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บทคัดย่อ
โครงการวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์การศึกษาเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัย และเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจในงาน
บรรยากาศองค์กรกับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย รวมทั้งสิ้นจํานวน 72 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้คือ แบบ
สอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยเป็นดังนี้

1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มากที่สุด 3 ลําดับแรกคือ ด้าน
การมุ่งเน้นการให้บริการ(X=3.63) ด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ(X=3.58) และด้านคุณธรรม
และจริยธรรม(X=3.55) โดยลําดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจน
และคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ตามท่ีผู้รับบริการต้องการ(X=3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานใน
หน้าที่รับผิดชอบ(X=3.61) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน(X=3.69)
การสืบค้นข้อมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร(X=3.59) ความสามารถในการกล้าคิด
กล้าตัดสินใจและให้คําแนะนํา ปรึกษาได้(X =3.61) ความสามารถทํางานร่วมกับผู้อื่น(X =3.57) การพูด
อย่างสร้างสรรค์และพัฒนา(X =3.57) งานที่รับผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดได้
อย่างเป็นรูปธรรม(X =3.55) การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ(X =3.51) การตัดสินใจแก้
ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและเหมาะสม(X =3.48) และการดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์
อย่างสม่ําเสมอ(X =3.36)

2. สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )(Y มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุก
ตัวแปร )XX( 164 − ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3
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ABSTRACT

The purposes of this research were 1) to evaluate personnel’s level of
competency in a university and 2) to seek the relationship among personal factors,
reinforcement in work, organization atmosphere and personnel s’ level of
competency in the Burirum Rajabhat university. The simples were selected by simple
random sampling; there were 72 people of personnel working in the university. The
research instrument was a questionnaire. The statistics used in analyzing the data
were percentage, mean, standard deviation and Pearson product moment
correlation.

The findings
   1. The most three levels of the personnel’s level of competency in the

university were the intended service way(X=3.63), working effectiveness way(X=
3.58)and virtue and ethic way(X=3.55), listed in order of each way were giving clear
and correct information and useful advice for requiring(X=3.70), diligence, patience
and concentration in responsible work(X=3.61), being honest in duty not be selfish
(X=3.69), finding the data to develop personnel’s potential and organization
(X=3.59) ability of idea, decision and counseling(X=3.61) ability of interpersonal
working(X=3.57) creative talking and development(X=3.57) working in duty with
standard criterion and indicator to be concrete(X=3.55) visional and integrated
thinking(X=3.51) right and suitable steps to decide for solving the problems(X=3.48)
and maintained the equipments regularly(X=3.36).

   2. Personnel’s level of competency in Burirum Rajabhat University )(Y had
positive relationship with every variable )XX( 164 − except the variable of gender )X( 1

age )X( 2 and the period of working in the university )X( 3 .
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บทที่ 1

บทนํา

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา
สถานการณ์ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒน-

ธรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ เช่น ราคาน้ํามัน เขตการค้าเสรี สงคราม
เพื่อแย่งชิงทรัพยากร ฯลฯ ล้วนเข้ามามีผลต่อภาคธุรกิจ และภาครัฐเป็นอย่างมาก แต่ในประเทศที่
กําลังพัฒนา ดังเช่น ประเทศไทย ระบบราชการอาจต้องทําหน้าที่มากขึ้นในการช่วยขับเคลื่อน
เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองให้เป็นไปอย่างถูกต้องในอัตราความก้าวหน้าที่เหมาะสม ไม่มากหรือ
น้อยเกินไป และเมื่อเกิดภาวะเศรษฐกิจถดถอย ภาครัฐกลับย่ิงจะต้องมีบทบาทมากขึ้นในการกระตุ้น
ภาวะทางเศรษฐกิจให้พลิกฟ้ืนขึ้นมา ซึ่งเมื่อมองในภาพรวมแล้วระบบราชการย่อมต้องตอบสนองต่อ
ความต้องการของประชาชน โดยหากมีระบบราชการที่ดีแล้ว จะทําให้ประเทศมีศักยภาพในการแข่ง
ขันในเวทีการค้าของโลก รวมทั้งป้องกันไม่ให้เกิดสภาพถดถอยเศรษฐกิจได้โดยง่าย ดังเช่นที่ต้อง
ประสบในช่วงวิกฤติเศรษฐกิจปี พ.ศ. 2540

ระบบราชการของประเทศไทยเป็นระบบที่มีความสําคัญและถือเป็นแกนหลักในการพัฒนา
ประเทศตลอดมา ซึ่ง วรเดช จันทรศร(2540)กล่าวว่า ระบบราชการไทย มีความสําคัญต่อความอยู่
รอดของบ้านเมืองตลอดจนเป็นเงื่อนไขหลักในการสร้างความเจริญของประเทศ แต่ระบบราชการไทย
ยังมีปัญหามากมายที่เป็นอุปสรรคในการสนองตอบต่อประชาชนผู้รับบริการ และในการพัฒนา
ประเทศ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะราชการเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ มีกฎระเบียบมากมาย ความเก่าล้าสมัย
ของระบบ รวมทั้งมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ยุ่งยากซับซ้อน กําลังคนไม่มีคุณภาพ ช่วงระยะเวลาที่ผ่าน
มาราชการเน้นความถูกต้องตามกฎระเบียบมากกว่าผลลัพธ์หรือความต้องการของสังคม ข้าราชการ
และเจ้าหน้าที่ของรัฐถูกสั่งสอนให้ยึดถือประเพณี การปฏิบัติงานที่เป็นไปตามกฎเกณฑ์ และระเบียบ
แบบแผนที่ทางราชการวางไว้ ส่งผลให้ระบบราชการไม่สามารถเป็นที่พ่ึงให้กับประชาชนได้อย่างแท้
จริง ส่วนธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์(2542) ได้กล่าวว่าระบบราชการกลายเป็นจําเลยของสังคมมาโดยตลอด
ทั้งในแง่ของความยุ่งยากซับซ้อนของระบบการบริหารงาน ความไร้ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่ผู้
ปฏิบัติงาน การทุจริตประพฤติมิชอบในวงราชการและปัญหาอื่นอีกมากมายหลายประการ ซึ่งส่วน
ใหญ่ล้วนแสดงและสะท้อนภาพลักษณ์ของระบบดังกล่าวในเชิงลบ จากข้อเท็จจริงเหล่านี้ทําให้เกิด
กระแสของความต้องการในการปฏิรูประบบราชการมาโดยตลอด

จากภาวะดังกล่าวจึงได้มีมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 พฤษภาคม 2542 เป็นต้นมาที่รัฐบาล
ได้มีนโยบายของการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐที่มีรูปแบบการบริหารจัดการรัฐแนวใหม่ เน้นการ
ทํางานโดยยึดผลลัพธ์เป็นหลัก และมีการวัดผลลัพธ์นั้นอย่างเป็นรูปธรรม มีการมอบหมายความรับผิด
ชอบต่อผู้ทํางานแทนการควบคุมปัจจัยนําเข้า มีผลลัพธ์การทํางานเพื่อประชาชน วัดผลอย่างเป็น
รูปธรรม มีความโปร่งใสในการตัดสินใจและวิธีการทํางานที่รวดเร็ว คล่องตัว เพื่อสนองตอบความ
ต้องการของสังคม เป็นระบบที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง การปฏิรูประบบบริหารภาครัฐจะครอบคลุม
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ใน 5 ด้านได้แก่1)แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐ 2)แผนปรับ
เปลี่ยนระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานและผลลัพธ์ 3)แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงาน
บุคคล 4)แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย  และ 5)แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและค่านิยม(สํานักงาน
คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2542)

การปฏิรูประบบราชการจะบังคับเกิดผลสําเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย
ไม่ว่าจะเป็นรัฐบาลประชาชน นักการเมือง องค์กรเอกชนต่างๆ โดยเฉพาะหน่วยงานราชการทุกหน่วย
งาน และที่สําคัญอย่างยิ่งก็คือข้าราชการผู้ปฏิบัติงานที่จะเป็นตัวจักรสําคัญในการทําให้การปฏิรูป
ระบบราชการนั้นสามารถขับเคลื่อนไปได้โดยไม่หยุดชะงัก ซึ่งเกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ(2543)กล่าว
ว่าคนคือหัวใจของการทํางานในทุกระบบและมีส่วนช่วยให้งานนั้นประสบความสําเร็จหรือไม่เพียงใด
ซึ่งคนที่มีคุณภาพจะสามารถช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ในระบบราชการ และสร้างความเชื่อมั่นในระบบ
ต่อไปในอนาคต ดังนั้นคนที่มีคุณภาพ จึงเป็นหัวใจของการปฏิรูปอย่างยั่งยืน และทิพาวดี เมฆสวรรค์
(2544)กล่าวว่า   เป้าหมายของการปฏิรูประบบราชการไทยจะบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ    
ประสิทธิผล คุ้มค่าและรวดเร็วได้นั้น ต้องอาศัยคนหรือข้าราชการที่ดี เก่ง กล้า ร่าเริง แข็งแรง และ
อุทิศตนทุ่มเทในการทํางาน

ในการที่จะพิจารณาว่าบุคคลใดมีคุณภาพหรือศักยภาพในการปฏิบัติงานหรือไม่นั้น จะต้องมี
เกณฑ์มาตรฐานในการวัด ซึ่งในปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ได้ให้ความสําคัญกับ
สมรรถนะ(Competency) โดยมองว่าสมรรถนะนั้นเป็นปัจจัยหรือเกณฑ์ในการวัดศักยภาพหรือความ
สามารถของบุคคลรวมทั้งใช้เป็นองค์ประกอบในการพัฒนาพนักงานโดยมองว่าเป็นโอกาสในการปรับ
ปรุงและพัฒนาพนักงานให้มีคุณภาพหรือศักยภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลง(ดนัย เทียนพุฒ, 2540)
อย่างไรก็ตาม คําว่าสมรรถนะนํามาใช้ต้ังแต่ปี 2516 โดยเกิดขึ้นจากแนวคิดของ David Mc Clelland
นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด สหรัฐอเมริกา ที่ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดี
ของบุคลากรในองค์กร กับระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถเพื่อให้ได้มาซึ่งคุณลักษณะที่ดีนั้น ซึ่งต่อ
มาได้มีผู้นําแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ใช้โดย การกําหนดปัจจัยพ้ืนฐานในตําแหน่งงานหนึ่งๆ นั้น จะ
ต้องมีพ้ืนฐานทักษะ ความรู้ และความสามารถหรือพฤติกรรมใดบ้างและอยู่ในระดับที่เท่าไร จึงจะทํา
ให้บุคคลนั้นมีคุณลักษณะที่ดีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลตรงตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548)ทั้งนี้มีผลการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือนที่มีข้อสนับสนุนว่า เมื่อนําตัวแบบสมรรถนะ(Competency Model) มาใช้ในองค์กรแล้ว   
จะทําให้การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเป็นตัวกําหนดในเรื่องของการจําแนก
ตําแหน่งและค่าตอบแทนให้กับผู้ปฏิบัติตาม ที่มีผลงานดีและเป็นเครื่องมือช่วยในการบริหารให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอีกด้วย

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในฐานะองค์กรกลางการบริหารงานบุคคลที่มี
ภารกิจเกี่ยวกับการกํากับดูแล งานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในระบบราชการ
พลเรือน เพื่อให้มีกําลังคนที่มีประสิทธิภาพ จึงให้ความสําคัญในการพัฒนาข้าราชการ โดยการสร้าง
ข้าราชการที่มีคุณภาพคุณธรรม ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพพร้อมรับการเปลี่ยน
แปลง รวมทั้งได้ดําเนินการพัฒนาข้าราชการให้เป็นข้าราชการยุคใหม่ที่ใช้ความรู้ ทักษะในวิชาชีพ
(Knowledge Worker) ควบคู่กับการเป็นผู้มีคุณธรรมภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้าน
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เมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย(พ.ศ. 2546-
2550) ในภาพรวม ดังนั้น จึงจัดทํายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนเพื่อให้ข้าราชการทํางาน
ในบริบทใหม่ได้อย่างเต็มศักยภาพ อันจะส่งผลให้ระบบราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
ซึ่งยุทธศาสตร์ที่สําคัญดังกล่าวคือ 1)การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรมและค่านิยมของ
ข้าราชการรองรับระบบราชการยุคใหม่ โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 2)การสร้างนักบริหารให้เป็น
ผู้นํายุคใหม่ในการบริหารราชการ 3)การเสริมสร้างสมรรถนะและทักษะให้แก่ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ

จากบริบทที่กล่าวมาข้างต้น สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จึงได้นําแนวคิด
เกี่ยวกับสมรรถนะ(Competency) มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับข้าราชการพลเรือนใน
ประเทศไทย ที่มุ่งพัฒนาให้ข้าราชการมีศักยภาพที่เหมาะสม เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายใน
และภายนอก ตลอดจนเป็นองค์ประกอบที่สําคัญในการพัฒนาประเทศมากยิ่งขึ้น แนวคิดเกี่ยวกับ
สมรรถนะที่สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนนํามาประยุกต์ใช้นั้น มีทั้งในระดับของนัก
บริหารระดับสูง และระดับของข้าราชการโดยทั่วไปโดยมีแนวโน้มจะขยายให้คลอบคลุมไปยังทุกระดับ
รายละเอียดของสมรรถนะดังกล่าวได้แก่ 1) สมรรถนะสําหรับนักบริหารระดับสูง 2) สมรรถนะของ
ข้าราชการในอนาคต ซึ่งมุ่งค้นหาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะสําหรับข้าราชการซึ่งมีในตัวบุคคล
ที่ทําให้บุคคลน้ันสามารถปฏิบัติงานได้ประสบผลสําเร็จหรือบรรลุผลในระดับเลิศ

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่กําหนดวิสัยทัศน์ของตนเองไว้ว่า“เป็น
มหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ ผลิตบัณฑิตให้มีความรู้คู่คุณธรรม บูรณาการภูมิปัญญา
ท้องถิ่นกับศาสตร์สากล” และมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์กําหนดอัตลักษณ์ของตนเองว่า “เป็น
มหาวิทยาลัยที่เน้นการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนาท้องถิ่นที่เป็นที่พ่ึงของสังคม” ซึ่งเป็น
หน่วยงานในสังกัดของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา(สกอ.) มีความตระหนักถึงความสําคัญ
ในการตอบสนองนโยบายการปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่เน้นการทํางานโดยยึดผล
ลัพธ์เป็นหลัก มีการวัดผลงาน อย่างเป็นรูปธรรม มีการพัฒนาหรือปฏิรูปองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้
ทันต่อกระแสของการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน สามารถแข่งขันในเวทีต้ังแต่ระดับประเทศถึงระดับ
สากลได้ จึงนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาใช้ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรใน
หน่วยงานต้องพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบกับนโยบายสําคัญของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏบุรีรัมย์ ในการที่จะพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคคลท่ีมีสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิตามแนวคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้า-
หมายขององค์กรและประโยชน์สุขที่แท้จริงของประชาชนในการเป็นสถาบันอุดมศึกษาชั้นนําของ
ประเทศต่อไป โดยการพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ มหาวิทยาลัยแห่งคุณภาพ
มหาวิทยาลัยแห่ง การพัฒนาชุมชนและประเทศชาติ และเป็นมหาวิทยาลัยที่มีการบริหารจัดการที่ดี
ซึ่งมีภารกิจในการบริหารจัดการ ด้านการผลิตบัณฑิต ด้านการวิจัย ด้านการบริหารวิชาการแก่สังคม
ด้านอนุรักษ์ เผยแพร่ศิลปวัฒนธรรมในท้องถิ่นต่อไป

ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ จําแนกเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มผู้สอน(พนักงานวิชา
การ)มีหน้าที่สอน วิจัยและให้บริการทางวิชาการ และกลุ่มสนับสนุนวิชาการ(สายสนับสนุน) มีหน้าที่
สนับสนุนการสอน การให้บริการทางวิชาการ ซึ่งเป็นพลังขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในการสนับสนุน
นโยบายสู่แผนการปฏิบัติในภาพรวมได้มากขึ้น ซึ่งในระบบการศึกษานั้น บุคลากรทั้งสองส่วนมีความ
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สําคัญมิได้ย่ิงหย่อนไปกว่ากัน แต่เนื่องด้วยบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบและคุณลักษณะในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จึงต้องมีการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันไป(อนงค์พรรณ
วิจารณ์, 2547)

ซึ่งในการที่จะทําให้บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสนับสนุนในทุกสายงานสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จําเป็นจะต้องมีการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน
โดยมุ่งพัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถและทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ตลอดจนคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่ได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้นเพื่อจะทําให้ผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันเพิ่มขึ้น(ติน ปรัชญพฤก
ธ์ิ, 2540) แต่ในการดําเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น ย่อมมี
ปัญหาและอุปสรรคหลายประการ

จากเหตุผลและความสําคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
สมรรถนะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ เพื่อนําผลการศึกษามาเป็นข้อมูล
ในการกําหนดตัวแบบสมรรถนะ(Competency Model) ตามบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบในยุค
การปฏิรูประบบราชการ เพื่อให้เป็นกรอบ มาตรฐานในการวัดทักษะ ความรู้ ความสามารถ วิเคราะห์
หาจุดอ่อน ตลอดจนวางแผนการฝึก อบรมและพัฒนาสมรรถนะของตนได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้
สมรรถนะยังถือเป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่างๆ
อาทิ การสรรหา คัดเลือก การประเมินทักษะและการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้ง
นี้เพื่อให้ได้สมรรถนะและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรตามที่หน่วยงานต้องการ สอดคล้อง
กับผลการดําเนินงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัฒนธรรมองค์กร

ดังนั้นเพื่อให้ได้ทราบข้อมูลที่ถูกต้องในปัจจุบันเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะประเมินระดับสมรรถนะ เพื่ออธิบายปัจจัยส่วนบุคล
ลักษณะทางสังคมของบุคลากรและหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจใน
งาน บรรยากาศองค์กร กับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ อันจะเป็นการส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด นั่นหมายความว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายของการสร้างสมรรถนะหลักที่ได้จากการศึกษาของงานวิจัยนี้จะมี
คุณลักษณะที่จะก่อให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏบุรีรัมย์ที่นําไปสู่ความสําเร็จอันเป็นเป้าหมายหลักของการพัฒนาบุคลากรดังที่ได้กล่าวมาแล้ว

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์
2. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจในงาน บรรยากาศ

องค์กร กับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

ขอบเขตการวิจัย
1. กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
   กลุ่มประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์    

ปีการศึกษา 2554
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   กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ปีการศึกษา 2554
จําแนกออกเป็น 3 กลุ่มงานคือ พนักงานวิชาการ จํานวน 40 คน พนักงานสายสนับสนุนการสอน
จํานวน 45 คน และลูกจ้างจํานวน 15 คน รวมจํานวนทั้งสิ้น 100 คน

2. ตัวแปรที่ศึกษา ในการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์นั้นมี
ตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาได้ดังนี้

 2.1 ตัวแปรอิสระได้แก่
  2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
  2.1.2 การเสริมพลังอํานาจในงาน เช่น การได้รับอํานาจ การได้รับโอกาส
  2.1.3 บรรยากาศองค์กร เช่น โครงสร้างของหน่วยงาน การดําเนินงานของ

หน่วยงาน พฤติกรรมของหัวหน้าหน่วยงาน พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน
2.2 ตัวแปรตามได้แก่ สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์แบ่ง

ออกเป็น 11 ด้าน ประกอบด้วย
  2.2.1 การทํางานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
  2.2.2 การมุ่งเน้นบริการที่ดี
  2.2.3 คุณธรรมจริยธรรม
  2.2.4 การทํางานเป็นทีม
  2.2.5 ทักษะด้านการใช้ความคิด
  2.2.6 ด้านภาวะการเป็นผู้นํา
  2.2.7 ความสามารถด้านวิชาการ
  2.2.8 ด้านการบริหาร
  2.2.9 ทักษะการสื่อสาร
  2.2.10 ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี
  2.2.11 การบริหารทรัพยากรอย่างคุ่มค่า

คํานิยามศัพท์เฉพาะ
1. บุคลากรในมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ังในการปฏิบัติหน้า

ที่สอนและงานสนับสนุนการสอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มาต้ังแต่ปี 2550 จนถึงปัจจุบัน
2. สมรรถนะ(Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืนทําให้งานมีประสิทธิภาพและเกิด
ผลงานสูงสุด ตามท่ีตําแหน่งงานหรือองค์กรต้องการ

3. สมรรถนะของบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกมาจากความรู้ ทักษะความ
สามารถ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะภายในที่บุคลากรพึงมีเป็นพื้นฐานและใช้ในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดผลงานสูงสุดตามท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ต้องการ

4. การเสริมสร้างพลังในงาน หมายถึง กระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีความสามารถและรู้สึกถึงประสิทธิภาพนั้น เป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร โดยผู้ใต้บังคับบัญชา
ถ่ายโอนอํานาจ ให้อิสระในการสร้างและสนับสนุนสภาพแวดล้อมในการทํางานให้บุคลากรใน
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มหาวิทยาลัยให้ได้รับอํานาจและโอกาสในการทํางาน ซึ่งวัดได้จากแบบสอบถามที่คณะผู้วิจัยพัฒนา
ขึ้นจํานวน 60 ข้อ

 4.1 การได้รับอํานาจ หมายถึง การที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติงานได้
สําเร็จโดยใช้อํานาจที่ได้รับจากหัวหน้าฝ่าย/งาน ทั้งอํานาจที่เป็นทางการคือความชัดเจนของงาน
การได้อิสระในการตัดสินใจ การปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับพันธกิจของฝ่าย/งาน และอํานาจที่ไม่เป็น
ทางการได้แก่ หัวหน้าแผนก เพื่อนร่วมงาน

  4.1.1 การได้รับทรัพยากร หมายถึงการที่หัวหน้าฝ่าย/งานจัดหาสิ่งที่จําเป็น
เพื่อให้บุคลากรทํางานได้บรรลุเป้าหมายของแผนก ได้แก่ การจัดบุคลากร การจัดสภาพแวดล้อมใน
ที่ทํางานที่มีความสะดวกต่อการทํางาน เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และ
เอื้อเวลาให้สามารถใช้เวลาในการทํากิจกรรมเกี่ยวกับงานของตนได้อย่างเหมาะสม

  4.1.2 การได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน หมายถึงการได้รับการสนับสนุน
อยู่เบื้องหลังจากหัวหน้าฝ่าย/งาน ในเรื่องการให้คําแนะนํา ยอมรับในความสามารถ ส่งเสริมให้เกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ให้โอกาสในการตัดสินใจในการพัฒนางาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ และ
แสดงความชื่นชมเมื่อทํางานสําเร็จ ส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล

  4.1.3 การได้รับข้อมูลข่าวสาร หมายถึงการได้รับความรู้ทางวิชาการ ความรู้ทาง
เทคนิค ความชํานาญในการปฏิบัติงาน และข่าวสารนโยบายของหน่วยงาน เป็นข้อมูลที่สนับสนุน
การตัดสินใจ และวางแผนในการปฏิบัติงาน

 4.2 การได้รับโอกาส หมายถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่และ
การงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน

  4.2.1 การได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึงการที่ผู้บังคับบัญชา
ส่งเสริมหรือให้โอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ พิจารณาความดี ความชอบอย่างยุติธรรม รวมทั้ง
ได้เลือกปฏิบัติงานในแผนกที่ตนชอบหรือมีความถนัด

  4.2.2 การได้เพิ่มพูนทักษะความสามารถ หมายถึงการได้รับโอกาสในการไปอบรม
เพิ่มพูนความรู้ในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน หรือ ลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นและการได้ฝึก
ปฏิบัติและเรียนรู้งานที่ยุ่งยาก ซับซ้อนมากขึ้น

  4.2.3 การได้รับรางวัล และการรับรองความสามารถในการปฏิบัติงานหมายถึงการที่
ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญกับผู้ที่ปฏิบัติงานดี โดยการกล่าวคํายกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณ
หรือให้รางวัล เพื่อเป็นขวัญและกําลังใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า

5. บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับสภาพแวด
ล้อมการทํางาน ในหอผู้ป่วยหรืองานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งคณะผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัดของ
จินดารัตน์ โรมา ซึ่งพัฒนามาจากทฤษฎีของบราวน์และโมเบิร์กวัดได้จากแบบสอบถามที่คณะผู้วิจัย
พัฒนาขึ้นจํานวน 13 ข้อ โดยแบ่งออกได้เป็น 4 ด้านดังนี้

 5.1 โครงสร้างของมหาวิทยาลัย/คณะคือ กลุ่มสาขาวิชาได้มีการกําหนดนโยบาย พันธกิจ
เป้าหมายในการปฏิบัติงาน สายการบังคับบัญชาในหน่วยงาน มีลักษณะงานที่ชัดเจน ทําให้บุคลากร
ทราบถึงขอบเขตและหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง
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 5.2 การดําเนินงานในมหาวิทยาลัย/คณะ หมายถึง การดําเนินงานภายในมหาวิทยาลัย/
คณะที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน โดยมีการกําหนดมาตรฐานการ มีการปฐมนิเทศพนักงานใหม่
การฝึกอบรมหรือหน่วยงานมีการจัดประชุมวิชาการเพื่อก่อให้เกิดสมรรถนะที่ต้องการ

 5.3 พฤติกรรมของหัวหน้างาน/ฝ่าย หมายถึง พฤติกรรมของหัวหน้างานหรือหัวหน้าฝ่าย
ที่บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยรับรู้ในแง่ที่ช่วยส่งเสริมและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับฟังความเห็นผู้อ่ืน

 5.4 พฤติกรรมของผู้ร่วมงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้ที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน/
งานเดียวกับบุคลากรในมหาวิทยาลัย ในแง่การเป็นที่ปรึกษา ความสามัคคี และการยอมรับ
ความเห็นของกลุ่ม

6. ความรู้ หมายถึง ความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบและรู้วิธีการปฏิบัติงานในหน้าที่
รับผิดชอบที่บุคลากรต้องทราบ เพื่อนําไปใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้สําเร็จลุล่วงและบรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร

7. ทักษะ หมายถึง ความคล่องแคล่ว ความชํานาญในงานที่ปฏิบัติในตําแหน่งหน้าที่ที่รับ
ผิดชอบโดยได้ผลงานที่ดี

8. ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือความคิดเห็นในทางที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ และเกิด
ความศรัทธาต่อองค์กรที่ส่งผลให้เกิดความพยายามในการนําความรู้ความสามารถที่ได้รับการสร้าง
เสริมให้มีในตนไปปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ
ผลการวิจัยในครั้งนี้จะมีความสําคัญในด้านต่างๆดังนี้

1. เพื่อเป็นแนวทางสําหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ในการกําหนด
คุณลักษณะของบุคลากรที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

2. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าทํางานได้ตรงตาม
คุณลักษณะที่ต้องการ

 3. เพื่อเป็นข้อมูลสําหรับผู้บริหารใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ
เพื่อนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

4. เพื่อเป็นข้อมูลสําหรับผู้บริหารประกอบการจัดทําหลักสูตรเตรียมบุคลากรใน
การเข้าสู่ตําแหน่งต่างๆให้มีสมรรถนะที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันและอนาคต



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

โครงการวิจัยครั้งนี้ได้ดําเนินการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามลําดับดังนี้
     1. ความเป็นมาของสมรรถนะ
     2. ความหมายของสมรรถนะ(Competency)
     3. องค์ประกอบของสมรรถนะ
     4. ประเภทของสมรรถนะ(Competency Types)
     5. แนวคิดวิธีการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ
     6. การกําหนดสมรรถนะ(Identification of Competencies)
     7. ประโยชน์ของสมรรถนะ
     8. บทบาทของผู้บริหารในการนําเอาระบบสมรรถนะเข้าใช้ในองค์กร
     9. บทบาทของหัวหน้างานต่อการนําเอากรอบแนวคิดสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กร
     10. กรอบแนวคิดในการวิจัย
     11. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ความเป็นมาของสมรรถนะ
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะถูกนํามาใช้ครั้งแรกในการวิจัยของนักจิตวิทยามหาวิทยาลัย

ฮาร์วาร์ด ช่ือศาสตราจารย์ David C. McClelland ซึ่งนําตัวแบบสมรรถนะ(Competency Model)
ไปใช้เป็นครั้งแรกในงานด้านต่างประเทศของ States Department ของสหรัฐอเมริกาในช่วงต้นปี
ค.ศ.1970(พ.ศ. 2513) David C. Mc Clelland ได้แสดงแนวคิดไว้ในบทความชื่อ Testing for
Competence Rather Intelligence ว่า IQ.(ประกอบด้วยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชา
การ ความรู้และความมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ) ไม่ใช่ตัวช้ีวัดที่ดีของผลงานและความสําเร็จโดยรวม แต่
สมรรถนะสามารถใช้ทํานายความสําเร็จในการทํางานได้ดีกว่า ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่าผู้ที่
ทํางานเก่งมิได้หมายถึงผู้ที่เรียนเก่ง แต่ผู้ที่ประสบผลสําเร็จในการทํางาน ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถ
ในการประยุกต์ใช้หลักการ หรือวิชาการที่มีอยู่ในตัวเองนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ตนทําจึงจะ
กล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547)

แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง(Iceberg  Model)    
ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่าย และพัฒนาได้ง่าย
คือส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ํานั่นคือองค์ความรู้ และทักษะต่างๆ ที่บุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ที่มองเห็นได้
อยากอยู่ใต้ผิวน้ํา ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม ส่วน
ที่อยู่ใต้น้ํานี้มีผลต่อพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก
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การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอย่างใดขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู่ ซึ่ง
อธิบายในตัวแบบภูเขาน้ําแข็งคือ ทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ(ส่วนที่อยู่เหนือน้ํา) และคุณ
ลักษณะอื่นๆ(ส่วนที่อยู่ใต้น้ํา) ของบุคคลน้ันๆ ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 ที่มาของ Competency โมเดลภูเขาน้ําแข็ง(Iceberg Model)
ภาพที่ 1 แสดงโมเดลภูเขาน้ําแข็ง(Iceberg  Model)

แนวคิดของ Richard Boyatzis เป็นผู้ใช้คําว่า Competencies เป็นคนแรกในหนังสือ The
Competent Manager : A Model of Effective Performance ในปี 1982 ต่อมาในปี 1996 ได้ให้
นิยาม Competency หรือสมรรถนะในงานว่าเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลซึ่งนําไปสู่หรือเป็น
สาเหตุให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพและเน้นว่า คุณลักษณะที่อยู่ภายในเป็นทักษะไม่ใช่พฤติกรรม
เพราะเป็นสิ่งที่กําหนดอยู่ภายในบุคคลนั้น ทําให้เกิดคุณลักษณะที่แตกต่างอย่างสําคัญมาก เนื่องจาก
ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมต่างๆ จะเกิดขึ้นก็เมื่อมีการกําหนดหรือมีเหตุผลจากสิ่งที่อยู่ภายใน(ดนัย
เทียนพุฒ, 2546)

ปี 1994 Gary  Hamel และ C.K. Prahalad เขียนหนังสือ Competing for the Future
ได้นําเสนอสิ่งที่เรียกว่า Core Competencies ความสามารถหลักของธุรกิจ โดยระบุว่าสิ่งนี้เท่านั้นที่
จะทําให้ธุรกิจชนะในการแข่งขันและเป็นสิ่งที่คู่แข่งไม่อาจลอกเลียนแบบได้ ต่อมาได้มีการนําแนวคิดนี้
ไปประยุกต์ใช้ในงานบริหารบุคคลหน่วยงานราชการของสหรัฐอเมริกามากย่ิงขึ้น โดยการกําหนด
ปัจจัยพ้ืนฐานว่าในตําแหน่งงานหนึ่งนั้น จะต้องมีพ้ืนฐาน ทักษะ ความรู้และความสามารถหรือพฤติ
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กรรมนิสัยใดบ้างและอยู่ในระดับใด จึงจะทําให้บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะที่ดีมีผลต่อการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพสูง และได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร หลังจากนั้น แนว
ความคิด Competency ได้ขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากย่ิงขึ้น สามารถ
สร้างความสําเร็จให้แก่ธุรกิจอย่างเห็นผลได้ชัดเจน โดยในปี ค.ศ. 1998 นิตยสาร Fortune ฉบับเดือน
กันยายนได้สํารวจ ความคิดเห็นจากผู้บริหารระดับสูงกว่า 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบว่าองค์กร
ธุรกิจช้ันนําได้นําแนวคิดนี้ไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารมากถึงร้อยละ 67%(เดชา เตชะวัฒน
ไพศาล, 2545และการสํารวจของบริษัทที่ปรึกษา ด้านการจัดการชื่อ Bain & Company จาก 708
บริษัททั่วโลกพบว่า Core Competencies เป็น 1 ใน 25 เครื่องมือบริหารสมัยใหม่ที่บริษัทนิยมนํา
มาใช้ปรับปรุงการจัดการ ที่ได้รับความพึงพอใจสูงสุดเป็นอันดับ 3 รองจาก Coporate Code Ethics
และ Strategic Planning

สําหรับประเทศไทยได้มีการนําแนวความคิดสมรรถนะ(Competency) มาใช้ในองค์กรที่เป็น
เครือข่ายบริษัทข้ามชาติช้ันนําก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทและองค์กรชั้นนําของประเทศ เช่น
เครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ฯลฯ และเนื่อง
จากภาคเอกชนได้นําแนวคิดสมรรถนะไปใช้และเกิดผลสําเร็จอย่างเห็นได้ชัดเจน ดังเช่น กรณีของ
เครือปูนซีเมนต์ไทย มีผลทําให้เกิดการต่ืนตัวในวงราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน(ก.พ.) ได้นําแนวความคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน ซึ่งในระยะแรกได้ทดลอง
นําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยึดหลักสมรรถนะ(Competency Based Human
Resource Development) มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูง(Senior Executive Service
: SES) ในระบบราชการไทย และกําหนดสมรรถนะของข้าราชการที่จะสรรหาในอนาคต(สํานักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547)

ความหมายของสมรรถนะ(Competency)
จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะ(Competency)มักได้รับคํานิยามหรือมีการให้คําจํากัด

ความที่แตกต่างกันออกไป ตามความเข้าใจของนักวิชาการที่ศึกษาสมรรถนะแต่ละคน หรือแต่ละ
สถาบัน ด้วยเหตุนี้ คําจํากัดความของสมรรถนะยังเป็นสิ่งที่หาข้อสรุปยังไม่ได้ องค์การช้ันนําหลาย
แห่งที่ต้องการนําสมรรถนะไปใช้จึงมักเสียเวลาอย่างมากไปกับการพยายามหาคําจํากัดความหรือสร้าง
คําจํากัดความของคําว่า สมรรถนะว่ามีความหมายว่าอะไร ซึ่งนักวิชาการที่ศึกษาเรื่องสมรรถนะต่างก็
ให้คําแปล และคําจํากัดความไว้ต่างกัน และในภาษาไทยก็มีผู้ให้ความหมายไว้แตกต่างกันไป เช่น
สมรรถนะ ขีดความสามารถ ศักยภาพ ความสามารถ สมรรถนะความสามารถเป็นต้น จึงยังหาข้อสรุป
ที่ชัดเจนยังไม่ได้(อ้างในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) และมีผู้ให้ ความหมายได้ดังนี้

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน(2542)ให้นิยามสมรรถนะ(Competency)หมายถึง
ความสามารถ(ใช้แก่เครื่องยนต์) เช่น รถยนต์แบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะสําหรับการเดินทางไกล

The American Heritage Concise Dictionary(1994) ให้ความหมายของ
Competency คือ 1) คุณลักษณะความสามารถของบุคคลที่มีอยู่(The state or quality of being
competent) 2) ลักษณะเฉพาะของทักษะ ความรู้ หรือความสามารถ(A specific range of Skill,
Knowledge or ability)
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Lyle M. Spencer(1990อ้างถึงในดนัย เทียนพุฒ, 2546)ที่ระบุว่าสมรรถนะเป็น คุณ
ลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถวัดได้หรือที่เชื่อได้ว่าบ่งบอกถึงความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างผล
งานที่มีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ

David C. McClelland(1993 อ้างถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) ให้คําจํากัด
ความไว้ว่าสมรรถนะ(Competency)คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลัก
ดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ

Spencer & Spencer(1993) ให้ความหมายว่า คุณลักษณะซึ่งกําหนดคุณลักษณะ
ภายในของบุคคลซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลกับการปฏิบัติงาน และทําให้บุคคลน้ันทํางานอย่างมี
ประสิทธิผล หรือมีผลงานที่ดีกว่าคนอื่น และได้อธิบายถึงองค์ประกอบของคุณลักษณะของบุคคลใน
รูปของ The  Iceberg Model Of Competency(โมเดลภูเขาน้ําแข็ง)

Scott B. Parry(1998 อ้างถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) นิยาม Competency
ว่าคือกลุ่มของคามรู้(Knowledge) ทักษะ(Skills) คุณลักษณะ(Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผล
กระทบต่อผลงานของตําแหน่งงานซึ่งสามารถเปรียบเทียบได้กับมาตรฐานของงานและสามารถเพิ่มขึ้น
ได้โดยการพัฒนาและใช้องค์ประกอบของ McClelland มาเป็นแนวทางใน การกําหนดนิยามเช่นกัน
แต่ได้รวมส่วนที่เป็น Self-concept, Trait และ Motive ไว้ด้วยและเรียกทั้งหมดนี้ว่า คุณลักษณะ
หรือ Attributes

ดนัย เทียนพุฒ(2546) ให้คํานิยามว่าสมรรถนะ คือ การบูรณาการ ความรู้ ทักษะ      
ทัศนคติ หรือพฤติกรรม รวมถึงคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีทําให้งานมีประสิทธิภาพ หรือเกิดผลงานที่มี
คุณค่าสูงสุด และเป็นสิ่งที่เป็นความเชี่ยวชาญ สมรรถภาพของผลิตภัณฑ์ หรือบริการที่ธุรกิจการมีอยู่
และเป็นสิ่งที่คู่แข่งไม่มี หรือไม่อาจลอกเลียนได้

พิมล ศรีสุภาพ(2546) ได้ให้ความหมายสมรรถนะว่าหมายถึงคุณลักษณะหรือความ
สามารถของบุคคลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งให้บรรลุเป้าหมายในระดับที่แตกต่างกันโดย
คุณลักษณะหรือความสามารถ(Underlying characteristics) หมายถึง วิธีการคิด การกระทําที่บุคคล
นั้นๆ ใช้เป็นประจําและเป็นไปโดยอัตโนมัติในทุกๆ สถานการณ์

อรัญญา สมแก้ว(2547) กล่าวว่า Competency หมายถึง ความรู้(Knowledge)
สมรรถนะ หรือ ทักษะ(Skills) และคุณลักษณะ(Attributes) ของบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
งานที่ปฏิบัติ(Job Roles)เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและทรงคุณค่าโดยคําว่าคุณลักษณะในที่นี้
หมายรวมถึงพฤติกรรม(Behavior) บุคลิกภาพ(Personality) ที่มองเห็นได้และค่านิยม(Value)      
ทัศนคติ(Attitude) ความเชื่อ(Trait) ที่ไม่อาจเห็นได้แต่จําเป็นต่องานที่ปฏิบัตินั้น

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(2547)ได้นิยามสมรรถนะไว้ว่า หมายถึง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลงานมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆที่ทํา
ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์กร

ณรงค์วิทย์ แสนทอง(2547)  กล่าวว่าสมรรถนะ คือ ความสามารถหรือสมรรถนะของผู้
ดํารงตําแหน่งงานที่งานนั้นๆ ต้องการ คําว่าสมรรถนะ นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะพฤติกรรมแต่ละมองลึก
ไปถึงความเชื่อทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วย



11

ปัทมา  เพชรไพรินทร์(2547)  ได้ให้ความหมายสมรรถนะหมายถึง ความรู้ ความ
สามารถพฤติกรรม ทักษะ และทัศนคติของบุคคลที่มีผลทําให้เกิดความสามารถในการปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายของงาน

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ(2548) กล่าวถึงลักษณะทั่วไปของ สมรรถนะ คือ ลักษณะ พฤติ
กรรมที่แสดงออกของคนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติตลอดจนคุณ
ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในพฤติกรรมที่แตกต่างกันเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ
เป้าหมาย และกลยุทธ์ทางธุรกิจ

ศุภวรรณ  เศาฌานนท์(2548) ได้ให้ความหมาย สมรรถนะหมายถึง พฤติกรรมที่แสดง
ออกถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะภายในที่เป็นคุณสมบัติ ที่
เหมาะสมต่อการแสดงออกหรือกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผลให้ได้ผลงานระดับ
สูงสุด

จากความหมายของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษาสรุปความหมาย ได้ว่า
สมรรถนะ(Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจากความรู้
ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติตลอดจนคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทําให้งานมี
ประสิทธิภาพ สร้างผลงานได้โดยเด่นกว่าบุคคลอ่ืนๆ และเกิดผลงานสูงสุดตามท่ีองค์กรต้องการ

องค์ประกอบของสมรรถนะ

ภ

ท
ค
เ
บ

าพที่ 2 องค์ประกอบสําคัญของสมรรถนะ    ภาพที่ 3 องค์ประกอบตามความยากง่ายในการพัฒนา

จากทั้งสองภาพข้างต้น McClelland ได้อธิบายว่าส่วนที่เป็นความรู้(Knowledge) และ
ักษะ(Skill) นั้น ถือว่าเป็นส่วนที่คนแต่ละคนสามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้ไม่ยากนักด้วยการศึกษาค้น
ว้าและการฝึกปฏิบัติ ซึ่งในส่วนนี้นักวิชาการบางท่านเรียกว่า Hard Skills ในขณะที่องค์ประกอบที่
หลือคือ ทัศนคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง(Self-concepts) รวมทั้ง
ุคลิกลักษณะประจําของแต่ละคน(Trait) และแรงจูงใจหรือแรงขับภายในแต่ละบุคคล(Motive) เป็น



12

สิ่งที่พัฒนาได้ยากเพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายใน ตัวบุคคล นักวิชาการบางท่านเรียกว่า Soft  Skills
เช่น ภาวะผู้นํา ความอดทนต่อความกดดัน เป็นต้น

David C. McClelland ได้อธิบายความหมายขององค์ประกอบทั้ง 5 ส่วนไว้ดังนี้
1) Skill หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระทําได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจําจนเกิดความชํานาญ

เช่น ทักษะของหมดฟันในการอุดฟันโดยไม่ทําให้คนไข้รู้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจ็บ
2) Knowledge หมายถึง ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาอังกฤษ ความรู้

ด้านการบริหารต้นทุน
3) Self-concept หมายถึง ทัศนคติ  ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของ

ตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น
4) Traits หมายถึง บุคลิกลักษณะประจําของบุคคลนั้น เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคล
5) Motives หมายถึงแรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่งทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่

สิ่งที่เป็นเป้าหมาย
Richard Boyatzis(1982 อ้างในดนัย เทียนพุฒ, 2546) ได้เขียนหนังสือ The

Competent Manager : A Model of Effective Performance โดยได้ใช้คําว่า Competencies
เป็นคนแรกและสรุปว่าสมรรถนะเป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุ
ถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กรและทําให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่
ต้องการนอกจากนี้ยังได้ต้ังสมมติฐานว่า มีกลุ่มความสามารถจํานวนหนึ่งจะทําให้คนมีความสามารถ
แตกต่างกันได้ โดยได้เสนอรูปแบบความสามารถ 21 แบบเป็นกลุ่มต่างๆดังนี้

1. กลุ่มเป้าหมายและการจัดการสู่ปฏิบัติ
-มุ่งเน้นประสิทธิภาพ
-ผลิตภาพ
-วินิจฉัยการใช้แนวคิด
-สนใจเกี่ยวกับผลกระทบ

2. กลุ่มภาวะผู้นํา
-ความเชื่อมั่นในตนเอง
-การนําเสนอด้วยปากเปล่า
-การคิดแบบตรรก
-กรอบแนวคิด

3. กลุ่มทรัพยากรบุคคล
-ความจํา
-การใช้พลังสังคม
-ความรู้พิเศษเฉพาะ
-มองเชิงบวก
-การจัดการกระบวนการกลุ่ม
-ความแม่นยําในการประเมินตนเอง
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4. กลุ่มการสั่งการลูกน้อง
-การพัฒนาคนอื่น
-การใช้อํานาจที่ไม่ใช่ทางการ
-ทําด้วยตนเอง

5. กลุ่มมุ่งบุคคลอ่ืน
-การควบคุมตนเอง
-การรับรู้แบบปรนัย
-ความอดทนและการปรับตัว
-การมุ่งความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด

6. กลุ่มความรู้พิเศษ
- ความจํา
- ความรู้พิเศษเฉพาะ

Boyatzis ยังกําหนดระดับของความสามารถ(Level of competency)ไว้ 3 ระดับคือ
1. แรงจูงใจและคุณลักษณะ
2. ภาพลักษณะของตน/แนวคิดของตนและบทบาททางสังคม
3. ทักษะ
มิติของความสามารถนั้น Boyatzis เน้นการวิเคราะห์ สํารวจความสามารถใน 3 ระดับ

ซึ่งถือเป็นการศึกษาภาพของบุคคลในเชิงจิตวิทยาที่สูงมากคือ เน้นที่คุณลักษณะภายในของบุคคล
สําหรับพัฒนาการเกี่ยวกับความสามารถในระยะต่อมานั้น พบว่า Lyle M. Spencer

(1990 อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546) และ Spencer Book(1993 อ้างถึงในดนัย เทียนพุฒ, 2546)
ยังได้ทําการศึกษาเรื่องความสามารถต่อ โดยเชื่อว่า ความสามารถประกอบด้วย

 1. แรงจูงใจ(Motive) คือ แรงขับ  ทิศทางและการเลือกเป็นสิ่งที่คนทํางานคิดอยู่
ตลอดเวลาหรือต้องการเพื่อเป็นเหตุผลของการปฏิบัติงานหรือดําเนินงาน

 2. คุณลักษณะ(Trait) คุณลักษณะที่กําหนดวิธีการประพฤติหรือการตอบสนองอย่าง
คงที่ด้วยลักษณะของความเชื่อมั่นในตนเอง การควบคุมตนเองและคุมความเครียด

 3. แนวคิดของตนเอง(Self-Concept) เป็นทัศนคติ คุณค่า หรือความนึกคิดของ
ตนเองที่ทําให้คิดและสนใจในสิ่งที่ทําอยู่

 4. ความรู้ในเนื้อหา(Content Knowledge) คือ ข้อเท็จจริงหรือวีดําเนินการซึ่งเป็น
สารสนเทศที่มีขอบเขตเฉพาะของแต่ละคน อาจจะเป็นด้านเทคนิค(Technical) หรือมนุษย์สัมพันธ์

 5. ความคิดเชิงเหตุผลและทักษะพฤติกรรม(Cognitive & Behavioral Skill) คือ
ความสามารถที่จะทํางานทั้งทางกายภาพและใช้สติปัญญา

ซึ่ง Mitrani  Dalziel และ Fitt(1993 อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546) กล่าวไว้ใน
Competency Based Human Resource Management สรุปเป็นองค์ประกอบเป็นภาพดังนี้
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สิ่งที่กําหนด การปฏิบัติ ผลลัพธ์

คุณลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม ผลการปฏิบัติงาน
แรงจูงใจ ทักษะ
คุณลักษณะ
แนวคิดของตน
ความรู้ในเนื้อหา

ภาพที่ 4 องค์ประกอบความสามารถที่ทํานายถึงผลการปฏิบัติงาน(ดนัย เทียนพุฒ, 2546)

ประเภทของสมรรถนะ(Competency Types)
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(2546) แบ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่มคือ

สมรรถนะหลัก(Core Competency) และสมรรถนะในงาน(Functional Competency) ดังนี้
   1. สมรรถนะหลัก(Core Competency) เป็นคุณสมบัติของข้าราชการหรือพนักงานทุกคน

ต้องมีเพื่อให้บรรลุความสําเร็จขององค์การ เช่น ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู้
ความรับผิดชอบ ความเชื่อมโยง

   2. สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน(Functional Competency Job
Competency) เป็นสมรรถนะที่เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านนั้นๆ พึงมี เพื่อให้งานสําเร็จและได้ผลผลิต
ตามท่ีต้องการ แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ

2.1  สมรรถนะร่วมของทุกตําแหน่งในกลุ่มงาน(Common Functional
Competency) เป็นคุณลักษณะที่บุคคลในทุกตําแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันต้องมี เช่น กลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคลประกอบด้วยตําแหน่งเจ้าหน้าที่วิเคราะห์งานบุคคล บุคลากร และนักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จะต้องมีคุณลักษณะที่เหมือนกัน คือ มีความรู้พ้ืนฐานระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล ฯลฯ

2.2  สมรรถนะเฉพาะของตําแหน่งงาน(Specific Functional Competency)
เป็นคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละตําแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ตําแหน่ง
บุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับการสัมภาษณ์ เป็นต้น

   ณรงค์วิทย์ แสนทอง(2547)  แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่มคือ
1. Core competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้

ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวม ที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้

2. Job competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้
ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถแสดงผลงานในการปฏิบัติ
งานตําแหน่งนั้นๆได้สูงกว่ามาตรฐาน สมรรถนะเฉพาะตําแหน่งงานหรือเรียกว่า”Job
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competency” ซึ่งอาจเรียกช่ือต่างกันไปเช่น ความสามารถในสายงาน(Functional competency)
หรือความสามารถทางเทคนิค(Technical competency) หรือความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่
(Role Specific competency) หรือทักษะความชํานาญประจําตําแหน่ง(Job skills)

3. Personal competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ทําให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่สามารถอาศัยอยู่กับแมลงป่องหรืออสรพิษได้เป็นต้น ซึ่งเรามักจะ
เรียกว่า ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล

   อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์(2548)  กล่าวถึงระดับของสมรรถนะ(Competency) ดังนี้
1. Core Competency คือ ความสามารถหลักซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมของ

คนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทัศน์ที่กําหนด หรือ
ลักษณะพฤติกรรมของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับ
และทุกกลุ่มงานที่องค์กรต้องการให้มี

2. Management Competency คือ ความสามารถในการจัดการซึ่งสะท้อนให้เห็น
ถึงทักษะในการบริหารและจัดการงานต่างๆ หรือเป็นความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและ
ระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ(Role-Based)

3. Functional Competency(Job Competency หรือ Technical
Competency) คือ ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของ
งานต่างๆ หน้าที่งานที่ต่างกันความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกัน

  จากคําอธิบายที่กล่าวมานี้ พอสรุปได้ว่าประเภทของสมรรถนะนั้นมีสมรรถนะเกี่ยวกับองค์
กรและสมรรถนะเกี่ยวกับบุคคลแต่เนื่องจากผู้ศึกษาต้องการศึกษาการปฏิบัติงานโดยอ้างอิงกรอบแนว
คิดเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคล ดังนั้นจึงต้องมีการศึกษาถึงสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานของ
บุคคลมาประกอบกันเพื่อให้สามารถระบุถึงสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ได้อย่างเหมาะสม

แนวคิดวิธีการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ
ตัวแบบสมรรถนะ(Competency Model) เกิดจากการวิจัยของนักจิตวิทยา

มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดช่ือ David McClelland ถูกนําไปใช้เป็นครั้งแรกในงานด้านต่างประเทศของ
States Department ของสหรัฐอเมริกาในช่วงต้นปี ค.ศ.1970 McClelland ศึกษาวิจัยแล้วพบว่า
สมรรถนะ(Competency) เป็นพฤติกรรมที่สามารถใช้ทํานายความสําเร็จในการทํางานได้ดีกว่าเมื่อ
เปรียบเทียบกับวิธีการทํานายแบบเดิมที่พิจารณาสมรรถนะของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนน
สอบที่ได้รับจากสถาบันการศึกษารวมทั้งผลคะแนนการสอบแข่งเข้าทํางาน ทั้งนี้องค์กรต้องทําตัวแบบ
สมรรถนะของแต่ละตําแหน่งที่ต้องการไว้เพื่อใช้ประกอบการสรรหาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติ
งาน รวมทั้งการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล

สมรรถนะของงานแต่ละงาน และแต่ละวิชาชีพ จะแตกต่างกันไป ขึ้นกับความจําเป็นของ
วิชาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการของสังคม เศรษฐกิจ สภาพการณ์และความเหมาะสมของสังคม
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นั้นๆ ซึ่งอาจจะเป็นประเทศ จังหวัด หรือแม้แต่ชุมชนเล็กๆ สิ่งที่เหมือนกันคือมโนทัศน์เท่านั้น การ
กําหนดสมรรถนะจึงควรเป็นหน้าที่หรือความเห็นของกลุ่มผู้ใช้ในเขตนั้นๆ เอง

อรัญญา สมแก้ว(2547) กล่าวว่า การศึกษาเพื่อจัดทําตัวแบบสมรรถนะเป็นสิ่งที่สําคัญ
อาจมิใช่เรื่องยากเกินไปที่องค์กรจะศึกษาตัวแบบสมรรถนะดังกล่าวด้วยตนเอง แต่สิ่งที่ควรคํานึงถึง
เพื่อให้ได้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือ และสามารถนํามาใช้งานได้อย่างเหมาะสมกับองค์กรก็คือ

  1. ควรคํานึงถึงบทบาทหลักขององค์กร(Organization Roles) ควบคู่ไปในระหว่างการ
ศึกษาสมรรถนะของตําแหน่งงานด้วย เพราะตําแหน่งงานเดียวกันแต่ต่างธุรกิจองค์กรต่างภารกิจ ย่อม
มีสมรรถนะหลักที่ต่างกัน

  2. ควรคํานึงถึงวิสัยทัศน์องค์กร และกลยุทธ์ เพราะนอกจากจะเป็นสิ่งที่บอกว่าควรมี
ระดับสมรรถนะ(Proficiency Levels) ก่ีระดับและเป็นสิ่งที่ทําให้ทราบว่าในช่วงเวลาต่อจากนี้ เป็น
ระยะเท่าใด องค์กรจะมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคคลในด้านใดบ้าง เพื่อสนองตอบวิสัยทัศน์และกล
ยุทธ์ดังกล่าว

  3. บางองค์กรที่มีตัวช้ีวัดความสําเร็จของตําแหน่งงาน(KPI) ควรคํานึงถึงสมรรถนะที่
ช่วยสนับสนุนตัวช้ีวัดผลงานของตําแหน่งงานนั้นโดยการอธิบายให้ได้ว่าตัวช้ีวัดนี้ของตําแหน่งงานนี้
ต้องการความรู้สมรรถนะอะไรบ้าง

  4. ควรคํานึงวัฒนธรรมองค์กร และค่านิยม(Culture & Value) เนื่องจากคุณลักษณะ
ของบุคคลตามสมรรถนะของตําแหน่งงาน เมื่อรวมกันเข้าหลายตําแหน่งหลายๆ คนก็จะกลายเป็น
ความรู้สมรรถนะขององค์กร(Organizational Competency) ซึ่งในระยะยาวก็จะหล่อหลอมกลาย
เป็นค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กรนั้น เช่น เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรแห่งการบริการ   
องค์กรแห่งความคิดสร้างสรรค์

องค์กรที่ศึกษาสมรรถนะ(Competency) ต่างก็มุ่งหวังเพื่อนําไปใช้เป็นมาตรฐานในการ
ประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคคล พัฒนาบุคคลให้เป็นไปในแนวทางเดียวกันกับองค์กรมีค่า
นิยมวัฒนธรรมเดียวกัน มีความรู้สมรรถนะที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ โดยเฉพาะบาง
องค์กร ที่มีดัชนี้วัดความสําเร็จของงาน(KPI) ก็จะต้องกําหนดสมรรถนะให้สอดคล้องกับตัวช้ีวัด
ความสําเร็จขององค์กร โดยองค์กรมีวัตถุประสงค์ของสมรรถนะคือ ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล ในด้านต่างๆ เรียกว่า การบริหารจัดการสมรรถนะ โดยเรียกต่างกันไปตามงานแต่ละ
ประเภทซึ่งอรัญญา สมแก้ว(2547) กล่าวว่าในปัจจุบันหลายองค์กรได้สนใจแนวความคิดเกี่ยวกับ
สมรรถนะ โดยพยายามศึกษาค้นคว้า แลกเปลี่ยนกันเพื่อการนํามาใช้ด้วยเห็นว่าอาจจะก่อให้เกิด
ประโยชน์ ต่อการบริหารงานทรัพยากรได้ว่าจ้างที่ปรึกษามาจัดทําสมรรถนะให้ แต่ไม่ว่าจะจัดทําด้วย
วิธีการใด ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นภายหลังจากการศึกษาได้เสร็จสิ้นลง ก็คือการนําสมรรถนะมาใช้งานสู่
การปฏิบัติ หรือที่เรียกว่า การบริหารจัดการสมรรถนะ เนื่องจากสมรรถนะเป็นเรื่องของการพัฒนา
ทางความรู้ ทักษะและทัศนคติไปพร้อมๆ กันของแต่ละงานและแต่ละวิชาชีพ ครอบคลุมการมีความรู้
ในของเขตที่กว้างขวางและขึ้นกับความจําเป็นที่สอดคล้องกับความต้องการของสังคม สถานการณ์
และสิ่งแวดล้อม ดังนั้น การได้มาซึ่งสมรรถนะของวิชาชีพหนึ่งๆ หรืองานหนึ่งๆ จึงเป็นเรื่องที่ไม่ง่าย
นักและมีหลายวิธีแล้วแต่จะเลือกใช้ตามความเหมาะสม
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การได้มาซึ่งสมรรถนะนั้นมีหลายวิธี ไม่มีการกําหนดเป็นแน่นอน ฉะนั้นสมรรถนะในแต่
ละวิชาชีพจะแตกต่างกันหรือแม้แต่ในวิชาชีพเดียวกันถ้าอยู่ต่างสภาพการณ์ก็อาจมีความแตกต่างด้วย
ดังนั้นการกําหนดสมรรถนะจึงพิจารณาตามความจําเป็นของวิชาชีพนั้นๆ โดยกําหนดสมรรถนะให้
สอดคล้องกับความต้องการของสังคม เศรษฐกิจ สภาพการณ์ และความเหมาะสมในพื้นที่  ดังนั้น
การกําหนดสมรรถนะจึงควรเป็นหน้าที่หรือความเห็นของกลุ่มผู้ใช้ในเขตนั้นๆ(กุลยา ตันติผลาชีวะ
และสมศรี กิตติรักษ์ตระกูล, 2541)

