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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 นโยบายการพฒันาประเทศของไทยอยู่ภายใตก้รอบแนวคิดของแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ  ซ่ึงมีมาตั้งแต่ฉบบัแรกเม่ือปี 2504  จนถึงฉบบัท่ี10 (2550-2554) ในปัจจุบนั
แผนดงักล่าวมีวิวฒันาการมาอย่างต่อเน่ืองโดยไดมี้การปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์
ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม ว ัฒนธรรมและวิถีชีวิตความเป็นอยู่ ท่ี เปล่ียนแปลงไป 
ทั้งภายในประเทศและภายนอกประเทศ เม่ือประเทศไทยพบกบักระแสโลกาภิวตัน์ก็ไดมี้การเปล่ียน
แนวทางในการวางแผนจากเดิมท่ีเนน้การพฒันาความเจริญเติบโตท่ีภาคเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม
มาเนน้ท่ีคน โดยมุ่งเนน้ให ้คนเป็นศูนย์กลำงของกำรพฒันำ ตามแนวพระราชด าริเศรษฐกิจพอเพียง 
และให้ความส าคัญกับกระบวนการมีส่วนร่วมของภาคการพัฒนา  ต่อมาในช่วงเวลาของ 
การด าเนินการตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 9 และ10 ก็ได้มีการน้อมน า 
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาและบริหารประเทศ ซ่ึงผล 
การด าเนินงานท่ีผ่านมาสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้า ยกระดับคุณภาพชีวิตและรายได ้
ของประชากรให้ดี ข้ึน สร้างภูมิคุ้มกันและน าพาให้ประเทศชาติรอดพ้นจากวิกฤตต่างๆ 
ทั้งดา้นเศรษฐกิจและสังคม จากการหนัมาเนน้การพฒันาท่ีคุณภาพของคน 
 จากแนวคิดของแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 8-10 ท่ีเนน้ให้คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา ในการ
จดัท าแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี11 ก็ยงัคงยึดหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและคนเป็นศูนยก์ลาง 
ของการพฒันา ให้ความส าคญักับการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในสังคม 
และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของประชาชน รวมทั้งสร้างสมดุลของการพฒันาในทุกมิติ
(คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. ม.ป.ป. : 51) โดยไดมี้การก าหนดเป็นยุทธศาสตร์
การพฒันาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างย ัง่ยืน เพื่อพฒันาคนไทยทุกกลุ่มวยั ให้มี
ศกัยภาพด้วยการเสริมสร้างทักษะให้มีจิตสาธารณะ 5 ด้าน ทั้ งการเรียนรู้ต่อเน่ืองตลอดชีวิต 
คิดเป็น ท าเป็น การสังเคราะห์ความรู้สั่งสม และต่อยอดสู่นวตักรรมความรู้ การฝึกฝนจนเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ การเปิดใจกวา้งพร้อมรับทุกความคิดเห็นและการปลูกฝังจิตใจท่ี มีคุณธรรม 
การพฒันาคนในช่วงวยัก าลังแรงงานได้ระบุไวว้่าจะต้องพฒันาก าลังแรงงานให้มีความรู้และ
สมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัโครงสร้างการผลิตและบริการบนฐานความรู้และเศรษฐกิจสร้างสรรค ์
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มีการพฒันาคนแบบองค์รวม เปิดรับการเรียนรู้อยา่งกวา้งขวางสอดคลอ้งกบัแนวโน้มการจา้งงาน
ในอนาคต จะเห็นได้ว่ามีการให้ความส าคญัแก่การพฒันาคน เพื่อเป็นรากฐานของการพฒันา
ประเทศในดา้นอ่ืนๆ ต่อไป 
 สถาบนัอุดมศึกษาในฐานะผูมี้หน้าท่ีผลิตบณัฑิตเข้าสู่ตลาดแรงงาน จึงต้องพฒันา 
ระบบการจดัการศึกษาให้สอดคลอ้งกบันโยบายระดบัชาติดงักล่าว  มีการปรับปรุงระบบการศึกษา
เพื่อส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิตและเพื่อพฒันาคุณภาพมาตรฐานการจดัการศึกษา โดยหน่วยงาน 
ท่ีด าเนินการด้านน้ีคือ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานก ากับ 
และส่งเสริมการด าเนินการของสถาบนัอุดมศึกษา ได้ด าเนินการจดัท ากรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดบัอุดมศึกษาของประเทศไทย เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการน านโยบายท่ีปรากฏในพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติในส่วนของมาตรฐานการอุดมศึกษาไปสู่การปฏิบัติในสถาบันอุดมศึกษา 
โดยกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติ ก าหนดผลการเรียนรู้ท่ีคาดหวงัให้บณัฑิต 
มีอย่างน้อย 5 ด้าน คือ ด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านความรู้ ด้านทกัษะทางปัญญา ด้านทกัษะ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ ดา้นทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร 
และการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (คณะกรรมการการอุดมศึกษา. ม.ป.ป. : 6) 
 นอกจากการก าหนดกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ ท่ีก าหนดผล 
การเรียนรู้ท่ีคาดหวงัให้บณัฑิตมีแล้ว ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษายงัได้ก าหนดให้
ผูส้ าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ต้องเป็นผูมี้ความรู้ท่ีครอบคลุมสอดคล้องและเป็นระบบ 
ในสาขาวชิาท่ีศึกษา ตลอดจนความเขา้ใจในทฤษฎีและหลกัการท่ีเก่ียวขอ้ง  มีความสามารถในการ
ตรวจสอบปัญหาท่ีซับซ้อนและพฒันาแนวทางในการแกปั้ญหาไดอ้ย่างสร้างสรรค ์สามารถคน้หา
และใช้เทคนิคทางคณิตศาสตร์สถิติท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์และแกปั้ญหาท่ีซับซ้อน มีความรู้
ความเขา้ใจในผลงานวิจยัในสาขาวิชา สามารถแปลความหมาย วิเคราะห์และประเมินความส าคญั
ของการวิจยัในการขยายองค์ความรู้ในสาขาวิชา คุณลกัษณะของบณัฑิตท่ีพึงประสงค์ของผูส้ าเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีดงัน้ี (คณะกรรมการการอุดมศึกษา. ม.ป.ป. : 20) 
 1. ตอ้งมีความคิดริเร่ิมในการแกไ้ขปัญหาและขอ้โตแ้ยง้ทั้งในสถานการณ์ส่วนบุคคล
และของกลุ่ม โดยการแสดงออกซ่ึงภาวะผูน้ าในการแสวงหาทางเลือกใหม่ท่ีเหมาะสมไปปฏิบติัได ้
 2. สามารถประยุกตค์วามเขา้ใจอนัถ่องแทใ้นทฤษฎีและระเบียบวิธีการศึกษาคน้ควา้
ในสาขาวชิาของตนเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหาและขอ้โตแ้ยง้ในสถานการณ์อ่ืนๆ 
 3. สามารถพิจารณาแสวงหาและเสนอแนะแนวทางในการแกปั้ญหาทางวิชาการหรือ
วชิาชีพ โดยยอมรับขอ้จ ากดัของธรรมชาติของความรู้ในสาขาวชิาของตน 
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 4. มีส่วนร่วมในการติดตามพฒันาการในศาสตร์ของตนให้ทนัสมยัและเพิ่มพูนความรู้
ความเขา้ใจของตนอยูเ่สมอ 
 5. มีจริยธรรมและความรับผิดชอบสูงทั้งในบริบททางวิชาการในวิชาชีพและชุมชน
อยา่งสม ่าเสมอ 
 จากการก าหนดกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดบัอุดมศึกษาของประเทศไทยและคุณลกัษณะ
ของบณัฑิตท่ีพึงประสงคข์องผูส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีดงักล่าว มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร
ในฐานะสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาท้องถ่ินได้ก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจตามแผน 
ยุทธศาสตร์ พ.ศ. 2553-2557 ให้เป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าในการบูรณาการการศึกษา ศาสนาและ
วฒันธรรม เพื่อขบัเคล่ือนการพฒันาทอ้งถ่ินอย่างย ัง่ยืน โดยมีเป้าหมายให้มีความเป็นไทท่ีเป็น 
อตัลกัษณ์ของชาติ และมีปัญญาและพึ่งพาตนเองได้ด้วยค่านิยมของประชาคมท่ีมีจิตส านึกและ
ศรัทธาความเป็นไท โดยมีการก าหนดคุณลกัษณะของบณัฑิตท่ีพึงประสงค์ไวด้ว้ยการน าช่ือของ
มหาวทิยาลยัมาก าหนดไวด้งัน้ี (มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร. ม.ป.ป. : 3) 

P   =  Personable มีบุคลิกภาพดี มีความเป็นผูน้ า และมีมนุษยสัมพนัธ์ดี 
H  =  Honest มีความซ่ือสัตยสุ์จริต และมีจรรยาบรรณในวชิาชีพ 
R  =  Responsible มีความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อสังคม มีความอดทน และมีวินยั

ในตนเอง 
A  =  Able มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะเชิงวชิาการ วชิาชีพและเทคโนโลยี 
N  =  Noble มีความสง่างาม มีศกัด์ิศรีและผดุงเกียรติภูมิของมหาวทิยาลยั 
A  =  Accountable มีความน่าเช่ือถือเป็นท่ียอมรับของสังคม 
K  =  Kind มีจิตใจดีงาม เสียสละ และอุทิศตนใหแ้ก่สังคม 
H  =  Healthy มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตดี 
O  =  Outstanding มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ วิจารณ์ ใฝ่รู้และหมัน่พฒันา

ตนเองเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
 N  =  Neat มีความสุภาพเรียบร้อยและละเอียดรอบคอบ  
 โดยมหาวิทยาลยัได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร พ.ศ.2553-
2557 ไว ้3 ยุทธศาสตร์ดว้ยกนัคือ วิชาการเป็นเลิศ วิจยัสร้างสรรค์ และบริการเป็นเยี่ยม ซ่ึงเป็น 
ยุทธศาสตร์ท่ีจะท าให้มหาวิทยาลัยมีทิศทางการด าเนินงานท่ีสามารถพฒันาตนเอง ควบคู่กับ 
การพฒันาทอ้งถ่ินใหส้ามารถเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 จากการก าหนดยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัดงักล่าวจะเห็นว่ามีความสอดคล้องกับ
แนวโนม้ความตอ้งการก าลงัคนในตลาดแรงงานท่ีส าเร็จการศึกษาขั้นอุดมศึกษาท่ีไม่เพียงแต่จะตอ้ง
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เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถทางวิชาการในศาสตร์ท่ีตนศึกษา แต่ยงัตอ้งสามารถน าความรู้ต่างๆ
ไปประยุกตใ์ช ้จนเกิดทกัษะความช านาญเฉพาะทางในการประกอบอาชีพและตอ้งมีการแสวงหา
ขอ้มูลใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้แก่ตนเองอยู่ตลอดเวลา นอกจากนั้นยงัต้องเป็นผูท่ี้มีทกัษะ 
ในการคิด วิเคราะห์ วางแผน แกปั้ญหาไดแ้ละวิจยัเป็นเพื่อให้การปฏิบติังานในองคก์ารมีประสิทธิภาพ
และบรรลุวตัถุประสงค ์
 การจัดการเรียนการสอนเพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่นักศึกษา ในการก้าวเข้าสู่
ตลาดแรงงานจึงเป็นหัวใจส าคญัในการท่ีจะพฒันานกัศึกษาให้สามารถปฏิบติังานไดแ้ละประสบ
ความส าเร็จในวิชาชีพของตน ซ่ึงส าหรับสาขาการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็เช่นกนั ได้มีองค์กร 
ท่ีพยายามผลักดันให้ผู ้ประกอบวิชาชีพน้ีมีศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและได้รับ 
การยอมรับในระดับสากล องค์กรดังกล่าวก็คือสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
ซ่ึงตอ้งการพฒันาความเป็นวชิาชีพและศกัยภาพของงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดก้ าหนด
กรอบแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีมีความจ าเป็นต่อวิชาชีพน้ีข้ึน โดยสรุปภาพรวมแนวโน้ม 
งานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทศวรรษหน้า (ปี 2549-2558) สมรรถนะหลกัในวิชาชีพน้ีประกอบดว้ย 
2 ส่วน คือ สมรรถนะหลกัส่วนบุคคล (Core personal competency) และสมรรถนะหลกัในหนา้ท่ี
บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Core functional competency) ซ่ึงได้แก่ความสามารถในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาคดัเลือกบุคลากร การบริหารค่าตอบแทน แรงงานสัมพนัธ์ การฝึกอบรม
การบริหารความกา้วหนา้ในอาชีพ การพฒันาองคก์าร และการบริหารผลงาน (ขจรศกัด์ิ  หาญณรงค์
และมาริสา  เชาวพ์ฤฒิพงศ์. 2549 : 36-48) จากการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัการก าหนดสมรรถนะ 
ท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานด้านทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว ผูว้ิจยัจึงตอ้งการท าวิจยัในชั้นเรียน 
เพื่อประเมินระดับสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษาโปรแกรมวิชา 
การบริหารธุรกิจ แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครวา่นกัศึกษา 
มีสมรรถนะหลกัในการประกอบวิชาชีพน้ีอยู่ในระดบัใด และน าผลการวิจยัไปใช้พฒันาการจดั
กิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่นักศึกษาสามารถปฏิบติังานในวิชาชีพ 
ไดต้ามความคาดหวงัของผูใ้ชบ้ณัฑิตต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 เพื่อประเมินระดบัสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษาโปรแกรม
วชิาการบริหารธุรกิจ แขนงวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร  
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สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 นกัศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร คณะวทิยาการจดัการ โปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ
แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์ ในดา้นความรู้
ทกัษะและความสามารถ คุณลกัษณะส่วนบุคคลในระดบัมาก 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 1. ประชำกรในกำรวิจัย  คือ นักศึกษาโปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ แขนงวิชา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
      กลุ่มตัวอย่ำง คือ นักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร คณะวิทยาการจัดการ 
โปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ  แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์รุ่น 50 หมู่ 1 และหมู่ 2 
ท่ีลงทะเบียนเรียนวิชาสัมมนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2553 
จ านวน 51 คน 
 2. เนื้อหำในกำรวิจัย ไดแ้ก่ ระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภฏัพระนคร คณะวิทยาการจดัการ โปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ แขนงวิชา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นความรู้ ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 3. ระยะเวลำทีใ่ช้ในกำรวจัิย ไดแ้ก่ ภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2553  
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 นักศึกษำมหำวทิยำลยัรำชภัฏพระนคร  หมายถึง นกัศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 
คณะวทิยาการจดัการ โปรแกรมวชิาการบริหารธุรกิจ  แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์รุ่น 50 
หมู่ 1 และหมู่ 2 ท่ีลงทะเบียนเรียนวิชาสัมมนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ภาคการศึกษาท่ี 1 
ปีการศึกษา 2553  
 นักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง ผูท่ี้มีหน้าท่ีบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 
โดยมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการวางแผนก าลงัคน การสรรหาคดัเลือก การพฒันาบุคคล การประเมินผล
การปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน การบริหารแรงงาน การดูแลดา้นสุขภาพและความปลอดภยั
ในการท างานใหแ้ก่บุคลากร เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยป์ฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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 สมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงรวมถึง
องค์ประกอบด้านความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีผลกัดนัให้บุคคล
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของนกับริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ   
 ควำมรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลหรือส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งในสถาบนั 
การศึกษา การค้นควา้หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมูลท่ีได้จากการสนทนา แลกเปล่ียน 
ความคิดเห็นและประสบการณ์ท่ีได้รับ มกัเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัข้อเท็จจริงหรือระเบียบวิธีการ 
ซ่ึงจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
 องค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ด้ำนควำมรู้ ไดแ้ก่ 
 1. กำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคน หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดและ
กระบวนการการวางแผนก าลังคน การส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูลก าลงัคน การพยากรณ์ความ
ตอ้งการก าลงัคน การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์การเพื่อการจดัท าแผนงาน 
ดา้นก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 
  2. กำรสรรหำคัดเลือก หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับแนวคิดการสรรหาและ
คดัเลือกบุคคล การวางแผนการสรรหาบุคคลจากภายในและภายนอกองคก์าร กระบวนการคดัเลือก
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมและสอดคล้องกบัความตอ้งการขององค์การ กลยุทธ์ในการสร้าง
เคร่ืองมือเพื่อการคดัเลือกบุคคล 
  3. กำรบริหำรค่ำตอบแทน หมายถึงความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดของการบริหาร
ค่าตอบแทน ทฤษฎีเก่ียวกับค่าจ้างและเงินเดือน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน 
นโยบายและหลักการบริหารค่าตอบแทน การประเมินค่างานและการส ารวจค่าตอบแทน 
เพื่อก าหนดโครงสร้างและวธีิการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
  4. กำรบริหำรแรงงำนสัมพนัธ์ หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนและวิธีการ
บริหารแรงงานสัมพันธ์ ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างในด้านการจ้างแรงงาน 
การคุม้ครองแรงงาน การประกนัสังคม การจ่ายเงินทดแทน รวมทั้งสิทธิประโยชน์และอ านาจ
หนา้ท่ีอ่ืนๆ ของนายจา้งและลูกจา้ง 
  5. กำรบริหำรกำรฝึกอบรม หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการและวิธีการบริหาร
การฝึกอบรม การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม  การจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม 
การจดัเตรียมเอกสาร อุปกรณ์ การติดต่อประสานงาน การประเมินผลการฝึกอบรม การก าหนด
นโยบายและแผนการฝึกอบรมไดอ้ยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
  6. กำรบริหำรควำมก้ำวหน้ำทำงอำชีพ หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจในการวางแผนและ
พฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพให้บุคลากรมีโอกาสพฒันาตนตามความสนใจและความสามารถ
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ของบุคคล โดยให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ การวางแผนพฒันาความสามารถของบุคคลเพื่อให้บรรลุตามแผนงานความกา้วหน้า
ในสายอาชีพ 
  7. กำรพัฒนำองค์กำร หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดและปัจจยัส าคญั 
ในการพฒันาองค์การ เทคนิคในการพฒันาองค์การ อนัไดแ้ก่ เทคนิคในการพฒันาระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ เพื่อให้องค์การไดพ้ฒันาความสามารถให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  8. กำรบริหำรผลงำน หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดในการบริหารผล 
การปฏิบติังาน การพฒันาผลการปฏิบติังาน การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ให้สามารถปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ความรู้ในการจดัระบบการวดัผลงาน
และตวัช้ีวดัผลงานท่ีสะท้อนผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจน การก าหนดมาตรฐานการประเมินผล 
การปฏิบติังาน 
  9. กำรบริหำรจัดกำรข้อมูลสำรสนเทศด้ำนงำนบุคคล หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัหลกัการท างานของสารสนเทศ การวางแผน พฒันาและปรับปรุงระบบสารสนเทศเพื่อใช้
งานด้านทรัพยากรมนุษย ์โดยสามารถเช่ือมโยงระบบกบังานบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  10. ควำมรู้ทำงธุรกจิ หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการประกอบธุรกิจ การก าหนด
เป้าหมายทางธุรกิจ รูปแบบและนโยบายการด าเนินธุรกิจขององคก์าร การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม
ทั้งภายในและภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจ การคาดการณ์แนวโน้มและสถานการณ์
ในอนาคตท่ีอาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจขององคก์าร 
 ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งพฒันาและฝึกฝนให้เกิดข้ึน โดยตอ้งใช้เวลาเพื่อฝึก
ปฏิบติัใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องแคล่วถูกตอ้งจนเกิดเป็นความช านาญ 

