหรบัสวนของภเูขาน้ำาแขง็ทีอ่ยูใตน้ำานัน้ 

เปนสวนที่มีปริมาณมากกวาสังเกตและวัดไดยากกวา 

และเปนสวนทีม่อีทิธพิลตอพฤตกิรรมของบคุคลมากกวา 

สวนตางๆ นีไ้ดแก บทบาททีแ่สดงออกตอสงัคม (Social 

Role) ภาพลกัษณของบคุคลทีม่ตีอตนเอง (Self-Image)  

คุณลักษณะสวนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives)  

สวนทีอ่ยูเหนอืน้ำานัน้เปนสวนทีส่มัพนัธกบัเชาวนปญญา

ของบคุคล ซึง่การทีบ่คุคลมเีพยีงความฉลาดทีท่ำาใหเขา

สามารถเรียนรูองคความรู และทักษะไดเทานั้น ซึ่งยัง

ไมเพียงพอที่จะทำาใหเขาเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงาน 

ที่โดดเดน บุคคลจำาเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก  

คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอ
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ตนเองและบทบาททีแ่สดงออกตอสงัคมทีเ่หมาะสมดวย

จงึจะทำาใหเขาสามารถเปนผูทีม่ผีลงานทีโ่ดดเดนได จาก

คำานิยามของสำานักงาน ก.พ. ดังกลาวมีความสอดคลอง

กับทัศนะของสเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer & 

Spencer 1993 : 9-11) ที่วาสมรรถนะเปนลักษณะ 

เฉพาะของแตละบุคคล (Underlying Characteristic) ที่

มีความสัมพันธเชิงเหตุและผล (Causal Relationship) 

จากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช (Criterion-

Reference) และ/หรือ การปฏิบัติงานที่ไดผลสูงสุด 

(Superior Performance) และไดมองวา สมรรถนะมี

องคประกอบที่สำาคัญ ดังนี้ 

 (1.) แรงจงูใจ (Motive) เปนสิง่ทีบ่คุคลคดิถงึหรอื

มคีวามตองการ ซึง่แรงจงูใจจะเปนตวัผลกัดนัหรอืแรงขบั 

ใหบุคคลกระทำาพฤติกรรม หรือตัวกำาหนดทิศทางหรือ

ทางเลือกในการกระทำาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอ 

เปาหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนไมพึง

ปรารถนา เชน เมื่อบุคคลตั้งเปาหมายที่ทาทายจะ

ทำาใหเขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน และ 

มุงมั่นที่จะทำางานใหประสบความสำาเร็จ และจะใชเปน 

ขอมูลยอนกลับเพื่อทำางานใหดียิ่งๆ ขึ้นไป

 (2.) อปุนสิยั (Trait) เปนคณุลกัษณะทางกายภาพ

ของบุคคล ซึ่งจะแสดงออกมาเพื่อตอบสนองตอขอมูล 

หรือสถานการณตางๆ อยางสม่ำาเสมอ อุปนิสัยเปนสิ่งที่

เกิดจากการศึกษา การอบรมเลี้ยงดู ประสบการณ และ

การเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอุปนิสัยเชน การ

ควบคมุอารมณภายใตสภาวะความกดดนั ความคดิรเิริม่ 

เปนตน

 (3.) อัตมโนทัศน (Self-Concept) หรือความคิด

เห็นเกี่ยวกับตนเอง อาจรวมถึงทัศนคติ (Attitude) คา

นยิม (Value) จนิตภาพสวนบคุคล (Self-Image) เปนตน

 (4.) บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง 

สิ่งที่บุคคลตองการสื่อใหผูอื่นในสังคมเห็นวาตัวเขามี

บทบาทตอสังคมอยางไรบาง เชน การเปนผูนำาทีมงาน 

ความมีจริยธรรม เปนตน

 (5.) ความรู (Knowledge) หมายถงึ ขอมลู ความรู 

ความเขาใจในหลกัการแนวคดิตางๆ ทีบ่คุคลจำาเปนตอง

มใีนสาขาวชิาชพีนัน้ๆ หรอืกลาวอยางสัน้ๆ กค็อื “บคุคล

ตองมีความรูอะไรบาง” 

 (6.) ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ 

ความชำานาญหรือความคลองแคลวในการปฏิบัติงาน 

ทั้งดานใชอวัยวะสวนใดสวนหนึ่งของรางกาย หรือ

การใชสมองเพื่อคิดสิ่งตางๆ หรือกลาวอยางสั้นๆ ก็

คือ “บุคคลตองทำาอะไรไดบาง”    

 นิยามของสำานักงาน ก.พ.ดังกลาวมีลักษณะ

สอดคลองกับแนวคิดของแมคคลีแลนด ซึ่งจัดวาเปน

นักวิชาการที่มีชื่อเสียงในเรื่องนี้ ที่ไดใหคำาจำากัดความ

ของสมรรถนะ (Competency) ไววาเปนบุคลิกลักษณะ

ที่ซอนอยู ภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดัน

ใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตาม

เกณฑที่กำาหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ โดยสมรรถนะ 

(Competency) ประกอบไปดวยองคประกอบ 5 สวน 

กลาวคือ สวนที่เปนความรู (Knowledge) และทักษะ 

(Skills) นั้น ถือวาเปนสวนที่คนแตละคนสามารถพัฒนา

ใหมีขึ้นไดไมยากนัก ดวยการศึกษาคนควาทำาใหเกิด

ความรูและการฝกฝนปฏบิตัทิำาใหเกดิทกัษะ ซึง่ในสวนนี ้

นักวิชาการบางทานเรียกวา “Hard Skills” ในขณะที่

องคประกอบสวนที่เหลือ คือ self-concept คือ ทัศนคติ 

คานิยมและความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง 

รวมทั้ง Trait คือบุคลิกลักษณะประจำาของแตละบุคคล 

และ Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแตละ

บุคคล ซึ่งเปนสิ่งที่พัฒนายาก เพราะเปนสิ่งที่ซอนอยู 

ภายในตัวบุคคลและสวนนี้นักวิชาการบางทานเรียกวา 

“soft skills” นอกจากนี้แลวแมคคลีแลนด ยังไดอธิบาย

ความหมายขององคประกอบสมรรถนะทั้ง 5 สวน  

ประกอบดวย  (1.) ทักษะ (Skills) คือ สิ่งที่บุคคลกระทำา

ไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจำาจนเกิดความชำานาญ  

(2.) ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะดานของ

บุคคล  (3.)  ทัศนคติ คานิยม และความเห็นเกี่ยวกับ 

ภาพลักษณของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน 

(Self-concept) เชน self-confidence คนทีม่คีวามเชือ่มัน่ 

ในตนเองสูงจะเชื่อว าตนเองสามารถแกไขปญหา 

ตางๆ ได เปนตน  (4.) บุคลิกลักษณะประจำาของแตละ 

บุคคล (Trait) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน เขาเปน 

คนที่นาเชื่อถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปน 

ผูนำา เปนตน และ  (5.) แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน  

(Motive) ซึ่งทำาใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ งไปสู  
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สิ่งที่เปนเปาหมายของเขา เชน บุคคลที่มุงผลสำาเร็จ 