การกําหนดสมรรถนะ(Identification of Competencies)
ในการที่จะกําหนดสมรรถนะของตําแหน่งงานหนึ่งๆ รวมถึงการระบุองค์ประกอบที่

สําคัญว่ามีอะไรบ้างนั้นเป็นเรื่องที่ไม่ง่ายนัก และมักจะประสบปัญหาในการกําหนดองค์ประกอบ
สมรรถนะในระดับที่ใช้ทั่วไป เพราะผู้ที่มีสมรรถนะนั้นต้องสามารถปฏิบัติงานในตําแหน่งงานนั้นได้
อย่างดี โดยครอบคลุมถึงการมีความรู้ในขอบเขตที่กว้างขวางมีทัศนคติและมีรูปแบบของพฤติกรรมที่
สังเกตได้ ซึ่งสามารถทําได้หลายวิธี(Rylatt & Lohan อ้างถึงใน ศุภวรรณ  เศาฌานนท์, 2548) ดังนี้

1.  DACUM(Develop a curriculum) เป็นเทคนิคในการพัฒนาหลักสูตรซึ่งต้องอาศัย
กลุ่มของผู้เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ ให้มาร่วมกันทบทวนเกี่ยวกับขอบข่ายของอาชีพและกําหนดถึง ขีด
ความสามารถซึ่งมักจะมีจํานวน 8-12 ข้อ อธิบายเกี่ยวกับหน้าที่ในงานนั้นๆ ทั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
กลั่นกรองขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และขจัดความซ้ําซ้อน โดยรวมความสามารถที่ใกล้เคียง
กันไว้ด้วยกัน เมื่อได้ขอบเขตของขีดความสามารถแล้ว ก็จะทํารายละเอียดเพื่อระบุทักษะ ความรู้
และทัศนคติที่จําเป็นในแต่ละความสามารถนั้นๆ ต่อไป

2. Functional Analysis  เป็นกระบวนการกลุ่มอีกแบบหนึ่งที่ใช้กลุ่ม ของผู้เชี่ยวชาญ
และผู้อํานวยความสะดวก เพื่อเลือกเฟ้นหน้าที่หลัก หรือวัตถุประสงค์ของงานตามเนื้อหาในมุมมองที่
กว้างโดยผู้อํานวยความสะดวกจะนํากลุ่มมาร่วมวิเคราะห์ให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับวัตถุประสงค์หลักตาม
ลํากับขั้นแล้วจึงสรุปความสามารถหลักของบทบาทในการปฏิบัติงานในแต่ละความสามารถก็จะถูก
แยกย่อยจนกระทั่งถึงหน่วยหรือส่วนประกอบย่อยๆ ของความสามารถนั้นๆ และเมื่อความสามารถ
หลักประการที่หนึ่งได้รับการแยกเรียบร้อยแล้วจึงนําไปวิเคราะห์หาความสามารถหลักอ่ืนๆ ต่อไป

3. Critical Incident Technique เทคนิคนี้เกี่ยวข้องกับกลุ่มของคนงาน(หรือราย
บุคคล) ในการที่จะระบุถึงปัญหาในงานและการตอบสนองต่อปัญหาเหล่านั้น ในการที่จะระบุถึงวาม
สามารถที่ต้องการเพื่อบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะนําความสําเร็จและความไม่สําเร็จในงานมา
เปรียบเทียบกันอันจะนํามาเป็นความสามารถหลักสําหรับการทํางานในความชํานาญแต่ละสาขา

4. Delphi Technique กระบวนการนี้เกี่ยวข้องกับผู้เชี่ยวชาญทางด้านวิชาการ ซึ่งจะ
ช้ีแนะได้ดีที่สุดเกี่ยวกับความต้องการของงาน โดยที่จะมีการประชุมกันเป็นรอบๆ แต่ละรอบนั้นผู้
ดําเนินการจะให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ก่อให้เกิดความยุ่งยากในงานนั้นๆ
โดยทําซ้ําๆ เช่นนี้จนได้ข้อสรุปร่วมกัน

นอกเหนือจากเทคนิคที่กล่าวไปแล้วนี้ ยังมีวิธีในการระบุถึงพฤติกรรม เพื่อนํามากําหนด
เป็นสมรรถนะดังนี้
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1) การวิจัยเชิงสํารวจ  โดยใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์แบบทดสอบและอื่นๆ เป็น
การที่คณะผู้เชี่ยวชาญหรือบุคคลต่างๆ  ในองค์กร จะทําหน้าที่ประเมินข้อคําถามสมรรถนะที่สําคัญใน
การทํางานให้มีประสิทธิภาพแล้ววิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อกําหนดสมรรถนะหลัก

2)การสังเกตโดยตรงเป็นวิธีการสังเกตการณ์ทํางานของพนักงานโดยตรง จากพฤติ
กรรมการทํางาน ซึ่งจะบ่งบอกถึงสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงาน

3)การประเมินผลด้วยตนเองหรือผู้อ่ืน เป็นการสอบถามจากผู้ปฏิบัติงานหรือผู้อ่ืน ถึงขีด
ความสามารถที่ต้องการ และนําไปสู่ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังรวมถึงระดับของ
สมรรถนะในแต่ละตําแหน่ง ว่าควรมีที่ระดับใดเพื่อที่จะได้นํามาสรุปเป็นสมรรถนะหลักในการปฏิบัติ
งานของแต่ละตําแหน่ง

     4)การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินประสิทธิภาพการทํางานจากปัจจัย
สมรรถนะต่างๆที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะพิจารณาดูว่าสมรรถนะที่นํามาเป็นปัจจัยในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีความถูกต้องหรือไม่ จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงโดยเพิ่มหรือลด
สมรรถนะใดๆบ้าง

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์(2548) กล่าวถึง แนวทางในการหา สมรรถนะด้านการจัดการและ
สมรรถนะด้านเทคนิคได้แก่

1. ควรมีการวิเคราะห์งาน(Job Analysis) ของตําแหน่งงานนั้นๆ ก่อน ทั้งนี้การวิเคราะห์
งานจะเป็นเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการจัดทําคําบรรยายลักษณะงานซึ่งเป็นเอกสารที่กําหนดขอบเขต
หน้าที่และความรับผิดชอบของตําแหน่งงานรวมทั้งคุณสมบัติที่จําเป็นของตําแหน่งงานนั้นๆ

2. ใช้คําบรรยายลักษณะงาน(Job Description) เป็นพื้นฐานและแนวทางในการหา
สมรรถนะด้านการจัดการและสมรรถนะด้านเทคนิค โดยอาจใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานหรือการ
จัดสัมมนากลุ่มย่อย(Focus group) โดยให้บุคคลท่ีเกี่ยวข้องมาประชุมเพื่อปรึกษาหารือและกําหนด
สมรรถนะด้านการจัดการและสมรรถนะด้านเทคนิค ร่วมกัน

ตัวอย่างเช่น การศึกษาหาต้นแบบสมรรถนะ(Competency Model) สําหรับระบบราช
การพลเรือนไทย เพื่อสร้างแบบสมรรถนะให้ภาคราชการพลเรือน โดยเฉพาะสําหรับใช้ในการบริหาร
และประเมินผลงานตลอดจนการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการในระยะยาวนั้น อาศัยข้อมูลจากวิสัย
ทัศน์ของภาคราชการไทย ข้อมูลจากการประชุมเชิงปฏิบัติการของข้าราชการกลุ่มงานต่างๆ เพื่อช่วย
ให้ข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์จริงในการทํางาน(Critical Incidents) ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ถาม
ถึงหน้าที่รับผิดชอบหลักของงานข้อมูลเกี่ยวกับความรู้ทักษะความสามารถประสบการณ์ และ
สมรรถนะที่จําเป็นในงานนั้นๆ และข้อมูลจากฐานข้อมูลของบริษัทเฮย์กรุ๊ป

สรุปได้ว่า การกําหนดสมรรถนะสามารถทําได้หลายวิธี ได้แก่ การสังเกต, การประชุม
กลุ่ม(Focus group), กลุ่มอ้างอิง(Reference  groups), การสัมภาษณ์, การสํารวจและทบทวน
วรรณกรรมในวิชาชีพอื่นและในวิชาชีพนั้น, เทคนิค DACUM, Functional Analysis, Critical
incident Technique และเทคนิคเดลฟาย(Delphi Technique) ดังนั้น จึงควรเลือกใช้วิธีการให้
เหมาะสมกับเป้าหมายที่ต้องการ การกําหนดสมรรถนะที่ชัดเจนจะช่วยให้ได้สมรรถนะที่จําเป็นสอด
คล้องกับปัญหาและความต้องการของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เช่น การกําหนดสมรรถนะแก่ผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานหรือองค์การ
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ประโยชน์ของสมรรถนะ
ปัจจุบันองค์การในส่วนของรัฐและเอกชนมีการนําสมรรถนะมาเป็นเครื่องมือในการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล(Competency-based Human Resource management) แทนที่การ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบเดิมที่มุ่งเน้นการวิเคราะห์งานหรือ Job Analysis ซึ่งกําหนดเพียงหน้าที่
ความรับผิดชอบในงานหรือใบพรรณนาหน้าที่งาน และกําหนดคุณสมบัติเบ้ืองต้นที่ตําแหน่งงาน
ต้องการเท่านั้นโดยมิได้ระบุถึงผลลัพธ์ที่ต้องการของตําแหน่งงาน(อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ, 2547) จึงมี
การนํา Competency มาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยเรียกช่ือแตกต่างกันไปตาม
ประเภทงาน(อรัญญา สมแก้ว, 2547) เช่น

1. Competency-based Training หมายถึง การบริหารงานฝึกอบรมโดยพิจารณา
จากความรู้ความสามารถ(Competency) ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยนํามาใช้เป็นข้อมูลในการหา
ความจําเป็นในการฝึกอบรมวางแผนหลักสูตร และปรับระดับความสามารถ(Proficiency Level) ของ
บุคคลภายหลังการประเมินผลฝึกอบรม

2. Competency–based career path หมายถึง การนําความรู้ความสามารถ
(Competency) ของตําแหน่งงานมาใช้ในการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรโยกย้าย
สับเปลี่ยน โดยเปรียบเทียบกับความรู้ ความสามารถ(Competency) ของตําแหน่งงานนั้น

3. Competency – based executive succession plan หมายถึง การนําความรู้
ความสามารถ(Competency) มาใช้ในการวางแผนทดแทนตําแหน่งโดยเปรียบเทียบคุณสมบัติ และ
ความรู้ความสามารถของบุคลากรที่จะเลื่อนตําแหน่งหรือมาทดแทนระดับบริหารในอนาคต

4. Competency in performance management หมายถึง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยพิจารณาทั้งผลงานและศักยภาพของบุคคล เปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือตัวช้ีวัด และ
ความรู้ความสามารถ(Competency) ของตําแหน่งงานนั้น อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ(2548) กล่าวว่า
สมรรถนะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมุ่งเน้นการวัดพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานซึ่งเป็นการวัดปัจจัยนําเข้าและกระบวนการในการทํางานมากกว่าวัดผลของงานที่เกิดขึ้น
เพื่อมุ่งตอบคําถามว่า ทําอย่างไรให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผล
สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด

5. Competency – based pay หมายถึง การนําความรู้ความสามารถ(Competency)
มาช่วยประกอบการตัดสินใจในการจ่ายค่าตอบแทน ตามผลการประเมินที่ได้มา

Hay Group(2004) ได้กล่าวถึงความสําคัญของสมรรถนะต่อองค์การ ต่อผู้บริหาร และ
ต่อพนักงานดังนี้

1. ต่อองค์กร สมรรถนะทําให้ได้มาซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูง, ทําให้
ได้คนที่เหมาะกับงานมาขึ้นทําให้เกิดการเพิ่มผลผลิตและลดอัตราการลาออกและนั่นหมายถึงการ
พัฒนาและความสําเร็จขององค์การบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สุดยอด

2. ต่อผู้บริหาร สมรรถนะเป็นตัวช้ีวัดที่ชัดเจนของความสําเร็จในการคัดเลือกบุคคลเข้า
ทํางานมีประโยชน์ในการประเมินและการพัฒนาพนักงานทําให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ที่แตกต่าง จุดแข็ง
จุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน
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3. ต่อพนักงาน สมรรถนะให้ความชัดเจนในสิ่งที่บุคคลหวัง สิ่งซึ่งแสดงถึงความสําเร็จ
ของงานและทักษะที่ต้องพัฒนา ช่วยให้มองเห็นทางเดินอาชีพและทําให้แน่ใจว่าตนเหมาะสมกับงาน
และทําให้เข้าใจความแตกต่างของงานกับการพัฒนาสมรรถนะเพื่อไปทําหน้าที่ในงานใหม่

จากการทบทวนวรรณกรรมต่างประเทศ มีการกล่าวถึงการจัดทําสมรรถนะของอาชีพหรือ
วิชาชีพ เช่นในประเทศเยอรมัน อังกฤษ ออสเตรเลีย มีการจัดทําโครงร่างสมรรถนะแห่งชาติเพื่อใช้
พัฒนาสมรรถนะแต่ละอาชีพในประเทศสหรัฐอเมริกามีการจัดทําโครงร่างสมรรถนะโดยองค์กรหรือ
บริษัทของตนเอง และยังกล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะต่างๆ ได้แก่ใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานสําหรับผู้เข้า
สู่วิชาชีพนั้น หรือสมรรถนะของนักศึกษาในการรับรองวุฒิการศึกษาในอาชีพต่างๆ เพื่อเพิ่มคุณภาพใน
งานบริหารแก่ลูกค้าได้มากขึ้น รวมทั้งเป็นแนวทางในการกําหนดการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อเนื่องของ
วิชาชีพ อีกทั้งยังเป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการประเมินสมรรถนะเพื่อใช้ในการศึกษาต่อเนื่อง ใช้ประเมิน
บุคลากรที่ยังไม่มีประสบการณ์เพื่อกระตุ้นศีลธรรมความเป็นมืออาชีพและความเป็นเลิศใน ตัวบุคคล
ทําให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์โดยนําข้อมูลจากการวิจัยเสนอผู้บริหารมหาวิทยาลัยเพื่อเป็นแนวทาง
สําหรับในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ของบุคลากร
เพื่อตอบสนองต่อการปฏิรูประบบราชการทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันและอนาคตต่อไป

บทบาทของผู้บริหารในการนําเอาระบบสมรรถนะเข้าใช้ในองค์กร
ระบบสมรรถนะก็เหมือนกับเครื่องมือที่สําคัญในการบริหารและขับเคลื่อนองค์กรซึ่งต้อง

อาศัยการสนับสนุนที่จริงจังจากผู้บริหารระดับสูงและจากผู้บริหารที่สําคัญในองค์กร การเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ในองค์กรจะไม่มีวันประสบความสําเร็จถ้าปราศจากการสนับสนุนจากผู้นําองค์กร ตัวผู้นําและ
ทีมผู้นําต้องมีความเข้าใจเรื่องแผนกลยุทธ์และต้องมีมิติในด้านความเข้าใจถึงอนาคตว่า ถ้าองค์กรไม่มี
การเปลี่ยนแปลงองค์กรก็จะประสบความล้าหลัง เพราะไม่สามารถปรับตัวได้ทันสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้นในบทนี้จะกล่าวถึงบทบาทและกระบวนการที่ผู้นําควรดําเนินการเมื่อมีการนํา
เอากรอบสมรรถนะมาใช้ ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 6 ขั้นตอน ในส่วนที่สองจะพูดถึงบทบาทของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในการผลักดันและนําเอากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กร ส่วนที่สามและส่วนที่สี่
จะเป็นบทบาทของหัวหน้างานฝ่ายต่างๆ ที่มีส่วนสําคัญรวมถึงตัวพนักงานขององค์กรที่เป็นผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบโดยตรงเมื่อมีการนําเอากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้(นิสดารก์ เวชยานนท์. 2550)
     1. บทบาทของผู้นําองค์กรต่อการเปลี่ยนแปลงนําเอากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กร

ในการนําเอากรอบสมรรถนะมาใช้พัฒนาองค์กรให้ก้าวไปสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง(High
Performance Organization) ถือได้ว่าเป็นการนําเอาการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญมากประการหนึ่งเข้า
มาในองค์กร เพราะจะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรในภาพรวมอีกทั้งยังมีผลกระทบต่อ
พนักงานที่อยู่ในองค์กรทั้งหมดด้วย ดังนั้นการสร้างการยอมรับหรือความผูกพัน(Commitment) ทั้งนี้
สิ่งที่ผู้นําควรทําในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงมีทั้งสิ้น 6 ขั้นตอนคือ

1) สร้างแรงจูงใจสําหรับการเปลี่ยนแปลงและให้ความรู้แก่พนักงาน
สิ่งแรกที่ต้องทําในการนําเอากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กร จะต้องจูงใจให้คนใน

องค์กรเห็นความจําเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง สําหรับองค์กรที่มีความเข้มแข็งคนในองค์กรจะ
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ตระหนักว่าการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งที่มีความสําคัญ ในทางตรงข้ามองค์กรที่มีความอ่อน
แอ มีคนเพียงส่วนน้อยเท่านั้นที่จะตระหนักถึงประเด็นนี้ การที่จะกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงมักจะมาจากระบวนการเรียนรู้(Learning Process) ทั้งเรียนรู้จากประสบการณ์ทางตรง
หรือทางอ้อม ย่ิงองค์กรมีการเรียนรู้ร่วมกันมากเท่าไหร่ ก็จะยิ่งทําให้การสร้างแรงจูงใจเพื่อก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมากเท่านั้น เพราะในกระบวนการของการเรียนรู้
เป็นการหล่อหลอมค่านิยมและความเชื่อของคนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ด้วยเป็นการสร้างวัฒน
ธรรมองค์กรร่วมกัน เป็นการสร้างความตระหนักรับรู้ในปัญหาร่วมกัน รวมทั้งหาทางที่จะรับมือกับ
ปัญหา(ดูภาพที่ 5)

การตระหนักถึง ประสบการณ์
      ปัญหา สะท้อนถึงปัญหา

กระบวนการเรียนรู้
(Human Learning Process)

การหยั่งรู้จาก การแสดงออก กระตุ้นให้เกิด
สัญชาตญาณ       ความรู้

ภาพที่ 5 ปัจจัยที่ทําให้เกิดกระบวนการเรียนรู้

2) การแบ่งปันความรู้และภาพลักษณ์ของสมรรถนะเพื่อการเปลี่ยนแปลง
นอกจากนี้ผู้นําสร้างแรงจูงใจสําหรับการเปลี่ยนแปลง ผู้นําจะต้องแสดงให้เห็นหรือ

ยกตัวอย่างให้เห็นเพื่อให้บุคลากรได้มองเปรียบเทียบว่าเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง โดยการนําเอากรอบ
สมรรถนะมาใช้แล้วย่อมให้ผลลัพธ์ดีกว่า   การที่องค์กรมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งถือว่าเป็นจุดแข็งของ
องค์กร ผู้นําที่มีความสามารถต้องสามารถจูงใจโน้มน้าวให้บุคลากรคล้องตามความต้องการที่องค์กร
ต้องนําเอาระบบสมรรถนะเข้ามาใช้เพื่อให้มีความสามารถในการแข็งขันที่เพิ่มขึ้น

3) ผู้นําต้องสร้างให้บุคลากรเกิดความตระหนักระหว่างช่องว่างที่เกิดขึ้นจากความจริง
จินตนาการที่สร้างไว้

ในกรณีนี้หมายถึงผู้นําต้องชี้และกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรมองเห็นสภาพที่เป็นจริง
ขององค์กรและสภาพที่พึงปรารถนาขององค์กร ซึ่งจะช่วยทําให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขัน โดย
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วิธีการประเมินสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรอย่างรอบด้านเพราะบางครั้งการประเมิน
จากกลุ่มคนหลากหลายกลุ่มจะช่วยทําให้ภาพที่องค์กรอยากจะเป็นมีความเด่นชัดย่ิงขึ้น

4) ต้องมีการวางแผนและปฏิบัติตามแผนของการเปลี่ยนแปลง
ขั้นของการวางแผนนี้ต้องมีการกําหนดวัตถุประสงค์และแผนการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุ

ประสงค์ ผู้นําจะต้องแสดงสมรรถนะที่เหมาะสมออกมาซึ่งจะช่วยให้แผนนั้นสอดคล้องกับเป้าหมาย
ของธุรกิจ

5) มีการประเมินผลระดับของการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงต้องมีการติดตามผลอยู่ตลอดเวลา โดยผู้นําต้องแน่ใจว่า

บุคลากรที่มีส่วนร่วมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้นได้รับการกระตุ้นเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงดําเนิน
ไปอย่างต่อเนื่องเนื่องจากสิ่งที่จะเกิดขึ้นในกระบวนการเปลี่ยนแปลงคือความสูญเสียความม่ันใจว่าไม่
ได้รับการสนับสนุนจะทําให้การเปลี่ยนแปลงสะดุด ดังนั้น การให้การสนับสนุนและเสริมสร้างความมั่น
ใจจึงเป็นภารกิจที่สําคัญของผู้นํา

6) การสร้างแรงตอกย้ําเพื่อการเปลี่ยนแปลง
โดยทั่วไปแล้วในการเปลี่ยนแปลงใหญ่ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรมักจะต้องใช้ระยะเวลา และ

เพ่อให้การเปลี่ยนแปลงได้รับผล ตัวผู้นําจึงต้องใช้โอกาสทุกครั้งที่มีการสื่อสาร พบปะกับบุคลากรใน
องค์กร แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและพูดคุยถึงปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งจะแสดงให้เห็นว่าผู้นําให้ความสําคัญ
ต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงนี้

บทบาทของผู้นําที่เหมาะสมและควรเป็น เพื่อช่วยให้การนําเอาระบบสมรรถนะมาใช้ควร
เป็นลักษณะผู้นําที่เรียกว่า Transformational Leadership ซึ่งถ้ามองและแบ่งภาวะผู้นําออกเป็น 2
ขั้น(ภาพที่ 6)

Transformantional (Social Architect)  Transactional

ภาพที่ 6 รูปแบบภาวะผู้นํา

โดยผู้นําแบบ Transactional จะเป็นผู้นําที่มุ่งผลงานในระยะสั้นมีการวางแผนระยะสั้นคํานึง
ถึงผลลัพธ์ในช่วงสั้นเป็นสําคัญ ส่วนผู้คนที่อยู่ตรงกลางจะมุ่งเน้นการวางแผน และการปฏิบัติตามแผน
เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ส่วนผู้นําแบบ Transformational จะเป็นผู้นําที่
วิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก ทั้งในด้านลูกค้า สภาวะของตลาด รูปแบบ
ของเทคโนโลยีและมุ่งเน้นผลงานในระยะยาว

โดยผู้นําแบบหลังนี้จะเน้นภาวะผู้นําที่มีวิสัยทัศน์ ผู้นํารูปแบบนี้จะพยายามตั้งคําถาม เช่น
(1) เราเข้าใจความต้องการของลูกค้าแล้วหรือยัง?
(2) ธุรกิจหรือองค์กรของเรามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในขั้นดีเลิศแล้วหรือยัง?
(3) เราได้เสริมสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างบุคลากรภายในองค์กรแล้วหรือยัง?
(4) เราได้ใช้รูปแบบการบริหารที่เหมาะสมแล้วหรือยัง?
(5) เราได้เสริมสร้างศักยภาพเพื่อการเปลี่ยนแปลงแล้วหรือยัง?
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(6)เราได้มีการพัฒนาภาวะผู้นําทั่วทั้งองค์กรแล้วหรือยัง?
ในคําถามทั้ง 6 ข้อ ผู้นําที่เป็นแบบ Transformational Leadership จะให้ความสําคัญกับ

คําถามข้อที่ 1, 2 และ 3 มากที่สุด ในขณะที่ผู้นําแบบ Social Architect จะให้ความสําคัญกับคําถาม
ข้อที่ 4, 5 และ 6 ตามลําดับ

ความเป็นผู้นําที่มีผลต่อการสร้างกรอบสมรรถนะ จะต้องเป็นผู้นําที่มีวิสัยทัศน์ มีความ
กระตือรือร้น และสามารถเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้ไปสู่การปฏิบัติที่เป็นจริงได้ ในการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์
มาสู่การปฏิบัตินั้นมีขั้นตอน 3 ประการ คือ

(1)การแปรวิสัยทัศน์ให้เป็นการมีทัศนคติร่วมกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร
(2)การประยุกต์ทัศนคติร่วมกันเพื่อสร้างให้เกิดศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง

     (3)การปรับวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องเพื่อผลักดันให้เกิดศักยภาพใน
การเปลี่ยนแปลง และช่วยปรับแนวคิดรวมทั้งพฤติกรรมของพนักงาน

ผู้นํากับการสร้างศักยภาพเพื่อการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการสําคัญอีกประการหนึ่งที่จะ
ช่วยให้การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างราบรื่นการมีศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยลดเวลาในการ
ปฏิบัติงานลง ทั้งนี้หลักการสําคัญในการสร้างศักยภาพมี 4 ประการ

     (1)หลักของการอยู่ร่วมกัน(Symbiosis) หลักการนี้ คือการสร้างและออกแบบกระบวน
การภายในให้สามารถที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายนอก

     (2)หลักของการตอบสนอง(Reflexiveness) คือหลักการเรียนรู้จากประสบการณ์ ผู้นําที่
ประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงมักเป็นบุคคลที่มีความสามารถในการประเมินสถานการณ์และ
มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา นอกจากเรียนรู้แล้วยังพยายามที่จะปรับเปลี่ยนองค์กรด้วย

      (3)หลักการปรับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน(Alignment) หรือหลักแห่งการบูรณาการ
ทั้งระบบขององค์กร โดยยังยึดผลประโยชน์คือตอบสนองความต้องการของลูกค้า

      (4)หลักของการปรับเปลี่ยนตัวเอง(Self-Renewal) คือต้องปรับปรุงตัวเองอยู่ตลอดเวลา
เพราะการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง บุคลากรต้องพัฒนาและเรียนรู้โดยมีการปรับ
เปลี่ยนตัวเองอย่างไม่หยุดนิ่ง

จากที่ได้กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าบทบาทของผู้นํามีความสําคัญอย่างมากต่อความสําเร็จ
ในการนําเอากรอบสมรรถนะเข้ามาปรับใช้ในองค์กรนอกจากจะต้องมีความสามารถในการโน้มน้าว
บุคลากรให้ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์แล้ว ยังต้องสร้างการยอมรับ และการมีส่วนร่วมเพื่อให้การปฏิบัติงาน
ต่างๆ บรรลุถึงเป้าหมายตามที่องค์กรได้กําหนดไว้

บทบาทของหัวหน้างานต่อการนําเอากรอบแนวคิดสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กร
แม้ว่าการตัดสินใจนํากรอบแนวคิดสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กรจะถูกมองว่าเป็นเรื่องของผู้

