
บริษัท โปรเฟสช่ันแนล เทรนน่ิง แอนด์ คอนซัลแทนซี จํากัด (PTC)
142/129 หมู่ท่ี 5 ตําบลมหาสวัสด์ิ อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 11130
คุณสุธาสินี โทรศัพท์ 092-431-6631, 089-677-6047
ไลน์ ptccontact หรือ c_orawong โดยตรงกับท่ีปรึกษา

ติดต่องานวิทยากรและท่ีปรึกษากับเราได้ท่ี : ราคา 359.-

เรียบเรียงเพ่ือการเปน็เอกสารอ้างอิงสําหรับ
นักวิชาการและนักวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาในการอ้างอิง

กับการศึกษาเร่ืองสมรรถนะ (Competency)
ท่ีเปน็เร่ืองยอดนิยมเร่ืองหน่ึงในการบริหารทรัพยากร

บุคคลท้ังภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน 

เพ่ือสนับสนุนการทบทวน
วรรณกรรมอย่างลุ่มลึก 

หนังสือเล่มน้ี 
Competency

Com
petency

พร้อมตัวอย่างทบทวนวรรณกรรมวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา

ดร.ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต
นักวิชาการอิสระ 

วิทยากรและท่ีปรึกษาพัฒนาระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคล  
ด้านการพัฒนาระบบสมรรถนะและตารางทักษะการทํางาน

(Competency & Skills Matrix)

เหมาะกับนกัวิชาการ นกัวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา
ด้านรัฐประศาสนศาสตร์และการบริหารทรัพยากรมนษุย์

แนวคิดและวรรณกรรมวิจัยแนวคิดและวรรณกรรมวิจัย
แนวคิดและวรรณ

กรรมวิจัย
แนวคิดและวรรณ

กรรมวิจัย

เหมาะกับนักวิชาการ นักวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา

และเพ่ือให้ได้ประโยชน์สมประสงค์ของผู้เรียบเรียง
จึงได้นําเสนองานข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรม

ในระยะ 5 ปย้ีอนหลัง (ค.ศ.2019-2023)

จากฐานข้อมูลงานวิจัยท่ีมีช่ือเสียง 



 

 

สมรรถนะ                                  

Competency                                                                                 
แนวคดิและวรรณกรรมวิจัย 

 

 
 
 

 
 

ดร.ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต                                         
นักวิชาการอิสระ 

วิทยากรและท่ีปรึกษา                                               
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล                          

และกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล 



สมรรถนะ                                                
Competency                                                  
แนวคิดและวรรณกรรมวิจัย
 
 

ข้อมูลทางบรรณานุกรม 
 

ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต 
สมรรถนะ Competency                                                                          
แนวคิดและวรรณกรรมวิจัย 
กรงุเทพฯ : ไอดี ออล ดิจิตอลพริ้นท์, 2567 

ISBN :  978-616-608-513-6 
 

สงวนลิขสิทธ์ิตามพระราชบัญญัติลิขสิทธ์ิ พ.ศ.2537 

ห้ามลอกเลียนแบบไม่ว่าส่วนหน่ึงส่วนใดของหนังสือเล่มน้ี                                
ไม่ว่ารูปแบบใดๆ  นอกจากจะได้รับอนุญาตเป็นลายลักษณ์อักษรจากผู้เขียนเท่าน้ัน 

 
บรรณาธิการ : ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต  
 

ออกแบบปกโดย : ธรรมภัทธ์ โสภณดิษย์  
 

รูปเล่ม : ธรรมภัทธ์ โสภณดิษย์  
 

พิสูจน์อักษร : ประพนธ์ กิจอ าไพวงศ์  
 

จัดพิมพ์โดย : ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต  
    142/129 หมู่ท่ี 5 ถนนสวนผัก 32 ต าบลมหาสวัสด์ิ  
    อ าเภอบางกรวย  จังหวัดนนทบุรี  11130 
  

พิมพ์ที่ : บริษัท ไอดี ออล ดิจิตอลพริ้นท์ จ ากัด 
 52 ซอยเอกชัย 69 ถนนเอกชัย แขวง-เขตบางบอน กทม. 10150 
  โทรศัพท์ : 02-8995429-35 
  Email : office2@ideol-print.com 
 

จ านวนหน้า :  352 หน้า 
 

 

ราคา :  359.- บาท  
 



 

ค ำน ำ 

นับได้ว่ำหลำยปีที่ผ่ำนมำ เรื่องสมรรถนะ (Competency) 
ได้รับควำมสนใจอย่ำงมำกทั้งจำกแวดวงวิชำกำรและนัก
ปฏิบัติที่ต้องกำรน ำเอำสมรรถนะไปใช้ส ำหรับกำรบริหำรและ
กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล และปรำกฏงำนวิ จัยของ
นักวิชำกำรโดยเฉพำะงำนวิจัยระดับบัณฑิตศึกษำระดับ
ปริญญำโทและปริญญำเอกอีกจ ำนวนไม่น้อย แต่ก็ต้อง
ยอมรับว่ำบรรดำงำนเขียนเรื่องสมรรถนะที่น ำเสนอในเชิง
วิชำกำร หรือเชิงวิชำกำรควบคู่กับกำรปฏิบัตินั้นยังมีจ ำนวนที่
จ ำกัด หำกจะเห็นในช้ันหนังสือก็จะเป็นงำนเขียนของบรรดำ
วิทยำกรที่ปรึกษำที่น ำเสนอสมรรถนะและแนวทำงกำรจัดท ำใน
มุมมองของที่ปรึกษำ ไม่ได้มุ่งเขียนออกมำในเชิงวิชำกำร
เท่ำใดนัก  งำนเขียนเล่มนี้ จึงได้มุ่งน ำเสนอเนื้อหำในเชิง
วิชำกำรที่แตกต่ำงออกไป เน้นแนวคิดและวรรณกรรมวิจัยที่
เช่ืออย่ำงยิ่งว่ำงำนระดับบัณฑิตศึกษำระดับปริญญำโทและ
ปริญญำเอกจะน ำไปใช้ประโยชน์ได้
อย่ำงมำก ในหนังสือเล่มเล็กเล่มนี้ 
จึงไ ด้ยกตัวอย่ ำงของงำนวิ จัย
เก่ียวกับกำรพัฒนำรูปแบบสมรรถนะ 
กำรจัดท ำโมเดลสมรรถนะ กำรจัดท ำ
ตัวแบบกำรพัฒนำสมรรถนะ เป็นต้น 
แล ะ ที่ พิ เ ศ ษที่ พ ล ำด ไ ม่ ไ ด้ ก็ คื อ 
ตัวอย่ำงงำนวิจัยที่น ำมำเสนอไว้ แม้
จะเพียงจ ำนวนเล็กน้อย แต่ก็เช่ือมั่น
ว่ำท่ำนผู้อ่ำนจะได้ประโยชน์อย่ำงมำก
จำกหนังสือนี้  
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ท่ีมาของสมรรถนะ                   