(Achievement orientation) มักชอบตั้งเปาหมายที่ 

ทาทาย และพยายามทำางานใหสำาเร็จตามเปาที่ตั้งไว 

ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทำางานของตนเอง

ตลอดเวลา (McClelland 1993 อางใน สุกัญญา รัศมี

ธรรมโชติ  2548) 

 ในการที่จะนำาสมรรถนะมากำาหนดเปนระดับ

สมรรถนะเพื่อใชวัดความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของบุคคลนั้น สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer & 

Spencer 1993) ไดเสนอแนวคิดไววา

 1.) กลุมของสมรรถนะ (Competency Cluster) 

เป นกลุ มสมรรถนะที่จัดตามความตองการ เพื่อ

วิเคราะหจำาแนกระดับพฤติกรรมระหวางผูที่เขาใจงาน 

อยางลึกซึ้งกับผูที่เขาใจงานเพียงผิวเผิน โดยกลุมหนึ่ง 

จะประกอบดวยหนึ่งสมรรถนะ หรือมากกวาก็ได 

ตวัอยางเชน กลุมการชวยเหลอื และการบรกิาร (Helping 

and Human Service) ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 2 

ดาน คือ ความเขาใจในดานปฏิสัมพันธ (Interpersonal 

Understanding) และการใหบริการลูกคา (Customer 

Service Orientation) เปนตน

 2.) มิติ (Dimensions) เปนมิติของสมรรถนะ 

โดยจะพิจารณาครอบคลุมถึงความรู สึกที่ต องการ 

อยางแทจรงิ และความสำาเรจ็ทีต่องการใหเกดิขึน้ ขนาด

ของผลกระทบตอคนและโครงการ ความซับซอนของ

พฤติกรรม ความพยายามและความเปนเอกลักษณของ

งาน แลวนำามากำาหนดจำานวนมิติในแตละสมรรถนะ 

ซึ่งสวนมากสมรรถนะหนึ่งจะประกอบดวย 2-3 มิติ 

ตัวอยางเชน การใหบริการลูกคา (Customer Service 

Orientation) ประกอบดวย 2 มติ ิคอื มติทิีเ่กีย่วกบัความ

ตองการของลูกคา (Focus on Client’s Needs) และมิติ

ที่เกี่ยวกับการชวยเหลือหรือบริการ (Initiative to Help 

or Serve Others) 

 3.) ระดับของสมรรถนะ (Competency Level) 

เปนการอธบิายระดบัพฤตกิรรมของสมรรถนะ โดยทัว่ไป

มักจะแบงออกเปน 3 ระดับ คือ พฤติกรรมทางบวก  

พฤติกรรมเปนกลางและพฤติกรรมทางลบ แตละ 

พฤติกรรมจะอยู ในทุกมิติ ซึ่งมิติของสมรรถนะจะ

พิจารณารวมถึงความตองการจากที่กลาวในขางตน

จากที่กล าวมาขางตนจะเห็นไดว าสมรรถนะเปน 

สิ่งที่สะทอนใหเห็นถึงลักษณะการปฏิบัติงานและ

เปนปจจัยแหงความสำาเร็จหรือเปนปจจัยที่นำาไป

สูผลลพัธในการปฏบิตังิานใหบรรลผุลสำาเรจ็ได องคการ

สามารถตรวจสอบไดวาบุคคลากรในแตละตำาแหนงควร 

มสีมรรถนะอะไรบางและยงัขาดสมรรถนะในดานใด เพือ่ 

แกไขและพัฒนาไดอยางถูกวิธีเพื่อใหบุคลากรไดรับ

โอกาสในการพัฒนาตนเองให มีความพร อมที่จะ 

รับผิดชอบในหนาที่การงานที่สูงขึ้น ในขณะเดียวกัน 

องคการก็จะไดรับผลดีในแงของการมีประสิทธิภาพ 

มากขึ้นเนื่องจากมีบุคลากรที่มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอยางแทจริง 

 การใชสมรรถนะเปนเครื่องมือในการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลไดรับความนิยมและทวีความ

สำาคัญมากขึ้นเรื่อยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององคการชั้นนำาตางๆ ไดนำาเอาระบบสมรรถนะ 

มาเปนพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยาง 

เปนระบบตอเนื่อง สามารถใชทรัพยากรไดอยางถูก

ทิศทาง และคุมคากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเปนการ 

สรางมูลคาเพิ่มใหแกบุคลากรในองคการอีกแนวทาง

หนึ่งดวย ดังนั้นสมรรถนะจึงมีความสำาคัญตอการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ดังนี้ (อุกฤษณ  

กาญจนเกตุ  2543 : 15) 

 1.) เปนเครื่องมือในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาประสงค วัฒนธรรมองคการ และยุทธศาสตรตางๆ

ขององคการ มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

 2.) เปนเครือ่งมอืในการพฒันาความสามารถของ

บุคลากรในองคกรอยางมีระบบตอเนื่อง และสอดคลอง

กบัวสิยัทศัน พนัธกจิ เปาประสงค วฒันธรรมองคกร และ

ยุทธศาตรขององคการ

 3.) เปนมาตรฐานการแสดงพฤตกิรรมทีด่ใีนการ

ทำางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนำาไปใชในการวัดและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจน

และมีประสิทธิภาพ

 4.) เปนพื้นฐานสำาคัญของระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ขององคกร เชน การ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน การพฒันาความกาวหนาทาง
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อาชีพ การวางแผนการสืบทอดตำาแหนงและการจาย 

ผลตอบแทน เปนตน

 การนำาแนวคดิเรือ่งสมรรถนะมาใชในการบรหิาร

จัดการทรัพยากรบุคคล จึงเชื่อวาจะทำาใหการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไมวา

จะเปนเรือ่งการคดัเลอืก การพฒันา และการบรหิารผลงาน  

กลาวคอืในการคดัเลอืกทีเ่ดมิเนนเพยีงการวดัความถนดั

และความรูเฉพาะในงานซึ่งแมจะเปนสิ่งที่สำาคัญในการ

ทำางานแตวายังไมเพียงพอยังตองเนนสวนที่อยูใตน้ำา

ของบุคคลซึ่งไดแกคานิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ เพิ่มขึ้น