บริหารระดับสูง และผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ แต่เมื่อองค์กรได้นําแนวคิดนี้เข้ามาใช้แล้วคง
ปฏิเสธไม่ได้ว่าหัวหน้างานนั้นมีบทบาทสําคัญในเชิงปฏิบัติ(Implementation) เป็นอย่างยิ่งและตาม
แนวคิดการบริหารคนเชิงกลยุทธ์แล้วหัวหน้างานฝ่ายต่างๆ ต้องแสดงบทบาทเช่นเดียวกับนัก
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ Ulrich ได้เสนอแนวทางในการแสดงบทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กรว่า นักทรัพยากรมนุษย์ควรจะแสดงบทบาท 4 ประการนั่น
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คือ บทบาทหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์(Strategic partner) บทบาทผู้นําการเปลี่ยนแปลง(Change Agent)
บทบาทผู้เชี่ยวชาญในงานทรัพยากรมนุษย์(Administrative Expert) และบทบาทผู้เป็นที่พ่ึงให้
พนักงาน(Employee Champion) อย่างไรก็ตามการให้น้ําหนักของบทบาททั้ง 4 ระหว่างนัก
ทรัพยากรมนุษย์กับหัวหน้างานนั้นมีความแตกต่างกันอยู่ดังภาพที่ 7(นิสดารก์ เวชยานนท์. 2550)

Strategic     Line management    Line management     Change
Partner      Agent

HR HR

HR HR

       Line management     Line management

                           Administrative             Employee
                       Expert  Champion
ที่มา : lan Hunter, Jane Saunders, Allan boroughs and Simon constance, HR Business

Partners.(UK: Gower Publishing, Ltd, 2006 :.61)

ภาพที่ 7 การแสดงบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ Ulrich เปรียบเทียบระหว่างนัก
ทรัพยากรมนุษย์กับหัวหน้างาน(The scaie of contribution of the line manager compared
that of HR. in each of Ulrich’s areas of HR activity)

จากภาพที่ 7 จะเห็นได้ว่าหัวหน้างานควรเป็นผู้แสดงบทบาทหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์และบทบาท
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงพอๆ กับนักทรัพยากรมนุษย์แต่นักทรัพยากรมนุษย์ควรแสดงบทบาทผู้เชี่ยวชาญ
ในงานทรัพยากรมนุษย์กว่าหัวหน้างาน และบทบาทสุดท้ายหัวหน้างานต้องเป็นผู้ที่พนักงานพึงได้และ
ต้องได้รับการยอมรับจากพนักงานเนื่องจากหัวหน้างานเป็นผู้ปฏิบัติงานใกล้ชิดกับพนักงาน หัวหน้า
งานจึงแสดงบทบาทผู้เป็นที่พ่ึงให้พนักงานมากกว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นเมื่อใดก็ตามท่ีมีการนํา
เครื่องมือทางด้านทรัพยากรมนุษย์เข้ามาใช้(ในที่นี้คือตัวกรอบสมรรถนะ) ในองค์กรก็ควรมีการสื่อสาร
ให้หัวหน้างานได้เกิดความรู้ความเข้าใจเวลานําเครื่องมือไปใช้จะได้เกิดผลในทางปฏิบัติเป็นที่น่าพอใจ

1) บทบาทของหัวหน้างานต่อการออกแบบกรอบสมรรถนะ
(1) การระบุถึงผลงานที่มีประสิทธิผล(Define performance effectiveness

criteria)
ขั้นตอนแรกของการออกแบบกรอบสมรรถนะ คือการระบุถึงผลงานที่มีประสิทธิผล

เป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้ภายในระยะเวลาที่กําหนด ได้แก่ มูลค่ายอดขาย ผลกําไรจํานวนข้อ
ร้องเรียนของลูกค้า เป็นต้น โดยหัวหน้างานจะเป็นผู้ให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการระบุเกณฑ์ที่จะ
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กําหนดเป็นตัวช้ีวัดผลงาน(Key Performance lndicators) แต่ถ้าเกณฑ์ดังกล่าวไม่สามารถหาได้หรือ
หาได้ยากการระดมสมองของหัวหน้างานก็เป็นทางหนึ่งที่ช่วยกําหนดผลงานที่มีประสิทธิผลขึ้นมา

เมื่อได้เกณฑ์ดังกล่าวแล้วหัวหน้างานและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการออกแบบกรอบ
สมรรถนะก็ร่วมกันกําหนดน้ําหนักให้กับตัวช้ีวัดผลงานแต่ละตัวว่า ควรจะมีน้ําหนักมากน้อยแตกต่าง
กันเพียงใด ตัวช้ีวัดตัวใดที่ควรมีน้ําหนักมากที่สุดและรองลงมา ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้จากหัวหน้างานอาจไม่
ได้นํามาเป็นเกณฑ์ที่ใช้เป็นตัวช้ีวัดผลงานทั้งหมดแต่จะต้องประกอบกับข้อมูลส่วนอื่นๆขององค์กรด้วย

(2) การระบุเกณฑ์ตัวอย่าง(Identify a criterion sample)
การระบุเกณฑ์ตัวอย่าง คือการมองหาตัวอย่างของคนที่มีผลงานสูงนํามาเปรียบ

เทียบกับคนที่มีผลงานในระดับทั่วไปและกลุ่มที่มีผลงานต่ํา ตรงนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากหัวหน้า
งานเพราะผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์อาจไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ว่า “พนักงาน
คนไหนคือตัวอย่างของผู้ที่มีผลงานสูง” เนื่องจากงานบางอย่างก็ยากที่จะบอกได้ว่าใครเป็นผู้ที่ทําให้
ผลงานนั้นประสบความสําเร็จมากที่สุดเพราะต้องทํางานกันเป็นทีม

(3) การวิเคราะห์ข้อมูลและการพัฒนากรอบสมรรถนะ(Analyze data and
develop a competency model)

ในขั้นตอนนี้ผู้ที่ออกแบบกรอบสมรรถนะจะต้องพิจารณาว่าแรงขับ ทักษะ และคุณ
ลักษณะที่แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมจากเกณฑ์ตัวอย่างที่ช่วยให้บรรลุถึงตัวช้ีวัดผลงาน(Key
Performance Indicators) ซึ่งหัวหน้างานจะเป็นผู้มีส่วนร่วมในการระบุถึงพฤติกรรมดังกล่าวของ
พนักงาน และยังมีส่วนช่วยลําดับความสําคัญว่าพฤติกรรมใดที่นําไปสู่การบรรลุประสิทธิผลของงาน
มากที่สุด ที่สําคัญคือข้อมูลที่ได้จากหัวหน้างานจะมีส่วนช่วยในการเขียนคําอธิบายพฤติกรรมของ
พนักงาน

หัวหน้างานมีส่วนในการออกแบบกรอกสมรรถนะดังที่ได้กล่าวมาแล้วในข้างต้น
แสดงให้เห็นถึงบทบาทหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์(Strategic Partner) ที่ช่วยคิดและออกแบบว่าผลงานและ
เกณฑ์ตัวอย่างแบบใดที่นําไปสู่ความสําเร็จขององค์กร แต่อย่างไรก็ตามในขั้นตอนของการออกแบบ
เพื่อประยุกต์ใช้งานด้านการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อาทิเช่น การนํากรอบสมรรถนะมา
ใช้เพื่อการคัดเลือก การประเมินศักยภาพ หรือการจ่ายค่าตอบแทน ยังคงเป็นหน้าที่สําคัญของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์เสียมากกว่า เท่ากับเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์แสดงบท
บาทผู้เชี่ยวชาญในงานทรัพยากรมนุษย์(Administrative Expert) มากกว่าหัวหน้างาน(ดังภาพที่ 7)

2) บทบาทของหัวหน้างานต่อการนํากรอบสมรรถนะไปประยุกต์ใช้
การนําเอาแนวคิดสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กรมีประโยชน์ในแง่ของพัฒนาสมรรถนะของ

พนักงานให้ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์และสร้างความได้เปรียบเปรียบในการแข่งขันให้องค์กร แต่เมื่อ
ถึงขั้นตอนของการนํากรอบสมรรถนะมาใช้จริง(Implementation) องค์กรมักจะพบเจอกับอุปสรรคที่
ว่า “พนักงานกลัวที่จะสูญเสียสิทธิบางอย่างไป” หรือ “ไม่มั่นใจในเครื่องมือและหัวหน้างานซึ่งเป็นผู้ที่
นําเครื่องมือมาใช้” ปัญหาที่กล่าวมาเกิดจากความไม่มั่นใจของพนักงานและกลัวความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นจากการนําเครื่องมือสมรรถนะเข้าใช้ในองค์กร

จากปัญหาดังกล่าวหัวหน้างานจะต้องแสดงบทบาทการเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง
(Change Agent) ซึ่งไม่ใช่แค่ผู้นําที่ทําหน้าที่แลกเปลี่ยน(Transactional Leader) ถ้าลูกน้องทํางานดี
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จึงจะให้รางวัลตอบแทนเพียงแค่นั้น แต่บทบาทผู้นําการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน คือ การแสดงตัว
เป็นแบบอย่างให้แก่ลูกน้อง(Role Model) ด้วยการศึกษาและทําความเข้าใจเรื่องกรอบสมรรถนะว่า
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานและสามารถวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม และ
เชื่อมโยงกับการบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างไร สิ่งนี้จะเป็นการสร้างความมั่นใจให้กับลูกน้องได้
ทางหนึ่ง เมื่อลูกน้องมีความมั่นใจในตัวหัวหน้างานว่าเป็นแบบอย่างที่ดีแล้วจะช่วยลดความไม่มั่นใจใน
เรื่อง “อคติของผู้ประเมิน” นอกจากนี้การใช้การสังเกตและการบันทึกพฤติกรรมก็เป็นอีกวิธีการที่
ช่วยสร้างความมั่นใจให้กับลูกน้องว่าการให้คะแนนของหัวหน้างานไม่ได้เกิดจากอคติ หากแต่เกิดจาก
พฤติกรรมที่ตนแสดงออกมา

ส่วนในประเด็นที่ว่า “พนักงานกลัวที่จะสูญเสียสิทธิบางอย่างไป” หรือ “ไม่มั่นใจใน
เครื่องมือ” หัวหน้างานต้องสื่อสารให้พนักงานทราบถึงการนํากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กร และ
ก่อนที่จะนํากรอบสมรรถนะไปใช้หัวหน้างานต้องตอบคําถามต่อไปนี้ให้ได้

(1) กรอบสมรรถนะคืออะไร
(2) ทําไมต้องนํากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กร ?
(3) กระบวนการกําหนดกรอบสมรรถนะมีอะไรบ้าง ?
(4) องค์กรใช้วีใดในการกําหนดกรอบสมรรถนะ ?
(5) การนํากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กรจะกระทบต่อพนักงานอย่างไร ?
(6) แล้วจะรู้ได้อย่างไรว่าเครื่องมือที่นํามาใช้มีประสิทธิภาพจริง ?
(7) พฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะแต่ละตัวมีอะไรบ้าง ?
คําถามข้างต้นเป็นเพียงคําถามบางส่วนที่หัวหน้างานต้องตอบให้ได้ เพราะหัวหน้างาน

อาจต้องเผชิญกับคําถามอีกมากมาย แต่สิ่งที่น่ากังวลกว่าคําถามจากพนักงานคือ “การไม่มีคําถามใด
หลุดออกมาจากพนักงานเลย” เพราะการที่ไม่มีคําถามไม่ได้หมายความว่า พนักงานจะมีความเข้าใจ
และมั่นใจกรอบสมรรถนะที่นํามาใช้ในองค์กร หัวหน้างานจึงต้องพยายามสื่อสารกับพนักงานให้มากที่
สุด รวมทั้งต้องพยายามทําความเข้าใจและกระตุ้นให้ความสงสัยที่อยู่ในใจของพนักงานหลุดออกมา
เมื่อหัวหน้างานสามารถสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานและสามารถตอบคําถามที่พนักงานสงสัยเกี่ยว
กับการนํากรอบสมรรถนะเข้ามาใช้ในองค์กรได้ทําให้พนักงานมีความเต็มใจในการทํางานและอยากมี
ส่วนร่วมในการปรับปรุง ผลการดําเนินงานให้ดีขึ้น ก็เท่ากับว่าหัวหน้างานได้แสดงออกซึ่งบทบาทผู้
เป็นที่พ่ึงให้พนักงาน(Employee Champion) อันจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยเสริมสร้างพันธะผูกพัน
(Commitment) ให้เกิดขึ้นในองค์กร

การพูดคุยสื่อสารระหว่างหัวหน้ากับพนักงานจะต้องทําต้ังแต่ก่อนที่จะนํากรอบ
สมรรถนะมาใช้ ระหว่างที่ใช้กรอบสมรรถนะและหลังจากที่ใช้กรอบสมรรถนะแล้ว เนื่องจากการพูด
คุยกับพนักงานก่อนใช้กรอบสมรรถนะจะช่วยลดอุปสรรคในเรื่องความไม่มั่นใจในเครื่องมือและการ
กลัวที่จะสูญเสียสิทธิบางอย่างของพนักงาน ในขณะที่การพูดคุยกับพนักงานระหว่างที่ใช้กรอบ
สมรรถนะช่วยให้พนักงานได้ปรับปรุงพฤติกรรมของตนให้ดีขึ้นเพราะจะได้รับทราบว่า ตนเองต้อง
พัฒนาในส่วนใด และหลังจากที่ได้นํากรอบสมรรถนะไปประยุกต์ใช้แล้วหัวหน้างานจะเป็นผู้มีส่วน
สําคัญในการให้ข้อมูลย้อนกลับ(Feedback) ว่ากรอบสมรรถนะที่ใช้ได้ผลมากน้อยเพียงใด ปัญหาและ
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อุปสรรคที่พบในภาคสนามคืออะไร ข้อมูลที่ได้จากหัวหน้างานนี้จะเป็นส่วนหนึ่งที่นําไปสู่การออกแบบ
และพัฒนากรอบสมรรถนะต่อไป

แนวโน้มการนําระบบกรอบสมรรถนะมาใช้ในภาครัฐ
จากแนวคิดของการปฏิรูประบบการจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นการทํางานที่รวดเร็ว มี

เป้าหมายและมีความเป็นมืออาชีพตามที่ได้กล่าวข้างต้น ทําให้ต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดในการจัดระบบ
ตําแหน่งภาครัฐใหม่ โดยสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(กพ.) ได้นําเสนอรูปแบบของการ
จําแนกตําแหน่งใหม่ควรมีลักษณะดังนี้ คือ

1) ระบบใหม่ต้องครอบคลุมเจ้าหน้าที่รัฐทุกหน่วยและทุกประเภท ทั้งข้าราชการพลเรือน ข้า
ราชการเมือง องค์กรอิสระ และรัฐวิสาหกิจ

2) การแบ่งกลุ่มต้องแยกให้ชัดเจนและสอดคล้องกับระบบบริหารงานบุคคลและมีสายอาชีพ
(Career Path) ที่เหมาะสมกับแต่ละกลุ่มและมีช่วงเวลาการเกษียณอายุที่เหมาะสม

3) ต้องเป็นธรรม เท่าเทียม และเป็นที่ยอมรับร่วมกัน
4) ต้องใช้การบริหารงานโดยยึดกรอบสมรรถนะ(Competency Based Management) คือ

จําแนกเป็นกลุ่มตําแหน่งและมีการบริหารตําแหน่งในแต่ละกลุ่มแตกต่างกันเพราะระบบจําแนก
ตําแหน่งในปัจจุบันไม่ได้สะท้อนความเป็นจริงหรือค่าของงาน เช่น นายแพทย์ 4 กับเจ้าหน้าที่ธุรการ
4 เป็นต้น จึงควรยกเลิกระบบนี้ในปัจจุบันแล้วหันมาใช้กรอบสมรรถนะเป็นจุดยึดโยงของระบบ
จําแนกตําแหน่งงาน

5) การยกเลิกระบบตัวเลข แต่ปรับปรุงชื่อตําแหน่งที่แสดงถึงความอาวุโสแทนซึ่งจะช่วยลด
ปัญหาเรื่องความเหลื่อมล้ําในกลุ่มข้าราชการ

6) ในการบรรจุบุคลากรเบื้องต้นยังให้ความสําคัญกับวุฒิการศึกษา
7) ต้องเป็นระบบที่เน้นผลสัมฤทธ์ิของงาน กล่าวคือ เปลี่ยนจากระบบที่ยึดเนื้อหา ขอบเขต

ภารกิจของงานมาเป็นการยึดตามผลการปฏิบัติงานในการจ่ายค่าตอบแทน และวัดความสามารถใน
การปฏิบัติงานได้จริง

8)  ต้องพยายามสร้างให้ข้าราชการมีความเป็นมืออาชีพซึ่งข้าราชการแต่ละกลุ่มมีความ
สามารถแข่งขันกับกลุ่มที่มีลักษณะงานหรือกลุ่มอาชีพเดียวกันในตลาดได้

9)  ระบบการจําแนกตําแหน่งแบบใหม่ควรต้ังอยู่บนรากฐานวัฒนธรรมไทย
10)  ต้องสร้างความเป็นธรรมในด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสอดคล้องกับกลไกตลาด
11)  มีความทันสมัยและสอดคล้องกับการบริหารงานในอนาคต

จากที่กล่าวมาข้างนี้ การจําแนกตําแหน่งงานในอนาคตจะต้องอ้างอิงและนําเอากรอบ
สมรรถนะมาใช้เพื่อทําให้การคัดเลือกบุคลากรเข้ามาดํารงตําแหน่งมีความคล่องตัวและได้บุคลากรที่มี
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทํางานในสาขาหรือตําแหน่งที่ต้องการอีกทั้งยังช่วยให้บุคลากรมีแรง
จูงใจในการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะเพิ่มสูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(กพ.) ได้ดําเนินการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะมา
เป็นระยะเวลาหนึ่งแล้ว โดยเริ่มศึกษาในระดับย่อย(โครงการ) ได้แก่ โครงการพัฒนาหลักสูตรการ
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ประเมินบุคคลเข้าสู่ตําแหน่งแรกบรรจุ ระดับ 3 โครงการวิจัยความสามารถของข้าราชการพลเรือน
สามัญ(ระดับ 4-8) โครงการความสามารถของผู้บริหารระดับกลางโครงการสมรรถนะผู้บริหารระดับ
สูง โครงการบริหารระบบพนักงานราชการ และล่าสุด คือโครงการพัฒนาระบบจําแนกตําแหน่งและ
ค่าตอบแทน ซึ่งเป็นโครงการที่จัดทําในภาพรวมเพื่อใช้ขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลในราชการพล
เรือนทั้งระบบ

สํานักงาน กพ. ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า เป็นพฤติกรรมในการทํางาน เกี่ยวข้องกับ
ผลสําเร็จของงาน และเกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะส่วนบุคคลอ่ืนๆ ทั้งนี้
สิ่งที่ควรเน้นคือ สมรรถนะในระบบจําแนกตําแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ ไม่ใช่ความรู้
ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคลโดยตรง แต่เป็นกลุ่มของคุณลักษณะเชิงพฤติ-
กรรมในการทํางาน ดังนั้นความรู้ ทักษะและความสามารถเป็นพื้นฐานที่จะทําให้บุคคลปฏิบัติงานได้
และสมรรถนะเป็นส่วนที่ต่อยอดเพิ่มเติมขึ้นมาให้บุคคลปฏิบัติงานได้ผลงานที่โดดเด่น จึงสรุปได้ว่า
สมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะ
อ่ืนๆที่ทําให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่นในองค์กร อีกทั้งยังส่งผลให้ข้าราช
การผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการได้ เช่น การกําหนด
สมรรถนะบริการที่ดี เพราะหน้าที่หลักของข้าราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน โดย กพ.ได้สร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคล สมรรถนะ และผลงานตามแผนภาพที่ 8

     พฤติกรรม      ผลงาน

ภาพที่ 8 ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคล สมรรถนะและผลงาน
ที่มา : โครงการสมรรถนะ, คณะทํางาน, คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย,(กรุงเทพฯ:
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(กพ.), 2548)

องค์ความรู้และ
ทักษะต่าง

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม
(Social Role)

ภาพลักษณ์ภายใน
(Self-image)

อุปนิสัย(Traits)

แรงผลักเบื้องลึก(Motives)

สมรรถนะ 1

สมรรถนะ 2

สมรรถนะ 3

สมรรถนะ 4

สมรรถนะ 5
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กรอบแนวคิดในการวิจัย
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวัยที่เกี่ยวข้อง คณะผู้วิจัยสรุปได้ว่าการศึกษา

สมรรถนะในครั้งนี้ มีขั้นตอนการได้มาซึ่งสมรรถนะของบุคลากรที่จําเป็นในการปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ โดยศึกษาจาก 1)ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 2)ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานตําแหน่งต่างๆ  โดยผู้วิจัยได้สรุปเปรียบเทียบรายการสมรรถนะจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีความสอดคล้องกันจํานวน 13 ข้อมาเป็นกรอบแนวทางในการ
ศึกษาดังนี้

1. การทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การมุ่งมั่นต้ังใจเพื่อปฏิบัติงานมีการบริหารการ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลสําเร็จทันการณ์ตามแผนและเป้าหมายที่กําหนดไว้เพื่อให้ผลผลิตและตอบสนองต่อ
ความคาดหวังของผู้ที่เกี่ยวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะว่าการบริหารราชการ
แนวใหม่ เน้นการทํางานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน คือ มุ่งที่ผลผลิต หรือผลงานที่ต้ังเป้าไว้ พร้อมทั้ง
ผลลัพธ์ซึ่งเป็นผลที่เกิดจากผลผลิตซึ่งงานทุกอย่างจะต้องมีการกําหนดเวลาแล้วเสร็จ เพื่อให้ผู้ที่ทําเกิด
ความรู้สึกรับผิดชอบที่จะต้องทําให้เสร็จตามกําหนดเวลา

2. การมุ่งเน้นการให้บริการ หมายถึง มีความตระหนักมุ่งมั่นในการให้บริการ ช่วยเหลือเสริม
สร้างและรักษาความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ โดยมุ่งความต้องการของผู้รับบริการ กําหนดเป้าหมาย
และแนวทางการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการในสถานการณ์ต่างๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะทําให้ผู้รับบริการมีความพึงพอใจ เน้นการให้บริการแบบโปร่งใส ตรวจสอบได้
ประชาชนหรือผู้บริการทุกคนจะต้องได้รับการบริการที่เท่าเทียมกัน

3. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติตามหลักกฎหมาย
และคุณธรรม จริยธรรมของวิชาชีพ มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ประพฤติตนเหมาะสมตาม
กาลเทศะ เป็นที่ยอมรับของกลุ่มและสังคม ไม่ประพฤติตนเสื่อมเสีย เพราะว่า ข้าราชการทุกคนจะ
ต้องมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ต่อวิชาชีพ ประพฤติตนเหมาะสมกับกาลเทศะ วาจา
สุภาพ อุทิศเวลาให้กับราชการตามความเหมาะสม

4. การทํางานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลหลายคนทํากิจกรรมร่วมกัน สนับสนุนให้ทีมมี
อิสระในการคิด รับฟังข้อคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ยอมรับในความแตกต่างของบุคคลแต่ละคน มี
การแลกเปลี่ยนเรียนเรียนซึ่งกันและกัน มีการแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบร่วมกัน มีเป้าหมายที่แน่
นอนเพื่อให้งานสําเร็จลุล่วงได้ หากทุกคนในองค์กรให้ความร่วมมือกันทํา การใช้พลังและความ
สามารถร่วมกันของกลุ่ม จะทําให้งานที่ปฏิบัติประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

5. ทักษะด้านการใช้ความคิด หมายถึง การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในภาพรวม รู้จักปรับ
ความคิดให้ยืดหยุ่นเหมาะสมกับสถานการณ์ มีการคิดเชิงระบบ โดยการนําข้อมูลย้อนกลับ การเรียนรู้
จากประสบการณ์ และการเรียนรู้จากคนอื่นๆ มาประกอบ รวมถึงการคิดเชิงกลยุทธ์ ระบุขอบข่าย
และวิเคราะห์ปัญหา เพื่อให้ได้ข้อสรุปในการตัดสินใจในแนวทางปฏิบัติและแนวทางแก้ไขปัญหาที่
เหมาะสม เพราะการจะเป็นผู้มีผลการปฏิบัติงานดีเด่นนั้น จะต้องมีทักษะในการใช้ความคิดที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรมาปฏิบัติให้เป็นผลสําเร็จ
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6. ด้านภาวะผู้นํา หมายถึง มีความสามารถในการเป็นผู้นํากลุ่ม ปกครอง กล้าคิดกล้าตัดสิน
ใจรวมถึงการกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ เป้าหมาย วิธีการทํางานและการอํานวยการให้ทีมงานปฏิบัติได้
อย่างราบรื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร เพราะการที่จะนําพาองค์กรทุกขนาดทุกระดับให้อยู่
รอดหรือเจริญก้าวหน้ามีประสิทธิภาพเพียงใด บุคลากรจะมีศักยภาพและทุ่มเทให้กับงานแค่ไหน   
คุณภาพและการบริการจะอยู่ระดับใดขึ้นอยู่กับภาวะของผู้นําในองค์กรทั้งสิ้น

7. ความสามารถด้านวิชาการ หมายถึง มีความสนใจ ใฝ่รู้ เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองในการปฏิบัติงานด้วยการศึกษาหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถให้คําแนะนํา
ปรึกษาด้านวิชาการแก่ผู้ร่วมงานได้อย่างเหมาะสม พัฒนาปรับปรุงประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ ให้เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ เพราะจะทําให้ตนเองสามารถพัฒนาศักย
ภาพให้เป็นผู้มีความทันต่อการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคโลกาภิวัตน์ ส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพตาม
ไปด้วย

8. ด้านการบริหาร หมายถึง มีความสามารถในการนํากระบวนการบริหารได้แก่ การวางแผน
การจัดองค์การ การบริหารงบประมาณ การประสานงาน และการติดตามประเมินผล มาใช้ในการ
ดําเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยปัจจัยต่างๆ ได้แก่ คน  เงิน และ
วัสดุอุปกรณ์ในการดําเนินงานและบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเหมาะสมให้เกิดประโยชน์สูงสุด
เพราะความสามารถด้านการบริหารมีความสําคัญต่อความอยู่รอดและความสําเร็จขององค์กร

9. ทักษะในการสื่อสาร หมายถึง มีทักษะด้านการพูด การเขียน และการฟัง สามารถสื่อสาร
ข้อมูลและความคิดของตนเองกับบุคคลอ่ืน เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้เกิดความเข้า
ใจตรงกัน เพราะการมีทักษะในการสื่อสาร จะส่งผลให้องค์กร มีความเข้าใจตรงกัน ทําให้การดําเนิน
งานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

10. ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง มีความรู้ ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีต่างๆ และการใช้คอมพิวเตอร์ในการติดต่อสื่อสาร การศึกษาค้นคว้าด้านวิชาการได้อย่าง
เหมาะสม เพราะปัจจุบันเป็นยุคข้อมูลข่าวสารที่ไร้พรมแดน บุคลากรจึงต้องมีความรู้ ทักษะในด้าน
การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีต่างๆ และสืบค้นข้อมูลในการนํามาพัฒนาศักยภาพตนเอง และองค์กร
ให้ทันต่อยุคของการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว

11. การบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า หมายถึง มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มีอยู่
และประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด เพราะการบริหารจัดการภาครัฐต้องบริหาร
ด้วยความประหยัด คือประหยัดทรัพยากรทุกอย่าง ไม่ว่าจะเป็นคนเงิน เวลา วัสดุอุปกรณ์ และ
ทรัพยากรต้นทุนอื่นๆ ที่มีอยู่ให้คุ้มค่า เกิดประโยชน์มากที่สุด

12. ความสามารถแก้ไขปัญหา หมายถึง มีความสามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้อย่าง
เหมาะสมเมื่อเผชิญกับปัญหาวิกฤติ หรือปัญหาเฉพาะหน้า มองปัญหาว่าเป็นโอกาสที่จะได้แสดง
ความสามารถ เพราะการเป็นผู้ปฏิบัติงานต้องพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหา และแก้ไขปัญหาใน
สถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น

13. ความเป็นมืออาชีพ หมายถึง มีความรู้ ความสามารถในกระบวนการบริหาร กล้าตัดสิน
ใจ มีวิสัยทัศน์ในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนอย่างเป็นระบบ ทํางานให้
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและตนเองได้เป็นอย่างดี เพราะความเป็นมืออาชีพจะทําให้ข้าราชการ
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ปฏิบัติหน้าที่ได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อม และเทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งสามารถสนอง
ตอบต่อความต้องการของประชาชน

ดังนั้นคณะผู้วิจัยจึงได้กําหนดกรอบทิศทางในการศึกษาสมรรถนะหลักและคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ดังภาพที่ 9
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ปัจจัยส่วนบุคคล
   -อายุ
   -ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
การเสริมพลังอํานาจในงาน
   -การได้รับอํานาจ
   -การได้รับโอกาส
บรรยากาศองค์กร
  -โครงสร้างของหน่วยงาน
  -การดําเนินงานของหน่วยงาน
  -พฤติกรรมของหัวหน้าหน่วยงาน
  -พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน
าพที่ 9 กรอบแนวคิดในการศึกษาสมรรถนะของบุคลากร

านวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
เกล็ดดาว จันทฑีโร(2541) ศึกษาความสัมพันธ์ร

สริมสร้างพลังอํานาจในงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบ
ือ หัวหน้าหอผู้ป่วยในกลุ่มงานพยาบาล จํานวน 620 คน
ป็นทางการและที่ไม่เป็นทางการมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ํานาจในงานมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยร
ะดับการได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานอย่างมีนัย

กุลวดี มุทุมล(2542) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ
ป็นทางการ พลังอํานาจแบบไม่เป็นทางการ และการเข้าถ
ํานาจ สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล และความสัม
ารเสริมสร้างพลังอํานาจและสมรรถนะในการปฏิบัติการพ
ยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลป
 งานการพยาบาลของโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ 
รงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ มีการเสริมสร้างพลังอํา
ป็นทางการ พลังอํานาจแบบไม่เป็นทางการและการเข้าถึง
ยู่ในระดับปานกลาง(X = 2.71 , S.D. 0.36 ; X = 3.29

1
1

สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏบุรีรัมย์

. การทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์

. การมุ่งเน้นการให้บริการ

. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม

. การทํางานเป็นทีม

. ทักษะด้านการใช้ความคิด

. ด้านภาวะผู้นํา

. ความสามารถด้านวิชาการ

. ด้านการบริหาร

. ทักษะการสื่อสาร
0. ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี
1. การบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

ะหว่างปัจจัยระบบอํานาจกับการได้รับการ
าลศูนย์กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่าง
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยระบบอํานาจที่
สูง ส่วนการได้รับการเสริมสร้างพลัง

ะบบอํานาจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สําคัญทางสถิติที่ p-value < 0.001
ํานาจในงานที่สะท้อนจากพลังอํานาจแบบ
ึงโครงสร้างงานที่มีการเสริมสร้างพลัง
พันธ์ระหว่างการเข้าถึงโครงสร้างงานที่มี
ยาบาลของพยาบาลประจําการโรง
ระจําการจํานวน 286 คน ที่ปฏิบัติงานใน
ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลประจําการ
นาจในงานที่สะท้อนจากพลังอํานาจแบบ
โครงสร้างงานที่มีการเสริมสร้างพลังอํานาจ
, S.D. = 0.50 ; X = 11.89, S.D. = 2.00
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ตามลําดับ) มีสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลอยู่ในระดับสูง(X = 3.61, S.D. = 0.60) และการ
เข้าถึงโครงสร้างงานที่มีการเสริมสร้างพลังอํานาจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะในการปฏิบัติ
การพยาบาลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001(r = .54)

เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย(2548 : 118-119)  ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ และศึกษาปัจจัยที่ร่วม
กันพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดคณะแพทย์ศาสตร์ 6 แห่ง ผลการศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับตํ่ากับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ส่วนการได้รับการอบรมเพิ่มเติมไม่มี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทาง
บวกในระดับปานกลางกับสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ตัวแปรที่สามารถร่วม
กันพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพคือ วุฒิการศึกษาและบรรยากาศองค์การด้านการเปิดโอกาสให้
เรียนรู้โดยการทดลอง ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบายและโครงสร้างองค์การ โดยสามารถร่วม
กันพยากรณ์สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพได้

ฉวี สิทธิวางค์กูร(2549) ได้ทําการศึกษา การพัฒนาแบบพฤติกรรมสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพตามบันไดวิชาชีพการพยาบาลสายการบริหารพยาบาลระดับหัวหน้าหอผู้ป่วย ผลการศึกษาพบ
ว่า ได้รูปแบบพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะตามหน้าที่ แต่ละกลุ่มแบ่งเป็น 6 ด้านและคําอธิบายระดับความสามารถ 5 ระดับของแต่ละ
สมรรถนะพร้อมทั้งพฤติกรรมชี้แต่ละระดับ กลุ่มตัวอย่างให้การยอมรับพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะหลัก
เฉลี่ยสูงกว่าเกณฑ์ที่กําหนดถึง 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการบริการที่ดี   จริยธรรม ความร่วม
แรงร่วมใจ และภาวะผู้นํา โดยเฉพาะภาวะผู้นําได้รับคะแนนการยอมรับเฉลี่ยสูงสุด ส่วนการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ได้รับคะแนนการยอมรับเฉลี่ยตํ่ากว่าเกณฑ์ที่กําหนด ในพฤติกรรมบ่งชี้
ข้อการทําวิจัยด้วยตนเองที่ได้รับการเผยแพร่แล้วจะนําไปสู่ความชํานาญเฉพาะ และการศึกษาใน
ระดับปริญญาโท สําหรับสมรรถนะตามหน้าที่กลุ่มตัวอย่างให้การยอมรับเฉลี่ยสูงกว่าเกณฑ์ที่กําหนด
5ด้านได้แก่ การมองภาพองค์รวม การพัฒนาศักยภาพ การดําเนินงานเชิงรุก ความเข้าใจผู้อ่ืน และ
ความมั่นใจในตนเอง โดยเฉพาะการดําเนินงานเชิงรุก  ได้รับคะแนนการยอมรับเฉลี่ยสูงสุด ส่วนการ
วิเคราะห์ ได้รับคะแนนการยอมรับเฉลี่ยตํ่ากว่าเกณฑ์ที่กําหนดในพฤติกรรมบ่งชี้ข้อ การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของข้อมูลจากนโยบายระดับชาติภาวะเศรษฐกิจ สภาพสังคมและการเมืองและสภาพสิ่ง
แวดล้อมอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับระบบการบริหารจัดการของหน่วยงานและวิชาชีพ

สุนันทา หิรัญยูปกรณ์และคณะ(2548)ได้ศึกษาเพื่อประเมินสมรรถนะหลักทางการพยาบาล
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี จากการประเมินโดยตนเองและประเมินโดยหัวหน้า
หอผู้ป่วย ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหกลักทางการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวม 6
ด้านคือ การเป็นผู้นํา การสื่อสารและสร้างสัมพันธภาพ การพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ การปฏิบัติการ
พยาบาลและการผดุงครรภ์ตามมาตรฐานวิชาชีพ การจัดการด้านความปลอดภัยของผู้ป่วย บุคลากร
และสิ่งแวดล้อม การบริหารจัดการและปฏิบัติการพยาบาลในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินอยู่ในเกณฑ์ดี ทั้ง
จากการประเมินโดยตนเองและประเมินโดยหัวหน้าหอผู้ป่วย(X = 3.0379, X = 2.9821 ตามลําดับ)
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สมรรถนะหลักทางการพยาบาลในภาพรวมจากการประเมินโดยตนเองและประเมินโดยหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ p = 0.134

วิทยา จันทร์ศิริ(2551) ได้ศึกษาพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยปรากฏดังนี้

1. สมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐประกอบด้วย 5 ด้าน
คือ ด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการวางแผนและการจัดการ ด้านภาวะผู้นํา ด้านความคิดริเริ่มสร้าง
สรรค์ และด้านจริยธรรม

 2. วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านมี 9 เทคนิควิธีคือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ
การฝึกอบรม การบรรยาย การจัดกิจกรรมเสริม การใช้เกมบริหาร การใช้กิจกรรมนันทนาการ
การแสดงบทบาทสมมติ การระดมสมอง และการศึกษาดูงานนอกสถานที่

 3. หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรมีหลากหลาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุก
สมรรถนะ ประกอบด้วย 9 หน่วยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 180 ช่ัวโมงหรือประมาณ 5 สัปดาห์
ในการพัฒนาเน้นการนําไปสู่การปฏิบัติได้จริงและให้มีการประเมินทั้งผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเอง และประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน โดยประเมินทั้งก่อนและ
หลังการพัฒนา และมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน

 4. ผลการนําเสนอหลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ปรากฏดังนี้

 4.1 ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน มีสมรรถนะหลักก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากและหลังการพัฒนามีค่า
เฉลี่ยสมรรถนะหลักสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ที่ระดับ .01

 4.2 ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก

 4.3 ผลการประเมินระดับความสําเร็จของหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักโดยรวม
และเป็นรายด้าน 4 ด้านอยู่ในระดับมากและมีสมรรถนะหลักที่อยู่ในระดับมากที่สุดคือด้านการทํางาน
เป็นทีม

 4.4 ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ใน
ระดับดีคือ มีคะแนนอยู่ระหว่าง 80-90 คะแนนหรือค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.00-4.50

 โดยสรุป หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิผลเหมาะสม เนื่องจากเป็นหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นจากการศึกษาบริบทและ
ความต้องการที่แท้จริงของกลุ่มเป้าหมาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุกด้าน มีวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย มี
เกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน และผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถนําความรู้ที่ได้รับไปสู่การปฏิบัติงานได้จริง
จึงควรสนับสนุนและส่งเสริมให้นําหลักสูตรไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรต่อไป

ธนัย เนียมกุญชร(2553) ได้ศึกษาสมรรถนะและความต้องการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ตามทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐเขตภาคเหนือตอนบน
ผลการวิจัยปรากฏดังนี้
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1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของผู้บริหารและ
บุคลากรสายสนับสนุนในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐเขตภาคเหนือตอนบนโดยรวมอยู่ในระดับมาก

   2. เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของ
ผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวมพบว่า ผู้บริหารเห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนมี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรสายสนับสนุนมองตนเองอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนที่ผู้บริหาร
เห็นว่ามีสมรรถนะสูงกว่าการมองตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 คือ ด้านบุคลิกภาพ ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านทักษะในการทํางาน ส่วนสมรรถนะด้านทัศนคติ
ในการทํางานและด้านความรู้ในวิชาชีพตามทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนไม่แตกต่าง
กัน

   3. ความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะ
ของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐเขตภาคเหนือตอนบนโดยรวมอยู่
ในระดับมาก

   4. เมื่อเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนตาม
ทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวมพบว่า ผู้บริหารมีความต้องการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสูงกว่าความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารมีความต้องการด้านวิธีการสูงกว่า
บุคลากรสายสนับสนุนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนความต้องการด้านสาระในการพัฒนา
ไม่แตกต่างกัน

เดล บูโนและคณะ(Del Bueno et al., 1987) ได้ทําการศึกษาและอธิบายเกณฑ์การ
ประเมินการปฏิบัติงานอย่างมีสมรรถนะว่าต้องประกอบด้วย ทักษะ 3 ด้านคือ ด้านความคิดเชิง
วิเคราะห์ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านเทคนิค โดยได้ทําการศึกษาในพยาบาลที่จบใหม่
ในโรงพยาบาลเฮอร์แมน(Herman Hospital) โดยผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ประเมินทักษะทางด้านความคิด
เชิงวิเคราะห์จากการตัดสินใจในสถานการณ์หรือปัญหาที่คาดว่าจะเกิดความเสี่ยงต่อผู้ป่วย ประเมิน
ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากการใช้บทบาทสมมติที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ประจําและ
ประเมินทักษะด้านเทคนิคจากความถี่และความเสี่ยงในกระบวนการปฏิบัติการที่ให้แก่ผู้ป่วยข้อมูลที่
ได้จากการประเมินสมรรถนะสามารถนําไปจัดวิธีการพัฒนาทักษะของพยาบาลได้อย่างตรงประเด็น
ซึ่งช่วยในเรื่องการลดค่าใช้จ่ายในการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลได้ลงร้อยละ 20-30 นอกจากนี้ยัง
เป็นข้อมูลแก่สถานศึกษาในการปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาได้



บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

ในการวิจัยสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ครั้งนี้ คณะผู้วิจัยได้ดําเนิน
การวิจัยตามลําดับและมีขั้นตอนดังนี้
        1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

       2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและกาหาคุณภาพ
       3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล
       4.  การจัดกระทํากับข้อมูล
       5.  การวิเคราะห์ข้อมูล
       6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
1.  ประชากรในโครงการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

ปีการศึกษา 2554
2.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ปีการศึกษา 2554 จําแนกออกเป็น 3 กลุ่มงานคือ พนักงานวิชาการ
จํานวน 40 คน พนักงานสายสนับสนุนการสอน จํานวน 45 คน และลูกจ้างจํานวน 15 คน รวม
จํานวนทั้งสิ้น 100 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย(Simple Random Sampling) โดยผู้วิจัยส่งแบบสอบ
ถามให้ด้วยตนเองทั้ง 100 ฉบับและได้รับคืนเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์จํานวน 72 ฉบับ  คิดเป็น
ร้อยละ 72

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพ
การวิจัยนี้ใช้แบบสอบถาม(Questionnaires)ที่คณะผู้วิจัยประยุกต์ใช้แบบสอบถามจากงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งเคยมีผู้วิจัยไว้แล้วมาประกอบในพิจารณาประกอบเนื้อหา โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ตอนคือ

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเช่น เพศ อายุ ระยะ
เวลาในการปฏิบัติหน้าที่ เป็นแบบตรวจสอบรายการ(Checklist)

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมพลังอํานาจในงาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า
(Rating scales) 5 ระดับ โดยจะแบ่งออกได้ 2 ประเด็นคือ 1)การได้รับอํานาจ และ2)การได้รับ
โอกาส โดยคณะผู้วิจัยได้นําทดลองใช้พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .962

ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร เป็นคําถามแบบใช้ความถี่ในการกําหนดระดับ
มาตราส่วนประมาณค่า(Rating scales) 5 ระดับ โดยแบ่งออกได้ 4 ประเด็นคือ 1)โครงสร้างของ
หน่วยงาน 2)การดําเนินงานของหน่วยงาน 3)พฤติกรรมของหัวหน้าหน่วยงาน และ4)พฤติกรรมของ
เพื่อนร่วมงาน โดยคณะผู้วิจัยได้นําทดลองใช้พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .912
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า(Rating scales) 5 ระดับ โดยแบ่งออกได้ 11 ประเด็นคือ 1)การทํางานมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 2)การมุ่งเน้นบริการที่ดี 3)คุณธรรมจริยธรรม 4)การทํางานเป็นทีม 5)ทักษะด้านการใช้
ความคิด 6)ด้านภาวะการเป็นผู้นํา 7)ความสามารถด้านวิชาการ 8)ด้านการบริหาร 9)ทักษะการสื่อ
สาร  10)ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี และ11)การบริหารทรัพยากรอย่างคุ่มค่า โดยแต่ละประเด็น
คณะผู้วิจัยได้นําทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 43 คน พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .919, .922,
.946, .943, .902, .948, .902, .928, .908, .936, .894 ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมข้อมูล
คณะผู้วิจัยดําเนินการเก็บข้อมูลโดยการส่งแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่างในระหว่างวันที่ 1

ธันวาคม 2554 ถึงวันที่ 29 กุมภาพันธ์ 2555 จํานวน 100 ฉบับ และดําเนินการเก็บรวบรวมจนถึงวัน
ที่ 8 มีนาคม 2555 พบว่า ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งสิ้นจํานวน 72 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 72 ของ
แบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด

การจัดกระทํากับข้อมูล
นําแบบสอบถามตอนที่ 2-4 ทั้งหมดจํานวน 72 ฉบับมาตรวจดูความสมบูรณ์ของข้อมูล และ

ให้คะแนนตามเกณฑ์ดังต่อไปนี้
1. ข้อคําถามที่มีความหมายทางบวกให้คะแนน

                มากที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 5
      มาก  ให้คะแนนเท่ากับ 4
      ปานกลาง  ให้คะแนนเท่ากับ 3
      น้อย  ให้คะแนนเท่ากับ 2
      น้อยที่สุด  ให้คะแนนเท่ากับ 1
2. ข้อคําถามที่มีความหมายทางลบให้คะแนน

                เห็นด้วยอย่างยิ่ง ให้คะแนนเท่ากับ 5
      เห็นด้วย ให้คะแนนเท่ากับ 4
      ปานกลาง ให้คะแนนเท่ากับ 3
      ไม่เห็นด้วย ให้คะแนนเท่ากับ 2
      ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  ให้คะแนนเท่ากับ 1

การวิเคราะห์ข้อมูล
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW(Statistics Package for the Social

Sciences for Windows Version 16.0) โดยมีลําดับขั้นในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้
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     1. วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างโดยการหาความถี่(Frequency)และคํานวณ
ค่าร้อยละ(Percentage)

     2. วิเคราะห์ข้อมูลด้านการเสริมพลังอํานาจในงานและด้านบรรยากาศองค์กร จากแบบ
สอบถาม ด้วยการหาค่าเฉลี่ย(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)

3. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรและอธิบายปัจจัยส่วนบุคล
ลักษณะทางสังคมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ จากแบบสอบถาม ด้วยการหาค่าเฉลี่ย
(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)

     4. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson product-moment
correlation coefficient) ปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจในงาน บรรยากาศองค์กรกับ
สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จากแบบสอบถาม

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ในการวิเคราะห์ข้อมูลคณะผู้วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์

โปรแกรมสําเร็จรูป Statistical Package for Social Sciences for Windows(Version 16.0)
วิเคราะห์ค่าสถิติของข้อมูลต่อไปนี้

1. สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล
 การดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลมีขั้นตอนดังต่อไปนี้

1.1  แบบสอบถามตอนที่ 1 วิเคราะห์ร้อยละของจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด
1.2  วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรและอธิบายปัจจัยส่วน

บุคล ลักษณะทางสังคมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จากแบบสอบถาม ด้วยการหาค่า
เฉลี่ย(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)

1.3  วิเคราะห์ข้อมูลหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจใน
งาน บรรยากาศองค์กร กับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จากแบบสอบถาม
โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson product-moment correlation
coefficient)

2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเครื่องมือ
  สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพแบบตรวจสอบแบบสอบถาม

2.1 หาค่าอํานาจจําแนกเป็นรายข้อโดยใช้ Item-total Correlation
2.2 หาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา(Alpha Coefficient)

ตามวิธีการของครอนบาค(Cronbach)



บทที่ 4

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ในการวิเคราะห์ข้อมูลถึงสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์คณะผู้วิจัยได้
นําเสนอผลการวิเคราะห์ตามลําดับดังนี้

      1. สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
      2. การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
      3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ในการเสนอผลการวิเคราะห์และแปลความหมายข้อมูลคณะผู้วิจัยกําหนดสัญลักษณ์ที่ใช้

ประกอบในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้
     X    แทน ค่าเฉลี่ย(Mean)

     .D.S   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)

     1X   แทน เพศ

     2X   แทน อายุ

     3X   แทน ระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

     4X   แทน การเสริมพลังอํานาจในงาน

     5X   แทน บรรยากาศองค์กร

     6X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์

     7X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านการมุ่งเน้นการให้บริการ

     8X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านคุณธรรมและจริยธรรม

     9X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านการทํางานเป็นทีม

     10X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการใช้ความคิด

     11X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านภาวะผู้นํา

     12X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านความสามารถด้านวิชาการ

     13X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร

     14X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร

     15X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี
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     16X   แทน สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า
     Y        แทน สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW(Statistics Package for the Social

Sciences for Windows) วิเคราะห์ดังนี้
     1. วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างโดยการหาความถี่(Frequency)และคํานวณ

ค่าร้อยละ(Percentage)
     2. วิเคราะห์ข้อมูลด้านการเสริมพลังอํานาจในงานและด้านบรรยากาศองค์กร จาก

แบบสอบถาม ด้วยการหาค่าเฉลี่ย(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)
     3. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรและอธิบายปัจจัยส่วนบุคล

ลักษณะทางสังคมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จากแบบสอบถาม ด้วยการหาค่าเฉลี่ย
(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)

     4. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson product-moment
correlation coefficient) ปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจในงาน บรรยากาศองค์กรกับ
สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จากแบบสอบถาม

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ โดยคํานวณ

ร้อยละ ได้ดังตาราง 1

ตาราง 1 จํานวนและร้อยละของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม
รายการ จํานวน ร้อยละ

1. เพศ
     - ชาย
     - หญิง

72
25
47

100.00
35.14
64.86

2. สถานะ
     -พนักงานวิชาการ
     -พนักงานสนับสนุน
     - ลูกจ้าง

72
22
38
12

100.00
30.56
52.78
16.66

จากตาราง 1 พบว่า เป็นบุคลากรเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 35.14 และเป็นบุคลากรเพศหญิง
คิดเป็นร้อยละ 64.86 เป็นพนักงานวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 30.56 พนักงานสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ
52.78 และเป็นลูกจ้าง คิดเป็นร้อยละ 16.66

2. ผลการประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์โดยคํานวณค่า
เฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตาราง 2
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ตาราง 2 การประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์
รายการ X .D.S อันดับ

1. ด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์
   1.1 ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานในหน้าที่รับผิดชอบ 3.61 .70 1
   1.2  รับผิดชอบต่องานในหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จทัน
ตามเวลาที่กําหนด 3.57 .72 7
    1.3 สามารถทํางานในหน้าที่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร 3.57 .68 6
  1.4 มีความละเอียดรอบคอบ ความถูกต้องของงานเพื่อให้งานมีคุณภาพ 3.61 .72 2
   1.5 สามารถพัฒนาวิธีการทํางาน เพื่อให้ได้มาตรฐานและผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 3.58 .66 4
   1.6 มีความคิดสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม่เพื่อให้ได้
ผลงานตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 3.54 .73 9
   1.7 มีความเสียสละเวลา และทุ่มเทเวลาให้กับงานและองค์กร 3.58 .84 5
   1.8 แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง พัฒนาเมื่อเห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการ
สูญเปล่าในหน่วยงาน 3.55 .67 8
   1.9 มีการติดตาม ประเมินผลการทํางานเป็นระยะเพื่อทราบปัญหาและ
นํามาปรับปรุงแก้ไข 3.58 .64 3

รวม 3.58 .71 2
2. ด้านการมุ่งเน้นการให้บริการ
  2.1 ยิ้มแย้ม แจ่มใส สร้างความประทับใจ และความพึงพอใจให้ผู้รับ
บริการ 3.69

.

74 2
   2.2 มีความตระหนัก มุ่งมั่น เต็มใจในการให้บริการ 3.67 .69 3
   2.3 กําหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้รับบริการในสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 3.54 .71 8
   2.4 การให้บริการแบบโปร่งใส ตรวจสอบได้ ผู้รับบริการทุกคนจะต้อง
ได้รับการบริการที่เท่าเทียมกัน 3.64 .71 4
   2.5 ให้ข้อมูล ข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและคําแนะนําที่เป็นประโยชน์
ตามที่ผู้รับบริการต้องการ 3.70 .66 1
   2.6 เน้นคุณภาพของการบริการที่ฉับพลัน รวดเร็วและทันเวลา 3.55 .71 7
   2.7 มีความต่อเนื่องในการให้บริการตลอดเวลา 3.62 .70 5
   2.8 ติดต่อ ประสานงาน และให้เวลาในการหาแนวทางในการแก้ปัญหา
ที่เกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการด้วยความเต็มใจ 3.59 .70 6

รวม 3.63 .70 1
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ตาราง 2 การประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์(ต่อ)

รายการ X .D.S อันดับ
3. ด้านคุณธรรม และจริยธรรม
   3.1 การครองตนเป็นคนดีมีคุณธรรม 3.68 .70 2
   3.2 มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 3.69 .74 1
   3.3 ประพฤติ ปฏิบัติตามหลักกฎหมาย เหมาะสมตามกาลเทศะ เป็น
ที่ยอมรับของกลุ่มและสังคม 3.61 .72 4
   3.4 อุทิศเวลาให้กับราชการ 3.62 .70 3
   3.5 ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ
อย่างเคร่งครัด รักษาสัจจะเชื่อถือได้ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือประโยชน์
ส่วนตน 3.51 .74 5
   3.6 ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักธรรมาภิบาลได้แก่ นิติธรรม คุณธรรม
โปร่งใส ความมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ 3.41 .66 8
   3.7 เคารพในความเป็นคนที่มีคุณค่า เคารพในความคิด สิทธิและเสรี
ภาพของผู้อื่น 3.41 .64 7
   3.8 มีอุดมการณ์และยึดผลประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นหลัก 3.43 .64 6

รวม 3.55 .69 3
4. ด้านทํางานเป็นทีม
   4.1 การแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบร่วมกัน 3.49 .71 3
   4.2 มีอิสระในการคิด รับฟังข้อคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานยอมรับใน
ความแตกต่างของบุคคล 3.35 .67 8
   4.3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 3.42 .68 6
   4.4 การกําหนดเป้าหมายที่แน่นอนเพื่อให้งานสําเร็จตามที่หน่วยงาน
ต้องการ 3.41 .72 7
   4.5 การประมวลความคิดเห็นจากบุคลากรในกลุ่มเพื่อใช้ในการตัดสิน
ใจหรือวางแผนงานร่วมกัน 3.50 .69 2
   4.6 ความสามารถทํางานร่วมกับผู้อื่น 3.57 .68 1
   4.7 ส่งเสริมให้เกิดความรัก สามัคคีในองค์กร 3.46 .74 5
   4.8 การมีส่วนร่วมในทีมและสามารถปฏิบัติงานแทนได้ 3.47 .71 4

รวม 3.46 .70 6
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ตาราง 2 การประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์(ต่อ)
รายการ X .D.S อันดับ

5. ด้านการใช้ความคิด
   5.1 การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ 3.51 .71 1
   5.2 การรู้จักปรับความคิดให้ยืดหยุ่นเหมาะสมกับสถานการณ์ 3.26 .76 7
   5.3 การคิดเชิงระบบ โดยการนําข้อมูลย้อยกลับ  การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ และการเรียนรู้จากคนอื่นๆมาประกอบ

3.46 .67 2

   5.4 การคิดเชิงกลยุทธ์  สามารถวิเคราะห์ปัญหาเพื่อให้ได้ข้อสรุปใน
การตัดสินใจในแนวทางปฏิบัติและแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม

3.42 .64 3

   5.5 มีความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมใหม่ๆ ที่เน้นประโยชน์ต่องาน
และองค์กร

3.32 .66 6

   5.6 ความสามารถในการกําหนดแผนงาน วิธีปฏิบัติงานและการแก้ไข
ปัญหาในงานที่ตนรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ

3.34 .75 5

   5.7 ความสามารถในการเตรียมลําดับความสําคัญของปัญหาหรือ
ความเร่งด่วนของงานที่ตนปฏิบัติเพื่อนําไปสู่การวางแผน

3.38 .57 4

รวม 3.38 .68 9
6. ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
   6.1 มีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

3.35 .63 6

   6.2 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบค้นข้อมูล 3.58 .79 3
   6.3 สืบค้นข้อมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร 3.59 .68 1
   6.4 การใช้คอมพิวเตอร์ในการติดต่อสื่อสาร ศึกษา ค้นคว้าด้านวิชาการ 3.57 .68 4
   6.5 การปรับปรุง พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 3.55 .72 5
   6.6 มีความใฝ่รู้ในการแสวงหาข้อมูลจากเทคโนโลยีต่างๆเพื่อให้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว

3.59 .70 2

รวม 3.54 .70 4
7. ด้านภาวะผู้นํา
   7.1 ความสามารถในการกล้าคิด กล้าตัดสินใจและให้คําแนะนํา
ปรึกษาได้

3.61 .72 1

   7.2 ความสามารถในกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ เป้าหมาย วิธีการทํางาน
ได้อย่างเหมาะสม

3.50 .69 4

   7.3 เป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคน ครองงาน 3.49 .67 5
   7.4 ความสามารถในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการพัฒนางานเพื่อให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว

3.51 .65 3

   7.5 ชื่นชมผลงานของผู้อื่นด้วยความจริงใจและเหมาะสม 3.51 .65 3
   7.6 สามารถบริหารและจัดการเวลาได้อย่างเหมาะสม 3.55 .67 2

รวม 3.53 .68 5



43

ตาราง 2 การประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์(ต่อ)
รายการ X .D.S อันดับ

8. ด้านความสามารถด้านวิชาการ
   8.1 ความสนใจใฝ่รู้องค์ความรู้ใหม่ๆเพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพของตนเอง
ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 3.53 .76 2
   8.2 การนําวิชาการ ความรู้ เทคโนโลยีต่างๆมาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับ
การปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์

3.32 .78 6

8.3การให้คําแนะนําปรึกษาด้านวิชาการแก่ผู้ร่วมงานที่ถูกต้อง เหมาะสม 3.38 .72 5
   8.4 แลกเปล่ียนเรียนรู้ในงานที่ปฏิบัติกับเพื่อนร่วมงาน 3.45 .64 3
   8.5 ความร่วมมือในการให้ข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องและรวดเร็ว 3.43 .60 4
   8.6 งานที่รับผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดได้อย่าง
เป็นรูปธรรม

3.55 .62 1

รวม 3.44 .69 8
9. ด้านทักษะในการสื่อสาร
   9.1 การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา 3.57 .68 1
   9.2  การเขียนที่ถูกต้องตามหลักไวยากรณ์ และระเบียบ 3.45 .60 5
   9.3 การฟังอย่างตั้งใจ ถูกต้อง และเข้าใจ 3.47 .62 4
   9.4 สามารถสื่อสารข้อมูลและความคิดของตนเองกับบุคคลอื่นและเพื่อน
ร่วมงานเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน

3.34 .58 9

   9.5 ความยืดหยุ่นและเปิดใจให้กว้างเพื่อรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 3.41 .57 7
   9.6 มีทักษะในการถ่ายทอดข้อมูลเพื่อนําไปสู่การตัดสินใจของกลุ่ม 3.35 .65 8
   9.7 รู้และเข้าใจภาษาท้องถิ่นและวัฒนธรรมองค์การ 3.53 .60 3
   9.8 ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลองค์กรให้แก่บุคคลภายนอกได้ 3.54 .62 2
   9.9 การใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสาร 3.43 .70 6

รวม 3.45 .62 7
10. ด้านความสามารถแก้ไขปัญหา
   10.1 ความกล้าเผชิญกับสถานการณ์วิกฤตและปัญหาเฉพาะหน้า 3.42 .62 2
   10.2 ความสามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสมเมื่อเผชิญ
กับปัญหาวิกฤติ หรือปัญหาเฉพาะหน้า 3.42 .60 3
   10.3 การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและเหมาะสม 3.48 .60 1
   10.4 การมองปัญหาว่าเป็นโอกาสที่จะได้แสดงความสามารถ 3.32 .55 6
   10.5 การนําเสนอความคิดเห็นต่อผู้เกี่ยวข้องเมื่อเกิดปัญหา 3.37 .61 4
   10.6 การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกันในหน่วยงาน 3.26 .60 7
   10.7 ความมีสติ รู้ คิด ในสิ่งที่กระทําตลอดเวลา 3.33 .58 5

รวม 3.37 .59 10
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ตาราง 2 การประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์(ต่อ)

รายการ X .D.S อันดับ
11. ด้านการบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า
   11.1 การใช้งานเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ อย่างมีประสิทธิภาพ 3.30 .59 2
   11.2 ความสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มีอยู่และประยุกต์ใช้ได้
อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด 3.27 .69 4
   11.3 การดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ อย่างสม่ําเสมอ 3.36 .63 1
   11.4 การทําสถิติในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร 3.27 .67 3
   11.5 การใช้ทรัพยากรบางอย่างระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรได้
อย่างเหมาะสม 3.15 .81 5

รวม 3.27 .68 11
รวมเฉลี่ยรวม 3.48 .68 -

จากตาราง 2 พบว่า ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มากที่สุด 3
ลําดับแรกคือ ด้านการมุ่งเน้นการให้บริการ(X =3.63) ด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ(X =3.58)
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม(X =3.55) โดยมีลําดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารที่
ถูกต้อง ชัดเจนและคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ตามที่ผู้รับบริการต้องการ(X =3.70) ความขยัน อดทน
เอาใจใส่งานในหน้าที่รับผิดชอบ(X =3.61) มีความซ่ือสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน
(X =3.69) การสืบค้นข้อมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร(X =3.59) ความสามารถในการ
กล้าคิด กล้าตัดสินใจและให้คําแนะนํา ปรึกษาได้(X =3.61) ความสามารถทํางานร่วมกับผู้อื่น(X =3.57)
การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา(X =3.57) งานที่รับผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้
วัดได้อย่างเป็นรูปธรรม(X =3.55) การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ(X =3.51) การตัดสินใจ
แก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและเหมาะสม(X =3.48) และการดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุ
อุปกรณ์อย่างสม่ําเสมอ(X =3.36)

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(Interrelation Coefficient)
ระหว่างตัวแปรทั้งหมด ดังตาราง 3
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ตาราง 3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์(Interrelation Coefficient) ระหว่างตัวแปร
ตัว
แปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16

X1 1.00
X2 -0.13 1.00
X3 -0.27* 0.55** 1.00
X4 -0.24* 0.02 0.12 1.00
X5 -0.13 0.01 0.23* 0.80** 1.00
X6 -0.23* 0.02 0.21 0.83** 0.81** 1.00
X7 -0.26* -0.05 0.23 0.81** 0.78** 0.84** 1.00
X8 -0.25* -0.03 0.11 0.81** 0.77** 0.81** 0.85** 1.00
X9 -0.20 -0.02 -0.07 0.59** 0.63** 0.54** 0.45** 0.58** 1.00
X10 -0.02 -0.08 -0.04 0.43** 0.56** 0.49** 0.37** 0.46** 0.84** 1.00
X11 -0.05 -0.12 -0.07 0.38** 0.48** 0.36** 0.30* 0.44** 0.75** 0.70** 1.00
X12 -0.24* 0.01 0.12 0.57** 0.59** 0.50** 0.46** 0.54** 0.77** 0.74** 0.77** 1.00
X13 -0.12 0.03 -0.03 0.51** 0.56** 0.47** 0.37** 0.45** 0.79** 0.79** 0.64** 0.76** 1.00
X14 -0.13 -0.02 0.09 0.52** 0.67** 0.57** 0.50** 0.55** 0.70** 0.71** 0.64** 0.76** 0.78** 1.00
X15 -0.03 0.04 0.10 0.27* 0.37** 0.19 0.29* 0.34** 0.42** 0.41** 0.28* 0.40** 0.42** 0.61** 1.00
X16 0.16 0.10 0.08 0.04 0.21 -0.03 0.03 -0.04 0.24* 0.26* 0.20 0.14 0.28* 0.32** 0.63** 1.00
Y -0.13 0.10 0.11 0.75** 0.78** 0.73** 0.69** 0.75** 0.85** 0.79** 0.70** 0.81** 0.78** 0.84** 0.59** 0.32**

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01,  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตาราง 3 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบว่า
สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )Y( มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุกตัวแปร

)XX( 164 − ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3 ส่วน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอื่นๆมีดังนี้

   1. สมรรถนะของบุคลากรด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ )X( 6 มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับสมรรถนะของบุคลากรด้านการมุ่งเน้นการให้บริการ )X( 7 สมรรถนะของบุคลากรด้านคุณธรรม
และจริยธรรม )X( 8 สมรรถนะของบุคลากรด้านการทํางานเป็นทีม )X( 9 สมรรถนะของบุคลากรด้าน
ทักษะด้านการใช้ความคิด )X( 10 สมรรถนะของบุคลากรด้านภาวะผู้นํา )X( 11 สมรรถนะของบุคลากร
ด้านความสามารถด้านวิชาการ )X( 12 สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร )X( 13 สมรรถนะของ
บุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร )X( 14

   2. สมรรถนะของบุคลากรด้านการมุ่งเน้นการให้บริการ )X( 7 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะของบุคลากรด้านคุณธรรมและจริยธรรม )X( 8 สมรรถนะของบุคลากรด้านการทํางานเป็น
ทีม )X( 9  สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการใช้ความคิด )X( 10 สมรรถนะของบุคลากรด้านภาวะผู้
นํา )X( 11 สมรรถนะของบุคลากรด้านความสามารถด้านวิชาการ )X( 12 สมรรถนะของบุคลากรด้านการ
บริหาร )X( 13 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร )X( 14 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะ
ด้านการใช้เทคโนโลยี )X( 15

   3. สมรรถนะของบุคลากรด้านคุณธรรมและจริยธรรม )X( 8 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะของบุคลากรด้านการทํางานเป็นทีม )X( 9 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการใช้ความคิด

)X( 10 สมรรถนะของบุคลากรด้านภาวะผู้นํา )X( 11 สมรรถนะของบุคลากรด้านความสามารถด้านวิชา
การ )X( 12 สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร )X( 13 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร

)X( 14 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี )X( 15

   4. สมรรถนะของบุคลากรด้านการทํางานเป็นทีม )X( 9 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการใช้ความคิด )X( 10 สมรรถนะของบุคลากรด้านภาวะผู้นํา )X( 11

สมรรถนะของบุคลากรด้านความสามารถด้านวิชาการ )X( 12 สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร
)X( 13  สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร )X( 14  สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้าน

การใช้เทคโนโลยี )X( 15 สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า )X( 16

   5. สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการใช้ความคิด )X( 10 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะของบุคลากรด้านภาวะผู้นํา )X( 11 สมรรถนะของบุคลากรด้านความสามารถด้านวิชาการ

)X( 12 สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร )X( 13 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร
)X( 14 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี )X( 15 สมรรถนะของบุคลากรด้านการ

บริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า )X( 16

   6. สมรรถนะของบุคลากรด้านภาวะผู้นํา )X( 11 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะของ
บุคลากรด้านความสามารถด้านวิชาการ )X( 12 สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร )X( 13 สมรรถนะ
ของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร )X( 14 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี

)X( 15
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   7. สมรรถนะของบุคลากรด้านความสามารถด้านวิชาการ )X( 12 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร )X( 13 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร )X( 14

สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี )X( 15

   8. สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร )X( 13 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะของ
บุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร )X( 14 สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี )X( 15

สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า )X( 16

   9. สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะการสื่อสาร )X( 14 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี )X( 15 สมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหาร
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า )X( 16

  10. สมรรถนะของบุคลากรด้านทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี )X( 15 มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับสมรรถนะของบุคลากรด้านการบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า )X( 16



บทที่ 5

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ

ในการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ คณะผู้วิจัยได้สรุปผล
โครงการวิจัยเรียงตามลําดับหัวข้อต่อไปนี้

1. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล
5. การวิเคราะห์ข้อมูล
6. สรุปผลการวิจัย
7. อภิปรายผล
8. ข้อเสนอแนะ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์
2. เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจในงาน บรรยากาศองค์

กร กับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
1. ประชากร
      กลุ่มประชากรที่ใช้ในโครงการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

บุรีรัมย์ ปีการศึกษา 2554
2. กลุ่มตัวอย่าง
      กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ตอบแบบสอบถามคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

บุรีรัมย์ ปีการศึกษา 2554 จําแนกออกเป็น 3 กลุ่มงานคือ พนักงานวิชาการ จํานวน 22 คน พนักงาน
สายสนับสนุนการสอน จํานวน 38 คน และกลุ่มลูกจ้าง จํานวน 12 คน รวมจํานวนทั้งสิ้น 72 คน โดย
การสุ่มอย่างง่าย(Simple Random Sampling)

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด โดยคณะผู้วิจัยได้แบ่ง      

แบบสอบถามออกเป็น 4 ตอนคือ สอบถามข้อมูลทั่วไปเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Checklist)และ
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แบบสอบถามการเสริมพลังอํานาจในงาน แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร และแบบสอบถาม
สมรรถนะของบุคลากร ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า(Rating scales)จํานวน 5 ระดับ

การเก็บรวบรวมข้อมูล
คณะผู้วิจัยดําเนินการเก็บข้อมูลโดยการส่งแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างในระหว่างวันที่ 1

ธันวาคม 2554 ถึงวันที่ 29 กุมภาพันธ์ 2555 จํานวน 72 ฉบับ และดําเนินการติดตามเก็บรวบรวมอีก
ครั้งจนถึงวันที่ 8 มีนาคม 2555

การวิเคราะห์ข้อมูล
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW(Statistics Package for the Social

Sciences for Windows) วิเคราะห์ดังนี้
     1. วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างโดยการหาความถี่(Frequency)และคํานวณ

ค่าร้อยละ(Percentage)
     2. วิเคราะห์ข้อมูลด้านการเสริมพลังอํานาจในงานและด้านบรรยากาศองค์กร จากแบบ

สอบถาม ด้วยการหาค่าเฉลี่ย(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)
3. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรและอธิบายปัจจัยส่วนบุคล

ลักษณะทางสังคมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จากแบบสอบถาม ด้วยการหาค่าเฉลี่ย
(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)

     4. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson product-moment
correlation coefficient) ปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอํานาจในงาน บรรยากาศองค์กรกับ
สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จากแบบสอบถาม

สรุปผลการวิจัย
1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มากที่สุด 3 ลําดับแรกคือ ด้าน

การมุ่งเน้นการให้บริการ(X=3.63) ด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ(X=3.58) และด้านคุณธรรม
และจริยธรรม(X=3.55) โดยมีลําดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจน
และคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ตามท่ีผู้รับบริการต้องการ(X=3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานใน
หน้าที่รับผิดชอบ(X=3.61) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน(X=3.69)
การสืบค้นข้อมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร(X=3.59) ความสามารถในการกล้าคิด
กล้าตัดสินใจและให้คําแนะนํา ปรึกษาได้(X=3.61) ความสามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืน(X=3.57)
การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา(X=3.57) งานที่รับผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัว
ช้ีวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม(X=3.55) การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ(X=3.51) การตัดสิน
ใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและเหมาะสม(X=3.48) และการดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุ
อุปกรณ์อย่างสม่ําเสมอ(X=3.36)

2. สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )Y( มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุก
ตัวแปร )XX( 164 − ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3
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อภิปรายผล
1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มากที่สุด 3 ลําดับแรกคือ ด้าน

การมุ่งเน้นการให้บริการ(X=3.63) ด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ(X=3.58) และด้านคุณธรรม
และจริยธรรม(X=3.55) โดยมีลําดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจน
และคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ตามท่ีผู้รับบริการต้องการ(X=3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานใน
หน้าที่รับผิดชอบ(X=3.61) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน(X=3.69)
การสืบค้นข้อมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร(X=3.59) ความสามารถในการกล้าคิด
กล้าตัดสินใจและให้คําแนะนํา ปรึกษาได้(X=3.61) ความสามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืน(X=3.57)
การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา(X=3.57) งานที่รับผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัว
ช้ีวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม(X=3.55) การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ(X=3.51) การตัดสิน
ใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและเหมาะสม(X=3.48) และการดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุ
อุปกรณ์อย่างสม่ําเสมอ(X=3.36) ดังนั้นควรมีเครือข่ายความร่วมมือจากผู้เกี่ยวข้อง(Stakeholder)
ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเช่น สภามหาวิทยาลัย รวมทั้งคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย
จะต้องนําไปเป็นแนวทางในการกําหนดนโยบายให้เกิดกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในการ
กระตุ้นระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ซึ่งจะสามารถใช้ทํานายความสําเร็จมหาวิทยาลัย
ได้ดีกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการทํานายแบบเดิมที่พิจารณาสมรรถนะของบุคคลจากระดับการศึกษา
คะแนนสอบที่ได้รับจากสถาบันการศึกษา รวมทั้งผลการสอบแข่งเข้าทํางาน ทั้งนี้องค์กรต้องทําตัว
แบบสมรรถนะของแต่ละตําแหน่งที่ต้องการไว้เพื่อใช้ประกอบการสรรหาบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล ทั้งนี้เพราะว่าสมรรถนะทําให้ได้มาซึ่งการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูงทําให้ได้คนที่เหมาะกับงานมากขึ้นทําให้เกิดการเพิ่มผลผลิตและ
ลดอัตราการลาออกและนั่นหมายถึงการพัฒนาและความสําเร็จขององค์การบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดัน
ให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สุดยอด ดังนั้นการจําแนกตําแหน่งงานในอนาคตมหาวิทยาลัยจะต้องอ้างอิง
และนําเอากรอบสมรรถนะมาใช้เพื่อทําให้การคัดเลือกบุคลากรเข้ามาดํารงตําแหน่งมีความคล่องตัว
และได้บุคลากรที่มีความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทํางานในสาขาหรือตําแหน่งที่ต้องการ อีกทั้งยัง
ช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะเพิ่มสูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพของตนเอง ซึ่งผลการประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ในระดับ
ต้นๆเป็นสมรรถนะหลัก(Core Competency) ซึ่งเป็นคุณสมบัติของข้าราชการหรือพนักงานทุกคน
ต้องมีเพื่อให้บรรลุความสําเร็จขององค์การ เช่น ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู้
ความรับผิดชอบ ความเชื่อมโยง ยังไม่มีสมรรถนะในงานหรือสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน(Functional
Competency Job Competency) ซึ่งเป็นสมรรถนะที่เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านนั้นๆ พึงมี เพื่อให้
งานสําเร็จและได้ผลผลิตตามท่ีต้องการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จึงควรลองนํา Competency มา
ใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยทั้งนี้เพราะการปฏิรูประบบการจัดการภาค
รัฐแนวใหม่นี้มุ่งเน้นการทํางานที่รวดเร็ว มีเป้าหมายและมีความเป็นมืออาชีพ เพราะว่าบุคลิกลักษณะ
ของคนในองค์กรที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะช่วยส่งเสริม
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ให้คนๆ นั้นสามารถแสดงผลงานในการปฏิบัติงานตําแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน สมรรถนะเฉพาะ
ตําแหน่งงานหรือเรียกว่า “Job competency”

2. สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )(Y มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุก
ตัวแปร )( 164 XX − ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3

ซึ่งผลการศึกษาความสัมพันธ์ของสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับทุกตัวแปรแสดงให้เห็นว่าสมรรถนะทําให้ได้มาซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ
สูง, ทําให้ได้คนที่เหมาะกับงานมากขึ้นทําให้เกิดการเพิ่มผลผลิตและนั่นหมายถึงการพัฒนาและความ
สําเร็จขององค์การบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สุดยอด ซึ่งสอดคล้องกับผลการ
ศึกษาของ Hay Group(2004) ที่พบว่าสมรรถนะเป็นตัวช้ีวัดที่ชัดเจนของความสําเร็จในการคัดเลือก
บุคคลเข้าทํางานมีประโยชน์ในการประเมินและการพัฒนาพนักงานทําให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ที่แตก
ต่าง จุดแข็ง จุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน ดังนั้นผู้นําควรนําเอากรอบสมรรถนะมาใช้พัฒนา
องค์กรให้ก้าวไปสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง(High Performance Organization) ซึ่งถือได้ว่าเป็นการนํา
เอาการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญมากประการหนึ่งเข้ามาในองค์กร เพราะจะส่งผลกระทบต่อการบริหาร
งานขององค์กรในภาพรวมอีกทั้งยังมีผลกระทบต่อพนักงานที่อยู่ในองค์กรทั้งหมดด้วย ดังนั้นการสร้าง
การยอมรับหรือความผูกพัน(Commitment)ของบุคลากร ควรคํานึงวัฒนธรรมองค์กร และค่านิยม
(Culture & Value) เนื่องจากคุณลักษณะของบุคคลตามสมรรถนะของตําแหน่งงาน เมื่อรวมกันเข้า
หลายตําแหน่งหลายๆ คนก็จะกลายเป็นความรู้สมรรถนะขององค์กร(Organizational
Competency) และนอกจากนั้นควรคํานึงถึงวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย เพราะนอกจาก
จะเป็นสิ่งที่บอกว่าควรมีระดับสมรรถนะ(Proficiency Levels) ก่ีระดับและเป็นสิ่งที่ทําให้ทราบว่าใน
ช่วงเวลาต่อจากนี้ เป็นระยะเท่าใด องค์กรจะมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคคลในด้านใดบ้าง เพื่อ
สนองตอบวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของเตือนใจ พิทยาวัฒนชัย
(2548 : 118-119) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ซึ่งพบว่า ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ วุฒิการศึกษา บรรยากาศองค์การด้านการเปิด
โอกาสให้เรียนรู้โดยการทดลอง ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย และโครงสร้างองค์การ มี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

ข้อเสนอแนะ
1. สําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้

              1.1 การวิจัยครั้งนี้พบว่า ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มาก
ที่สุด 3 ลําดับแรกคือ ด้านการมุ่งเน้นการให้บริการ(X=3.63) ด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ
(X=3.58) และด้านคุณธรรมและจริยธรรม(X=3.55) โดยมีลําดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้
ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ตามท่ีผู้รับบริการต้องการ(X=3.70)
ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานในหน้าที่รับผิดชอบ(X=3.61) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็น
แก่ประโยชน์ส่วนตน(X=3.69) การสืบค้นข้อมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร
(X=3.59) ความสามารถในการกล้าคิด กล้าตัดสินใจและให้คําแนะนํา ปรึกษาได้(X=3.61) ความ
สามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืน(X=3.57) การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา(X=3.57) งานที่รับผิดชอบ
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สามารถกําหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวช้ีวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม(X=3.55) การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์
คิดในเชิงบูรณาการ(X=3.51) การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและเหมาะสม
(X=3.48) และการดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์อย่างสม่ําเสมอ(X=3.36) ดังนั้นผู้บริหาร
ระดับสูงควรให้ความสําคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างจริงจัง โดย
อาจบรรจุแนวทางพัฒนาในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยในปีการศึกษา 2555-2556 โดยจัดให้มีระบบ
การติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่องอย่างเป็นระยะ

    1.2 การวิจัยครั้งนี้พบว่า สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )Y( มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับทุกตัวแปร )XX( 164 − ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3 ดังนั้น คณะกรรมการบริหารของมหาวิทยาลัย จะต้องนําไปเป็นแนว
ทางในการกําหนดนโยบายให้เกิดกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในการกระตุ้น และสร้างเสริมให้
บุคลากรได้แสวงหาความรู้ เพิ่มทักษะ และมีความเข้าใจในสิ่งที่พวกเขาจําเป็นต้องรู้เกี่ยวกับ
สมรรถนะในแต่ละด้าน เพื่อให้สามารถนําความรู้เหล่านั้นไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้อย่างมั่น
ใจ สร้างสรรค์ และมีความสุขในการดําเนินชีวิตทุกด้าน ในทุกสถานการณ์ และทุกโอกาส ซึ่งปัจจุบัน
องค์การในส่วนของมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนมีการนําสมรรถนะมาเป็นเครื่องมือในการบริหาร
งานทรัพยากรบุคคล(Competency-based Human Resource management) แทนที่การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบเดิมที่มุ่งเน้นการวิเคราะห์งานหรือ Job Analysis ซึ่งกําหนดเพียงหน้าที่ความรับ
ผิดชอบในงานหรือใบพรรณนาหน้าที่งาน และกําหนดคุณสมบัติเบ้ืองต้นที่ตําแหน่งงานต้องการเท่านั้น
โดยมิได้ระบุถึงผลลัพธ์ที่ต้องการของตําแหน่งงาน(อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ, 2547) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บุรีรัมย์จึงควรลองนํา Competency มาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยทั้ง
นี้เพราะแนวคิดของการปฏิรูประบบการจัดการภาครัฐแนวใหม่นี้มุ่งเน้นการทํางานที่รวดเร็ว มีเป้า
หมายและมีความเป็นมืออาชีพตามที่ได้กล่าวข้างต้น
        2. ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต่อไป

  2.1 ควรมีการทําวิจัยติดตามเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
บุรีรัมย์ในแต่ละปีการศึกษา

  2.2 ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
บุรีรัมย์

  2.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์กับ
คณะต่างๆภายในมหาวิทยาลัย หรือในระดับมหาวิทยาลัยอ่ืนๆในจังหวัดใกล้เคียงหรือเปรียบเทียบกับ
มหาวิทยาลัยในกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

  2.4 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของบุคลากรในกลุ่มมหาวิทยาลัย
ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
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ภาคผนวก ก
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล
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แบบสอบถาม

ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป

คําชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย   หรือกรอกข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน
1.  เพศ

(       ) 1.  ชาย (   ) 2.  หญิง
2.  ปัจจุบันท่านอายุ..............ปี.......เดือน
3.  ท่านปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรวมเป็นเวลา..........ปี.........เดือน(นับถึงปัจจุบัน)

ตอนที่ 2 การเสริมพลังอํานาจในงานและบรรยากาศองค์กร

คําชี้แจง ขอให้ท่านซึ่งเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ได้โปรดพิจารณาว่าท่านคิด
ว่าตัวของท่านในปัจจุบันได้กระทําพฤติกรรมใดบ้างในการทํางาน โดยเลือกทําเครื่องหมาย  ข้อที่ใกล้
เคียงกับพฤติกรรมท่านที่สุด

น้อยที่สุด หมายถึง มีพฤติกรรมดังกล่าวประมาณ 0-20 % ของพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวม

น้อย หมายถึง มีพฤติกรรมดังกล่าวประมาณ 20-40 % ของพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวม

ปานกลาง หมายถึง มีพฤติกรรมดังกล่าวประมาณ 40-60 % ของพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวม

มาก หมายถึง มีพฤติกรรมดังกล่าวประมาณ 60-80 % ของพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวม

มากที่สุด หมายถึง มีพฤติกรรมดังกล่าวประมาณ 80-100 % ของพฤติกรรมในการ
ทํางานโดยรวม
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ความถี่ในการแสดงพฤติกรรมพฤติกรรม น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด
1. ทํางานตามหน้าที่รับผิดชอบ
2. ทํางานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่หน่วย
งานกําหนด
3. ทํางานได้ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่หน่วย
งานกําหนด
4. ทดลองวิธีการทํางานใหม่ๆจนได้ผลงานที่
ดีกว่าเดิม
5. พัฒนาวิธีการทํางานใหม่ๆ ที่ไม่มีใครเคย
ทํามาก่อน
6. ทํางานที่มุ่งให้บริการกับผู้ปกครองนัก
เรียนเป็นหลัก แม้ว่าการทํางานจะมีความ
เสี่ยงมากก็ตาม
7. ให้บริการตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
8. แสดงความเต็มใจให้บริการด้วยความ
สุภาพและเป็นมิตร
9. ให้บริการที่ตอบสนองความต้องการของผู้
รับบริการได้ดี
10. ดูแลและช่วยแก้ไขปัญหาให้นักเรียน
อย่างเหมาะสม
11. ให้บริการที่สามารถสนองตอบต่อความ
ต้องการตามความจําเป็นของผู้บริการ
12. ให้บริการที่เป็นประโยชน์ในระยะยาว
แก่ผู้รับบริการ
13. เข้ารับการอบรมตามที่หน่วยงานส่งเข้า
ร่วมเท่านั้น.
14. มุ่งหาความรู้ใหม่ๆที่สนับสนุนการ
ทํางาน
15. ติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆที่เกี่ยวกับงาน
อย่างต่อเนื่อง
16. นําความรู้ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน
17. พัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงาน
หลายๆ  ด้าน
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ความถี่ในการแสดงพฤติกรรมพฤติกรรม น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด
18. สนับสนุนให้คนในหน่วยพัฒนาความรู้
และทักษะต่างๆ
19. ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนไม่ยุ่งงานผู้
อ่ืน
20. ทํางานด้วยความโปร่งใส  ซื่อสัตย์สุจริต
21. ปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถไม่เห็น
แก่อามิสสินจ้าง
22. ยึดมั่นในจรรยาบรรณ ไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตน
23. ทํางานด้วยความถูกต้องยึดประโยชน์
ของชาติเป็นที่ต้ัง
24. เสียสละยอมอุทิศตนเพื่อประโยชน์ของ
ประเทศ
25. สามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้
26. ทํางานส่วนของตนให้สําเร็จและรายงาน
ให้กลุ่มทราบความคืบหน้า
27. ทํางานได้ดีและให้ความร่วมมือกับเพื่อน
ร่วมงาน
28. ให้ความร่วมมือและส่งเสริมสัมพันธภาพ
ในเป้าหมาย
29. ให้กําลังใจและส่งเสริมให้กลุ่มทํางานได้
บรรลุเป้าหมาย
30. นําทีมให้ทํางานได้ประสบผลสําเร็จ
31. ทํางานในหน้าที่ได้ตามหลักวิชาการ
32. ต่ืนตัวในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ตลอดเวลา
33. ค้นคว้าและแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อ่ืน
สม่ําเสมอ
34. วิเคราะห์และนําความรู้ไปประยุกต์ใช้
แก้ปัญหา
35. ส่งเสริมให้มีการพัฒนางานเพื่อสร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ
36. ต้ังใจถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์
ให้บุคคลอ่ืนในองค์การ
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ความถี่ในการแสดงพฤติกรรมพฤติกรรม น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด
37. ปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบได้โดย
ใช้แนวทางการทํางานที่ทําเป็นประจํา
38. นําข้อมูลที่มีอยู่มาใช้เพื่อเป็นพื้นฐานใน
การปฏิบัติงาน
39. สืบค้นและปรับปรุงการทํางานโดยอาศัย
ข้อมูลที่ได้รับมาเป็นฐาน
40. ให้คําปรึกษาและประเมินผลการใช้ข้อ
มูลแก่ทีมงานได้
41. ใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในหน่วยงานมาปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
ขององค์การ
42. กําหนดยุทธศาสตร์ให้บุคลากรใช้ข้อมูล
เป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงาน
43. รักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน
44. ปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงานและสมาชิกใน
เครือข่ายได้เหมาะสม
45. ประสานความร่วมมือระดับ
มหาวิทยาลัย
46. เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระดับ
ประเทศ
47. ให้ความร่วมมือในการสร้างเครือข่าย
พันธมิตรระดับสากล
48. การมีส่วนร่วมในการทําวิจัยของ
มหาวิทยาลัย
49. สนใจและติดตามผลงานวิจัยเสมอๆ
50. ให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อ
มูลการทําวิจัย
51. วางแผน ควบคุม ให้คําปรึกษาการทํา
วิจัยแก่ทีมงานได้
52. ถ่ายทอดนโยบายและสนับสนุนให้มีการ
ทําวิจัยในองค์การ
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ความถี่ในการแสดงพฤติกรรมพฤติกรรม น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด
53. กําหนดยุทธศาสตร์และเป็นผู้นําในการ
สร้างองค์กรแห่งการวิจัย
54. มีผลงานด้านการวิจัยอยู่เสมอๆ
55. อธิบายขั้นตอนการทําวิจัยทางการ
ศึกษาได้
56. รู้ขั้นตอนและเข้าไปมีส่วนร่วมในการทํา
วิจัย
57. เป็นหัวหน้าหรือผู้วิจัยหลัก
58. เป็นที่ปรึกษาวิจัย เผยแพร่งานระดับ
ประเทศหรือนานาชาติ
59. ถ่ายทอดความรู้ขั้นสูง, นิเทศงานใน
ระดับภายในองค์กร
60. ถ่ายทอดความรู้ขั้นสูง นิเทศงานภาย
นอกกับองค์กรอื่น
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ตอนที่ 3 แบบวัดบรรยากาศองค์การ