Knowing Competency                            
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ในโลกของการด าเนินธุรกิจขององค์การภาคเอกชน

หรือการด าเนินงานให้บริการสาธารณะขององค์การ

ภาครัฐ ส่ิงส าคัญย่ิงยวดที่ทุกองค์การต่างต้องการคือ

การมีผลการด าเนินงานขององค์การที่บรรลุเป้าหมาย

ที่ตั้งเอาไว้ การที่จะไปถึงเป้าหมายเช่นนั้นได้ ย่อมต้อง

อาศัยทรัพยากรที่หลากหลายทั้งทรัพยากรที่เป็นตัวเงิน

และ ไม่ เป็นตัว เ งิน เป็นปัจ จัยที่ องค์การจะน า ไป ใช้

ด า เนิ นงาน  ท ว่ าหนึ่ ง ใ นปั จ จั ยที่ ไ ม่ ปฏิ เสธ ได้ ถึ ง

ความส าคัญและจ าเป็นนั้นได้แก่การที่บุคลากรมีความรู้ มี

ทักษะรวมทั้งคุณลักษณะที่พึงประสงค์อันสอดคล้องกับ

การปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบให้บรรลุผลส าเร็จ 

ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่พึงประสงค์เช่นนี้ ถือเป็น

เร่ืองของสมรรถนะ (Competency)  ที่บางองค์การ

เรียกว่าความสามารถ หรือขีดความสามารถ จึงไม่เกิน

เลยไปนักหากจะกล่าวว่าสมรรถนะของบุคลากรนั้น รับ

เป็นรากฐานส าคัญของการสร้างขีดความสามารถในการ

แข่งขันให้แก่องค์การ และสมรรถนะนั้น ก็จะต้อง

สอดคล้องกับต าแหน่งงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 

เป้าหมายตามต าแหน่งงาน และเป้าหมายขององค์การอีก

ด้วย (Arthey and Orth, 1999) โดยเฉพาะในภาวะที่

องค์การด าเนินงานภายใต้บริบทเศรษฐกิจถดถอย การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการใช้ประโยชน์จาก

บุคลากรก็ยิ่งมีความส าคัญอย่ างมิอาจปฏิ เสธได้ 

(Warrier, 2019)  ผู้ รู้ ก ล่ า ว ไ ว้ อย่ า งน่ า สน ใ จ ว่ า ใ น

ช่วงเวลาราวสองทศวรรษที่ผ่านมา มีหลักฐานที่ปรากฏให้

เห็นถึงการที่องค์การจ านวนมากได้เลือกใช้แนวทางการ
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บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ บ น ฐ า น ส ม ร ร ถ น ะ 

(Competency-based HR Practices) (Vos et al., 

2015; Audengert et al., 2014; Campion et al., 

2011) โดยมุ่งให้เกิดผลการปฏิบัติงานอันเยี่ยมยอดบน

ฐานสมรรถนะ (Competency-based Superior Per-

formance) อันเชื่อว่าจะท าให้เกิดประสิทธิผลของการ

ด าเนินงานขององค์การ (Shet et al., 2018) นอกจากนี้ 

ยังกล่าวกันว่า Competency นั้น ถือเป็นนวัตกรรม

ทางการจัดการที่ช่วยให้องค์การมุ่งเน้นในสารสนเทศที่

เกี่ยวกับงาน (Job-related Information) และทักษะที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงานหน้าที่งานที่รับผิดชอบของแต่ละ

บุคคล (Campion et al., 2011) และยังเป็นตัวแบบหนึ่ง

ที่ท าให้องค์การสามารถแยกบุคลากรที่มีผลงานที่โดดเด่น

ออกจากบุคลากรกลุ่มอื่นได้อย่างชัดเจน (Parry, 1996; 

Olesen et al., 2017)  

สมรรรถนะ (Competency) นั้น จากการทบทวน

วรรณกรรมพบว่าเป็นเร่ืองที่ ได้ รับการน าเสนอจาก

นักวิชาการด้านจิตวิทยานับแต่ช่วงกลางศตวรรษที่ 20 

เป็นต้นมา โดยปรากฎให้เห็นผลงานการศึกษาวิจัยด้านนี้

จ านวนมากในช่วงเวลาดังกล่าว (Shippmann et al., 

2000) และได้รับความสนใจอย่างมากจากที่ปรึกษาด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์นับแต่สมัยสงครามโลกคร้ังที่ 

2 (ราวปี ค.ศ.1939-1945) ในคราวนั้น กองทัพของ

ประเทศสหรัฐอเมริกามีความจ าเป็นอย่างเร่งด่วนที่

จะต้องคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมเข้ารับการฝึกเป็น
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นักบินของกองทัพอากาศ (The US Air Forces) โดย

มองว่าบุคคลที่ไม่มีความเหมาะสมที่จะเป็นนักบินนั้นไม่

เพียงแต่จะเสียเวลาอันมีค่าของกองทัพเท่านั้น แต่ยัง

อาจจะท าให้เกิดการสูญเสียชีวิตและเคร่ืองบินรบที่มีอยู่

อย่างจ ากัดด้วย และก าลังรบทางอากาศนั้นถือได้ว่าเป็น

ส่ิงที่มีความส าคัญย่ิงต่อการท าสงคราม และย่ิงส าคัญ

อย่างมากในโลกยุคนี้ ซ่ึงเห็นได้จากสงครามระหว่าง

อิสราเอลและปาเลสไตน์ในห้วงปี 2566 นี้ การคัดเลือก

บุคลากรที่มีความสามารถหรือสมรรถนะที่เหมาะสมด้วย

กระบวนการที่ เป็นวิทยาศาสตร์ส าหรับน ามาสรรหา

บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งงานจึงได้รับความนิยมมากขึ้น

ตามล าดับ ในช่วงต้นคริสต์ทศวรรษ 1950 กองทัพบก

ได้เชิญ Flanagan มาเป็นผู้จัดการโครงการจิตวิทยา

การบิน ซ่ึงเป็นโครงการที่น าเอาหลักการทางจิตวิทยามา

ใช้คัดเลือกนักบินประจ ากองทัพ และปรากฏงานของ 

Flanagan ที่ ได้ จัดท า เค ร่ืองมือคัดเลือกบุคคลที่มี

ศักยภาพที่จะเป็นนักบินให้แก่กองทัพด้วยวิธีการที่

เรียกว่าการก าหนด เหตุการณ์ส าคัญย่ิงยวด (Critical 

Incidents) ภายหลังเมื่อเสร็จส้ินโครงการแล้ว ปี 

ค.ศ.1954 Flanagan ได้เขียนบทความเร่ืองหนึ่งที่

ส า คั ญม า ก คื อ  “The Critical Incidents Tech-

nique” ตีพิมพ์ในวารสาร Psychological Bulletin 

(Flanagan, 1954) ทั้งนี้ ในแวดวงจิตวิทยาถือกันว่า

โครงการจิตวิทยาการบินนี้เป็นหนึ่งในโครงการจิตวิทยา

ประยุกต์ที่ประสบผลส าเร็จอย่างมาก ต่อมานักวิชาการ

อีกคนที่กล่าวถึงค า Competencies คือ White ใน
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งานเขียนเล่มหนึ่งชื่อ “Motivation Reconsidered: 