 ควำมสำมำรถ (Abilities) หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยู่ในตวับุคคลท่ีเป็นความสามารถเชิงปัญญา 
ท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน เป็นความสามารถในการประยุกต์ความรู้ท่ีมีอยูไ่ปใชใ้นการปฏิบติังาน
ใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ  
 องค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ด้ำนทักษะและควำมสำมำรถ 
ไดแ้ก่ 
  1. ควำมสำมำรถทำงกำรส่ือสำร หมายถึง ความสามารถในการฟัง พูด อ่านและเขียน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจนและไดใ้จความ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัทั้งผูส่ื้อและผูรั้บสาร พร้อมทั้ง
สามารถส่ือสารไดบ้รรลุตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องการส่ือสารนั้นๆ 
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 2. กำรเ รียนรู้และกำรพัฒนำตนเอง หมายถึง ความสามารถในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตนให้ดีข้ึนกว่าเดิม มีการวางแผนเพื่อก าหนดแนวทางการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตนก าหนดไว ้รวมทั้งมีการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการเรียนรู้ 
และการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 
 3. กำรคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการเขา้ใจทิศทาง เป้าหมายและกลยุทธ์
ขององค์การ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์หรือปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ พร้อมทั้งสามารถ
วางแผนการด าเนินงานไดส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ารและสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 4. กำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีการรับฟัง
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นของสมาชิกในทีม สามารถก าหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย และ
แผนการด าเนินงานของทีม ตลอดจนติดตามตรวจสอบและประเมินผลความส าเร็จของทีมงาน 
ใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
 5. กำรติดต่อประสำนงำน หมายถึง ความสามารถในการรับและส่งต่อขอ้มูลไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง ครบถว้นและทนัเวลาตรงตามวตัถุประสงคข์องงาน ให้ขอ้มูลและรายละเอียดต่างๆ แก่ผูอ่ื้น
ให้สามารถด าเนินการต่อไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีการติดตามตรวจสอบความตอ้งการของผูท่ี้ติดต่อดว้ย
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั 
 6. ทักษะกำรบริหำรแรงจูงใจ หมายถึง ความเขา้ใจถึงทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจและน ามา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถคิดวิเคราะห์และหาเทคนิควิธีการ 
ในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูอ่ื้นเพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 7. กำรจัดกำรควำมขัดแย้ง หมายถึง ความเขา้ใจถึงสาเหตุหรือท่ีมาของความขดัแยง้
และสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากความขดัแยง้ สามารถ ชกัจูงและจูงใจให้สมาชิกในทีมมีความ
เขา้ใจและมีทศันคติท่ีดีต่อกนัสร้างความประนีประนอมใหเ้ห็นชอบในผลประโยชน์ร่วมกนั 
 8. กำรให้ค ำแนะน ำปรึกษำ หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ท าความเขา้ใจถึง
ปัญหา สถานการณ์และความตอ้งการของผูอ่ื้นรวมถึงการวิ เคราะห์หาสาเหตุและให้ค  าแนะน า
ปรึกษาแนวทางการแกไ้ขปัญหาหรือแนวทางจดัการกบัสถานการณ์ 
 9. กำรแก้ไขปัญหำและกำรตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์สาเหตุ
และผลกระทบของปัญหา สามารถประเมินสถานการณ์และขอ้มูลต่างๆ เพื่อน ามาก าหนดแนว
ทางเลือกในการแก้ไขปัญหาท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับสถานการณ์นั้ นๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 10. กำรวำงแผนและติดตำม หมายถึง ความสามารถในการก าหนดแผนงานและ
กิจกรรมต่างๆ ได ้อยา่งเป็นระบบตามล าดบัความส าคญั ก าหนดช่วงเวลาท่ีจะด าเนินการตามแผน
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ทรัพยากรท่ีน ามาใช้ ตลอดจนสามารถก าหนดตวับุคคลผูรั้บผิดชอบได้อย่างเหมาะสม ก าหนด
วิธีการควบคุมติดตามงานให้เกิดประสิทธิภาพสอดคล้องกับความเปล่ียนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร 
 11. ทักษะกำรเจรจำต่อรอง หมายถึง ความสามารถในการก าหนดเทคนิควิธีการและ 
กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมในการหาเหตุผลมาสนับสนุน และก าหนดทางเลือก เพื่อการเจรจาต่อรอง
ผลประโยชน์เพื่อจูงใจใหอี้กฝ่ายหน่ึงมีความคิดเห็นคลอ้ยตามและเกิดการยอมรับกนัทั้งสองฝ่าย 
 12. กำรมอบหมำยงำน หมายถึง ความสามารถในการกระจายงานและความรับผิดชอบ
ไปสู่สมาชิกภายในและภายนอกทีมงานไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ทั้งในดา้นของเวลา 
ปริมาณงาน และความสามารถของผูรั้บมอบงาน รวมทั้งการสอนและจูงใจให้ผูอ่ื้นท างานท่ีมอบหมาย
ใหส้ าเร็จ 
 13. ทักษะกำรน ำเสนองำน หมายถึง ความสามารถในการอธิบายและช้ีแจงขอ้มูลต่างๆ 
ไดอ้ยา่งชดัเจน มีการปรับเปล่ียนวิธีการน าเสนอให้เหมาะสมกบักลุ่มผูฟั้ง สามารถใชเ้ทคนิคและ
วิธีการกระตุ้นจูงใจให้ผูฟั้งสนใจ และมีส่วนร่วมระหว่างการน าเสนองานมีการน าเคร่ืองมือ
วทิยาการสมยัใหม่มาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม 
 14. ทักษะกำรสอนงำน หมายถึง ความสามารถในการช้ีแจงและให้ค  าแนะน าแก่สมาชิก
ภายในทีมเก่ียวกบัวิธีการ ขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบติังานตามมาตรฐานของการสอนงาน
โดยพิจารณาตามความแตกต่างของผูเ้รียน มีการปรับปรุงเทคนิคการสอนงานของตนอยูเ่สมอ 
 15. กำรคิดเชิงวิเครำะห์ หมายถึง ความสามารถในการรวบรวมและท าความเข้าใจ 
รวมทั้ งวิเคราะห์แยกแยะข้อมูลหรือสถานการณ์ต่างๆ ถึงท่ีมา สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ 
ขอ้เสนอแนะและผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
 16. กำรก ำหนดเป้ำหมำย หมายถึง ความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์และเป้าหมาย 
ในการท างาน มีการปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และให้บรรลุเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้
 17. ควำมสำมำรถในกำรใช้คอมพวิเตอร์ หมายถึง ความสามารถในการใชง้านคอมพิวเตอร์
และโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน การออกแบบและพฒันาระบบการท างานของ
คอมพิวเตอร์ใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานสามารถแกปั้ญหาการใชง้านคอมพิวเตอร์ได ้
 คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก ทศันคติ ความเช่ือ 
ความตอ้งการส่วนบุคคล หรือแรงจูงใจท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไดรั้บการปลูกฝังมา 
 องค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ด้ำนคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ 
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 1. ควำมรับผิดชอบ หมายถึงปฏิบติังานได้ตามแนวทางท่ีก าหนดข้ึนให้ค  าปรึกษา
แนะน าและจูงใจผูอ่ื้นให้ปฏิบัติงานตามแนวทางท่ีก าหนดไว ้ตลอดจนคิดหาวิธีการท างาน 
ใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 
 2. ควำมเป็นผู้น ำ หมายถึง กล้าตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ โดยสามารถหาขอ้มูลและ
เหตุผลต่างๆ มาสนับสนุน กล้ารับผิดชอบในผลท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจ สามารถสร้างความ
เช่ือมัน่ ความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือและเป็นตน้แบบท่ีดีแก่ผูอ่ื้น โนม้นา้วชกัจูงให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม
หรือมีความคิดเห็นคลอ้ยตามได ้
 3. ควำมละเอียดรอบคอบ หมายถึง การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของการ
ปฏิบติังานในทุกแง่มุมอย่างต่อเน่ือง มีการตรวจสอบรายละเอียดและความถูกต้องของข้อมูล 
หรืองานท่ีปฏิบติัก่อนส่งมอบเพื่อป้องกนัหรือลดขอ้ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 
 4. กำรปรับตัว หมายถึง การท าความเขา้ใจและยอมรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
การให้ความร่วมมือและเปล่ียนแปลงตนเองให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั้งสามารถปรับตวั 
ให้เข้ากับบุคคล สถานการณ์หรือลักษณะงานท่ีแตกต่างกันโดยใช้เวลาในการปรับตวัได้อย่าง
เหมาะสม 
 5. ควำมเช่ือมั่นในตนเอง หมายถึง ความเช่ือมัน่ในความคิด การกระท าและค าพูด 
ท่ีแสดงออกมา ตอบขอ้ซักถามและน าเสนอขอ้มูลต่างๆ แก่ผูอ่ื้นดว้ยความมัน่ใจโดยมีขอ้มูลหรือ
เหตุผลมาสนบัสนุน 
 6. ควำมยืดหยุ่น หมายถึง การปรับเปล่ียนแผนงานวิธีการท างานและการแสดงออก 
ทั้งกิริยาท่าทางและน ้าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสมกบับุคคล เวลา สถานท่ีและสถานการณ์ต่างๆ 

 7. จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัตนอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลัก
กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนจรรยาบรรณในวชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวม
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
 8. ควำมกระตือรือร้น หมายถึง ความต่ืนตวัและขวนขวายท่ีจะเรียนรู้อยู่เสมอ มีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด วางแผนติดตามงานอยา่งต่อเน่ือง 
 9. มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์กับ 
เพื่อนร่วมงานและบุคคลทั่วไป โดยทักทายท าความรู้จกักับผูอ่ื้น ให้การสนับสนุนและเสนอ 
ความช่วยเหลือ มีการพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รวมทั้งใหเ้กียรติบุคคลอ่ืน 
 10. ควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ หมายถึง การคิดหาแนวทางหรือวิธีการท างานใหม่ๆ 
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการพฒันาปรับปรุงงานของทีม 
และกระตุน้จูงใจใหผู้อ่ื้นน าเสนอและประยกุตแ์นวคิดใหม่ๆ ในการท างาน 



 
11 

 