ดวยเพราะสิ่งเหลานี้จะสงผลใหพฤติกรรมการทำางาน

ของบุคคลเปนไปในลักษณะที่องคการตองการหรือ

ไมตองการ ในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเดิมอาจ

เนนเพียงเรื่องความรูและทักษะ จึงตองหันมาใหความ

สำาคัญกับพฤติกรรมในการทำางานเพิ่มขึ้น ตลอดจนตอง

หาแนวทางในการฝกอบรมใหขาราชการมพีฤตกิรรมใน

การทำางานทีอ่งคการตองการ สวนการบรหิารผลงานซึง่

เกี่ยวของโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและ

การจายคาตอบแทนเดิมอาจเนนเพียงผลงานที่บุคคล

สามารถผลิตได การใหความสำาคัญกับพฤติกรรมการ

ทำางานโดยมีการประเมินพฤติกรรมในการทำางานและ

จายคาตอบแทนใหสัมพันธกับพฤติกรรมในการทำางาน

แทนที่จะเนนที่ผลงานเพียงอยางเดียวจะทำาใหบุคคล

มีพฤติกรรมที่พึงประสงคเพิ่มขึ้นอีกประการหนึ่งใน 

หนวยงานที่ผลผลิตสุดทายเห็นไดไมชัดเจน การเพิ่ม

การวัดพฤติกรรมในการทำางานจะทำาใหสามารถวัด 

ผลงานไดอยางครอบคลุมมากยิ่งขึ้น (เกริกเกียรติ 

ศรีเสริมโภค  2546 : 13)

การดำาเนินการของ สำานักงาน ก.พ.

 การนำาหลักสมรรถนะมาใช ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในภาคราชการพลเรือนไดมีการขยาย

ขอบเขตคณุสมบตัขิองผูดำารงตำาแหนงตางๆ จากเดมิทีม่ี

การใหความสำาคญัเฉพาะเรือ่งของความรูความสามารถ 

โดยใหเพิ่มคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจาก

ความรู  ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่

ทำาใหบุคคลสามารถสรางผลงานที่โดดเดนในองคการ 

หรือที่เรียกวา “สมรรถนะ” ไวในมาตรฐานกำาหนดดวย 

จึงเปนผลใหทุกสวนราชการจำาเปนตองมีการกำาหนด

มาตรฐานดานสมรรถนะที่จำาเปนสำาหรับการปฏิบัติงาน

ในตำาแหนงตางๆ โดยสำานกังาน ก.พ.ไดกำาหนดประเภท

ของสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยสำานักงาน ก.พ. ไดกำาหนด 

ใหขาราชการพลเรือนตองมีสมรรถนะหลักจำานวน 5 

สมรรถนะ ดังนี้      

 1.) การมุ งผลสัมฤทธิ์  (Achievement 

Motivation - ACH) 

 คำาจำากัดความ : ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการ 

ใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู   โดยมาตรฐานนี้

อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือ

เกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกำาหนดขึ้น อีกทั้ง 

ยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ

กระบวนการปฏบิตังิานตามเปาหมายทีย่ากหรอืทาทาย

ชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทำาไดมากอน 

 จากคำาจำากัดความของการมุ  งผลสัมฤทธิ์

อนุมานไดถึงคุณลักษณะหลายอยางที่สัมพันธกัน 

ทีแ่สดงถงึการมุงผลสมัฤทธิ ์ไดแก การพยายามปรบัปรงุ

งาน (Striving for Improvement) การทำางานไดตาม 

เปาหมาย (Results Orientation) การทำางานไดดกีวาคน

อื่นๆ (Competitiveness) และการทำางานที่ยากทาทาย 

ซึ่งอาจไมเคยมีใครทำามากอน (Innovation) ดังนั้น  

ในการพิจารณาสมรรถนะนี้สิ่งที่ควรพิจารณารวมกัน 

คือ (1.) ความสมบูรณของการทำากิจกรรมในงาน   

(2.) ผลกระทบของผลสำาเร็จในงานวาเกี่ยวกับระดับ 

บุคคล ระดับกลุม หรือระดับหนวยงาน  (3.) ระดับของ 

นวัตกรรมที่สราง เชน เปนสิ่งใหมตอหนวยงาน  

สวนราชการ หรือตอวิชาชีพ 

 สำาหรับสมรรถนะการมุ งผลสัมฤทธิ์นี้มีความ

คาบเกีย่วกบัสมรรถนะอืน่ๆ เชน การคดิรเิริม่สรางสรรค  

(Initiative) การสบืเสาะหาขอมลู (Information Seeking) 

การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) การมองภาพ

องครวม (Conceptual Thinking) และความยืดหยุน 

ผอนปรน (Flexibility) การเกี่ยวของดังกลาวเปนการ

เกี่ยวของในแงที่ว าการที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรม 

การมุงผลสมัฤทธิไ์ดกม็กัจะมคีวามคดิรเิริม่ การสบืเสาะ

หาขอมลู การวเิคราะหขอมลู การมองภาพองครวม และ
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ความยืดหยุนผอนปรน อยางใดอยางหนึ่งหรือหลาย 

อยางรวมดวย  

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0 = ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1 = แสดงความพยายามในการปฏิบัติ 

   หนาที่ราชการใหดี

 ระดับ 2 =  แสดงสมรรถนะระดับ 1 และ 

   สามารถทำางานไดผลงานตาม 

   เปาหมายที่วางไว

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดับ 2 และ 

   สามารถปรบัปรงุวธิกีารทำางานเพือ่ 

   ใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมาก 

   ยิ่งขึ้น

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดับ 3 และ 

   สามารถกำาหนดเปาหมาย รวมทั้ง 

   พัฒนางานเพื่อให ได ผลงานที่ 

   โดดเดน หรือแตกตางอยางมีนัย 

   สำาคัญ

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และกลา 

   ตัดสินใจแมวาการตัดสินใจนั้นจะ 

   มคีวามเสีย่งเพือ่ใหบรรลเุปาหมาย 

   ของหนวยงาน หรือสวนราชการ

 ผูเขียนเห็นดวยอยางยิ่งที่มีการกำาหนดการมุง

ผลสัมฤทธิ์เปนสมรรถนะหลักของขาราชการ เนื่องจาก

เปนความทาทายใหขาราชการไดมีการพัฒนาตัวเอง 

ไดมีการพัฒนากระบวนงาน และพัฒนาเทคนิค วิธีการ

ทำางานอยางตอเนื่องสม่ำาเสมอ ซึ่งผลลัพธที่ไดจากการ

มุงผลสมัฤทธิน์ี ้จะกอใหเกดิประโยชนแกประชาชนผูรบั

บรกิารไดอยางแทจรงิ การมุงเนนทีผ่ลลพัธ การมุงเนนที่

ประสทิธผิล การมุงเนนทีม่าตรฐานและการมุงเนนทีก่าร

ปรบัปรงุกระบวนงาน ยอมเปนการเพิม่ประสทิธภิาพของ

ขาราชการอยางแทจริงและสามารถประจักษไดอยาง

ชัดแจง และผูเขียนเห็นวาการติดตามและประเมินผล

ในสมรรถนะนี้จะสามารถทำาไดอยางชัดเจนเนื่องจาก

ผลลัพธที่ไดจากสมรรถนะคอนขางที่จะเปนรูปธรรม

 2.)  บริการที่ดี (Service Mind - SERV)

 คำาจำากัดความ : ความตั้งใจและความพยายาม

ของขาราชการในการใหบรกิารตอประชาชน ขาราชการ 

หรือหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

 บริการที่ดีเปนสมรรถนะที่มักกำาหนดไวสำาหรับ

ลักษณะของงานทีต่องใหบริการ หรือใหความชวยเหลือ

ผูอืน่ ซึง่การบรหิารจดัการภาครฐันัน้มเีปาหมายหลกัคอื

การใหบรกิารประชาชน ดงันัน้ การบรกิารทีด่จีงึกำาหนด

ไวเปนหนึ่งในสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือน  

ดังนั้น ในการพิจารณาสมรรถนะบริการที่ดีคือ (1.)  