The Concepts of Competence” ในปี ค.ศ.1959 

งานเขียนนี้สะท้อนว่าความสามารถของบุคคลที่จะ

ปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในการ

ท างานหรือการใช้ชีวิต โดยมีแรงจูงใจเป็นแรงผลักดัน

เบื้องลึกของคนเป็น เ ร่ืองที่ ส าคัญมาก (ศิ ริ รัตน์ 

พิริยธนาลัย และจุฑา เทพหัสดิน ณ อยุธยา, 2553, 

หน้า 13-14)    

ในปี ค.ศ.1960 จากบทความทางวิชาการของ

David C. Mcclelland นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย

ฮาร์วาร์ด (Harvard University) ซ่ึงได้น าเสนอไว้ว่า

ในการพิจารณาคุณลักษณะของบุคคลที่จะสร้างผลงาน

ที่ดีเยี่ยม (Excellent Performer) ให้กับองค์การนั้น

ควรดูทั้งที่เป็นความรู้ ทักษะและคุณลักษณะของเขา

มากกว่าที่จะพิจารณาเพียงความฉลาดทางสติปัญญา 

(IQ) เท่านั้น ต่อมาในปี ค.ศ.1970 รัฐบาลในช่วงนั้น 

ประสบปัญหาการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานที่เกี่ยวกับ

การเผยแพร่วัฒนธรรมของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กับ

ชาวต่างชาติ ที่ผ่านมาบุคลากรทีผ่านการคัดเลือกเข้า

ร่วมงานมักจะเป็นชนผิวขาว ขณะที่ชนผิวสีได้รับการกีด

กันแบ่งแยกในโอกาส โดยเฉพาะเร่ืองการศึกษา จนท าให้

ชาวผิวขาวได้รับเลือกเข้าท างานมากกว่ากว่าชาวผิวสี 

และยังปรากฏปัญหาการขาดมาตรฐานของการทดสอบ

และคัดเลือกบุคลากรเข้าร่วมงานโดยพบว่าบุคคลที่ผ่าน

การสอบข้อเขียนและสัมภาษณ์จากการได้คะแนนสูง เมื่อ
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เข้าท างานแล้ว กลับมีผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี แตกต่าง

จากตอนคัดเลือกที่ได้คะแนนสูง  รัฐบาลจึงริเร่ิมท าการ

ปรับปรุงวิธีการทดสอบเพ่ือให้เหมาะสม และได้ท าการ

ว่าจ้าง McBer บริษัทที่ปรึกษาเอกชน ซ่ึงก่อตั้งขึ้นโดย 

McClelland เอง ซ่ึงต่อมาได้กลายมาเป็นบริษัทที่

ปรึกษาในชื่อ “The Hay Group” (Vazirani, 2010) 

มาท าการวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงรูปแบบและเคร่ืองมือ

ของการคัดเลือกบุคลากรให้เหมาะสมโดย McBer ได้

ว่าจ้างศาสตราจารย์ Mcclelland  เข้ามาท างานเป็นที่

ปรึกษาในโครงการนี้ ซ่ึงผู้ว่าจ้างก็คือ The US State 

Department ในโครงการพัฒนาเคร่ืองมือ ในการ

คัด เ ลือกบุคลากรของ รัฐ ในต าแหน่ งงานชื่ อ ว่ า 

“Foreign Service Information Officer ห รื อ 

FSIOs”  บุคลากรต าแหน่งนี้จะเป็นตัวแทนของประเทศ

ไปปฏิบัติกระจายอยู่ทั่วโลก จากเดิมที่ The US State 

Department มุ่ ง ทด สอ บทั ก ษ ะ ที่ จ า เ ป็ น ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน Mcclelland ได้ท าการศึกษาเพ่ือหาค าตอบ

ว่าท าไมบุคลากรที่ท างานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า คนที่ท างาน

เก่งไม่ใช่คนที่เรียนเก่ง แต่ต้องใช้หลักการหรือองค์

ความรู้ที่ตนมีอยู่เพ่ือให้เป็นประโยชน์ต่อการท างาน

มากกว่า โดยเรียกบุคคลนี้ว่าคนที่มีสมรรถนะตรงกับ

งาน  ทั้งนี้ เคร่ืองมือที่  Mcclelland พัฒนาขึ้นนี้ใช้

วิธีการประเมินพฤติกรรมตามสถานการณ์ด้วยการ

สัมภาษณ์ (Behavioral Event Interview-BEI) แล้ว

ก าหนดออกมาเป็นพฤติกรรมที่ก่อ ให้ เกิดผลการ
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ปฏิบัติงานที่ดีที่เรียกว่า “Competence” กระทั่งในปี 

ค.ศ.1973 Mcclelland ได้น าเสนอแนวคิดเร่ืองนี้ไว้ใน

บทความของเขาชื่อ  “Testing for Competence 

Rather than Intelligence” ในวารสาร American 

Psychologist งานเขียนนี้ได้รับการกล่าวถึงมากกว่า

เป็นงานเขียนชิ้นแรกที่แนะน าแนวคิดเร่ือง Compe-

tency ในโลกวิชาการ (Shet et al., 2018) ทั้งยังอาจ

นับได้ว่าเป็นงานเขียนส าคัญที่น ามาสู่ความสนใจใน

การศึกษาสมรรถนะอย่างแพร่หลายในแวดวงการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในเวลาต่อมา (Guerrero and 

De los Rios, 2012; Vathanophas and Thai-

ngam, 2007)  ในงานเขียนนี้ ได้กล่าวถึงประเด็น

ส าคัญว่าสมรรถนะของบุคคลเป็นส่ิงที่คาดหมาย

ความส าเร็จของงานได้ดีกว่าการดูที่ IQ หรือความ

ฉลาดทางสติปัญญา และคนที่เรียนเก่งก็ไม่ได้เป็นคนที่

จะประสบความส าเร็จในการท างานทุกคน แต่จะต้องเป็น

คนที่สามารถประยุกต์ใช้หลักการ วิชาการหรือความรู้ที่

ตนเองมีในการท างานให้ได้ผลดี ท าได้แบบนี้ จึงจะ

เ รี ยก ว่ ามี  “สมรรถนะ  (Competence)” อย่ างที่

องค์การต้องการ ซ่ึงภายหลังต่อมาในปี ค.ศ.1993 

นักวิชาการสองท่านคือ Spencer & Spencer ใน

ห นั ง สื อ  “Competence at Work: Models for   

Superior Performance”  ได้ต่อยอดแนวนี้ ของ 

Mcclelland อธิบายออกมาเป็นตัวแบบภูเขาน ้าแข็ง 

(Iceberg Model) เพ่ือน าเสนอเร่ืององค์ประกอบของ

สมรรถนะตามภาพ  
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ภาพที ่1  Iceberg Model หรือตัวแบบภูเขาน า้แข็ง  

ที่มา. จาก Competency In Practices เทคนิคการจัดท า

สมรรถนะแบบใช้งานได้จริง (หน้า 6 ), โดยชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต, 

2566, กรุงเทพมหานคร: ไอดี ออล ดิจิตอลพร้ินท์.   