คําชี้แจง  โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้ออย่างละเอียดแล้วทําเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับ ความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑ์ดังนี้

เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความทั้งหมด
เห็นด้วย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่
ไม่แน่ใจ หมายถึง ท่านไม่แน่ใจกับข้อความดังกล่าว
ไม่เห็นด้วย หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความทั้งหมด

ระดับความคิดเห็น
ข้อความ เห็นด้วย

อย่างยิ่ง
เห็น
ด้วย

ไม่แน่
ใจ

ไม่เห็น
ด้วย

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง

1. ท่านทราบโครงสร้างการบริหารและ
สายการบังคับบัญชาของหน่วยงาน
2. ท่านทราบนโยบาย พันธกิจของหน่วย
งานอย่างชัดเจน
3. ท่านทราบถึงขอบเขตอํานาจหน้าที่
ความรับผิดชอบของตนเองในการปฏิบัติ
งาน
4. หน่วยงานของท่านมีการกําหนด
ลักษณะงานของบุคลากรฝ่ายต่างๆ
5. ภายในหน่วยงานของท่านมีการกําหนด
มาตรฐานการทํางานของหน่วยงาน
6. เมื่อมีพนักงานใหม่ในหน่วยงานจะมี
การปฐมนิเทศทุกครั้ง
7. ในหน่วยงานมีแผนการพัฒนาบุคลากร
ตามการวิเคราะห์สมรรถนะหลักของ
บุคลากร



65

ระดับความคิดเห็น
ข้อความ เห็นด้วย

อย่างยิ่ง
เห็น
ด้วย

ไม่แน่
ใจ

ไม่เห็น
ด้วย

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง

8. หัวหน้าฝ่าย/งาน ช่วยเหลือและอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของผู้ใต้
บังคับบัญชา
9. หัวหน้าฝ่าย/งานคอยดูแลลูกน้องใน
เรื่องการปฏิบัติงานเสมอ
10. หัวหน้าฝ่าย/งานเป็นคนที่รับฟังความ
เห็นของบุคลากรในหน่วยงาน
11. ผู้ร่วมงานสามารถให้คําปรึกษา/ร่วม
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานกับท่านได้
12. ผู้ร่วมงานในฝ่าย/งาน มีความสามัคคี
กันในการทํางาน
13. สมาชิกในฝ่าย/งาน ยอมรับและ
ปฏิบัติตามข้อตกลงที่ได้จากการประชุม
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ตอนที่ 4 : สมรรถนะหลักของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

นิยามศัพท์
สมรรถนะ(Competency) หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกใน

การปฏิบัติงานซึ่งส่งผลให้บุคคลน้ันสร้างผลงานได้มีประสิทธิภาพ และเกิดผลงานสูงสุด ตามท่ีตําแหน่ง
งานหรือองค์กรต้องการ

สมรรถนะหลักของบุคลากร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมาจาก
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติตลอดจนบุคลิกลักษณะภายในที่บุคลากรพึงมีเป็นพื้นฐาน ผลักดัน
ให้สร้างผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรฐานตามเกณฑ์ช้ีวัด สามารถประเมินได้

ท่านคิดว่าคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรต่อไปนี้ มีความสําคัญมากน้อยเพียงใด
สําหรับแต่ละสมรรถนะของบุคลากร  เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และสร้างสรรค์ ผล
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลงานสูงสุดตามท่ีมหาวิทยาลัยต้องการ

คําชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
ระดับความคิดเห็น

ข้อที่ รายการสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มากที่

สุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยที่

สุด
1 ด้านการทํางานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์

1.1  ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานในหน้าที่รับ
ผิดชอบ
1.2  รับผิดชอบต่องานในหน้าที่และงานที่ได้รับ
มอบหมายให้เสร็จทันตามเวลาที่กําหนด
1.3 สามารถทํางานในหน้าที่เพื่อให้บรรลุวัตถุ
ประสงค์และเป้าหมายขององค์กร
1.4  มีความละเอียดรอบคอบ ความถูกต้องของ
งานเพื่อให้งานมีคุณภาพ
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ระดับความคิดเห็น
ข้อที่ รายการสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มากที่
สุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อยที่
สุด

1.5  สามารถพัฒนาวิธีการทํางาน เพื่อให้ได้มาตร
ฐานและผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
1.6  มีความคิดสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานใหม่เพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายที่
กําหนดไว้
1.7  มีความเสียสละเวลา และทุ่มเทเวลาให้กับ
งานและองค์กร
1.8  แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุง พัฒนาเมื่อ
เห็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่าในหน่วยงาน
1.9  มีการติดตาม ประเมินผลการทํางานเป็น
ระยะเพื่อทราบปัญหาและนํามาปรับปรุงแก้ไข

2. ด้านการมุ่งเน้นการให้บริการ
2.1  ย้ิมแย้ม  แจ่มใส  สร้างความประทับใจ และ
ความพึงพอใจให้ผู้รับบริการ
2.2  มีความตระหนัก มุ่งมั่น เต็มใจในการให้
บริการ
2.3  กําหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติ
งานที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการ
ในสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ
2.4  การให้บริการแบบโปร่งใส  ตรวจสอบได้ ผู้
รับบริการทุกคนจะต้องได้รับการบริการที่เท่า
เทียมกัน
2.5 ให้ข้อมูล ข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและคํา
แนะนําที่เป็นประโยชน์ตามท่ีผู้รับบริการต้องการ
2.6 เน้นคุณภาพของการบริการที่ฉับพลัน รวด
เร็วและทันเวลา
2.7 มีความต่อเนื่องในการให้บริการตลอดเวลา
2.8 ติดต่อ ประสานงาน และให้เวลาในการหา
แนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการ
ด้วยความเต็มใจ
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3. ด้านคุณธรรม และจริยธรรม
3.1 การครองตนเป็นคนดีมีคุณธรรม
3.2 มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตน
3.3 ประพฤติ ปฏิบัติตามหลักกฎหมาย เหมาะ
สมตามกาลเทศะเป็นที่ยอมรับของกลุ่มและสังคม
3.4 อุทิศเวลาให้กับราชการ
3.5 ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของจริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพอย่างเคร่งครัด รักษาสัจจะ
เชื่อถือได้ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือประโยชน์ส่วน
ตน
3.6 ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักธรรมาภิบาล ได้แก่
นิติธรรม คุณธรรม โปร่งใส ความมีส่วนร่วม
ความรับผิดชอบ
3.7 เคารพในความเป็นคนที่มีคุณค่า เคารพใน
ความคิด สิทธิและเสรีภาพของผู้อ่ืน
3.8 มีอุดมการณ์และยึดผลประโยชน์ของผู้รับ
บริการเป็นหลัก

4. การทํางานเป็นทีม
4.1 การแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบร่วมกัน
4.2 มีอิสระในการคิด รับฟังข้อคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานยอมรับในความแตกต่างของบุคคล
4.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
4.4  การกําหนดเป้าหมายที่แน่นอนเพื่อให้งาน
สําเร็จตามที่หน่วยงานต้องการ
4.5การประมวลความคิดเห็นจากบุคลากรในกลุ่ม
เพื่อใช้ในการตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกัน
4.6 ความสามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืน
4.7 ส่งเสริมให้เกิดความรัก สามัคคีในองค์กร
4.8 การมีส่วนร่วมในทีมและสามารถปฏิบัติงาน
แทนได้
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5. ทักษะด้านการใช้ความคิด
5.1 การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์  คิดในเชิงบูรณาการ
5.2 การรู้จักปรับความคิดให้ยืดหยุ่นเหมาะสมกับ
สถานการณ์
5.3 การคิดเชิงระบบ โดยการนําข้อมูลย้อยกลับ
การเรียนรู้จากประสบการณ์ และการเรียนรู้จาก
คนอื่นๆ มาประกอบ
5.4 การคิดเชิงกลยุทธ์  สามารถวิเคราะห์ปัญหา
เพื่อให้ได้ข้อสรุปในการตัดสินใจในแนวทาง
ปฏิบัติและแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม
5.5 มีความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรมใหม่ๆ ที่
เน้นประโยชน์ต่องานและองค์กร
5.6 ความสามารถในการกําหนดแผนงาน วิธี
ปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหาในงานที่ตนรับผิด
ชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ
5.7 ความสามารถในการเตรียมลําดับความสําคัญ
ของปัญหาหรือความเร่งด่วนของงานที่ตนปฏิบัติ
เพื่อนําไปสู่การวางแผน

6. ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
6.1 มีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ
6.2 ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบค้นข้อมูล
6.3 สืบค้นข้อมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักยภาพตนเอง
และองค์กร
6.4 การใช้คอมพิวเตอร์ในการติดต่อสื่อสาร
ศึกษา ค้นคว้า ด้านวิชาการ
6.5 การปรับปรุง พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในการปฏิบัติงาน
6.6 มีความใฝ่รู้ในการแสวงหาข้อมูลจาก
เทคโนโลยีต่างๆเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เป็นไปอย่างรวดเร็ว
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7. ด้านภาวะผู้นํา
7.1 ความสามารถในการกล้าคิด กล้าตัดสินใจ
และให้คําแนะนํา ปรึกษาได้
7.2 ความสามารถในกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน์
เป้าหมาย วิธีการทํางานได้อย่างเหมาะสม
7.3 เป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตน ครองคน
ครองงาน
7.4 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ในการพัฒนางานเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เป็นไปอย่างรวดเร็ว
7.5 ช่ืนชมผลงานของผู้อ่ืนด้วยความจริงใจและ
เหมาะสม
7.6 สามารถบริหารและจัดการเวลาได้อย่าง
เหมาะสม

8. ความสามารถด้านวิชาการ
8.1 ความสนใจ ใฝ่รู้องค์ความรู้ใหม่ๆ เพื่อสั่งสม
พัฒนาศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง
8.2 การนําวิชาการ ความรู้  เทคโนโลยีต่างๆ มา
ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิ
8.3 การให้คําแนะนํา ปรึกษาด้านวิชาการแก่ผู้
ร่วมงานที่ถูกต้องและเหมาะสม
8.4 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในงานที่ปฏิบัติกับเพื่อน
ร่วมงาน
8.5 ความร่วมมือในการให้ข้อมูลในการปฏิบัติ
งานที่ถูกต้องและรวดเร็ว
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8.6 งานที่รับผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑ์มาตร
ฐานและตัวช้ีวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม

9. ทักษะในการสื่อสาร
9.1 การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา
9.2  การเขียนที่ถูกต้องตามหลักไวยากรณ์ และ
ระเบียบ
9.3 การฟังอย่างต้ังใจ ถูกต้อง และเข้าใจ
9.4 สามารถสื่อสารข้อมูลและความคิดของตน
เองกับบุคคลอ่ืน  และเพื่อนร่วมงานเพื่อให้เกิด
ความเข้าใจที่ตรงกัน
9.5 ความยืดหยุ่นและเปิดใจให้กว้าง เพื่อรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน
9.6 มีทักษะในการถ่ายทอดข้อมูลเพื่อนําไปสู่การ
ตัดสินใจของกลุ่ม
9.7 รู้และเข้าใจภาษาท้องถิ่นและวัฒนธรรมองค์
การ
9.8 ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลองค์กร
ให้แก่บุคคลภายนอกได้
9.9 การใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสาร

10. ความสามารถแก้ไขปัญหา
10.1 ความกล้าเผชิญกับสถานการณ์วิกฤตและ
ปัญหาเฉพาะหน้า
10.2 ความสามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้
อย่างเหมาะสมเมื่อเผชิญกับปัญหาวิกฤติ หรือ
ปัญหาเฉพาะหน้า
10.3 การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูก
ต้องและเหมาะสม
10.4 การมองปัญหาว่าเป็นโอกาสที่จะได้แสดง
ความสามารถ
10.5 การนําเสนอความคิดเห็นต่อผู้เกี่ยวข้องเมื่อ
เกิดปัญหา
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10.6 การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกันใน
หน่วยงาน
10.7 ความมีสติ  รู้  คิด ในสิ่งที่กระทําตลอด
เวลา

11. การบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า
11.1 การใช้งานเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ อย่างมี
ประสิทธิภาพ
11.2 ความสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มี
อยู่และประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสมและเกิด
ประโยชน์สูงสุด
11.3 การดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์
อย่างสม่ําเสมอ
11.4  การทําสถิติในการใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากร
11.5  การใช้ทรัพยากรบางอย่างระหว่างหน่วย
งานภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม
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บทคัดย่อ 
 โครงการวิจัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์การศึกษาเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย และเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การเสริมพลังอ านาจในงาน บรรยากาศ
องค์กรกับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน ในมหาวิทยาลัย รวม
ทั้งสิ้นจ านวน 72 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยเป็นดังนี้ 

1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มากที่สุด 3 ล าดับแรกคือ ด้านการ
มุ่งเน้นการให้บริการ(X =3.63) ด้านการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์(X =3.58) และด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม(X =3.55) โดยล าดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและค าแนะน า
ที่เป็นประโยชน์ตามที่ผู้รับบริการต้องการ(X =3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานในหน้าที่รับผิดชอบ( X =
3.61) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน( X =3.69)  การสืบค้นข้อมูลเพื่อน ามา
พัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร(X =3.59) ความสามารถในการกล้าคิด กล้าตัดสินใจและให้ค าแนะน า 
ปรึกษาได้(X =3.61) ความสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน(X =3.57) การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา(X =
3.57) งานที่รับผิดชอบสามารถก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดได้อย่างเป็นรูปธรรม(X =3.55) การคิด
อย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ(X =3.51) การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและ
เหมาะสม(X =3.48) และการดูแลและรักษาเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณ์อย่างสม่ าเสมอ( X =3.36) 

2. สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )Y( มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุกตัว
แปร )XX( 164  ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3  
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ค าส าคญั : สมรรถนะ 

Abstract 
 The purposes of this research were 1) to evaluate personnel’s level of competency in a university 
and 2) to seek the relationship among personal factors, reinforcement in work, organization atmosphere and 
personnel s’ level of competency in the university. The simples were selected by simple random sampling; 
there were 72 people of personnel working in the university. The research instrument was a questionnaire. 
The statistics used in analyzing the data were percentage, mean, standard deviation and Pearson product 
moment correlation. 
 The findings 
    1. The most three levels of the personnel’s level of competency in the university were the 
intended service way(X =3.63), working effectiveness way(X = 3.58)and virtue and ethic way(X =3.55), 
listed in order of each way were giving clear and correct information and useful advice for 
requiring(X =3.70), diligence, patience and concentration in responsible work(X =3.61), being honest in 
duty not be selfish(X =3.69), finding the data to develop personnel’s potential and organization(X =3.59) 
ability of idea, decision and counseling(X =3.61) ability of interpersonal working(X =3.57) creative talking 
and development(X =3.57) working in duty with standard criterion and indicator to be concrete(X =3.55) 
visional and integrated thinking(X =3.51) right and suitable steps to decide for solving the 
problems(X =3.48) and maintained the equipments regularly(X =3.36). 
    2. Personnel’s level of competency in Burirum Rajabhat University )Y( had positive relationship 
with every variable )XX( 164  except the variable of gender )X( 1  age )X( 2 and the period of working in the 
university )X( 3 . 
Keywords : competency. 

บทน า 
จากมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 พฤษภาคม 2542 เป็นต้นมาที่รัฐบาลได้มีนโยบายของการปฏิรูป

ระบบบริหารภาครัฐที่มีรูปแบบการบริหารจัดการรัฐแนวใหม่ เน้นการท างานโดยยึดผลลัพธ์เป็นหลัก และมี
การวัดผลลัพธ์นั้นอย่างเป็นรูปธรรม มีการมอบหมายความรับผิดชอบต่อผู้ท างานแทนการควบคุมปัจจัยน าเข้า 
มีผลลัพธ์การท างานเพื่อประชาชน วัดผลอย่างเป็นรูปธรรม มีความโปร่งใสในการตัดสินใจและวิธีการท างาน
ที่รวดเร็ว คล่องตัว เพื่อสนองตอบความต้องการของสังคม เป็นระบบที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง การปฏิรูป
ระบบบริหารภาครัฐจะครอบคลุมใน 5 ด้านได้แก1่)แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและวิธีการ
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บริหารงานของภาครัฐ 2)แผนปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานและผลลัพธ์ 3)แผนการ
ปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล 4)แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย  และ 5)แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
และค่านิยม(ส านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2542) 

การปฏิรูประบบราชการจะบังคับเกิดผลส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย ไม่ว่า
จะเป็นรัฐบาลประชาชน นักการเมือง องค์กรเอกชนต่างๆ โดยเฉพาะหน่วยงานราชการทุกหน่วยงาน และที่
ส าคัญอย่างยิ่งก็คือข้าราชการผู้ปฏิบัติงานที่จะเป็นตัวจักรส าคัญในการท าให้การปฏิรูประบบราชการนั้น 
สามารถขับเคลื่อนไปได้โดยไม่หยุดชะงัก ซึ่งเกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์(2543) กล่าวว่าคนคือหัวใจของการ
ท างานในทุกระบบและมีส่วนช่วยให้งานนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด ซึ่งคนที่มีคุณภาพจะสามารถ
ช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ในระบบราชการ และสร้างความเชื่อมั่นในระบบต่อไปในอนาคต ดังนั้นคนที่มี
คุณภาพ จึงเป็นหัวใจของการปฏิรูปอย่างยั่งยืน และทิพาวดี เมฆสวรรค์(2544)กล่าวว่า เป้าหมายของการ
ปฏิรูประบบราชการไทยจะบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุ้มค่าและรวดเร็วได้นั้น ต้องอาศัย
คนหรือข้าราชการที่ดี เก่ง กล้า ร่าเริง แข็งแรง และอุทิศตนทุ่มเทในการท างาน 

ในการทีจ่ะพิจารณาว่าบุคคลใดมีคุณภาพหรือศักยภาพในการปฏิบัติงานหรือไม่นั้น จะต้องมีเกณฑ์
มาตรฐานในการวัด ซึ่งในปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ได้ให้ความส าคญักับสมรรถนะ
(Competency) โดยมองว่าสมรรถนะนั้นเป็นปัจจัยหรือเกณฑ์ในการวัดศักยภาพหรือความสามารถของบุคคล
รวมทั้งใช้เป็นองค์ประกอบในการพัฒนาพนักงานโดยมองว่าเป็นโอกาสในการปรับปรุงและพัฒนาพนักงาน
ให้มีคุณภาพหรือศักยภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลง(ดนัย เทียนพุฒ, 2540) อย่างไรก็ตาม ค าว่าสมรรถนะ
น ามาใช้ตั้งแต่ปี 2516 โดยเกิดขึ้นจากแนวคิดของ David Mc Clelland นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด 
สหรัฐอเมริกา ที่ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคลากรในองค์กร กับระดับทักษะ 
ความรู้ ความสามารถเพื่อให้ได้มาซึ่งคุณลักษณะที่ดีนั้น ซึ่งต่อมาได้มีผู้น าแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ใช้โดย 
การก าหนดปัจจัยพื้นฐานในต าแหน่งงานหน่ึงๆ นั้น จะต้องมีพื้นฐานทักษะ ความรู้ และความสามารถหรือ
พฤติกรรมใดบ้างและอยู่ในระดับที่เท่าไร จึงจะท าให้บุคคลนั้นมีคุณลักษณะที่ดีต่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและได้ผลตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ทั้งนี้มีผลการศึกษา
ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนที่มีข้อสนับสนุนว่า เมื่อน าตัวแบบสมรรถนะ(Competency 
Model) มาใช้ในองค์กรแล้ว จะท าให้การบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเป็นตัวก าหนดใน
เร่ืองของการจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนให้กับผู้ปฏิบัติตาม ที่มีผลงานดีและเป็นเครื่องมือช่วยในการ
บริหารให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอีกด้วย 

จากบริบทที่กล่าวมาข้างต้น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จึงได้น าแนวคิดเกี่ยวกับ
สมรรถนะ(Competency) มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับข้าราชการพลเรือนในประเทศไทย ที่มุ่ง
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พัฒนาให้ข้าราชการมีศักยภาพที่เหมาะสม เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก ตลอดจนเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศมากยิ่งขึ้น แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะที่ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนน ามาประยุกต์ใช้นั้น มีทั้งในระดับของนักบริหารระดับสูง และระดับของข้าราชการ
โดยทั่วไปโดยมีแนวโน้มจะขยายให้คลอบคลุมไปยังทุกระดับ รายละเอียดของสมรรถนะดังกล่าวได้แก่ 1) 
สมรรถนะส าหรับนักบริหารระดับสูง 2) สมรรถนะของข้าราชการในอนาคต ซึ่งมุ่งค้นหาคุณสมบัติหรือคุณ
ลักษณะเฉพาะส าหรับข้าราชการซึ่งมีในตัวบุคคลที่ท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ
หรือบรรลุผลในระดับเลิศ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่ก าหนดวิสัยทัศน์ของตนเองไว้ว่า“เป็น
มหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ ผลิตบัณฑิตให้มีความรู้คู่คุณธรรม บูรณาการภูมิปัญญา   ท้องถิ่นกับ
ศาสตร์สากล” และมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ก าหนดอัตลักษณ์ของตนเองว่า “เป็นมหาวิทยาลัยที่เน้นการ
จัดการเรียนการสอน และการพัฒนาท้องถิ่นที่เป็นที่พึ่งของสังคม” ซึ่งเป็นหน่วยงานในสังกัดของส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา(สกอ.) มีความตระหนักถึงความส าคัญในการตอบสนองนโยบายการปฏิรูป
ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่เน้นการท างานโดยยึดผลลัพธ์เป็นหลัก มีการวัดผลงาน อย่างเป็น
รูปธรรม มีการพัฒนาหรือปฏิรูปองค์การอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ทันต่อกระแสของการเปลี่ยนแปลงในยุค
ปัจจุบัน สามารถแข่งขันในเวทีตั้งแต่ระดับประเทศถึงระดับสากลได้ จึงน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาใช้ใน
การบริหารและพัฒนาบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรในหน่วยงานต้องพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ประกอบกับนโยบายส าคัญของมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ในการที่จะพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคคลที่มี
สมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายขององค์กรและประโยชน์สุขที่แท้จริงของประชาชนในการเป็น
สถาบันอุดมศึกษาชั้นน าของประเทศต่อไป โดยการพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ มหาวิทยาลัยแห่ง
คุณภาพ มหาวิทยาลัยแห่ง การพัฒนาชุมชนและประเทศชาติ และเป็นมหาวิทยาลัยที่มีการบริหารจัดการที่ดี
ซึ่งมีภารกิจในการบริหารจัดการ ด้านการผลิตบัณฑิต ด้านการวิจัย ด้านการบริหารวิชาการแก่สังคมด้าน
อนุรักษ์ เผยแพร่ศิลปวัฒนธรรมในท้องถิ่นต่อไป 

ซึ่งในการที่จะท าให้บุคลากรกลุ่มวิชาการและกลุ่มสนับสนุนวิชาการในทุกสายงานสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานโดยมุ่ง
พัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถและทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ตลอดจนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
ได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้นเพื่อจะท าให้ผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันเพิ่มขึ้น(ติน ปรัชญพฤกธิ์, 2540) แต่ใน
การด าเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้ัน ย่อมมีปัญหาและอุปสรรคหลาย
ประการ 
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จากเหตุผลและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
สมรรถนะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ เพื่อน าผลการศึกษามาเป็นข้อมูลในการ
ก าหนดตัวแบบสมรรถนะ(Competency Model) ตามบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบในยุคการปฏิรูประบบ
ราชการ เพื่อให้เป็นกรอบ มาตรฐานในการวัดทักษะ ความรู้ ความสามารถ วิเคราะห์หาจุดอ่อน ตลอดจน
วางแผนการฝึก อบรมและพัฒนาสมรรถนะของตนได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้สมรรถนะยังถือเป็นเคร่ืองมือ
ในการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่างๆ อาทิ การสรรหา คัดเลือก การ
ประเมินทักษะและการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อให้ได้สมรรถนะและคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมของบุคลากรตามที่หน่วยงานต้องการ สอดคล้องกับผลการด าเนินงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
วัฒนธรรมองค์กร 
 

วิธีการวิจัย 
1. ในการด าเนินโครงการวิจัยในคร้ังนี้การด าเนินการวิจัยเชิงส ารวจ(Survey Research) กลุ่มตัวอย่าง

ที่ใช้ตอบแบบสอบถามคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ปีการศึกษา 2554 จ าแนก
ออกเป็น 3 กลุ่มงานคือ พนักงานวิชาการ จ านวน 22 คน พนักงานสายสนับสนุนการสอน จ านวน 38 คน และ
กลุ่มลูกจ้าง จ านวน 12 คน รวมจ านวนทั้งสิ้น 72 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย(Simple Random Sampling) 

2. เคร่ืองมือที่ใช้คือ แบบสอบถามจ านวน 1 ชุด โดยคณะผู้วิจัยได้แบ่ง แบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน
คือ สอบถามข้อมูลข้อมูลทั่วไปเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Checklist)และแบบสอบถามการเสริมพลังอ านาจ
ในงาน แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร และแบบสอบถามสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า(Rating Scales)จ านวน 5 ระดับ การวิเคราะห์ข้อมูลคือ ร้อยละ(Frequenct) ค่าเฉลี่ย(Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson Product Moment Correlation)  
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
1. สรุปผลการวิจัย 

1.1 ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มากที่สุด 3 ล าดับแรกคือ ด้านการ
มุ่งเน้นการให้บริการ(X =3.63) ด้านการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์(X =3.58) และด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม(X =3.55) โดยมีล าดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและ
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ตามที่ผู้รับบริการต้องการ(X =3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานในหน้าที่
รับผิดชอบ(X =3.61) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน( X =3.69)  การสืบค้น
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ข้อมูลเพื่อน ามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร( X =3.59) ความสามารถในการกล้าคิด กล้าตัดสินใจและให้
ค าแนะน า ปรึกษาได้(X =3.61) ความสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน(X =3.57)   การพูดอย่างสร้างสรรค์และ
พัฒนา(X =3.57) งานที่รับผิดชอบสามารถก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดได้อย่างเป็นรูปธรรม(X =3.55) 
การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ(X =3.51) การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและ
เหมาะสม(X =3.48) และการดูแลและรักษาเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณ์อย่างสม่ าเสมอ( X =3.36) 

1.2 สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )Y( มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุกตัว
แปร )XX( 164  ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3  

 

2. อภิปรายผล 
ผลจากการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ที่ได้น าเสนอมาแล้วนั้นมีข้อ

ค้นพบที่น่าสนใจและสามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
2.1 ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มากที่สุด 3 ล าดับแรกคือ ด้านการ