 11. ควำมอดทน หมายถึง การอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ บุคคลหรือสภาพแวดลอ้ม
ท่ีกดดัน เม่ือต้องเผชิญกับปัญหาและสภาวะความกดดันในรูปแบบต่างๆ รับฟังความคิดเห็น 
ของผูอ่ื้นท่ีไม่ตรงกับตนได้ มุ่งมั่นและตั้ งใจท างานเพื่อไปสู่จุดหมายโดยไม่ย่อท้อต่อปัญหา 
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนโดยยดึถือความส าเร็จของงานเป็นท่ีตั้ง 
 12. กำรคิดไปข้ำงหน้ำ หมายถึง ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี เป้าหมายและทิศทางการ
ท างานในอนาคต และความสามารถในการคาดการณ์สถานการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนในอนาคต 
สามารถคิดหาแนวทางในการปรับตวัและรับมือกบัสถานการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 13. ควำมซ่ือสัตย์ หมายถึง ปฏิบติัตนตามระเบียบข้อบงัคบัท่ีได้ก าหนดไว ้ยอมรับ
ขอ้ผิดพลาดของตนและไม่กล่าวโทษผูอ่ื้นให้ขอ้มูลตามความเป็นจริงไม่บิดเบือนขอ้มูลและพร้อม 
จะแกไ้ขขอ้ผดิพลาด 
 14. ควำมเข้ำใจผู้อื่น หมายถึง สามารถรับฟังและเข้าใจความหมายท่ีผูอ่ื้นส่ือสาร 
ด้วยภาษา สามารถจับใจความได้ สรุปเน้ือหาเร่ืองราวได้ถูกต้อง เข้าใจในความต้องการและ
ความรู้สึกของผูอ่ื้น ทั้ งส่ิงท่ีแสดงออกและไม่แสดงออก และความสามารถในการตอบสนอง 
และใหค้วามช่วยเหลือไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 15. ควำมน่ำเช่ือถือ หมายถึง การปฏิบติัตวัและแสดงความคิดเห็นหรือให้ค  าแนะน า 
ไดอ้ยา่งน่าเช่ือถือ อยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลและขอ้เทจ็จริงและเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 
 16. กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ หมายถึง ความสามารถในการแสดงออกทางสีหน้า 
ท่าทางและอารมณ์ไดอ้ย่างเหมาะสมเม่ือตอ้งเผชิญกบับุคคล ลกัษณะงานและสถานการณ์ท่ีตึงเครียด 
สามารถรับฟังและแสดงออกอยา่งเหมาะสมเม่ือไดรั้บค าแนะน าหรือขอ้ต าหนิจากผูอ่ื้นโดยไม่แสดง
อารมณ์โกรธหรือโมโห 
 17. ควำมใฝ่รู้ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการพฒันาความรู้ ทักษะ ความสามารถของ
ตนเองทั้งในและนอกวิชาชีพของตน ด้วยการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งต่างๆ ติดตาม
ข่าวสารและแลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ และประสบการณ์กบัผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 
 18. แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อใหผ้ลงานส าเร็จบรรลุ
ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้พร้อมทั้งวางแผนในการท างานและความสามารถ 
ในการปรับเปล่ียนและพฒันารูปแบบการท างานของตนใหดี้ข้ึน 
 19. จิตส ำนึกด้ำนควำมโปร่งใสในกำรบริหำรงำน หมายถึง การเขา้ใจในหลกัการและ
วิธีการบริหารจดัการงานอย่างโปร่งใส ปฏิบติัหน้าท่ีและด าเนินงานอยู่บนหลกัของความถูกตอ้ง 
และเป็นไปตามกฎระเบียบท่ีก าหนดไว ้มีความพร้อมท่ีจะไดรั้บการตรวจสอบจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
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 20. ควำมน่ำไว้วำงใจ หมายถึง การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน 
ยึดมัน่ต่อขอ้ตกลงหรือค าสัญญาร่วมกนั อนัจะน ามาซ่ึงความไวว้างใจจากผูอ่ื้น รักษาขอ้มูลส าคญั 
ท่ีตนรู้หรือความลบัท่ีบุคคลอ่ืนน ามาปรึกษาหรือเล่าใหฟั้งโดยไม่เปิดเผยใหแ้ก่ผูใ้ด 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 1. เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาและส่งเสริมการจดัการเรียนการสอนให้แก่นกัศึกษา
แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม
และสอดคลอ้งต่อการไปประกอบวชิาชีพใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2. เพื่อน าผลการวิจยัเสนอต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัการเรียนการสอนและ 
การปรับปรุงหลกัสูตรการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
 3. เพื่อเป็นแนวทางในท าวิจยัเพื่อประเมินสมรรถนะของนกัศึกษาในแขนงวิชาอ่ืนๆ
ต่อไป 
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บทที ่ 2 
 

เอกสำรและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในบทน้ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินสมรรถนะของ
นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ โดยแบ่งกลุ่มเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  
 ตอนท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ตอนท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะ 
 ตอนท่ี 4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตอนที ่1 แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ  
 
 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเร่ิมจากการน าเสนอบทความทางวิชาการโดยศาสตราจารย์
เดวิด แมคเคิลแลนด์ (David C.  McClelland) นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด เม่ือปี ค.ศ.
1960 (นุชนารถ วดีศิริศกัด์ิ. 2551 : 9) ซ่ึงกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล
(Excellent performer) ในองค์การกบัระดบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวดั IQ 
และการทดสอบบุคลิกภาพ ยงัไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได ้ 
เพราะไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได ้
 ในปี ค.ศ.1970 US State Department ไดติ้ดต่อบริษทั Mcber ซ่ึงแมคเคิลแลนด์เป็น
ผูบ้ริหารอยู่ เพื่อให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถท านายผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีไดอ้ยา่ง
แม่นย  า แทนแบบทดสอบเก่าท่ีเป็นการทดสอบความถนัด การทดสอบความรู้ในงานหรือผลการเรียน 
ซ่ึงไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังานได้  เน่ืองจากมีคนได้คะแนนดีในแบบทดสอบดังกล่าว 
แต่ปฏิบติังานไม่ประสบผลส าเร็จ แมคเคิลแลนด์ไดเ้ขียนบทความเร่ือง Testing for competence 
rather than for intelligence ในวารสาร American psychologist ในปี ค.ศ.1973 เพื่อเผยแพร่แนวคิด
และสร้างแบบประเมินใหม่ท่ีเรียกวา่ Behavior event interview (BEI) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินผล
การปฏิบติังานใหม่ ซ่ึงแมคเคิลแลนดเ์รียกวา่ สมรรถนะ (Competency) 
 ในบทความดงักล่าวแมคเคิลแลนด์ไดแ้สดงแนวคิดไวว้่า IQ (ประกอบดว้ยความถนดั
หรือความเช่ียวชาญทางวชิาการ ความรู้ และความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ) ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงาน
และความส าเร็จโดยรวม แต่ Competency กลบัเป็นส่ิงท่ีท านายความส าเร็จในงานไดดี้กวา่ (สุกญัญา  
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รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 13) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นอย่างชดัเจนว่า ผูท่ี้ท  างานเก่ง มิไดห้มายถึง 
ผูท่ี้เรียนเก่ง แต่ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ช้
หลกัการหรือองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในตวัเองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่องานท่ีตนท า ซ่ึงบุคคลดงักล่าว
เรียกวา่เป็นผูมี้ Competency      
 จากผลการศึกษาและขอ้สรุปของแมคเคิลแลนด์ สมรรถนะจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม
เม่ือพิจารณาจากผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ์คือ สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold competency) 
ซ่ึงไดแ้ก่ความรู้ หรือทกัษะพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได ้
แต่ไม่สามารถแยกผูท่ี้ปฏิบติังานดี ออกจากผูท่ี้ปฏิบัติงานปานกลางได้ และสมรรถนะท่ีแยก 
ความแตกต่าง (Differentiating competency) ได้แก่ ปัจจยัต่างๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีดีมี แต่ผูท่ี้มีผล 
การปฏิบติังานปานกลางไม่มี สมรรถนะน้ีเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกความแตกต่างระหว่างผูท่ี้ปฏิบติังานดี
และผูท่ี้ปฏิบติังานปานกลาง (ชชัวาลย ์ ทตัศิวชั. 2554) 
 ผลการศึกษาของแมคเคิลแลนด์ ไดรั้บความนิยมและมีการน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงาน
ภาครัฐและเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศทางแถบยุโรปอย่างกวา้งขวาง และมีการ
น าผลการวิจยัมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแพร่หลายรวดเร็ว ตวัอย่างของนกัวิชาการ 
ท่ีให้ความสนใจในการศึกษาเร่ืองสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลได้แก่งานของโบยาทซิส 
(Richard E. Boyatzis) (ชชัวาล  ทตัศิวชั. 2554) เม่ือปี ค.ศ.1992 เร่ือง “The competent manager :  
A model for effective performance” โบยาทซีส ไดเ้สนอค าวา่ “Competence” ในหนงัสือของเขา 
งานวิจยัของเขาศึกษาคุณลกัษณะของผูจ้ดัการพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงก็ไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการและนกับริหารจ านวนมากน าแนวคิดน้ีไปประยุกตใ์ชใ้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์าร 
 ต่อมาในปี ค.ศ.1994  แฮมเมล และพราฮาลดั (Gary Hamel & C.K. Prahalad, อา้งจาก
นุชนารถ วดีศิริศกัด์ิ,2551:9)  ในหนงัสือช่ือ  “Competing for The Future” ไดน้ าเสนอส่ิงท่ีเรียกวา่ 
“Core Competencies” หรือความสามารถหลกัของธุรกิจ โดยระบุว่าส่ิงน้ีเท่านั้นท่ีจะท าให้ธุรกิจ
ชนะในการแข่งขนั และเป็นส่ิงท่ีคู่แข่งไม่อาจลอกเลียนแบบได ้ต่อมาไดมี้การน าแนวความคิดน้ีไป
ประยุกต์ใช้ในงานบริหารบุคคลหน่วยงานราชการของสหรัฐอเมริกามากยิ่งข้ึน โดยการก าหนด
ปัจจยัพื้นฐานวา่ ในต าแหน่งงานหน่ึง ๆ นั้น จะตอ้งมีพื้นฐานทกัษะ ความรู้ และความสามารถหรือ
พฤตินิสัยใดบา้งและอยูใ่นระดบัใด จึงจะท าให้บุคคลนั้นมีคุณลกัษณะท่ีดี   มีผลต่อการปฏิบติังาน
ประสิทธิภาพสูงและผลการปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
 ส าหรับในประเทศไทย ไดมี้การน าแนวความคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ารท่ีเป็น
เครือข่ายบริษทัขา้มชาติชั้นน าก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่บริษทัชั้นน าของประเทศ (ชชัวาล ทตัศิวชั. 
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2554) เช่น บริษทัในเครือปูนซิเมนต์ไทย  บริษทั เอไอเอส จ ากดั (มหาชน) กลุ่มบริษทัเครือเจริญ
โภคภณัฑ ์บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย บริษทั 
การบินไทย จ ากดั (มหาชน) และการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ซ่ึงปัจจุบนัไดแ้ปรรูป (Privatized) 
เป็นบริษทัมหาชนจ ากดัไปแลว้ จากการท่ีภาคเอกชนไดน้ าแนวคิด Competency ไปใชแ้ละเกิดผล
ส าเร็จต่อการบริหารบุคลากร  มีผลท าให้เกิดการต่ืนตวัในวงราชการ โดยส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนไดริ้เร่ิมท่ีจะน าแนวคิดน้ีไปใช้ในการบริหารบุคลากรของหน่วยราชการ จึงได้
จา้งบริษทั Hay Group เป็นท่ีปรึกษาในการน าแนวความคิดน้ีมาใชใ้นการพฒันาขา้ราชการพลเรือน
ในระยะแรกไดท้ดลองน าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency 
Based Human Resource Development) มาใช้ในระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดบัสูง (SES) ในระบบ
ราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของขา้ราชการท่ีจะสรรหาในอนาคต  ซ่ึงส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนร่วมกบับริษทั Hay Group จดัท าตน้แบบสมรรถนะ(Competency model) ของ
ระบบราชการพลเรือนไทยเพื่อสร้างแบบสมรรถนะให้แก่ขา้ราชการพลเรือนโดยเฉพาะ ส าหรับใช้
ในการบริหารจดัการงานบุคคล การประเมินผลงาน ตลอดจนใชเ้ป็นกรอบการพฒันาศกัยภาพของ
ขา้ราชการในระยะยาว (รัชนีวรรณ  วนิชยถ์นอม. ม.ป.ป.) 
 จากการศึกษาแนวคิดเ ก่ียวกับสมรรถนะดังกล่าวจะ เห็นได้ว่า มีนักวิชาการ 
ได้ท าการศึกษาและน าเสนอแนวทางให้แก่วงวิชาการและการบริหารในองค์การทัว่ไปได้น าไป
ประยกุตใ์ช ้ จึงท าใหแ้นวคิดสมรรถนะมีพฒันาการต่อเน่ืองมาเป็นระยะเวลายาวนาน 
 