 

 ตัวแบบภูเขาน ้าแข็งหรือ Iceberg Model นี้ เรา

ค่อนข้างคุ้นกันครับ เพราะมันคือแนวคิดที่อธิบายถึง

ส่วนประกอบของ Competency ตามแนวคิดของ 

Spencer and Spencer ในงานเขียนที่ ได้กล่าวถึง

ก่อนหน้านี้  สมรรถนะนั้นประกอบไปด้วยส่วนที่มองเห็น 

(เปรียบได้กับส่วนที่อยู่เหนือน ้าของภูเขาน ้าแข็ง) เป็น

ส่วนที่มองเห็นและพัฒนาได้ง่าย ประกอบด้วย  ทักษะ 

(Skills) คือ ความสามารถในการท างานหนึ่งใดจากการ

ใช้ร่างกาย และก าลังความคิด เช่น ทักษะการพูด ทักษะ

การคิดวิเคราะห์ ทักษะการวางแผน เป็นต้น (2) ความรู้ 
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(Knowledge) เป็นความเข้าใจและอธิบายส่ิงหนึ่งใดได้

และเป็นเ ร่ืองเฉพาะด้าน เช่น ความรู้คณิตศาสตร์ 

ความรู้ด้านการใช้คอมพิวเตอร์ เป็นต้น กับอีกส่วนหนึ่ง

คือส่วนที่มองไม่เห็น (เปรียบได้กับส่วนที่อยู่ใต้น ้าของ

ภูเขาน ้าแข็ง) เป็นส่วนที่มองไม่เห็น อันเปล่ียนแปลงหรือ

พัฒนาได้ยาก แต่มัน เป็นส่วนที่ ส่งผลกระทบต่อ

พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลอย่างมาก ส่วนที่

อยู่ ใต้น ้านี้ต าราหลายเล่มเรียกว่า “คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรม (Attribute)” และส่ิงที่อยู่ใต้น ้านี้เองที่วัด

หรือประเมินได้ยาก แต่ส่งผลต่อความสามารถในการ

สร้างผลงานที่โดดเด่นของบุคคล (ศิริรัตน์ พิริยธนาลัย

และจุฑา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา, 2553, หน้า 16) ได้ยิ่ง

กว่าส่วนที่อยู่บนน ้า หรือส่วนที่เป็นความรู้และทักษะของ

บุคคล ซ่ึงจะน ามาขยายความภายหลัง     

 ถัดมาราว 10 ปีที่ Mcclelland ได้น าเสนอผลงาน

ไว้ มีหนังสือเร่ืองหนึ่งที่สนับสนุนเร่ืองของ Compe-

tency ที่ โ ด่ ง ดั ง กั น ม า ก คื อ  “The Competent                 

Manager: A Model of Effective Performance” 

เขียนโดย Boyatzis  นอกจากนี้ยังมีงานเขียนของ 

Prahalad และ Hamel (1994)  เร่ือง “Competing 

for The Future” ซ่ึงได้แนะน าส่ิงที่เรียกว่าสมรรถนะ

หลักขององค์การ (Core Competencies) ที่จะต้อง

ก าหนดไว้เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและมิให้

คู่แข่งเลียนแบบได้ ซ่ึงองค์การต้องสร้างให้ได้ผล 
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ในประ เทศไทย เท่ าที่ค้นพบว่า Competency 

ได้ รับการศึกษาและน ามาใช้กันตั้งแต่ช่ วงใกล้กับ

วิกฤติการณ์ฟองสบู่แตกเมื่อปี พ.ศ.2540 โดยในช่วง

นั้นเองก็ได้รับการยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือสมัยใหม่ที่

องค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับต้น ๆ และ

ปรากฎผลจากการส ารวจพบว่ามี 708 บริษัททั่วโลก 

น าเอาระบบสมรรถนะหรือ  Competency มาปรับใช้ 

รองจากเร่ืองจรรยาบรรณในการด าเนินงานของ

องค์การ (Corporate Code of Ethics) และเร่ืองการ

วางแผน เชิ งกลยุ ท ธ์  ( Strategic Planning) (พ สุ    

เดชะรินทร์ 2546, หน้า 13) ในแวดวงนักปฏิบัติ น่าจะ

ปรากฎงานเขียนเล่มแรก ๆ ของผู้ เชี่ยวชาญด้านนี้

ออกมาราวปี พ.ศ. 2547  หนังสือพิมพ์ผู้จัดการราย

สัปดาห์ฉบับเมื่อปี 2548 น าเสนอไว้ว่า Competency 

ได้รับการน ามาใช้ในประเทศไทยกับบริษัทที่มีเครือข่ายข้าม

ชาติก่อน และแพร่หลายไปยังบริษัทชั้นน าของประเทศ

ขณะนั้นเช่น ไทยธนาคาร ปูนซีเมนต์ไทยหรือ SCG    

ชินคอร์ปอเรช่ัน ปตท. กลุ่มบริษัทเครือเจริญโภคภัณฑ์ 

บริษัท โตโยต้ามอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด การไฟฟา้ 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย บริษัท การบินไทย จ ากัด

(มหาชน) เป็นต้น และยังมีบริษัทเอกชนอีกจ านวนมาก

ตื่ นตั วน า เ อ า  Competency ม า ใ ช้ ใ นก ารบ ริห า ร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยในแวดวงข้าราชการพล