ความสมบูรณของกิจกรรมที่ตอบสนองความตองการ 

ของผูรับบริการ และ (2.) ระดับความพยายามในการ 

ใหบริการ ทั้งนี้เนื่องจากวาการบริการที่ดีอธิบาย

ไดวาเปนความปรารถนา (Desire) ที่จะชวยเหลือหรือ

ใหบริการผูอื่นเพื่อตอบสนองตอความตองการโดยเนน 

ที่ความพยายามในการคนหาความตองการ และ 

ตอบสนองตอความตองการนั้นๆ ของลกูคา ซึง่กจ็ะไปมี 

ความเชื่อมโยงกับสมรรถนะอื่นๆ เชน การสืบเสาะ

หาขอมูล(Information Seeking) การคิดวิเคราะห 

(Analytical Thinking) การมองภาพองครวม (Conceptual 

Thinking) ความเขาใจผูอืน่ (Understanding) การสัง่สม

ความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Technical Expertise) และ

การสรางความสัมพันธ (Relationship Building) 

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0 = ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = สามารถใหบริการที่ผู รับบริการ 

   ตองการไดดวยความเต็มใจ

 ระดับ 2 = แสดงสมรรถนะระดับ 1 และชวย 

   แกปญหาใหแกผูรับบริการ

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดับ 2 และให 

   บริการที่เกินความคาดหวัง แม 

   ตองใชเวลาหรือความพยายาม 

   อยางมาก

 ระดับ 4 = แสดงสมรรถนะระดบั 3 และเขาใจ 

   และใหบริการที่ตรงตามความ 

   ตองการที่แทจริงของผูรับบริการ



 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐ

วนิดา  เขียวงามดี
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 ระดับ 5 = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และให 

   บรกิารทีเ่ปนประโยชนอยางแทจรงิ 

   ใหแกผูรับบริการ

 อาจเปนไปไดวาในอดีตที่ผานมาการใหบริการ

ของหนวยงานภาครัฐแกประชาชน มีลักษณะเปนแบบ

เจาขนุมลูนาย ทีข่าราชการทำาตวัเหนอืประชาชน ดงันัน้  

การนำาสมรรถนะดานการบริการที่ดีมาเปนสมรรถนะ

หลักของขาราชการ ผูเขียนจึงมองวาเปนอีกแนวทาง

หนึ่งที่จะทำาใหระบบการใหบริการของขาราชการตอ 

ประชาชนจะดียิ่งขึ้น ถึงแมวาจะไมสามารถปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของการใหบริการไดภายในระยะเวลาอันสั้น  

แตก็เปนการเริ่มตนที่ดีที่ไดมีการตระหนักถึงเรื่องนี้

เพื่อจะเปนการปรับเปลี่ยนแนวคิด ปรับเปลี่ยนรูปแบบ 

การใหบริการอันจะสงผลใหประชาชนผูรับบริการมี

ความพงึพอใจ ซึง่สวนราชการกไ็ดประโยชนในเรือ่งของ 

ภาพลักษณ และความรวมมือที่ดีจากภาคประชาชน 

 3.)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

(Expertise – EXP)

 คำาจำากัดความ : ความสนใจใฝรู สั่งสม ความ

รูความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการดวยการ

ศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จน

สามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยี

ตางๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 เป นสมรรถนะในกลุ มของกระบวนการคิด 

(Cognitive) หรอืความฉลาด แตไมใชการวดัความฉลาด 

(IQ) โดยตรง แตเปนการวัดแนวโนมของการที่ผูดำารง

ตำาแหนงจะใชความฉลาดของตนใหมีประโยชนตอการ

ทำางานใหประสบความสำาเรจ็ ซึง่อาจกลาวไดวาเปนการ

วัดทั้งความสามารถและแรงจูงใจ ดงันั้นในการพิจารณา

สมรรถนะนี้จะตองพิจารณา (1.) ระดับวุฒิการศึกษา   

(2.) ระดบัของการบรหิารจดัการความรู เชน ระดบับคุคล 

กลุมงาน หรือหนวยงาน เปนตน (3.) ความพยายาม

ที่จะคงไวและไดมาซึ่งความรูความเชี่ยวชาญในงาน 

และ (4.) ขอบเขตการเผยแพรใหความรูกับผูอื่น เชน 

ตอบคำาถาม การใหคำาปรึกษา เสนอแนะความรูใหกับ 

หนวยงานหรือตีพิมพผลงานทางวิชาการ เปนตน การ

สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพยังเกี่ยวของกับการ

คิดวิเคราะหที่เกี่ยวของกับปญหาทางดานเทคนิค การ

คิดคนนวัตกรรมใหมๆ เปนตน

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0 = ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1 = แสดงความสนใจและติดตาม 

   ความรูใหมๆ  ในสาขาอาชพีของตน 

   หรือที่เกี่ยวของ

 ระดับ 2 = แสดงสมรรถนะระดบั 1 และมคีวามรู 

   ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ 

   ในสาขาอาชีพของตน

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดับ 2 และ 

   สามารถนำาความรูวิทยาการหรือ 

   เทคโนโลยใีหมๆ  มาปรบัใชกบัการ 

   ปฏิบัติหนาที่ราชการ

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดบั 3 และศกึษา 

   พฒันาตนเองใหมคีวามรู และความ 

   เชี่ยวชาญในงานมากขึ้นทั้งใน 

   เชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และ 

   สนบัสนนุการทำางานของคนในสวน 

   ราชการที่เนนความเชี่ยวชาญใน 

   วิทยาการดานตางๆ

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญ องคความรู หรือการ

พฒันาตนเองผูเขยีนเหน็วาไมเพยีงแตขาราชการเทานัน้

ที่มีความจำาเปนที่จะตองใหความสำาคัญกับสมรรถนะนี้ 

ทกุองคการยอมตองใหความสำาคญั เพราะวาองคความรู 

และการพัฒนาตนเอง เปนสิ่งสำาคัญที่จะทำาใหกระบวน 

การตางๆ ประสบผลสำาเร็จได สิ่งที่นาเปนหวงใน

สมรรถนะนีค้อืการประเมนิผลของสมรรถนะวาผูประเมนิ 

จะตองพิจารณาจากผลลัพธที่เกิดขึ้นเปนสำาคัญวาเมื่อ 

มอีงคความรู หรอืการสัง่สมความเชีย่วชาญแลวสามารถ 

ทีจ่ะนำาเอาองคความรูเหลานัน้มาใชใหเกดิประโยชนกบั

หนวยงานไดหรือไม ซึ่งจะตองไมใหความสำาคัญกับ 

ประกาศนียบัตร หรือการผานการฝกอบรมเพียง 

อยางเดียวเพราะอาจไมสะทอนถึงสมรรถนะนี้ได  

อยางแทจริง      
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 4.)  การยดึมัน่ในความถกูตองชอบธรรม และ