มุ่งเน้นการให้บริการ(X =3.63) ด้านการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์(X =3.58) และด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม(X =3.55) โดยมีล าดับแรกของแต่ละด้านได้แก่ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและ
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ตามที่ผู้รับบริการต้องการ( X =3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใส่งานในหน้าที่
รับผิดชอบ(X =3.61) มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน( X =3.69)  การสืบค้น
ข้อมูลเพื่อน ามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร( X =3.59) ความสามารถในการกล้าคิด กล้าตัดสินใจและให้
ค าแนะน า ปรึกษาได้(X =3.61) ความสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน(X =3.57) การพูดอย่างสร้างสรรค์และ
พัฒนา(X =3.57) งานที่รับผิดชอบสามารถก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดได้อย่างเป็นรูปธรรม( X =3.55) 
การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ(X =3.51) การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีขั้นตอน ถูกต้องและ
เหมาะสม(X =3.48) และการดูแลและรักษาเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณ์อย่างสม่ าเสมอ( X =3.36) ดังนั้นควรมี
เครือข่ายความร่วมมือจากผู้เกี่ยวข้อง(Stake holder)ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเช่น สภามหาวิทยาลัย 
รวมทั้งคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยจะต้องน าไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายให้เกิด
กระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองในการกระตุ้นระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ซึ่งจะสามารถ
ใช้ท านายความส าเร็จมหาวิทยาลัยได้ดีกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการท านายแบบเดิมที่พิจารณาสมรรถนะ
ของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนนสอบที่ได้รับจากสถาบันการศึกษา รวมทั้งผลการสอบแข่งเข้าท างาน 
ทั้งนี้องค์กรต้องท าตัวแบบสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งที่ต้องการไว้เพื่อใช้ประกอบการสรรหาบุคคล การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล ทั้งนี้เพราะว่าสมรรถนะท าให้ได้มา
ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูง, ท าให้ได้คนที่เหมาะกับงานมาขึ้นท าให้เกิดการเพิ่มผลผลิตและ
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ลดอัตราการลาออกและนั่นหมายถึงการพัฒนาและความส าเร็จขององค์การบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดันให้
เกิดผลการปฏิบัติงานที่สุดยอด ดังนั้นการจ าแนกต าแหน่งงานในอนาคตมหาวิทยาลัยจะต้องอ้างอิงและน าเอา
กรอบสมรรถนะมาใช้เพื่อท าให้การคัดเลือกบุคลากรเข้ามาด ารงต าแหน่งมีความคล่องตัวและได้บุคลากรที่มี
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในสาขาหรือต าแหน่งที่ต้องการ อีกทั้งยังช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะเพิ่มสูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง ซึ่งผลการประเมิน
ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ในระดับต้นๆเป็นสมรรถนะหลัก(Core Competency) 
ซึ่งเป็นคุณสมบัตขิองข้าราชการหรือพนักงานทุกคนต้องมีเพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ เช่น ความ
รอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู้ ความรับผิดชอบ ความเชื่อมโยง ยังไม่มีสมรรถนะในงานหรือ
สมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน(Functional Competency Job Competency) ซึ่งเป็นสมรรถนะที่เจ้าหน้าที่ที่
ปฏิบัติงานด้านนั้นๆ พึงมี เพื่อให้งานส าเร็จและได้ผลผลิตตามที่ต้องการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์จึงควร
ลองน า Competency มาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยทั้งนี้เพราะการปฏิรูประบบ
การจัดการภาครัฐแนวใหม่นี้มุ่งเน้นการท างานที่รวดเร็ว มีเป้าหมายและมีความเป็นมืออาชีพ เพราะว่า
บุคลิกลักษณะของคนในองค์กรที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะช่วย
ส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถแสดงผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน สมรรถนะ
เฉพาะต าแหน่งงานหรือเรียกว่า “Job Competency” 

2.2 สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ )Y( มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุกตัว
แปร )XX( 164  ยกเว้นตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3  
ซึ่งผลการศึกษาความสัมพันธ์ของสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับทุกตัวแปรแสดงให้เห็นว่าสมรรถนะท าให้ได้มาซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพสูง, ท า
ให้ได้คนที่เหมาะกับงานมาขึ้นท าให้เกิดการเพิ่มผลผลิตและนั่นหมายถึงการพัฒนาและความส าเร็จของ
องค์การบนปัจจัยที่เป็นตัวผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สุดยอด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Hay 
Group(2004) ที่พบว่าสมรรถนะเป็นตัวชี้วัดที่ชัดเจนของความส าเร็จในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานมี
ประโยชน์ในการประเมินและการพัฒนาพนักงานท าให้เข้าใจบทบาทหน้าที่ที่แตกต่าง จุดแข็ง จุดอ่อนของ
สมาชิกแต่ละคนในทีมงาน ดังนั้นผู้น าควรน าเอากรอบสมรรถนะมาใช้พัฒนาองค์กรให้ก้าวไปสู่องค์กรที่มี
สมรรถนะสูง(High Performance Organization) ซึ่งถือได้ว่าเป็นการน าเอาการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญมาก
ประการหนึ่งเข้ามาในองค์กร เพราะจะส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรในภาพรวมอีกทั้งยังมี
ผลกระทบต่อพนักงานที่อยู่ในองค์กรทั้งหมดด้วย ดังนั้นการสร้างการยอมรับหรือความผูกพัน
(Commitment)ของบุคลากร ควรค านึงวัฒนธรรมองค์กร และค่านิยม(Culture & Value) เนื่องจากคุณลักษณะ
ของบุคคลตามสมรรถนะของต าแหน่งงาน เมื่อรวมกันเข้าหลายต าแหน่งหลายๆ คนก็จะกลายเป็นความรู้
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สมรรถนะขององค์กร(Organizational Competency) และนอกจากนั้นควรค านึงถึงวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ของ
มหาวิทยาลัย เพราะนอกจากจะเป็นสิ่งที่บอกว่าควรมีระดับสมรรถนะ(Proficiency Levels) กี่ระดับและเป็น
สิ่งที่ท าให้ทราบว่าในช่วงเวลาต่อจากนี้ เป็นระยะเท่าใด องค์กรจะมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคคลในด้าน
ใดบ้าง เพื่อสนองตอบวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของเตือนใจ พิทยาวัฒนชัย
(2548 : 118-119) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยซึ่งพบว่า 
ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ วุฒิการศึกษา บรรยากาศองค์การด้านการเปิดโอกาสให้เรียนรู้
โดยการทดลอง ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย และโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
  

ค าขอบคุณ 
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สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย
The People of Competency in Burirum Rajabhat University
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บทคัดยอ
โครงการวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคการศึกษาเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัย และเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเสริมพลังอํานาจในงาน บรรยากาศองค
กรกับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย กลุมตัวอยางคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน ในมหาวิทยาลัย รวมทั้ง
ส้ินจํานวน 72 คน โดยการสุมอยางงาย เครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยเปนดังนี้

1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยมากที่สุด 3 ลําดับแรกคือ ดานการมุง
เนนการใหบริการ( X =3.63) ดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์( X =3.58) และดานคุณธรรมและจริยธรรม
( X =3.55) โดยลําดับแรกของแตละดานไดแก การใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง ชัดเจนและคําแนะนําที่เปน
ประโยชนตามที่ผูรับบริการตองการ( X =3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใสงานในหนาที่รับผิดชอบ( X =3.61)
มีความซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ ไมเห็นแกประโยชนสวนตน( X =3.69)  การสืบคนขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักย
ภาพตนเองและองคกร( X =3.59) ความสามารถในการกลาคิด กลาตัดสินใจและใหคําแนะนํา ปรึกษาได
( X =3.61) ความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน( X =3.57) การพูดอยางสรางสรรคและพัฒนา( X =3.57) งานที่รับ
ผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑมาตรฐานและตัวช้ีวัดไดอยางเปนรูปธรรม( X =3.55) การคิดอยางมีวิสัยทัศน
คิดในเชิงบูรณาการ( X =3.51) การตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีขั้นตอน ถูกตองและเหมาะสม( X =3.48) และ
การดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณอยางสม่ําเสมอ( X =3.36)

2. สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย )Y( มีความสัมพันธทางบวกกับทุกตัวแปร
)XX( 164 − ยกเวนตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3

                                                
  1อ. ดร. กลุมสาขาปฐมวัย คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย บุรีรัมย 31000
  2อ. ดร. กลุมสาขาหลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย บุรีรัมย 31000
 ∗Corresponding author: e-mail: bencha-10@hotmail.com, boonleang4848@hotmail.com Tel. 081-7903231, 081-0669345
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คําสําคัญ : สมรรถนะ
Abstract

The purposes of this research were 1) to evaluate personnel’s level of competency in a university
and 2) to seek the relationship among personal factors, reinforcement in work, organization atmosphere and
personnel s’ level of competency in the university. The simples were selected by simple random sampling;
there were 72 people of personnel working in the university. The research instrument was a questionnaire.
The statistics used in analyzing the data were percentage, mean, standard deviation and Pearson product
moment correlation.

The findings
   1. The most three levels of the personnel’s level of competency in the university were the

intended service way( X =3.63), working effectiveness way( X = 3.58)and virtue and ethic way( X =3.55),
listed in order of each way were giving clear and correct information and useful advice for requiring
( X =3.70), diligence, patience and concentration in responsible work( X =3.61), being honest in duty not be
selfish( X =3.69), finding the data to develop personnel’s potential and organization( X =3.59) ability of
idea, decision and counseling( X =3.61) ability of interpersonal working( X =3.57) creative talking and
development( X =3.57) working in duty with standard criterion and indicator to be concrete( X =3.55)
visional and integrated thinking( X =3.51) right and suitable steps to decide for solving the problems
( X =3.48) and maintained the equipments regularly( X =3.36).

   2. Personnel’s level of competency in Burirum Rajabhat University )Y( had positive relationship
with every variable )XX( 164 − except the variable of gender )X( 1  age )X( 2 and the period of working in the
university )X( 3 .
Keywords : competency.

บทนํา
จากมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 พฤษภาคม 2542 เปนตนมาที่รัฐบาลไดมีนโยบายของการปฏิรูป

ระบบบริหารภาครัฐที่มีรูปแบบการบริหารจัดการรัฐแนวใหม เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลัก และมี
การวัดผลลัพธนั้นอยางเปนรูปธรรม มีการมอบหมายความรับผิดชอบตอผูทํางานแทนการควบคุมปจจัยนําเขา
มีผลลัพธการทํางานเพื่อประชาชน วัดผลอยางเปนรูปธรรม มีความโปรงใสในการตัดสินใจและวิธีการทํางาน
ที่รวดเร็ว คลองตัว เพื่อสนองตอบความตองการของสังคม เปนระบบที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง การปฏิรูป
ระบบบริหารภาครัฐจะครอบคลุมใน 5 ดานไดแก1)แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหาร
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งานของภาครัฐ 2)แผนปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและผลลัพธ 3)แผนการปรับเปลี่ยน
ระบบบริหารงานบุคคล 4)แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย  และ 5)แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยม
(สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2542)

การปฏิรูประบบราชการจะบังคับเกิดผลสําเร็จหรือไมนั้นขึ้นอยูกับการมีสวนรวมของทุกฝาย ไมวา
จะเปนรัฐบาลประชาชน นักการเมือง องคกรเอกชนตางๆ โดยเฉพาะหนวยงานราชการทุกหนวยงาน และที่
สําคัญอยางยิ่งก็คือขาราชการผูปฏิบัติงานที่จะเปนตัวจักรสําคัญในการทําใหการปฏิรูประบบราชการนั้น
สามารถขับเคลื่อนไปไดโดยไมหยุดชะงัก ซ่ึงเกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์(2543) กลาววาคนคือหัวใจของการ
ทํางานในทุกระบบและมีสวนชวยใหงานนั้นประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด ซ่ึงคนที่มีคุณภาพจะสามารถ
ชวยแกไขปญหาตางๆ ในระบบราชการ และสรางความเชื่อมั่นในระบบตอไปในอนาคต ดังนั้นคนที่มีคุณ
ภาพ จึงเปนหัวใจของการปฏิรูปอยางยั่งยืน และทิพาวดี เมฆสวรรค(2544)กลาววา เปาหมายของการปฏิรูป
ระบบราชการไทยจะบรรลุผลไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุมคาและรวดเร็วไดนั้น ตองอาศัยคนหรือ
ขาราชการที่ดี เกง กลา ราเริง แข็งแรง และอุทิศตนทุมเทในการทํางาน

ในการที่จะพิจารณาวาบุคคลใดมีคุณภาพหรือศักยภาพในการปฏิบัติงานหรือไมนั้น จะตองมีเกณฑ
มาตรฐานในการวัด ซ่ึงในปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสมัยใหมไดใหความสําคัญกับสมรรถนะ
(Competency) โดยมองวาสมรรถนะนั้นเปนปจจัยหรือเกณฑในการวัดศักยภาพหรือความสามารถของบุคคล
รวมทั้งใชเปนองคประกอบในการพัฒนาพนักงานโดยมองวาเปนโอกาสในการปรับปรุงและพัฒนาพนักงาน
ใหมีคุณภาพหรือศักยภาพทันตอการเปลี่ยนแปลง(ดนัย เทียนพุฒ, 2540) อยางไรก็ตาม คําวาสมรรถนะนํามา
ใชตั้งแตป 2516 โดยเกิดขึ้นจากแนวคิดของ David Mc Clelland นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวารด สหรัฐ
อเมริกา ที่ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคลากรในองคกร กับระดับทักษะ ความรู
ความสามารถเพื่อใหไดมาซึ่งคุณลักษณะที่ดีนั้น ซ่ึงตอมาไดมีผูนําแนวคิดดังกลาวไปประยุกตใชโดย การ
กําหนดปจจัยพื้นฐานในตําแหนงงานหนึ่งๆ นั้น จะตองมีพื้นฐานทักษะ ความรู และความสามารถหรือพฤติ
กรรมใดบางและอยูในระดับที่เทาไร จึงจะทําใหบุคคลนั้นมีคุณลักษณะที่ดีตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิ
ภาพและไดผลตรงตามวัตถุประสงคขององคกร(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ทั้งนี้มีผลการศึกษาของสํานัก
งานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนที่มีขอสนับสนุนวา เมื่อนําตัวแบบสมรรถนะ(Competency Model) มา
ใชในองคกรแลว จะทําใหการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเปนตัวกําหนดในเรื่องของ
การจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหกับผูปฏิบัติตาม ที่มีผลงานดีและเปนเครื่องมือชวยในการบริหารให
บรรลุเปาหมายขององคกรอีกดวย

จากบริบทที่กลาวมาขางตน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จึงไดนําแนวคิดเกี่ยวกับ
สมรรถนะ(Competency) มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับขาราชการพลเรือนในประเทศไทย ที่มุง
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พัฒนาใหขาราชการมีศักยภาพที่เหมาะสม เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก ตลอดจนเปน
องคประกอบที่สําคัญในการพัฒนาประเทศมากยิ่งขึ้น แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะที่สํานักงานคณะกรรมการขา
ราชการพลเรือนนํามาประยุกตใชนั้น มีทั้งในระดับของนักบริหารระดับสูง และระดับของขาราชการโดยทั่ว
ไปโดยมีแนวโนมจะขยายใหคลอบคลุมไปยังทุกระดับ รายละเอียดของสมรรถนะดังกลาวไดแก 1)
สมรรถนะสําหรับนักบริหารระดับสูง 2) สมรรถนะของขาราชการในอนาคต ซ่ึงมุงคนหาคุณสมบัติหรือคุณ
ลักษณะเฉพาะสําหรับขาราชการซึ่งมีในตัวบุคคลที่ทําใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จ
หรือบรรลุผลในระดับเลิศ

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยเปนสถาบันอุดมศึกษาที่กําหนดวิสัยทัศนของตนเองไววา“เปน
มหาวิทยาลัยแหงการเรียนรูที่มีคุณภาพ ผลิตบัณฑิตใหมีความรูคูคุณธรรม บูรณาการภูมิปญญา   ทองถ่ินกับ
ศาสตรสากล” และมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยกําหนดอัตลักษณของตนเองวา “เปนมหาวิทยาลัยที่เนนการจัด
การเรียนการสอน และการพัฒนาทองถ่ินที่เปนที่พึ่งของสังคม” ซ่ึงเปนหนวยงานในสังกัดของสํานักงานคณะ
กรรมการการอุดมศึกษา(สกอ.) มีความตระหนักถึงความสําคัญในการตอบสนองนโยบายการปฏิรูประบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลัก มีการวัดผลงาน อยางเปนรูปธรรม มี
การพัฒนาหรือปฏิรูปองคการอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันตอกระแสของการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน สามารถ
แขงขันในเวทีตั้งแตระดับประเทศถึงระดับสากลได จึงนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาใชในการบริหารและ
พัฒนาบุคลากร สงผลใหบุคลากรในหนวยงานตองพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบกับ
นโยบายสําคัญของมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย ในการที่จะพัฒนาบุคลากรใหเปนบุคคลที่มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน
พันธกิจ เปาหมายขององคกรและประโยชนสุขที่แทจริงของประชาชนในการเปนสถาบันอุดมศึกษาชั้นนํา
ของประเทศตอไป โดยการพัฒนาเปนมหาวิทยาลัยแหงการเรียนรู มหาวิทยาลัยแหงคุณภาพ มหาวิทยาลัย
แหง การพัฒนาชุมชนและประเทศชาติ และเปนมหาวิทยาลัยที่มีการบริหารจัดการที่ดีซ่ึงมีภารกิจในการ
บริหารจัดการ ดานการผลิตบัณฑิต ดานการวิจัย ดานการบริหารวิชาการแกสังคมดานอนุรักษ เผยแพรศิลป
วัฒนธรรมในทองถ่ินตอไป

ซ่ึงในการที่จะทําใหบุคลากรกลุมวิชาการและกลุมสนับสนุนวิชาการในทุกสายงานสามารถปฏิบัติ
หนาที่ตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนจะตองมีการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ผูปฏิบัติงานโดยมุง
พัฒนาความรู ทักษะความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ตลอดจนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ได
รับการปรับปรุงใหดีขึ้นเพื่อจะทําใหผลการปฏิบัติงานในปจจุบันเพิ่มขึ้น(ติน ปรัชญพฤกธิ์, 2540) แตในการ
ดําเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น ยอมมีปญหาและอุปสรรคหลาย
ประการ
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จากเหตุผลและความสําคัญของปญหาดังกลาวขางตน คณะผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
สมรรถนะของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย เพื่อนําผลการศึกษามาเปนขอมูลในการ
กําหนดตัวแบบสมรรถนะ(Competency Model) ตามบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบในยุคการปฏิรูประบบ
ราชการ เพื่อใหเปนกรอบ มาตรฐานในการวัดทักษะ ความรู ความสามารถ วิเคราะหหาจุดออน ตลอดจนวาง
แผนการฝก อบรมและพัฒนาสมรรถนะของตนไดอยางชัดเจน นอกจากนี้สมรรถนะยังถือเปนเครื่องมือใน
การเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตางๆ อาทิ การสรรหา คัดเลือก การประเมิน
ทักษะและการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน ทั้งนี้เพื่อใหไดสมรรถนะและคุณลักษณะเชิงพฤติ
กรรมของบุคลากรตามที่หนวยงานตองการ สอดคลองกับผลการดําเนินงาน วิสัยทัศน พันธกิจ และวัฒน
ธรรมองคกร

วิธีการวิจัย
1. ในการดําเนินโครงการวิจัยในครั้งนี้การดําเนินการวิจัยเชิงสํารวจ(Survey Research) กลุมตัวอยาง

ที่ใชตอบแบบสอบถามคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย ปการศึกษา 2554 จําแนกออก
เปน 3 กลุมงานคือ พนักงานวิชาการ จํานวน 22 คน พนักงานสายสนับสนุนการสอน จํานวน 38 คน และกลุม
ลูกจาง จํานวน 12 คน รวมจํานวนทั้งสิ้น 72 คน โดยการสุมอยางงาย(Simple Random Sampling)

2. เครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถามจํานวน 1 ชุด โดยคณะผูวิจัยไดแบง แบบสอบถามออกเปน 4 ตอน
คือ สอบถามขอมูลขอมูลทั่วไปเปนแบบตรวจสอบรายการ(Checklist)และแบบสอบถามการเสริมพลังอํานาจ
ในงาน แบบสอบถามบรรยากาศองคกร และแบบสอบถามสมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา(Rating Scales)จํานวน 5 ระดับ การวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ(Frequenct) คาเฉลี่ย(Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson Product Moment Correlation)

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย
1. สรุปผลการวิจัย

1.1 ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยมากที่สุด 3 ลําดับแรกคือ ดานการมุง
เนนการใหบริการ( X =3.63) ดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์( X =3.58) และดานคุณธรรมและจริยธรรม
( X =3.55) โดยมีลําดับแรกของแตละดานไดแก การใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง ชัดเจนและคําแนะนําที่เปน
ประโยชนตามที่ผูรับบริการตองการ( X =3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใสงานในหนาที่รับผิดชอบ( X =3.61)
มีความซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ ไมเห็นแกประโยชนสวนตน( X =3.69)  การสืบคนขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักย
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ภาพตนเองและองคกร( X =3.59) ความสามารถในการกลาคิด กลาตัดสินใจและใหคําแนะนํา ปรึกษาได
( X =3.61) ความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน( X =3.57)   การพูดอยางสรางสรรคและพัฒนา( X =3.57) งานที่
รับผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑมาตรฐานและตัวช้ีวัดไดอยางเปนรูปธรรม( X =3.55) การคิดอยางมีวิสัย
ทัศน คิดในเชิงบูรณาการ( X =3.51) การตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีขั้นตอน ถูกตองและเหมาะสม( X =3.48)
และการดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณอยางสม่ําเสมอ( X =3.36)

1.2 สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย )Y( มีความสัมพันธทางบวกกับทุกตัวแปร
)XX( 164 − ยกเวนตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3

2. อภิปรายผล
ผลจากการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยที่ไดนําเสนอมาแลวนั้นมีขอ

คนพบที่นาสนใจและสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้
2.1 ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยมากที่สุด 3 ลําดับแรกคือ ดานการมุง

เนนการใหบริการ( X =3.63) ดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์( X =3.58) และดานคุณธรรมและจริยธรรม
( X =3.55) โดยมีลําดับแรกของแตละดานไดแก การใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง ชัดเจนและคําแนะนําที่เปน
ประโยชนตามที่ผูรับบริการตองการ( X =3.70) ความขยัน อดทน เอาใจใสงานในหนาที่รับผิดชอบ( X =3.61)
มีความซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ ไมเห็นแกประโยชนสวนตน( X =3.69)  การสืบคนขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาศักย
ภาพตนเองและองคกร( X =3.59) ความสามารถในการกลาคิด กลาตัดสินใจและใหคําแนะนํา ปรึกษาได
( X =3.61) ความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน( X =3.57) การพูดอยางสรางสรรคและพัฒนา( X =3.57) งานที่รับ
ผิดชอบสามารถกําหนดเกณฑมาตรฐานและตัวช้ีวัดไดอยางเปนรูปธรรม( X =3.55) การคิดอยางมีวิสัยทัศน
คิดในเชิงบูรณาการ( X =3.51) การตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีขั้นตอน ถูกตองและเหมาะสม( X =3.48) และ
การดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณอยางสม่ําเสมอ( X =3.36) ดังนั้นควรมีเครือขายความรวมมือจากผู
เกี่ยวของ(Stakeholder)ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเชน สภามหาวิทยาลัย รวมทั้งคณะกรรมการ
บริหารมหาวิทยาลัยจะตองนําไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายใหเกิดกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอ
เนื่องในการกระตุนระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ซ่ึงจะสามารถใชทํานายความสําเร็จ
มหาวิทยาลัยไดดีกวาเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการทํานายแบบเดิมที่พิจารณาสมรรถนะของบุคคลจากระดับการ
ศึกษา คะแนนสอบที่ไดรับจากสถาบันการศึกษา รวมทั้งผลการสอบแขงเขาทํางาน ทั้งนี้องคกรตองทําตัว
แบบสมรรถนะของแตละตําแหนงที่ตองการไวเพื่อใชประกอบการสรรหาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติ
งาน รวมทั้งการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล ทั้งนี้เพราะวาสมรรถนะทําใหไดมาซึ่งการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสูง, ทําใหไดคนที่เหมาะกับงานมาขึ้นทําใหเกิดการเพิ่มผลผลิตและลดอัตราการ
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ลาออกและนั่นหมายถึงการพัฒนาและความสําเร็จขององคการบนปจจัยที่เปนตัวผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติ
งานที่สุดยอด ดังนั้นการจําแนกตําแหนงงานในอนาคตมหาวิทยาลัยจะตองอางอิงและนําเอากรอบสมรรถนะ
มาใชเพื่อทําใหการคัดเลือกบุคลากรเขามาดํารงตําแหนงมีความคลองตัวและไดบุคลากรที่มีความสามารถ
อยางแทจริงเขามาทํางานในสาขาหรือตําแหนงที่ตองการ อีกทั้งยังชวยใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการพัฒนาตน
เองใหมีสมรรถนะเพิ่มสูงขึ้นเพื่อความกาวหนาในสายงานอาชีพของตนเอง ซ่ึงผลการประเมินระดับ
สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสวนใหญในระดับตนๆเปนสมรรถนะหลัก(Core Competency) ซ่ึง
เปนคุณสมบัติของขาราชการหรือพนักงานทุกคนตองมีเพื่อใหบรรลุความสําเร็จขององคการ เชน ความรอบรู
เกี่ยวกับองคการ ความซื่อสัตย ความใฝรู ความรับผิดชอบ ความเชื่อมโยง ยังไมมีสมรรถนะในงานหรือ
สมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน(Functional Competency Job Competency) ซ่ึงเปนสมรรถนะที่เจาหนาที่ที่ปฏิบัติ
งานดานนั้นๆ พึงมี เพื่อใหงานสําเร็จและไดผลผลิตตามที่ตองการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยจึงควรลองนํา
Competency มาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยทั้งนี้เพราะการปฏิรูประบบการจัด
การภาครัฐแนวใหมนี้มุงเนนการทํางานที่รวดเร็ว มีเปาหมายและมีความเปนมืออาชีพ เพราะวาบุคลิกลักษณะ
ของคนในองคกรที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะชวยสงเสริมใหคนๆ
นั้นสามารถแสดงผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน สมรรถนะเฉพาะตําแหนงงาน
หรือเรียกวา “Job Competency”

2.2 สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย )Y( มีความสัมพันธทางบวกกับทุกตัวแปร
)XX( 164 − ยกเวนตัวแปรเพศ )X( 1 อายุ )X( 2 และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย )X( 3

ซ่ึงผลการศึกษาความสัมพันธของสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมยมีความสัมพันธทาง
บวกกับทุกตัวแปรแสดงใหเห็นวาสมรรถนะทําใหไดมาซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสูง, ทําให
ไดคนที่เหมาะกับงานมาขึ้นทําใหเกิดการเพิ่มผลผลิตและนั่นหมายถึงการพัฒนาและความสําเร็จขององคการ
บนปจจัยที่เปนตัวผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สุดยอด ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ Hay Group
(2004) ที่พบวาสมรรถนะเปนตัวช้ีวัดที่ชัดเจนของความสําเร็จในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานมีประโยชนใน
การประเมินและการพัฒนาพนักงานทําใหเขาใจบทบาทหนาที่ที่แตกตาง จุดแข็ง จุดออนของสมาชิกแตละคน
ในทีมงาน ดังนั้นผูนําควรนําเอากรอบสมรรถนะมาใชพัฒนาองคกรใหกาวไปสูองคกรที่มีสมรรถนะสูง(High
Performance Organization) ซ่ึงถือไดวาเปนการนําเอาการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญมากประการหนึ่งเขามาในองค
กร เพราะจะสงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรในภาพรวมอีกทั้งยังมีผลกระทบตอพนักงานที่อยูใน
องคกรทั้งหมดดวย ดังนั้นการสรางการยอมรับหรือความผูกพัน(Commitment)ของบุคลากร ควรคํานึงวัฒน
ธรรมองคกร และคานิยม(Culture & Value) เนื่องจากคุณลักษณะของบุคคลตามสมรรถนะของตําแหนงงาน
เมื่อรวมกันเขาหลายตําแหนงหลายๆ คนก็จะกลายเปนความรูสมรรถนะขององคกร(Organizational
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Competency) และนอกจากนั้นควรคํานึงถึงวิสัยทัศน และกลยุทธของมหาวิทยาลัย เพราะนอกจากจะเปนสิ่ง
ที่บอกวาควรมีระดับสมรรถนะ(Proficiency Levels) กี่ระดับและเปนสิ่งที่ทําใหทราบวาในชวงเวลาตอจากนี้
เปนระยะเทาใด องคกรจะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพบุคคลในดานใดบาง เพื่อสนองตอบวิสัยทัศนและกล
ยุทธดังกลาว ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของเตือนใจ พิทยาวัฒนชัย(2548 : 118-119) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยซ่ึงพบวา ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศ
องคการ วุฒิการศึกษา บรรยากาศองคการดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ความชัดเจนของเปา
หมายและนโยบาย และโครงสรางองคการ มีความสัมพันธกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
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