เรือน น าโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

ในช่วงหลังปี พ.ศ. 2547 ได้ทดลองใช้แนวทางการ

พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล บ น ฐ า น ส ม ร ร ถ น ะ 
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(Competency-based Human Resource Devel-

opment) ในการสรรหาผู้บริหารระดับสูง การก าหนด

ต้นแบบของข้ าราชการ เ พ่ือพัฒนาสมรรถนะและ

ประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐ รวมทั้งใช้ส าหรับการ

ปรับปรุงระบบการจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน

ภาครัฐที่ยึดโยงกับสมรรถนะด้วย (สุกัญญา รัศมีธรรม

โชติ, 2549, หน้า 48; กรรณิการ์ เดชประเสริฐ และ

คณะ, 2558, หน้า 112) จนถึงห้วงเวลาปัจจุบัน ในแวด

งวงงานวิจัยและงานวิชาการ ยังคงมีการศึกษาเร่ือง 

Competency นี้อย่างกว้างขวาง ซ่ึงหากท าการสืบค้น

จากฐานข้อมูล THAIJO ที่เป็นฐานข้อมูลงานวิจัยและ

งานวิจัยของประเทศไทย อันปรากฎในวารสารวิชาการที่

ได้เก็บรวบรวมไว้ในระบบฐานข้อมูลดังกล่าวด้วยการใช้

ค าสืบค้นว่า “Competency” หรือค าว่า “สมรรถนะ” ก็

จะพบผลงานจ านวนมหาศาล อันแสดงให้เห็นว่าการ

ศึกษาวิจัยเร่ืองนี้ ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายพร้อม

กับบริบทของสังคมการท างานในประเทศไทยที่ได้ให้

ความส าคัญกับงานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เพ่ิมมากขึ้นเป็นล าดับในช่วงเวลาราวสองทศวรรษ

ที่ผ่านมา  ผู้เรียบเรียงเชื่อว่างานวิจัยเพ่ือประโยชน์เชิง

วิชาการหรือเพ่ือประโยชน์ในภาคปฏิบัติขององค์การ

เร่ือง Competency จะยังคงได้รับความสนใจกันอย่าง

แพ ร่ ห ล าย โดย เ ฉพ า ะ ใ น บ ริ บท ของก า รน า เ อ า

Competency มาใช้เพ่ือการพัฒนาและการบริหารผล

การปฏิบัติงานขององค์การและบุคลากร ไม่ว่าจะเป็น

องค์การที่แสวงหาหรือไม่แสวงหาก าไรก็ตาม   
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แม้จะมีหลักฐานเชิงประจักษ์จ านวนมากที่เป็นผล

จากการศึกษาถึงการน าเอา Competency มาใช้ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในช่วงราว 4 ทศวรรษที่ผ่านมา 

(Wong, 2020, p.96) แต่ก็ยังไม่ปรากฏความหมาย

และค าอธิบายของ Competency ที่เป็นมาตรฐานและ

เป็นการทั่วไป บรรดานักวิจัยและนักวิชาการจึงได้ให้

ความหมายและอธิบาย Competency ออกมาแตกต่าง

กั น ไปบ้ างขึ้ นอยู่ กั บบ ริบทของการน า ไป ใ ช้ ง าน 

(Warrier, 2019, p.20) หนังสือเล่มนี้ มุ่งน าเสนองาน

ของนักวิชาการและผู้เช่ียวชาญที่ได้กล่าวถึงความหมาย

ของ Competency ไว้หลากหลาย โดยขอกล่าวถึง

นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญต่างประเทศและชาวไทย เพ่ือ

ใช้ส าหรับการศึกษาค้นคว้าในเชิงลึกต่อไป   

ก่อนอื่น เชื่อว่าผู้ศึกษาเร่ือง Competency จะพบ

การใช้ค าว่า Competency และค าว่า Competence 

ระบุไว้ในงานเขียนจนอาจท าให้เกิดความสับสนได้ ขอ

กล่าวว่าในช่วงหลายทศวรรษที่ผ่านมานี้ แวดวงวิชาการ

และการวิจัยนิยมใช้ค าว่า Competency ในบริบทของ

การบริหาร การพัฒนาและการประเมินด้านทรัพยากร

มนุษย์ (Kang and Ritzhaupt; Omran and Sulie-

man, 2017)  แม้ค า ว่า Competency นั้นจะสร้าง

ความสับสนให้กับผู้ศึกษาไปบ้างพอสมควร (Van der 

Klink and Boon, 2003) แต่ก็อาจจะใช้เรียกแทนด้วย

ค าว่า Competence ได้เช่นกัน เนื่องจากนักวิชาการ

บางท่านเห็นว่าสองค านี้ไม่มีความแตกต่างกันแต่อย่าง
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ใด (Moore et al., 2002; Vazirani, 2010) กระนั้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้เรียบเรียงพบว่า ค า 

“Competency” แล ะ  “Competence” น า ไ ป ใ ช้ ใ น

บริบทที่แตกต่างกันไปกล่าวคือค า “Competency” เป็น

แนวคิดเชิงพฤติกรรมที่เน้นไปที่ตัวบุคคล (Person-

oriented Behavioral Approach) โดยหมายความ

ถึงการที่บุคคลจะต้องมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

(Personal Attributes) ที่สนับสนุนการปฏิบัติงานให้

ได้ผลดี หรือเป็นค าที่มุ่งเน้นการอธิบายถึงคุณลักษณะ

เชิงพฤติกรรมของบุคคล ที่ใช้หรือต้องมีเพ่ือสร้างผล

การปฏิบัติงานที่ เป็นเลิศ (Superior Performance) 

ออกมา อันสามารถถ่ายโอนจากคนหนึ่งไปคนหนึ่งผ่าน

การฝึกอบรมและการพัฒนาด้วยวิธีการอื่นใดได้  และ

ปรากฏการใช้ค านี้ในประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นหลัก ส่วน 

“Competence” นั้น เป็นแนวคิดที่เน้นไปที่หน้าที่ตาม

งาน (Task-oriented Functional  Approach) โดย

เน้นการน าไปใช้งานเพ่ืออธิบายถึงงานที่ท าและผลลัพธ์

ของการปฏิบัติงาน และต้องใ ช้ทักษะกับความรู้ที่

หลากหลายในการท างานหนึ่งใด จึงสามารถประเมิน 

Competence จ า ก ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น เ ป็ น ห ลั ก 

นอกจากนี้ ค าดังกล่าวนิยมใช้ในประเทศอังกฤษเป็นหลัก 

(Wong, 2020, pp.97-99) ทั้งค าว่า “Competency” 

และ “Competence” นี้  ต่างได้ รับความนิยมน ามา

ศึกษาวิจัยย่างแพร่หลายนับแต่ปีคริสต์ทศวรรษ 1980 

เป็นต้นมา โดยถือว่าเป็นเป้าหมายของการประเมินและ

การพัฒนาที่ตอบสนองความต้องการขององค์การ 
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(Cheng et al., 2003, p.527)     

 ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง  Competency ป ร า ก ฏ

หลากหลายมาก ในช่วงต้นคริสต์ทศวรรษ 1970 มีของ 

Good (1973) แนะน าไว้ว่า Competency นั้นคือการมี

ความรู้  ทักษะ ประสบการณ์และคุณลักษณะอื่น ๆ อัน

เหมาะสมกับการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใด

อย่างหนึ่ง McClelland (1973) กล่าวในงานเขียนของ

เขาไว้ว่า Competency นั้นเป็นความรู้ (Knowledge) 