 ควำมหมำยของสมรรถนะ 
 Competency มีความหมายตามพจนานุกรมวา่ ความสามารถหรือสมรรถนะ ในภาษาองักฤษ
มีความหมายท่ีคลา้ยกนัอยูห่ลายค าไดแ้ก่ Capability, Ability, Proficiency, Expertise, Skill, Fitness, 
Aptitude ดงันั้นเพื่อความเขา้ใจตรงกนั ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใช้ค  าว่าสมรรถนะ/Competency 
จากการศึกษาขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ พบวา่ ความหมายของค าวา่สมรรถนะมีนกัวิชาการหลายท่าน
ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
 แมคเคิลแลนด์ (McClelland. 1993 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 14-15) ซ่ึงท่าน
เป็นนักวิชาการท่ีมีช่ือเสียงในเร่ืองน้ี ได้ให้ค  าจ  ากดัความของสมรรถนะ (Competency) ไวว้่า 
เป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผล 
การปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 
 เบอร์กอยน์ (Burgoyne. 1989 อา้งถึงใน นิสดารก์  เวชยานนท.์  2549 : 33) จากผลงาน
เร่ือง “Creating the managerial portfolio : Building the competency approaches to management”  
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ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะไวว้า่เป็นความสามารถและความเต็มใจท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ 
ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ สมรรถนะไม่ใช่แค่มีความสามารถในการท างานเพียงอยา่งเดียว  แต่ตอ้งมีองคป์ระกอบ
ของความเตม็ใจดว้ย การท างานจึงจะบรรลุผล 
 วูด้รัฟฟ์ (Woodruff. 1991 อา้งถึงใน นิสดารก์  เวชยานนท.์ 2549 : 35) เสนอไวว้า่สมรรถนะ 
น่าจะมีความหมายใน 2 นยัยะคือ นัยยะแรก สมรรถนะเป็นความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบติังาน
ใหไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนด และนัยยะทีส่อง เป็นกลุ่ม (Set) ของพฤติกรรมของบุคคลท่ีถูกน าเอามาใช้
ในการท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความสามารถ 
 สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer.  1993 : 9-11)  สมรรถนะเป็นลกัษณะเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล (Underlying characteristic) ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล (Causal relationship) 
จากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้(Criterion-reference) และ/หรือ การปฏิบติังานท่ีไดผ้ลสูงสุด 
(Superior performance)  สมรรถนะในความหมายของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์น้ี นบัไดว้า่ไม่แตกต่าง 
ไปจากงานของแมคเคิลแลนด์โดยมองว่า สมรรถนะมีองค์ประกอบท่ีส าคญั 5 ประการคือ แรงขบั 
(Motives) คุณลักษณะ (Traits) การรับรู้ตนเอง (Self-concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ 
(Skills) ซ่ึงผูว้จิยัจะขยายรายละเอียดต่อไปในหวัขอ้องคป์ระกอบของสมรรถนะ  
 สกอตต ์แพร์ร่ี(Scott B. Parry.อา้งจาก สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 16) กล่าวว่า 
สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ(Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั
ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงานหน่ึงๆ ซ่ึงกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าว
สัมพนัธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็น 
ท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 
 เคล็ม (Klemp, G.O. อา้งจาก สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 16) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากร
บุคคลให้ความหมายของสมรรถนะว่า คือ บุคลิกลกัษณะท่ีอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงมีผลต่อความมี
ประสิทธิผลหรือผลการท างานท่ีเป็นเลิศ 
 ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547 : 10-11) เสนอวา่ สมรรถนะสามารถพิจารณาความหมาย
ออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกมองว่า สมรรถนะเป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ทศันคติ (Attitude) ความเช่ือ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) และ
อีกกลุ่มหน่ึงมองวา่เป็น กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะของบุคคล 
(Attributes) หรือเรียกกนัวา่ KSAs ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงออกมา
ของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดั และสังเกตเห็นได ้
 สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2549 : 17) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะวา่ คือความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ(Skills) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic or attributes) ท่ีท าให้
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บุคคลผูน้ั้นท างานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
 ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2551:6) กล่าวว่า Competency คือ ทกัษะ สมรรถนะ ความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจหรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังาน
ใหป้ระสบผลส าเร็จ 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ (2552 : 46) ไดอ้ธิบายไวว้า่ สมรรถนะ (Competency) เป็นตวัท่ีก าหนด
รายละเอียดของพฤติกรรมหรือการแสดงออก เช่น การท างานเป็นทีม การวางแผนงาน ความ
ละเอียดรอบคอบ ฯลฯ  Competency ท่ีก าหนดข้ึนจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมายหรือการท างานของ
ตวับุคคลหรือท่ีปัจจุบนัมกัวดัผลส าเร็จในรูปของตวัเลข เป็นรูปธรรมท่ีชัดเจนท่ีเรียกว่าตวัช้ีวดั
ผลงานหลกั (Key performance indicators : KPI) 
 จากการศึกษาความหมายของสมรรถนะจากนักวิชาการดงักล่าวจะเห็นว่าสมรรถนะ 
เป็นคุณลักษณะของบุคคลซ่ึงรวมถึงความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ   
 
 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 สมรรถนะตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์ ประกอบไปด้วยองค์ประกอบท่ีส าคัญ 
5 ประการ คือ (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 15) 
 1. ทกัษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาท หรือเจบ็ 
 2. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ 
ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้  
 3. ทศันคติ ค่านิยม และความเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่า
ตนเองเป็น (Self-concept) เช่น คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง (Self-confidence) จะเช่ือวา่ตนเอง
สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้เป็นตน้ 
 4. บุคลิกลกัษณะประจ าของแต่ละบุคคล (Trait) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
เขาเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้  
 5. แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ี
เป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement orientation) มกัชอบตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย
และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเอง
ตลอดเวลา 
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 องค์ประกอบทั้ง 5 ประการดงักล่าว แสดงไวใ้นภาพโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (The iceberg 
model) ในภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ 
ท่ีมา : Spencer & Spencer. 1993 :11. 
 
 จากภาพท่ี 2.1 แสดงโมเดลภูเขาน ้าแข็งตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์ โดยเป็นการแบ่ง
ตามความยากง่ายของการพฒันา ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ คุณลกัษณะของบุคคลเปรียบเหมือนภูเขา
น ้ าแข็งท่ีลอยอยู่ในน ้ า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนน้อยลอยอยูเ่หนือน ้ า ไดแ้ก่ ควำมรู้ (Knowledge) 
ท่ีบุคคลไดม้าจากการเรียนรู้ในสาขาวิชาต่างๆ และทักษะ (Skills) ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ความช านาญ
พิเศษในดา้นต่างๆ ซ่ึงส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน ้ าน้ีเป็นส่วนท่ีสามารถสังเกตเห็น วดัไดง่้าย และถือว่า
เป็นส่วนท่ีคนแต่ละคนสามารถพฒันาให้มีข้ึนไดไ้ม่ยากนกั ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ท าให้เกิดความรู้
และการฝึกฝนปฏิบติัท าใหเ้กิดทกัษะ ซ่ึงในส่วนน้ีนกัวชิาการบางท่านเรียกวา่ “Hard skills” ส าหรับ
ส่วนของภูเขาน ้ าแข็งท่ีอยูใ่ตน้ ้ า เป็นส่วนท่ีมีขนาดใหญ่กว่า สังเกตเห็นและวดัไดย้ากกว่า แต่เป็น 
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า องค์ประกอบส่วนท่ีเหลือดังกล่าว คือ ทศันคติ 
ค่านิยมและความเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self-concept) บุคลิกลกัษณะประจ าของแต่ละ
บุคคล (Trait) และ แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในของแต่ละบุคคล (Motive) ซ่ึงทั้งสามเป็นส่ิงท่ีพฒันายาก
เพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคลและส่วนน้ีนกัวิชาการบางท่านเรียกว่า “Soft skills”เช่น 
ภาวะผูน้ า ความอดทนต่อความกดดนั เป็นตน้ 

 
 

 

Knowledge 

Attitudes, Values 

Trait, Motive 

Self-concept 

Skill 

Surface : 
Most easily 
developed 

Core personality : 
Most difficult 
to develop 

Skill 
Knowledge 

Self-concept 
Trait 

Motive 

Hidden 

Visible 

The iceberg model 



 
19 

 