จริยธรรม (Integrity - ING)

 คำาจำากัดความ : การดำารงตำาแหนงและประพฤติ

ปฏบิตัอิยางถกูตองเหมาะสมทัง้ตามกฏหมาย คณุธรรม 

จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการเพื่อ

ศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 

 การยึดมั่นในความถูกต องชอบธรรมและ

จริยธรรม มาจากคำาวา Integrity ที่มีนัยของการแสดง 

พฤติกรรมที่ เน นคานิยมที่แสดงแลวหนวยงานจะ 

เสริมแรงเพื่อใหพฤติกรรมนั้นๆ คงอยู สมรรถนะนี้ 

แตกตางจากสมรรถนะอื่นๆ ที่เนนผลการปฏิบัติงานที่ดี

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  = ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = มีความสุจริต

 ระดับ 2 = แสดงสมรรถนะระดบั 1 และมสีจัจะ 

   เชื่อถือได

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดบั 2 และยดึมัน่ 

   ในหลักการ

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดบั 3 และยนืหยดั 

   เพื่อความถูกตอง

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดบั 4 และอทุศิตน 

   เพื่อความยุติธรรม

 ผู  เขียนมองว าสมรรถนะนี้จำ า เป นสำาหรับ 

ขาราชการเปนอยางยิง่เพราะวาความซือ่สตัย สจุรติ การ

ดำาเนินการตามกฏหมายเปนเรื่องสำาคัญของขาราชการ 

เพราะวาถาขาราชการใชอำานาจที่มีอยูไปในทางที่ไม 

ชอบธรรมยอมกอใหเกดิความเสยีหายตอชาตบิานเมอืง 

และประชาชนผูรบับรกิาร ดงันัน้ ขาราชการทกุคนควรที่

จะตองมีการระลึกอยูเสมอถึงความถูกตอง ดีงาม   

 5.)  การทำางานเปนทีม (Teamwork - TW) 

 คำาจำากัดความ : ความตั้งใจที่จะทำางานรวมกับ 

ผูอื่น เปนสวนหนึ่งของทีม หนวยงาน หรือสวนราชการ 

โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกไมจำาเปนตองมีฐานะ

หัวหนาทีม รวมทั้งความสามารถในการสรางและรักษา

สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

 เปนความตัง้ใจอยางแทจรงิ (Genuine Intention) 

ที่จะรวมมือทำางานกับผูอื่น เปนสวนหนึ่งของทีมและ 

ทำางานรวมกัน ซึ่งบทบาทของการทำางานเปนทีมไม 

จำาเปนตองเปนหัวหนาทีม หรือผูที่มีอำานาจหนาที่อยาง 

เปนทางการ แมแตคนที่มีอำานาจอยางเปนทางการ 

แตรวมมอืทำางานหรอืทำาหนาทีเ่ปนผูประสานทมี (Group 

Facilitator) ก็แสดงสมรรถนะการทำางานเปนทีม ดังนั้น 

ในการพิจารณาจะพิจารณาจาก (1.) ระดับของความ

พยายามที่จะชวยเหลือสนับสนุนทีม (2.) ขนาดของทีม 

ที่เกี่ยวของ (3.) ระดับของความพยายามที่จะชวย

สนับสนุนทีม ซึ่งการทำางานเปนทีมจะเกี่ยวของกับ

สมรรถนะอื่นๆเชน ความเขาใจผูอื่น ศิลปะการสื่อสาร

จูงใจ ความมั่นใจในตนเอง การพัฒนาผูอื่น เปนตน 

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  =  ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = ทำาหนาที่ของตนในทีมใหสำาเร็จ

 ระดับ 2 =  แสดงสมรรถนะระดับ 1 และให 

   ความรวมมือในการทำางานกับ 

   เพื่อนรวมงาน

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดบั 2 และประสาน 

   ความรวมมือของสมาชิกในทีม

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดับ 3 และ 

   สนับสนุนชวยเหลือเพื่อนรวมทีม 

   เพื่อใหงานประสบความสำาเร็จ

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และ 

   สามารถนำาทีมใหปฏิบัติภารกิจ 

   ใหไดผลสำาเร็จ

 ในสถานการณปจจบุนัภายใตกระแสโลกาภวิฒัน 

มีเทคโนโลยีสารสนเทศ และการโทรคมนาคมที่ 

ทันสมัย สะดวกรวดเร็ว ผูเขียนมองวาจำาเปนอยางยิ่ง

ที่จะตองใหความสำาคัญกับการทำางานเปนทีมเพื่อที่

จะไดแบงหนาที่กันทำา ชวยกันทำางานโดยเฉพาะสวน

ราชการควรที่จะรวมกันทำางาน โดยการประสานและ

บูรณาการทำางาน โดยยึดหลักประโยชนสาธารณะเปน

สำาคัญ

 นอกจากสมรรถนะหลักแลวผูบริหารยังตองมี 

การประเมินสมรรถนะทางการบริหาร อีกจำานวน 6 

สมรรถนะ ไดแก  



 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐ

วนิดา  เขียวงามดี
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 1.) สภาวะผูนำา (Leadership)  

 คำาจำากัดความ : ความสามารถหรือความตั้งใจ

ที่จะรับบทในการเปนผู นำาของกลุ ม กำาหนดทิศทาง  

เปาหมาย วธิกีารทำางาน ใหทมีปฏบิตังิานไดอยางราบรืน่ 

เตม็ประสทิธภิาพและบรรลวุตัถปุระสงคของสวนราชการ

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  =  ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = ดำาเนนิการประชมุไดดแีละคอยแจง 

   ขาวสารความเปนไปโดยตลอด

 ระดับ 2 =  แสดงสมรรถนะระดับ 1 และเปน 

   ผู นำาในการทำางานของกลุ มและ 

   ใชอำานาจอยางยุติธรรม

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดบั 2 และใหการ 

   ดูแลและชวยเหลือทีมงาน

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดับ 3 และ 

   ประพฤติตนสมกับเปนผูนำา

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และนำา 

   ทีมงานใหกาวหนาไปสู พันธกิจ 

   ระยะยาวขององคกร 

 2.) วิสัยทัศน (Visioning) 

 คำาจำากัดความ : ความสามารถในการกำาหนด

ทิศทาง ภารกิจ และเปาหมายการทำางานที่ชัดเจนและ

ความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพื่อ

ใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  =  ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = รูและเขาใจวิสัยทัศนขององคกร