ทั ก ษ ะ  ( Skills)  แ ล ะ คุณ ลักษณ ะ เชิ งพฤติ ก ร รม 

(Attribute) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งให้

ประสบความส าเร็จและมีความโดดเด่นกว่าคนอื่น ใน

ท า น อ ง เ ดี ย ว กั บ  Boyatzis (1982) ที่ ม อ ง ว่ า

Competency เป็ นคุณ ลักษณะที่ มี ผ ลต่ อผลการ

ปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมออกมา (Superior Work Per-

formance) โดยที่คุณลักษณะนั้นอาจจะเป็นความรู้ 

ทักษะหรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมอื่นใดก็ตามที่

ผลักดันให้บุคคลหนึ่งปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตาม

หน้าที่รับผิดชอบและตามสถานการณ์ต่าง ๆ สอดคล้อง

กับ Mitrani, Dalziel and Fitz (1992) ที่น าเสนอว่า 

Competency นั้นเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่

เชื่อมโยงกับประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานของ

บุคคล โดยเป็นคุณลักษณะที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการท างานของบุคคลหนึ่งใด และ

สอดค ล้องกั บงานของ Spencer and Spencer 

(1993) ที่ได้เสนอข้อมูลจากการสังเคราะห์ข้อมูลจากงาน
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เขียนของ McClelland แล้วสรุปออกมาว่า Compe-

tency เ ป็ น คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ที่ ส า คั ญ ข อ ง บุ ค ค ล 

(Underlying Characteristics) ที่มีความสัมพันธ์เชิง

เหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่สูง

กว่ามาตรฐานหรือเป็นคุณลักษณะที่ท าให้ปฏิบัติงานโดย

ได้ผลเป็นเลิศ หรือการปฏิบัติงานที่เหนื่อกว่ามาตรฐาน

ออกมา คล้ายกับนิยามของ Boam and Sparrow 

(1992) ที่มองว่า  Competency เป็นกลุ่มของลักษณะ

เชิงพฤติกร รมที่ แต่ละบุคคลจ า เป็นต้องมี ในการ

ปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่ง ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานใน

หน้าที่รับผิดชอบนั้นประสบความส าเร็จ 

    นอกเหนือจากที่กล่าวไป ยังมีนักวิชาการที่ได้ให้

ความหมายของ Competency ไว้อีกจ านวนไม่น้อยเช่น 

Page and Wilson เสนอไ ว้ ว่า Competency เป็น

ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็น

ส าหรับการท างานให้ส าเ ร็จหรือท างานให้ ได้ผลการ

ปฏิบัติงานที่เป็นเย่ียม ท านองเดียวกับ Parry (1996) 

เห็นพ้องกับนักวิชาการข้างต้นว่า Competency เป็น

คว าม รู้  ทั ก ษ ะ ห รื อ คุณ ลักษณ ะ เ ชิ งพฤติ ก ร รม 

(Attributes) ที่ต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ ต้องมีโดยจะท าการ

ประเมินเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดย

มาตรฐานในที่นี้ จ าเป็นต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบ

ของ Competency ค าอธิบายขอบเขตงาน และเกณฑ์

การปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ (Dales and Hes, 1995, 

p.80) ส่วน Arthey and Orth (1999) มอง Compe-
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tency ว่า เป็นชุดของความ รู้  ทักษะ  ทัศนคติและ

พฤติกรรมทั้งหลายที่เป็นผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยง

กับการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จของผู้ปฏิบัติงาน และ

ส่งผลให้องค์การมีขีดความสามารถในการแข่งขัน    

สม าคมก ารจัดก ารง านบุคคลแห่ งปร ะ เทศ

ส ห รั ฐ อ เ ม ริ ก า ห รื อ  The Society for Human  

Resource Management (SHRM) สรุปว่าสมรรถนะ

เป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ 

(Ability) หรือคุณลักษณะอย่างอื่น (Other Charac-

teristics) เช่นอุปนิสัย (Traits) วิธีคิด (Mindset) หรือ

ทัศนคติ (Attitude) เป็นต้น เรียกรวมว่า “KSAO” ซ่ึง

ถูกก าหนดไว้ส าหรับบทบาทหน้าที่หนึ่งใดในอันที่จะช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่นั้นท างานได้ประสบ

ความส าเร็จหรือได้ผลลัพธ์อย่างที่คาดหวังไว้ 

Richey, Field and Foxon (2001) ม อ ง ว่ า 

Competency เป็นชุดของความรู้  ทักษะและห รือ

ทัศนคติที่ช่วยให้บุคคลสามารถท ากิจกรรมของอาชีพ

หรือหน้าที่การงานหนึ่งใดได้มีประสิทธิภาพตามมาตรฐาน

ที่คาดหวังในการจ้างงาน ท านองเดียวกับงานของ Noe 

(2002, p.94) ที่ ได้อธิบายไว้ว่า Competency เป็น

ความสามารถของบุคคลอันประกอบด้วยความรู้ ทักษะ 

ทัศนคติ ค่านิยม และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท าให้

ผู้ปฏิบัติงานท างานตามหน้าที่งานนั้นได้ส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ตั้งเอาไว้   
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De Nadailac (2003) กล่าวถึงความหมายของ 

Competency ว่าเป็นส่ิงที่ต้องลงมือปฏิบัติให้เกิดผล

บ า งป ร ะ ก า ร ขึ้ น  โ ด ย นั ย นี้  Competency ก็ คื อ

ความสามารถที่จะท าให้เกิดผลและวัตถุประสงค์ต่าง ๆ 

ตามที่ตั้งไว้ โดยความสามารถนี้ได้แก่ความรู้ ทักษะการ

ลงมือท า และเจตคติ อุปนิสัย หรือบุคลิกภาพของบุคคล

ที่ช่วยให้เผชิญหน้ากับสถานการณ์หรือปัญหาหนึ่งใดที่

เกิดขึ้นได้จริง  

ใ น ง า น ข อ ง เ ร่ื อ ง  “Competency-Based      

Human Resource Management” ข อ ง  Dubois 

et al. (2004) เสนอไว้ ว่า  Competency หมายถึง

คุณลักษณะด้านความรู้ ทักษะ แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย 

ตลอดจนปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่รูปแบบการคิด ทัศนคติ 

ที่คนมีและน าไปใช้เพ่ือผลักดันให้ท างานได้ตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้  ซ่ึงเป็นความหมายของ Competency โดย