 องคป์ระกอบของสมรรถนะในส่วนของความรู้และทกัษะนั้นเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัเชาวปั์ญญาของบุคคล แสดงให้เห็นถึงการท่ีบุคคลมีความรู้ในศาสตร์ต่างๆ และสามารถเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆ และปฏิบติัไดจ้นเกิดความช านาญ แต่อาจไม่ไดห้มายความว่าเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพเหนือผูอ่ื้น การจะเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพโดดเด่นได ้ตอ้งอาศยัทศันคติ 
แรงจูงใจหรือแรงขบั รวมทั้งบุคลิกลกัษณะท่ีมุ่งมัน่ต่อการบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตน
ก าหนดไว ้ ดงันั้นการท่ีบุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีดีจึงตอ้งประกอบกนัทั้งในส่วนของ
ความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของสมรรถนะนัน่เอง 
 จากการศึกษาของแมคเคิลแลนด์ พบว่า สมรรถนะ สามารถแบ่งไดอ้อกเป็นสองกลุ่ม 
เม่ือพิจารณาจากผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์คือ(สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 17) 
 กลุ่มแรก สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competencies) หมายถึง ความรู้หรือทกัษะ
พื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ในสินคา้ท่ีตน
ขายอยูป่ระจ า เป็นตน้ ซ่ึงสมรรถนะขั้นพื้นฐานน้ีไม่ท าให้บุคคลมีผลงานแตกต่างจากผูอ่ื้น หรือไม่
สามารถท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้นได ้
 กลุ่มที่สอง สมรรถนะท่ีท าให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating competencies)
หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป ซ่ึงสมรรถนะ
ในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืนๆ (รวมถึงค่านิยม แรงจูงใจ ทศันคติ)
เพื่อช่วยใหเ้กิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน และยงัเป็นสมรรถนะท่ีนกัวชิาการจ านวนมากให้ความส าคญั
ในการน าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมากกวา่สมรรถนะในกลุ่มแรก 
 จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบส าคัญของสมรรถนะตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์ 
ท่ีประกอบดว้ยทกัษะ ความรู้  ทศันคติค่านิยม  บุคลิกลกัษณะประจ าของแต่ละบุคคล และแรงจูงใจ
หรือแรงขบัภายในนั้น ล้วนแต่มีส่วนส าคญัท่ีจะท าให้บุคคลสามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และลงมือ
ปฏิบติัไดจ้นเกิดความช านาญ แต่การจะเป็นผูมี้ผลการปฏิบติังานสูงกวา่ผูอ่ื้นจ าเป็นตอ้งมีทศันคติ  
แรงจูงใจหรือแรงขบั รวมทั้งบุคลิกลกัษณะท่ีมุ่งมัน่ต่อการบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตน
ก าหนดไวด้ว้ย ดงันั้นองคป์ระกอบทั้ง 5 ประการจึงมีส่วนส าคญัยิ่งต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติังาน  
 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (อาภรณ์   ภู่วทิยพนัธ์. 2550 : 10-11) 
 1. ขีดความสามารถหลกัหรือสมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะ
หรือการแสดงออกของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ 
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ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม หากทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในขอ้น้ี 
ก็จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงสมรรถนะหลกัน้ีจะถูกก าหนดข้ึน
จากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกัหรือกลยทุธ์ขององคก์าร 
 2. ขีดความสามารถด้านการบริหารหรือสมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial 
competency) ความรู้ความสามารถดา้นการจดัการ เป็นสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นบุคคลทั้งระดบัผูบ้ริหาร
และพนกังานโดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Role based) ซ่ึงบุคคล 
แต่ละคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อความส าเร็จในการท างาน โดยสมรรถนะดา้นน้ีจะตอ้งก าหนดให้สอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร 
 3. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงานหรือสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional 
competency) คือ ความรู้ ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ
เฉพาะของงานต่างๆ (Job based) จึงอาจเรียกสมรรถนะดา้นน้ีวา่เป็น Job competency หรือ Technical  
competency เน่ืองจากเป็นสมรรถนะเฉพาะบุคคล ท่ีเกิดข้ึนจริงตามหน้าท่ีหรืองานท่ีรับผิดชอบ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงคนท่ีมีหนา้ท่ีงานเหมือนกนั อาจมีสมรรถนะดา้นน้ีไม่เหมือนกนัก็ได ้
 ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547 :10-11) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 
ประกอบดว้ย 
 1. Core competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์รโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
ตามวิสัยทศัน์ได ้การแบ่งเป็น Core competency น้ี หรือคุณลกัษณะพื้นฐานท่ีเป็นหลกัน้ีถือเป็น 
“คุณสมบติัร่วม” ของทุกคนในองคก์รท่ีจะตอ้งมี ซ่ึงคุณลกัษณะพื้นฐานท่ีเป็นหลกัขององคก์รหน่ึง
อาจจะไม่เหมือนกบัอีกองค์กรหน่ึงก็ได้ และหากจะอธิบายต่อไปให้ถึงท่ีสุดแล้วคุณสมบติัหรือ
คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีเป็นหลกัการส าหรับสมรรถนะประเภทน้ีก็คือ ส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ร 
(Corporate culture) ท่ีทุกคนจะตอ้งมีร่วมกนั 
 2. Job competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังาน
ต าแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
 3. Personal competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
ทกัษะ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่น
กว่าคนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยู่กบัแมงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกว่า
เป็นความสามารถพิเศษส่วนบุคคล หา้มเลียนแบบ 
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 สรุปไดว้า่ประเภทของสมรรถนะสามารถจ าแนกออกเป็นสมรรถนะท่ีเป็นคุณลกัษณะ
หรือคุณสมบติัท่ีทุกคนจ าเป็นตอ้งมี และสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานตามต าแหน่งหน้าท่ี
ความรับผิดชอบในองค์การ และยงัเป็นคุณลักษณะท่ีท าให้แต่ละบุคคลมีความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดแ้ตกต่างจากบุคคลอ่ืนดว้ย 
 

ตอนที ่2 แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 
 สมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Job 
competency) ของวิชาชีพ ท่ีมีการก าหนดข้ึนมาเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานเก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) คือการ
ด าเนินกิจกรรมเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์อย่างมีระบบและเป็นกระบวนการโดยเร่ิมตั้งแต่ก่อนท่ี 
บุคคลจะเขา้ร่วมงานกบัองค์การ โดยก าหนดวิธีการสรรหาคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ 
ตรงกบัท่ีองคก์ารตอ้งการ ขณะท่ีบุคคลปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารก็มีการจดักิจกรรมเพื่อพฒันาเพิ่มพูน
ทกัษะในการท างานและเสริมสร้างความรู้ใหม่ๆ ท่ีทนัสมัย นอกจากนั้นยงัมีการจูงใจสร้างขวญั
ก าลงัใจและสร้างหลกัประกนัความมัน่คงในการท างาน และมีการวางแผนก าลงัคนเพื่อใช้ประโยชน์
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งคุม้ค่าเหมาะสมตามความรู้ความสามารถ 
 ดังนั้ นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเก่ียวข้องกับบุคคลตั้ งแต่เ ร่ิมเข้าสู่องค์การ 
ขณะปฏิบติังาน จนกระทัง่บุคคลตอ้งออกจากองคก์ารไป สรุปได ้4 ขอบเขตหนา้ท่ีไดด้งัน้ี (ชลลดา  
พึงร าพรรณ. 2548 : 20-22) 
 1. กำรสรรหำและคัดเลือกบุคคล (Recruitment and selection) ไดแ้ก่ การสรรหาและ
การคดัเลือกบุคคลเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงหลกัในการสรรหาบุคคลเขา้ท างานนั้นจะตอ้งค านึงถึง
หลกัความเสมอภาคในการรับสมคัรโดยใช้วิธีการจูงใจและกระตุน้ให้ผูท่ี้ มีความรู้ความสามารถ 
เข้ามาสมัครอย่างเท่าเทียม มีการพิจารณาคุณสมบัติของผู ้สมัครโดยใช้การทดสอบความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะในการท างาน รวมทั้งการพิจารณาดา้นบุคลิกภาพและกระบวนการทาง
ความคิดของผูส้มคัรดว้ย เม่ือผูส้มคัรผา่นกระบวนการในการคดัเลือกดงักล่าวแลว้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
จะไดด้ าเนินการทดลองงานและบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งท่ีเหมาะสมต่อไป 
 2. กำรพัฒนำบุคคล (Development) ได้แก่ การเตรียมความพร้อมให้แก่ผูท่ี้ผ่านการ
คดัเลือกด้วยการปฐมนิเทศเพื่อรับทราบนโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ขององค์การ และขณะ
ปฏิบติังานบุคคลจะตอ้งได้รับการฝึกอบรมให้สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งของตนได้ตรงกบั 
ท่ีก าหนดไวใ้นค าบรรยายลกัษณะงาน มีการก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคล
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ดว้ยการพฒันาบุคคลในรูปแบบต่างๆ ไม่วา่จะเป็นหลกัสูตรการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรทุกระดบั 
การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การขยายขอบเขตงาน 
การเพิ่มค่างาน การจดัการความรู้ในองคก์าร เป็นตน้ ซ่ึงทุกกิจกรรมท่ีจดัมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันา
ขีดความสามารถของบุคคลในองค์การให้สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด 
 3. กำรใช้ประโยชน์สูงสุด (Utilization) เป็นหน้าท่ีท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งส าหรับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยุคท่ีมีการแข่งขนัสูงเช่นน้ี เน่ืองจากการรับคนเขา้ท างานเป็นการลงทุน
ระยะยาวท่ีองค์การจะต้องดูแลไปจนกระทัง่บุคคลออกไปจากองค์การ การใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นศาสตร์และศิลป์อย่างหน่ึงท่ีเป็นเร่ืองทา้ทายให้ผูบ้ริหารยุคใหม่ตอ้งให้
ความส าคญัอย่างยิ่ง การใช้ประโยชน์จากบุคคลตอ้งอาศยัศาสตร์ท่ีว่าด้วยการวางแผน จดัวางคน 
ให้ด ารงต าแหน่งท่ีเหมาะกับความรู้ความสามารถของเขามากท่ีสุด การวางแผนอตัราก าลงัคน 
การวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ รวมทั้งการจดักิจกรรมพฒันาความรู้และทกัษะใหม่ๆ ในการ
ท างานใหก้บับุคคลอยูต่ลอดเวลา ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ารธุรกิจจ านวนไม่นอ้ยท่ีให้ความส าคญั
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การของตน  โดยสนบัสนุนในเร่ืองเวลา งบประมาณ และ
เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ เพื่ออ านวยความสะดวกให้บุคคลไดพ้ฒันาตนเอง ไดน้ าเอาศกัยภาพตนเอง
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงถือเป็นศิลปะอย่างหน่ึงในการกระตุน้ให้บุคคลมีความกระตือรือร้น 
ท่ีจะแสวงหาความกา้วหนา้ในการท างาน และพยายามมุ่งไปสู่ความส าเร็จ ของตน ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จและเป้าหมายสูงสุดขององคก์ารดว้ยเช่นกนั 
 4. กำรธ ำรงรักษำบุคคล (Retention) ไดแ้ก่ การจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง
ท่ีองคก์ารตอ้งการรักษาไวใ้ห้อยูก่บัองคก์ารให้นานท่ีสุด ซ่ึงกระท าไดไ้ม่ง่ายนกัในสภาพสังคมปัจจุบนั
ท่ีค่านิยมเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในอดีตก าลงัถูกกลืนหายไปกบัวฒันธรรมการบริโภค
นิยมท่ีเน้นวตัถุเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด  ดังนั้นทศันคติการท างานของคนจึงไม่ยึดติดกับองค์การใด 
เพียงองค์การเดียว ไม่ค  านึงว่าตนจะถูกมองว่าเป็นคนขาดความจงรักภกัดีต่อองค์การหรือไม่ 
ขอเพียงมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจกว่าองค์การเดิม เช่น เงินเดือนสูง สวสัดิการดี บุคคลโดยเฉพาะผูท่ี้มี
ศกัยภาพสูงก็พร้อมท่ีลาออกไปอยู่กบัองค์การแห่งใหม่ทนัที นักบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้ง
แสวงหากลยทุธ์ในการธ ารงรักษาบุคคลท่ีมีความสามารถเหล่าน้ีไวใ้หไ้ด ้
 ขอบเขตหน้าท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวท าให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์
จ  าเป็นตอ้งมีคุณสมบติัพิเศษหลายประการท่ีสนับสนุนให้การปฏิบติังานตามหน้าท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุด มหาวิทยาลยัมิชิแกนซ่ึงเป็นสถาบนัท่ีมีการศึกษาสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ียาวนานและครอบคลุมมากท่ีสุด และยงัเป็นผูน้ าทางทฤษฎีท่ีส าคญัด้านน้ีได้แก่ ทฤษฎีบทบาท 
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นกัทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างองคก์ารท่ีมีความสามารถในการแข่งขนัมาในปี ค.ศ.1997 หลงัจากนั้น
ตั้งแต่ปี ค.ศ.2001 ได้เร่ิมท าการศึกษาสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์จนเม่ือปีค.ศ.2002 
ได้ข้อค้นพบเก่ียวกบัตวัแบบสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษาด้วยวิธีการ
ส ารวจแบบ 360 องศา จากนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์1,000 คน และผูจ้ดัการกว่า 28,000 คน 
ประกอบกบัการพิจารณาร่วมกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษาพบว่า มีปัจจยัหลกั 
5 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของกลยุทธ์ 
ความน่าเช่ือถือส่วนบุคคล การส่งมอบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความรู้ทางธุรกิจและเทคโนโลย ี
ในการบริหารจดัการบุคลากร (จนัดี  ขยบัรุ่งเรือง. 2549 : 25) 
 จากขอ้คน้พบท่ีไดใ้นปี ค.ศ.2002 คณะท างานของมหาวิทยาลยัมิชิแกนไดท้ าการศึกษา
ต่อเน่ืองจนพบข้อสรุปเก่ียวกับสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจ  าเป็นต้องมี 
ในสถานการณ์ต่างๆ ในปี ค.ศ.2003 โดยน าแบบจ าลองสามเหล่ียมสมรรถนะหลกัของนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มาเป็นตวัตั้ งในการส ารวจสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ มืออาชีพ 
(Garrett-Owens and others. 2003 : 4) แสดงในภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 แบบจ าลองสามเหล่ียมสมรรถนะหลกัของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
 (HR core competencies triangle model) 
ท่ีมา : Garrett-Owens and others. 2003 : 4. 
 