 ระดับ 2 =  แสดงสมรรถนะระดับ 1 และชวย 

   ทำาใหผูอืน่รูและเขาใจวสิยัทศันของ 

   องคกร

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสราง 

   แรงจูงใจใหผูอื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติ 

   ตามวิสัยทัศน

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดบั 3 และกำาหนด 

   นโยบายใหสอดคลองกบัวสิยัทศัน 

   ของสวนราชการ

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และ 

   กำาหนดวิสัยทัศนของสวนราชการ 

   ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนระดับ 

   ประเทศ  

 3.) การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic 

Orientation)  

 คำาจำากัดความ : ความเขาใจวิสัยทัศนและ

นโยบายภาครัฐและสามารถนำามาประยุกตใชในการ

กำาหนดกลยุทธของสวนราชการได

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  =  ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = รูและเขาใจนโยบายรวมทัง้ภารกจิ 

   ภาครัฐ วามีความเกี่ยวโยงกับ 

   หนาที่ความรับผิดชอบของหนวย 

   งานอยางไร

 ระดับ 2 =  แสดงสมรรถนะระดับ 1 และนำา 

   ประสบการณมาประยกุตใชในการ 

   กำาหนดกลยุทธได

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดับ 2 และนำา 

   ทฤษฎหีรอืแนวคดิซบัซอนมาใชใน 

   การกำาหนดกลยุทธ

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดับ 3 และ 

   กำาหนดกลยุทธที่สอดคลองกับ 

   สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดบั 4 และบรูณา 

   การองคความรูใหมมาใชในการ 

   กำาหนดกลยุทธภาครัฐ  

 4.) ศกัยภาพเพือ่นำาการปรบัเปลีย่น (Change 

Leadership) 

 คำาจำากัดความ : ความสามารถในการกระตุน  

หรือผลักดันหนวยงานไปสู การปรับเปลี่ยนที่ เป น

ประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผูอื่นรับรู เขาใจ และ 

ดำาเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง

พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  = ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน
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 ระดับ 1  = เ ห็ น ค ว า ม จำ า เ ป  น ข อ ง ก า ร 

   เปลี่ยนแปลง

 ระดับ 2 = แสดงสมรรถนะระดบั 1 และสามารถ 

   ทำาใหผูอื่นเขาใจการปรับเปลี่ยนที่ 

   จะเกิดขึ้น

  ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดบั 2 และกระตุน 

   และสรางแรงจงูใจใหผูอืน่เหน็ความ 

   สำาคัญของการปรับเปลี่ยน

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดับ 3 และวาง 

   แผนงานทีด่เีพือ่รบัการปรบัเปลีย่น 

   ในองคการ

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดบั 4 และผลกัดนั 

   ให เกิดการปรับเปลี่ยนอยางมี 

   ประสิทธิภาพ     

 5.) การควบคุมตนเอง (Self Control)  

 คำาจำากัดความ : ความสามารถในการควบคุม

อารมณและพฤติกรรมในสถานการณที่อาจจะถูกยั่วยุ  

หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทำางาน 

ภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่อ

อยูในสถานการณที่กอความเครียดอยางตอเนื่อง

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  =  ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = ไมแสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม

 ระดับ 2 =  แสดงสมรรถนะระดบั 1 และควบคมุ 

   อารมณในแตละสถานการณได 

   เปนอยางดี

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดบั 2 และสามารถ 

   ใชถอยทวีาจาหรอืปฏบิตังิานตอไป 

   ไดอยางสงบแมจะอยูในภาวะทีถ่กู 

   ยั่วยุ

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดบั 3 และจดัการ 

   ค ว า ม เ ค รี ย ด ไ ด  อ ย  า ง มี  

   ประสิทธิภาพ

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และเอา 

   ชนะอารมณดวยความเขาใจ

 6.) การสอนงานและการมอบหมายงาน 

(Coaching and Empowering Others) 

 คำาจำากัดความ : ความตั้งใจที่จะสงเสริมการ

เรียนรู หรือการพัฒนาผูอื่นในระยะยาวจนถึงระดับที่

เชื่อมั่นวาจะสามารถมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ

ใหผูนั้นมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการ

ของตนได

 พฤติกรรมบงชี้

 ระดับ 0  = ไมแสดงสมรรถนะดานนีห้รอืแสดง 

   อยางไมชัดเจน

 ระดับ 1  = สอนงานหรอืใหคำาแนะนำาเกีย่วกบั 

   วิธีปฏิบัติงาน

 ระดับ 2 =  แสดงสมรรถนะระดับ 1 และตั้งใจ 

   พัฒนาผู  ใต บั งคับบัญชาให มี  

   ศักยภาพ

 ระดับ 3  = แสดงสมรรถนะระดบั 2 และวางแผน 

   เพื่อใหโอกาสผู ใตบังคับบัญชา 

   แสดงความสามารถในการทำางาน

 ระดับ 4  = แสดงสมรรถนะระดบั 3 และสามารถ 

   ชวยแกไขปญหาที่เปนอุปสรรค 

   ตอการพัฒนาศักยภาพของผูใต 

   บังคับบัญชา

 ระดับ 5  = แสดงสมรรถนะระดับ 4 และทำาให 

   สวนราชการมีระบบการสอนงาน 

   และการมอบหมายหนาที่ความ 

   รับผิดชอบ 

 สมรรถนะดังกลาวขางตนนับไดวาเปนการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทำางานของผูบริหารใหสามารถนำา

องคกรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซึ่งในระบบราชการ

จะเหน็ไดวาผูบรหิารจะมอีทิธพิลอยางมากกบัผูใตบงัคบั

บัญชา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากระบบราชการไทยไดมี 

การสั่งสมในเรื่องการเคารพนับถือผูอาวุโสโดยเฉพาะ

เจานาย ดังนั้น การที่สำานักงาน ก.พ. ไดมีการกำาหนด

สมรรถนะสำาหรับผูบริหาร ผูเขียนจึงเห็นดวยอยางยิ่ง

ที่ผูบริหารจะตองมีสมรรถนะพิเศษกวาตำาแหนงอื่นๆ

เพราะวาผูบริหารในสวนราชการจะเปนกลไกสำาคัญใน

การขับเคลื่อนองคกรและการขับเคลื่อนระบบราชการ 

ใหไปในทิศทางที่ถูกตองเหมาะสมและอาจกลาวได 



 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐ

วนิดา  เขียวงามดี
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วาถาผูบรหิารมสีมรรถนะทัง้ 6 ขอ อยูในระดบัดแีลวยอม

จะสงผลใหระบบราชการมีการบริหารที่ดี สามารถบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกรที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ  