บุคคลที่มี Competency ที่จ าเป็นต่องานก็จะกระท าหรือ

แสดงพฤติกรรมที่ท าให้เกิดผลงานออกมา และผล

สุดท้ายน ามาซ่ึงผลลัพธ์ในการด าเนินงานที่ดีของ

องค์การหรือธุรกิจ (Shermon, 2004) และเป็นไปใน

ท านองเดียวกับงานของนักวิชาการเช่น  Hellriegel , 

Jackson and Slocum (2007) ทีได้เสนอทัศนะไว้ว่า 

Competency เป็นการรวมเอาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ

และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมอื่นที่ท าให้บุคคลสามารถ

ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยที่ Competency 

เหล่านี้จะส่งผลให้องค์การด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
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Berger and Berger (2004) ได้ให้ความหมาย

ของ Competency ว่า เป็ นคุณลักษณะอั นคงที่ ที่

สามารถวัดได้แม่นย าในตัวบุคคลหรือคณะบุคคล หรือ

องค์การที่ท าให้ หรือท านายผลการปฏิบัติงานด้วยเกณฑ์

ที่วัดหรือประเมินได้ โดย Competency นี้ได้แก่ความรู้

ในเร่ืองราวหรือเนื้อหาสาระ ทักษะเชิงพฤติกรรม เชาว์

ปัญญา อุปนิสัยส่วนบุคคล ความสามารถในการรับรู้ 

และแรงจูงใจของบุคคลซ่ึงสามารถท านายระดับผลการ

ปฏิบัติงานได้อย่างแม่นย า ซ่ึงในการปฏิบัติงานหนึ่งใด

บุคคลจะต้องรู้ว่าเขาจะต้องรู้อะไร และรู้ว่าจะต้องลงมือ

ปฏิบัติงานนั้นอย่างไร และควรที่จะแสดงออกพฤติกรรม

หรือคุณลักษณะเฉพาะอย่างไรเพ่ือให้ท างานได้ประสบ

ความส าเร็จ กล่าวโดยย่อแล้ว Competency ในทัศนะ

ข อ ง  Berger and Berger ก็ คื อ ค ว า ม รู้  แ ล ะ

ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคคลที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงานหนึ่งใด (ทวีศักดิ์ รูปสิงห์, 2562, หน้า 10)   

ส า ห รั บ  Blanchard and Thacker (2007)   

Bowman et al. (2010) แ ล ะ  Basalamah et al. 

(2020) สรุปไว้ท านองเดียวกันว่า Competency นั้น

เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานโดยมีทักษะ (Skills) 

ความรู้ (Knowledge) และทัศนคติ ในงาน (Work   

Attitude) ในการท างานที่ จ ะท า ให้ บุคคลสามารถ

ปฏิบัติงานออกมาโดยได้ผลงานที่เป็นเลิศ หรือสูงกว่า

มาตรฐานที่ก าหนดไว้  
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ผ่านการลงมือปฏิบัติงานของบุคคลที่ถือได้ว่าเป็น

ทรัพยากรที่มีบทบาทส าคัญย่ิงยวดส าหรับโลกการ

ท างานยุคนี้ (Rohmat et al., 2022, p.65)   

 นอกจากนี้  ขอยกตัวอย่างของนักวิชาการหลาย

ท่ า น ที่ เ ส น อ ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง  Competency ที่

สอดคล้องกันได้แก่ Brunt (2002) Kelly-Thomas 

(1998) และ McShane and Von Glinow (2004) ที่

มองสอดคล้องกันว่า Competency เป็นกลุ่มของ

ความรู้ ทักษะและทัศนคติที่เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละ

บุคคลที่จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดผล

การปฏิบัติงานที่ดี  ช่วยให้ประสบความส าเร็จในการ

ท างาน  ตลอดจนเอื้อต่อการพัฒนาให้องค์การเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับ  Marquis and 

Houston (2009) ซ่ึงอธิบายว่า Competency เป็น

กลุ่มของความรู้ ทักษะหรือความสามารถ (Ability) และ

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 

ที่มีผลกระทบอย่างส าคัญย่ิงต่องานของบุคคลหนึ่งใด

อันช่วยให้บุคคลประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานต่าง 

ๆ โดยที่งานแต่ละประเภทอาจจะมีความแตกต่างกัน ก็จะ

มีความต้องการ Competency  ที่แตกต่างกันไป ซ่ึง

องค์การหนึ่ง ๆ จะต้องบ่งช้ี Competency  และท าการ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้ได้

ตามเกณฑ์มาตรฐานซ่ึงเป็นที่ยอมรับ ผ่านการฝึกอบรม

หรือพัฒนาด้วยวิธีการอื่นใดนอกเหนือจากการฝึกอบรม  
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ส่ ว น  Boyatzis (2008) ใ น บ ท ค ว า ม ชื่ อ 

“Competencies in 21st Century” ได้ ให้ค านิยาม 

ของ Competency ว่าเป็นคุณลักษณะเฉพาะของ

บุคคลที่เป็นแรงจูงใจ อุปนิสัย ทักษะ และเร่ืองเกี่ยวกับ

ภาพลักษณ์ส่วนตน หรือบทบาททางสังคม หรือองค์

ความรู้ที่ส่งผลให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิผลโดย

ได้ผลการปฏิบัติงานที่ เป็นเลิศ (Superior Perfor-

mance) ออกมา   

จากที่กล่าวมาแล้ว แม้ ว่า Competency จะมี

ความแตกต่างกันไปของความหมายที่นักวิชาการได้ให้ค า

จ ากัดความไว้ตามบริบทของการใช้งาน (Campion    

et al., 2011; Millar et al., 2008) แต่ Competency 

ก็สามารถอฺธิบายความหมายแบบ “เป็นการทั่วไป” ได้ว่า

เป็นชุดของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (Attribute) 

หรือปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ (Success Factor) 

ซ่ึงสามารถสังเกตและประเมินได้ ที่จ าเป็นต้องใช้ส าหรับ

การปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่งใดให้ได้ผลงานอันเป็น

เยี่ยมออกมาของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน โดยคุณลักษณะ

หรือปัจจัยที่ว่านั้นได้แก่ ความรู้ ทักษะ การมองตนเอง 

คุณค่าที่ยึดถือ อุปนิสัย และแรงจูงใจ (Campion et 

al., 2011) แม้บริบทของงานจะแตกต่างหลากหลาย      

ก็ตาม (Moore et al., 2002)   

ในประเทศไทย นักวิชาการและผู้ เชี่ยวชาญได้

น า เสนอความหมายของ Competency  ไ ว้ ได้แก่
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อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547, หน้า 61) ได้น าเสนอค า

นิยามของสมรรถนะไว้ว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึง

ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่าง ๆ 

อันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทาง

กายภาพและอื่น ๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคล้องกับความ

เหมาะสมกับองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงต้องสามารถ

จ าแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้อง

มีคุณลักษณะเด่น ๆ อะไรหรือลักษณะส าคัญ ๆ เร่ือง

ใดบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือสาเหตุที่ปฏิบัติงานแล้ว