 จากการศึกษาคร้ังน้ีคณะท างานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของมหาวทิยาลยัมิชิแกนไดส้รุป
ความสามารถท่ีจ าเป็นต่อหน้าท่ีของนักบริหารทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพ ว่าตอ้งประกอบไปด้วย 
2 ทกัษะท่ีส าคญัคือ 
 1. ทกัษะด้ำนหน้ำทีง่ำน (Functional skills) ซ่ึงไดแ้ก่ 
  1.1 คุณลกัษณะเฉพาะ (Attributes) 

 1.1.1 การคิดเชิงกลยทุธ์และการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic 
thinking and strategic HR Direction) โดยการน าขอ้มูลองคก์ารและแนวความคิดมาใชใ้นการวิเคราะห์

Strategic  
Contribution & 

Business Mastery 
-Strategic thinking, planning 
-Customer orientation 
-Leadership 
-Strategic analysis/Metrics 

Personal Credibility 
-Ethics and integrity 
-Collaboration & partnership 
-Achievement orientation 
-Communication 
 -Coaching & mentoring 
-Self-awareness & professional 
development Expert HR Delivery 

-Applied functional knowledge  
: HR planning recruitment, 
staffing, training &  development, 
performance management, 
compensation & benefits, 
labor relations, conflict management 
-Technological and fiscal literacy. 
Transaction management 

-Culture & change management 
-Organizational Design 
-Consulting 
-Facilitation 
-Project Management 