อยางไรก็ดี การวัดและประเมินผลสมรรถนะของ

ผูบริหารควรที่พิจารณาในภาพรวมที่มีการเชื่อมโยง

สมรรถนะตางๆเขาดวยกันซึ่งหากแยกประเมินเปน 

รายตวัสมรรถนะอาจไมสอดคลองกบัความเปนจรงิ ทัง้นี้

เนื่องจากสมรรถนะของผูบริหารมีความเกี่ยวของเชื่อม

โยงกันในหลายๆ มิติ หลายๆ สมรรถนะ จึงไมสามารถ

แยกออกมาประเมนิไดเปนรายตวัไดอยางโดดเดีย่ว ควร

ตองมีการวัดแบบเชื่อมโยงกับสมรรถนะตางๆ   

 และสำาหรับขาราชการที่ไมใชผูบริหาร นอกจาก

สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะแลว จะตองมีการประเมิน

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติซึ่งขึ้นอยู  

กับแตละหนวยงานวาจะกำาหนดสมรรถนะในแตละ

ตำาแหนงอยางไรบาง ซึ่งสมรรถนะดานนี้ ไดแก  การคิด 

วเิคราะห การมองภาพองครวม การใสใจและพฒันาผูอืน่ 

การสัง่การตามอำานาจหนาที ่การสบืเสาะหาขอมลู ความ

เขาใจขอแตกตางทางวฒันธรรม ความเขาใจผูอืน่ ความ

เขาใจองคกรและระบบราชการ การดำาเนินการเชิงรุก 

การตรวจสอบความถกูตองตามกระบวนงาน ความมัน่ใจ

ในตนเอง ความยดืหยุนผอนปรน ศลิปะการสือ่สารจงูใจ 

สุนทรียภาพทางศิลปะ ความผูกพันที่มีตอสวนราชการ 

การสรางสัมพันธภาพ 

บทวิเคราะห

 จากการที่สำานักงาน ก.พ. ไดกำาหนดใหทุกสวน

ราชการนำาหลักสมรรถนะมาใชในการพัฒนาศักยภาพ

ของบคุลากรในภาครฐันัน้ นบัไดวาเปนหลกัการทีส่ำาคญั

ที่จะทำาใหสวนราชการมีทิศทางในการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรของหนวยงาน ดังนั้น จึงจำาเปนอยางยิ่ง

ที่จะตองมีการถายทอดใหบุคลากรภายในสวนราชการ

ไดรับทราบและทำาความเขาใจเกี่ยวกับหลักสมรรถนะ

ที่สวนราชการจะนำามาใช ทั้งนี้ จะตองมีการทำาความ

เขาใจดวยกันทั้งผูปฏิบัติและผูประเมินผล เพื่อใหเกิด

ความเขาใจที่ตรงกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องความ

ไมชัดเจนระหวางสมรรถนะของงานกับสมรรถนะ

ของคนซึ่งอาจทำาใหเกิดความสับสนในการทำาความ

เขาใจ กลาวคือสมรรถนะของงานหมายถึงสิ่งที่บุคคล

ตองทำาในการทำางาน ในขณะที่สมรรถนะของบุคคล

หมายถึง คุณลักษณะที่ทำาใหบุคคลสามารถทำางาน

ไดดี ตัวอยางเชน วิสัยทัศนนาจะเปนสมรรถนะของงาน  

เพราะเปนสิ่งที่ผูครองตำาแหนงตองแสดงวิสัยทัศนที่ดี 

แตถามองในแงของบคุคลแลวจะมองวาคนตองมลีกัษณะ

อยางไรจึงจะมีวิสัยทัศนที่ดี เชนอาจเปนคนที่มีความ

เชื่อมั่นในตัวเอง เปนคนมีความคิดวิเคราะหที่ดี เปนตน  

ดังนั้น สวนราชการเองตองกำาหนดใหชัดเจนและ

ทำาความเขาใจใหตรงกัน นอกจากนี้ในการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรนั้นไมเพียงแตการคำานึงถึง

แตหลกัการของสมรรถนะเพยีงอยางเดยีว ความรู ทกัษะ  

และความสามารถยังถือวาเปนสวนพื้นฐานที่บุคลากร 

ตองมอียูกอนแลว ซึง่ในความเปนจรงิหากพบวาบคุลากร

ยังขาดความรู ขาดทักษะ ความสามารถที่จำาเปนในการ

ปฏิบัติงานสวนราชการจำาเปนตองเรงการพัฒนาเพื่อ

ใหทุกคนมีสวนนี้กอน สมรรถนะแมจะจำาเปนและสำาคัญ

ก็จริงแตหนวยงานไมควรละเลยสวนของความรู ทักษะ 

และความสามารถของบุคลากรดวย 

 ในการกำาหนดสมรรถนะของบุคลากรของสวน

ราชการนั้น ผูเขียนมองวาไมจำาเปนตองกำาหนดมาก

เกินไปอาจกำาหนดตามสมรรถนะหลักตามที่สำานักงาน 

ก.พ.กำาหนดประกอบกับสมรรถนะตามตำาแหนงที่

จำาเปนตองใชในการปฏิบัติงาน เนื่องจากหากมีการ

กำาหนดสมรรถนะทีม่ากเกนิความจำาเปนผลทีอ่าจตามมา 

คือบุคลากรในภาครัฐอาจมีความเขาใจสมรรถนะ 

ไมหมดทุกตัวและอาจจำาไมไดเพราะมีมากเกินไป 

ประกอบกับจะทำาใหการประเมินสมรรถนะมีความ 

ซับซอนและยุงยากมากขึ้น ประเด็นที่สำาคัญอีกประการ

คือการประเมินสมรรถนะของบุคลากรในภาครัฐที่ 

สรางความไมมั่นใจวาระบบการประเมินผลสมรรถนะ 

จะสามารถทำาไดโดยยุติธรรมยิ่งในปจจุบันไดมีการนำา

ผลการประเมินสมรรถนะของขาราชการไปผูกติดกับ 

การเลื่อนขั้นเงินเดือน ยิ่งทำาใหระบบการประเมินผล 

สมรรถนะตองมีแนวทางที่ชัดเจนและสร างความ 

เชื่ อมั่ น ให กับข  าราชการได  ว  าการประเมินผล 

นั้นสอดคล องกับความเป นจริง ผู  เขียนมองว า

ในหลักการจัดทำาสมรรถนะของส วนราชการนั้น
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วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร ฉบับภาษาไทย