ไม่ประสบความส าเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการ

คืออะไร เป็นต้น  

 นักวิชาการเช่นอังศินันท์ อินทรก าแหง และทัศนา 

ทองภักดี (2549, หน้า 39) เสนอไว้ว่า Competency 

เป็นความรู้ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรมการปฏิบัติ

ตนรวมทั้งคุณลักษณะต่าง ๆ ที่บุคคลต้องมีเพ่ือให้

สามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีตามหน้าที่ของตนได้

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของงาน  

 เสน่ห์ จุ้ยโต (2548) อธิบายไว้ว่า Competency 

เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่จ าเป็นของบุคคลอัน

ส่งผลให้ท างานในหน้าที่ที่ ได้ รับมอบหมายให้ประสบ

ความส าเร็จได้เป็นเย่ียม (Superior Performer) และ

แสดงบทบาท (Roles) ได้อย่างเหมาะสม คล้ายกับงาน

ของพลสัณห์ ศรีโพธ์ิทอง (2553) ที่กล่าวไว้ว่า Com-

petency เ ป็ น คุณ ลั ก ษณ ะ เ ชิ งพ ฤ ติ ก ร ร ม ห รื อ
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พฤติกรรมของบุคคลอันเกิดจากการมีความรู้ ทักษะ 

ความสามารถและคุณลักษณะส่วนบุคคลอันได้แก่

บุคลิกลักษณะนิสัย แรงจูงใจ ภาพลักษณ์ของตนเองที่

แสดงออกในสังคม ที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จผล   

 ส านักงานคณะกรรมการข้ าราชการพลเรือน 

(2548) อธิบายไว้ว่า Competency เป็นกลุ่มของ

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะอื่น ๆ อันได้แก่

บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล ตลอดจนทัศนคติที่จ าเป็น

ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีผลการปฏิบัติงาน

เป็นเยี่ยมในงานหนึ่งใด ต่อมาส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (2553) ได้น าเสนอไว้ว่า Compe-

tency เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก

การมีความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ 

ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าบุคคล

อื่น ท านองเดียวกับข้อเสนอของสุรชัย พรหมพันธ์ุ 

(2554) ที่มองว่า Competency เป็นการแสดงออกซ่ึง

ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานที่ก าหนดไว้  

 ทวีศักดิ์ รูปสิงห์ (2562, หน้า 10) เสนอไว้ว่า 

Competency หมายถึงขีดความสามารถ ศักยภาพ 

ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes)  

โดยที่คุณลักษณะของบุคคลนั้นได้แก่อุปนิสัย บทบาท

ทางสังคม ภาพลักษณ์ของตน และแรงจูงใจ อันส่งผล

ต่อการกระท าหรือการแสดงออกของบุคลากรที่องค์การ
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คาดหวังหรือต้องการเพ่ือให้ขับเคล่ือนองค์การไปสู่

เป้าหมายที่ตั้งไว้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

ในมุมมองของที่ปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลเช่น ณรงวิทย์ แสนทอง (2550, หน้า 9) ระบุไว้

ว่า Competency เป็นบุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน

ถึ ง ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ แ ล ะ คุ ณ ลั ก ษณ ะ ข อ งบุ ค ค ล 

(Attributes) อันประกอบไปด้วยทัศนคติ แรงจูงใจ 

ความเชื่อ อุปนิสัยใจคอ ที่สะท้อนพฤติกรรมการท างานที่

แสดงออกมาของแต่ละบุคคลอันวัดและสังเกตได้ ส่วน

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2555, หน้า 36) ที่มองว่า Com-

petency  เป็ นขี ดความสาม ารถ  ศักยภ าพห รือ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ หรือเป็นการกระท าของบุคคล

ในองค์การ  

ในทัศนะของผู้เรียบเรียง Competency นั้นเป็น

ความรู้  ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล 

อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างประกอบกัน โดยที่

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้น คือพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคคลหนึ่งที่เกิดขึ้นมาจากการมีโลกทัศน์ 

มุมมอง วิธีคิด ทัศนคติ หรือมีแรงจูงใจผลักดันให้ท าส่ิง

หนึ่งใดออกมา โดยที่สมรรถนะหรือ Competency นี้มี

ส่วนท าให้คนท างานคนหนึ่งสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ

ด้วยผลงานที่เป็นเยี่ยม หรือได้ผลงานตามมาตรฐาน

ออกมาแล้วแต่ เราจะก าหนดกรอบพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานที่พึงประสงค์ออกมา  
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จากที่ได้กล่าวถึงความหมายของ Competency 

ข้างต้น ผู้ เ รียบเรียงขอน าเสนอรายละเอียดอันเป็น

องค์ประกอบของ Competency ของนักวิชาการที่ได้

น าเสนอไว้ข้างต้น   

(1) ความรู้ (Knowledge) เป็นข้อมูลหรือองค์

ความรู้อย่างเฉพาะเจาะจงที่บุคคลนั้น ๆ รับรู้มา เช่น 

ความรู้ด้านการบริหารการศึกษา ความรู้เกี่ยวกับการ

จัดท ารายงานทางการเงิน เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ความรู้

นับเป็นค าที่เข้าใจยากพอสมควร เพราะมีลักษณะเป็น

นามธรรม จึงมักจะท าให้เกิดความสับสนและไม่แต่ใจว่า

ความรู้หมายถึงส่ิงใด (ทวีศักดิ์ รูปสิงห์, 2562, หน้า 16) 

แต่ โดยสรุปแล้ว ความ รู้นั้นคือ ส่ิงที่ ส่ังสมมาจาก

การศึกษาเล่าเรียน การค้นคว้าหรือจากประสบการณ์ 

(พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542, 2546) 

หรือส่ิงที่ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟงัเนื้อหาเร่ืองใดมา 

แล้วเชื่อมโยงเป็นความเข้าใจ แล้วน าไปใช้ลงมือปฏิบัติ

เร่ืองหนึ่งเร่ืองใดนั้นออกมา ทั้งนี้ การวัดหรือประเมิน

ความรู้โดยการทดสอบนั้นบ่อยคร้ังไม่สามารถพยากรณ์

การท างานได้ ด้วยเพราะการวัดหรือทดสอบความรู้นั้น

เป็นการดูที่ “ความจ า” ที่บุคคลมีต่อเร่ืองหนึ่งใดที่เขาได้

ยินได้ฟงัหรือรับการถ่ายทอดมา  ที่มักจะไม่ได้วัดหรือ

ทดสอบความสามารถในการใช้ความรู้นั้นเป็นพ้ืนฐาน การ

วัดห รือทดสอบความ รู้ เป็ น เ พี ยงการพยากรณ์

ความสามารถที่จะท าแต่ไม่ได้วัดหรือทดสอบว่า บุคคลนั้น

จะลงมาท าเร่ืองนั้นหรือไม่  โดยสรุปแล้ว ความรู้เป็น