ปีที่ 32 ฉบับที่ 1 พ.ศ. 2555

ควรเริ่มต นตั้ งแต การมีส วนร วมในการกำาหนด

สมรรถนะเพื่ อ ให  ได แนวทางที่ ชัด เจนและเป น 

ที่ยอมรับของคนในองคการไดและตองมีการทำาความ 

เขาใจในระบบการประเมินผลดวย แตสิ่งที่นากังวล

ประการหนึ่งคือการนำาผลการประเมินสมรรถนะไป

ประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือนซึ่งจะเปนที่ทราบกัน

ดีวาระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการนั้นจะ 

จำากัดด วยงบประมาณที่มีจำานวนจำากัดและมีการ

กำาหนดเม็ดเงินในการใช  เลื่ อนเงินเดือนจึงอาจ

ทำาให ระบบการประเมินสมรรถนะไมเป นไปตาม 

ขอเท็จจริงแตอาจเปนไปตามจำานวนโควตาที่ไดรับ

การจัดสรรวาใหมีระบบคะแนนที่แตกตางกันจึงจะ

เลื่อนเงินเดือนไดภายในวงเงินงบประมาณที่มีอยู  

อยางจำากัด ดังนั้นสิ่งที่สวนราชการควรคำานึงถึงใน 

หลกัการประเมนิสมรรถนะ คอืผูประเมนิทีอ่าจมแีนวโนม 

ของการประเมินที่แตกตางกันบางคนมักประเมินสูง 

บางคนมักจะประเมินต่ำา จึงจำาเปนตองมีมาตรฐาน

กลางที่ทุกคนเข าใจตรงกันว าพฤติกรรมอยางไร 

จะใหคะแนนการประเมินอยางไรถาไมตกลงทำาความ 

เขาใจกนักอนจะทำาใหเกดิความผดิพลาดได อกีประการ

คือการประเมินผลจะตองไมอิงกับความประทับใจที่ 

คำานึงถึงลักษณะใดลักษณะหนึ่ง หรือความประทับใจ 

โดยรวม ประเมินจากความรูสึก เชน คนนี้เห็นแกตัว  

คนนี้ใจดี เปนตน ไมควรคำานึงถึงพฤติกรรมที่สังเกตได 

เทานั้นวาตรงกับมาตรฐานหรือไม โดยไมควรประเมิน

ผลแบบเปรยีบเทยีบผูถกูประเมนิควรทำาเปรยีบเทยีบกบั

เกณฑการประเมินเปนหลักและเมื่อสรางเกณฑในการ

ประเมินแลวก็จะตองมีการอบรมผูประเมินใหรู จักวิธี

การประเมินและเก็บขอมูลอยางสม่ำาเสมอ 

ขอเสนอแนะ

 1. ปจจุบันไดมีการนำาเอาระบบสมรรถนะมาผูก

กับระบบการประเมินผลงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน  

ซึง่ไดดำาเนนิการมาตัง้แตการประเมนิผลรอบ 1 เมษายน 

พ.ศ. 2553 เปนตนมาการประเมินผลการเลื่อนขั้นเงิน

เดือน ไดมีการแบงการประเมินออกเปนสองสวน คือ

สวนแรกเปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวน

ที่สองเปนการประเมินสมรรถนะ ซึ่งจะเห็นไดวาระบบ

ราชการไดมกีารพฒันาทศิทางเพือ่ใชเปนกรอบแนวทาง

ในการพฒันาประสทิธภิาพของขาราชการใหมกีารตืน่ตวั 

และพัฒนาตัวเองอยางตอเนื่องโดยใชหลักสมรรถนะ 

เปนเครื่องมือหนึ่งในการดำาเนินการ ซึ่งในรอบการ

ประเมนิสองรอบทีผ่านมาคอื รอบ 1 เมษายน 2553 และ

รอบ 1 ตุลาคม 2553 อาจมีเสียงสะทอนจากขาราชการ 

หลายทานวาไมเขาใจระบบการประเมิน ไมรูเรื่องระบบ

สมรรถนะ ไมพอใจระบบการประเมิน ซึ่งสิ่งเหลานี้

จะหายไปเมื่อทุกคนเขาใจวาตอไประบบการประเมิน

ผลจะตองมีการประเมินสมรรถนะควบคูไปดวยตลอด  

ดังนั้น ตั้งแตนี้ตอไปขาราชการตองหันกลับมาศึกษา 

ทบทวนวาตัวเองจำาเปนตองมีสมรรถนะหลักในระดับใด  

และตองประเมนิสมรรถนะใดบาง เพือ่ทีจ่ะไดมกีารพฒันา 

ตัวเองสำาหรับรอรับการประเมิน สำาหรับการประเมิน

สมรรถนะเพือ่ใชในการเลือ่นเงนิเดอืนนัน้ อาจมขีอจำากดั

ในเรื่องของงบประมาณจึงอาจทำาใหระบบการประเมิน

ไปอิงกับระบบโควตาการจัดสรรวงเงิน อาจทำาใหระบบ

การประเมินสมรรถนะไมเปนไปตามขอเท็จจริง ดังนั้น 

เพือ่ใหสวนราชการมกีารพฒันาระบบสมรรถนะทีแ่ทจรงิ

ควรมกีารประเมนิสมรรถนะเพือ่ใชในการพฒันาองคการ

ควบคูไปดวยก็จะเปนผลดี โดยการใหบุคลากรภาครัฐ

ทำาการประเมินตัวเองแลวใหผูบังคับบัญชาประเมินอีก

ครั้งแลวนำาผลการประเมินมาพิจารณาปรับปรุงการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรตอไป

 2. สวนราชการจะตองมกีารจดัทำาระบบมาตรฐาน 

ของสมรรถนะรายตำาแหนงให เรียบร อยและแจ ง

ประชาสัมพันธใหขาราชการในสังกัดไดรับทราบถึง

สมรรถนะของตัวเอง ซึ่งแนวทางการดำาเนินการใน

เรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล

โดยใชหลักสมรรถนะนี้ ถาหากทุกคนไดรวมมือกัน

อยางจริงจัง โดยเฉพาะผูประเมินจะตองมีการทำาความ 

เขาใจหลักการประเมินใหละเอียด และผูปฏิบัติก็ตอง

เขาใจหลักการอยางละเอียดเพื่อที่จะไดใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติอันจะสงผลใหระบบราชการมีการพัฒนา 

อยางตอเนือ่งรองรบักบัสถานการณทีม่กีารเปลีย่นแปลง 

อยูตลอดเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 3. ในการกำาหนดความสามารถหลักตองหาให 

ไดกอนวาอะไรเปนจดุแขง็ทีเ่ปนเสมอืนปจจยันำาเขาทีจ่ะ



 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐ

วนิดา  เขียวงามดี

21

ผลักดันใหวิสัยทัศน ภารกิจ และเปาหมายขององคกร

บรรลุผลสำาเร็จ ซึ่งการจะกำาหนด Core Competency 

ในสวนราชการแตละสวนจะตองนำาขอมูลของวิสัยทัศน  

ภารกิจ เปาหมาย และกลยุทธขององคกร มาพิจารณา

ประกอบการหาสมรรถนะหลกัเพราะขอมลูเหลานีจ้ะเปน

เข็มทิศชี้นำาทางวา ควรจะกำาหนดความสามารถของ

องคกรเปนอยางไรบาง

 4. เนื่องจากการกำาหนดความสามารถหลักเปน

เรื่องเชิงนโยบายที่ถูกกำาหนดขึ้น และจะถูกนำามาใชกับ

ขาราชการทุกคนทุกระดับ ดังนั้น บุคคลที่มีสวนรวมใน

การกำาหนดความสามารถหลัก ควรจะประกอบดวย 3 

กลุมหลัก ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูอำานวยการสำานัก/

กอง และตัวแทนขาราชการผูปฏิบัติงาน
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