Culture, Change  
& Process Mastery 
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และสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างแนวโน้มของทรัพยากรมนุษยก์บัผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ รวมทั้งการ
เช่ือมโยงระหวา่งกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัเป้าหมายขององคก์าร และตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ 
   1.1.2 จริยธรรมและความซ่ือสัตยสุ์จริต (Ethics and integrity) โดยการพิจารณา
ส่ิงท่ีถูกตอ้งต่อสิทธิของคนอ่ืน พยายามท าส่ิงท่ีถูกตอ้งและปฏิบติัในลกัษณะซ่ึงตรงไปตรงมา ชดัเจน 
และซ่ือสัตย ์
   1.1.3 การเขา้ใจความถูกตอ้งของลูกคา้ (Customer orientation) โดยการแสวงหา
ความเขา้ใจ ความคาดหวงัและความตอ้งการของลูกคา้ รวมทั้งใชน้โยบายทรัพยากร และโอกาสท่ีมี
อยูใ่หเ้ป็นประโยชน์ท่ีสุด 
   1.1.4 ความเป็นผูน้ า (Leadership) โดยการแสดงความรับผิดชอบและการมี
ส่วนรวมกบัองคก์าร การมีทกัษะทางดา้นการบริหาร รวมทั้งมีพนัธกิจและวสิัยทศัน์ 
   1.1.5 การมุ่งผลส าเร็จ (Achieve orientation) โดยการมีความมุ่งมัน่ท่ีจะแกไ้ข
คล่ีคลายปัญหาอยา่งเร่งด่วนและการปฏิบติังานใหส้ าเร็จอยา่งลุล่วง 
   1.1.6 การสร้างความสัมพนัธ์ ความร่วมมือและการเป็นหุ้นส่วน (Relationship-
building, collaboration and partnership) โดยการสร้างความสัมพนัธ์เครือข่าย และความเป็นหุ้นส่วน
ใหก้บับุคคลอ่ืนๆ อนัจะน ามาสู่ความร่วมมือในการพฒันานโยบายการให้บริการ และการเพิ่มมูลค่า
แก่กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   1.1.7 การตระหนักรู้และพฒันาตนเอง (Self-awareness and professional 
development) โดยการมองหาโอกาสเพื่อพฒันาทกัษะของตนเองและพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อใหเ้กิดความช านาญและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.2 ทกัษะเบ้ืองตน้ (Skills) 
   1.2.1 การบริหารการเปล่ียนแปลงและการออกแบบองคก์าร (Change management 
and organizational design) โดยท าความเขา้ใจววิฒันาการขององคก์าร คุณค่า วิสัยทศัน์ ภารกิจ และ
สามารถเปล่ียนแปลงกระบวนการให้เกิดความคล่องตวัมากข้ึนภายใตค้วามมัน่ใจของบุคลากร 
ขององคก์าร 
   1.2.2 การส่ือสาร (Communication) โดยการใชค้วามพยายามในการส่ืออยา่งเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะแสดงออกแนวคิด กลยุทธ์ข้อมูล และ 
แรงบนัดาลใจท่ีมีผลกระทบต่อผูฟั้งตามความตอ้งการของผูส่ื้อ 
   1.2.3 การใหค้  าปรึกษา (Consulting) โดยการท าความเขา้ใจในวธีิการให้ค  าปรึกษา
หารือแก่บุคลากร เช่น การให้ค  าปรึกษาหารือเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์ความตอ้งการของลูกคา้ 
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การพฒันาการตอบรับของลูกนอ้ง วางแผนกิจกรรมแทรกซึม และการประเมินผล เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์
อยา่งท่ีตอ้งการ 
   1.2.4 การบริหารโครงการ (Project management) โดยการพฒันาและการบ ารุงรักษา
ให้แผนงานนั้นสามารถท างานได ้และการไดม้าซ่ึงทรัพยากร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ 
โดยมีการวางแผน การบริหาร และการรับประกนัวา่ หากปฏิบติัตามกิจกรรมท่ีก าหนดแลว้จะท าให้
ไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการและตรงต่อเวลา 
   1.2.5 การสอนและการเป็นท่ีปรึกษา (Coaching and mentoring) โดยการท าให้
บุคลากรรู้วา่พวกเขาก าลงัท าส่ิงท่ีส าคญัอยู ่และให้ก าลงัใจในการเติบโตตามสายอาชีพ รวมทั้งดูแล
ใหมี้ความสามารถท่ีเหมาะสมดว้ย 
   1.2.6 การประเมินผล การวิเคราะห์กลยุทธ์ การมีความรู้ทางเทคโนโลยี การเงิน
และการบริหารจดัการ (Strategic analysis, metrics and technological expertise) โดยสามารถใชเ้ทคโนโลยี
เพื่อสนับสนุนกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และน าข้อมูลท่ีได้จากการใช้เทคโนโลย ี
สร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์าร และสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้ 
 2. ทกัษะด้ำนเทคนิคกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (HR technical skills) 
  2.1 การจดักลยุทธ์/วางก าลงัคน (Strategic staffing) โดยการรับสมคัร การสัมภาษณ์ 
การช้ีแนะและการอา้งอิงขอ้มูลของพนกังานหรือผูส้มคัร เพื่อมาเป็นพนกังานขององคก์าร เพื่อการ
เล่ือนต าแหน่ง หรือเปล่ียนยา้ยงาน โดยการทบทวนการบนัทึกขอ้มูลเดิม ให้มีความสอดคลอ้งกบั
การวางแผนก าลงัคนและกิจกรรมทางการบริหาร 
  2.2 การจดัสรรรางวลัและค่าตอบแทน (Total rewards-compensation and recognition) 
โดยการพฒันาระบบให้รางวลัและค่าตอบแทน และน ามาสู่การปฏิบติัทั้งในการก าหนดปรัชญา 
ขององคก์าร นโยบาย และโครงการต่างๆ ส าหรับบุคลากรระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ 
  2.3 การจดัการสวสัดิการ (Benefits) โดยการออกแบบการจดัสวสัดิการ การพฒันา
ระบบสวสัดิการ ใหค้  าปรึกษาแก่พนกังาน ใหก้ารสนบัสนุนและน าเสนอระบบสวสัดิการตลอดอายุ
การเป็นพนกังานใหแ้ก่พนกังานทั้งองคก์าร 
  2.4 การออกกฎ ระเบียบ และนโยบายขององคก์าร (Law and policy) โดยการน า
กฎระเบียบ นโยบายและหลกัปฏิบติัเดิมๆ มาประยุกต์ใช้ด้วยความเขา้ใจ ให้มีความครอบคลุม 
ทั้งโดยรวมทั้งองคก์ารและเป็นรายบุคคล 
  2.5 การสอบถามและรับฟังความคิดเห็น (Investigations and hearings) โดยการ 
เขา้ร่วมในการสนบัสนุนให้มีการสอบถามและรับฟังความคิดเห็นของพนกังานอยา่งเป็นรูปธรรม 
โดยในกระบวนการสอบถามและรับฟังความคิดเห็นจะตอ้งสามารถคน้หาความจริง เพื่อให้ได้ 
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ขอ้ยติุในการท ากิจกรรมท่ีมีผลกระทบต่อพนกังาน 
  2.6 สหภาพและแรงงานสัมพนัธ์ (Union/vendor relations) โดยมีความรู้เก่ียวกบั
การเจรจาต่อรองและทกัษะในการสนทนาเร่ืองสัญญาเพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
  2.7 การบริหารความขดัแยง้ (Conflict management and dispute resolution) โดยมี
ความสามารถในการเปล่ียนแปลงใหผู้ท่ี้ไม่เห็นดว้ยกบัแนวทางท่ีตอ้งการมาสร้างความส าเร็จให้แก่
องคก์าร โดยใชเ้ทคนิคในการบริหารความขดัแยง้เหล่านั้น 
  2.8 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic planning) โดยการก าหนดแนวทางการตดัสินใจ
และกิจกรรมท่ีจะท าให้องคก์ารไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ พิจารณาวา่องคก์ารตอ้งการอะไร และเหตุใด
จึงตอ้งท าเช่นนั้น 
  2.9 การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) โดยการเตรียมพร้อม 
ให้มีการสร้างการเรียนรู้ ทั้งการเรียนภายในองค์การ การออกแบบโครงสร้างเพื่อการเรียนรู้และ 
การแลกเปล่ียนความรู้ ทั้งน้ีเพื่อส่งเสริมความรู้ ทกัษะและความสามารถใหแ้ก่บุคลากร  
  2.10 การอ านวยความสะดวก (Facilitation) โดยการใชป้ฏิสัมพนัธ์ของบุคลากรและ
ทกัษะการด าเนินการของกลุ่มช่วยให้สมาชิกทีมงานของแต่ละคนและกลุ่มหรือทีมงานต่างๆ แกไ้ข
คล่ีคลายประเด็นปัญหาต่างๆ ไดแ้ละวางแผนความคิดริเร่ิมต่างๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อท่ีจะปรับปรุง
ประสิทธิภาพและสมรรถนะในสถานท่ีท างาน 
  2.11 การบริหารผลและปฏิบติังาน (Performance management) โดยการก าหนดวา่ 
“คนเหล่านั้นจะท างานด้วยกนัอย่างไร” ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถจดัการการด าเนินการต่างๆ บรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีตั้งเอาไวข้ององคก์าร และสามารถส่ือสารกนัระหวา่งฝ่ายต่างๆ ทั้งสมาชิกของทีมงาน
แต่ละคน ลูกคา้ ทีมงานฝ่ายอ่ืนๆ และฝ่ายจดัการขององคก์าร 
  2.12 การบริหารจดัการ (Transaction management) โดยการช่วยเหลือและให้ค  าแนะน า
แก่ฝ่ายบริหาร โดยการจดัการระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์การส่งมอบผลงาน ให้การช่วยเหลือ
สนบัสนุนและใหข้อ้มูลบุคลากร 
 สรุปได้ว่า สมรรถนะหลกัของนักบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยมิชิแกน
จ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือทกัษะดา้นหน้าท่ีงานและทกัษะดา้นเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ซ่ึงถือวา่ทั้งสองสมรรถนะมีความส าคญัต่อการประกอบวชิาชีพน้ีอยา่งยิง่ 
 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย
ผูว้จิยัพบวา่มีผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้สรุปไดด้งัน้ี 
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 แนวคิดที่ 1 สมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของณรงค์วิทย์  แสนทอง (อา้งจาก
จนัดี  ขยบัรุ่งเรือง. 2549 : 40-43) 
 สมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถประสบความส าเร็จมีความกา้วหน้า 
ในวชิาชีพ โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดบัคือ 
 สมรรถนะระดับที่ 1 พื้นฐานของวิชาชีพบริหารทรัพยากรมนุษย ์ คุณลกัษณะของบุคคล
ในระดบัน้ีท่ีจ  าเป็นตอ้งมีไดแ้ก่ 
  1.1 การมีวินัยในตนเอง (Self-discipline) การท่ีสามารถท าตวัเป็นตวัอย่างให้กบั 
คนในองคก์ารได ้เพราะตอ้งเป็นผูส้ร้างและควบคุมกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ขององคก์าร และยงัเป็น
การสร้างบารมีและศรัทธาใหก้บัตนเอง 
  1.2 ทกัษะการวิเคราะห์ (Analytical skills) เป็นความสามารถในการคิดค านวณ 
การใช้ตัวเลขมาวิเคราะห์หาแนวโน้มความสัมพนัธ์บนพื้นฐานของหลักเหตุผล เป็นการสร้าง 
ความน่าเช่ือถือในขอ้มูลสารสนเทศท่ีส าคญัเพื่อการวิเคราะห์งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  1.3 วิญญาณผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial concept) เป็นผูท่ี้ค  านึงถึงจิตส านึก 
ในการบริหารงานท่ีเน้นความโปร่งใส ก าไร และสังคม ตอ้งเป็นผูส้ร้างความสมดุลให้แก่องค์การ 
ทั้งในแง่ของการพฒันาคนและผลก าไร เพื่อใหอ้งคก์ารอยูไ่ดแ้ละมีความกา้วหนา้ 
  1.4 แนวคิดทางการตลาด (Marketing concept) ตอ้งมีความเขา้ใจว่าลูกคา้ของ 
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์คือใคร ต้องการอะไร ต้องประชาสัมพนัธ์หน่วยงานว่ามีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบอะไรบ้าง บริการท่ีมีให้แก่พนักงานคืออะไร หน่วยงานได้ด าเนินการอะไรไปแล้วบา้ง 
ในแต่ละช่วงเวลา เพื่อช่วยลดความเขา้ใจผิดและขอ้ร้องเรียนต่างๆ 
 สมรรถนะระดับที่ 2 กา้วสู่การเป็นผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ คุณลกัษณะของ
บุคคลในระดบัน้ีท่ีจ  าเป็นตอ้งมีไดแ้ก่ 
  2.1 ความคิดสร้างสรรค์ (Creative thinking) เป็นคุณสมบติัเฉพาะตวัของผูท่ี้จะ 
ก้าวไปสู่ผูบ้ริหารระดับกลาง เป็นส่ิงบ่งช้ีถึงความแตกต่างของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์การคิด 
ส่ิงใหม่จะน าไปสู่การพฒันางาน องค์การและวิชาชีพ สร้างความแตกต่างและน าไปสู่นวตักรรมทาง
ความคิดท่ีดีกวา่ 
  2.2 การคิดในเชิงรุก (Proactive thinking) เป็นการมีวิสัยทศัน์ในการมองส่ิงต่างๆ 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต แล้วน ามาวางแผน วิเคราะห์และจัดการสภาพแวดล้อมต่างๆ ท่ีอาจมี
ผลกระทบทางลบก่อนท่ีจะเกิดปัญหา ในขณะเดียวกันก็สามารถวิเคราะห์หาจุดแข็งและโอกาส 
เพื่อก าหนดกลยทุธ์เชิงรุกได ้



 
29 

 

 สมรรถนะระดับที่ 3 กา้วสู่นกับริหารทรัพยากรมนุษยร์ะดบัสูง (Chief  human resource 
officer) คุณลกัษณะของบุคคลในระดบัน้ีท่ีจ  าเป็นตอ้งมีไดแ้ก่ 
  3.1 ความสามารถในการจดัการอารมณ์ (Emotional quotient) เป็นความสามารถ
ทางดา้นความคิดของบุคคลในการเขา้ใจและจดัการกบัอารมณ์ของตนเองได ้ซ่ึงจะน าไปสู่การเขา้ใจ
และจดัการอารมณ์ของผูอ่ื้นได้ด้วย สมรรถนะขอ้น้ีจึงเป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคญัท่ีสุดส าหรับ
ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งบริหารคนทั้งองคก์าร 
 แนวคิดที่ 2 สมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  ของสมำคมกำรจัดกำรงำนบุคคล
แห่งประเทศไทย ดว้ยเหตุท่ีทางสมาคมตอ้งการพฒันาวิชาชีพและศกัยภาพของนกับริหารทรัพยากร
มนุษย ์  จึงไดก้ าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัท่ีมีความจ าเป็นต่อวิชาชีพน้ีข้ึน โดยท า 
การสรุปภาพรวมแนวโนม้งานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทศวรรษหนา้ (ปี พ.ศ.2549-2558) วา่ควรมี
สมรรถนะหลักท่ีจ าเป็น โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ดังน้ี (สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย. 2548 อา้งจาก เลิศชยั  สุธรรมานนท.์ 2551 : 46-50) 
 1. สมรรถนะทางเทคนิค (Functional/technical competency) โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่มยอ่ย คือ 
  1.1 สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human resources competency for 
HRM) ประกอบดว้ย 
   1.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) หมายถึง การ
วเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มทางธุรกิจ และเป้าหมายของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) เพื่อก าหนด
กลยุทธ์ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ทางธุรกิจ รวมถึง
สามารถวางแผน และบริหารแผนงานดา้น ทรัพยากรบุคคล (Recruitment, employee relation, compensation 
management, performance management, training & development, career development, organization 
development) อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงท าให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคญั ในการ
สร้างสรรคอ์งคก์ารคุณภาพ ท าใหท้รัพยากรบุคคลมีขีดความสามารถสูงข้ึน และสามารถตอบสนอง
ต่อเป้าหมายธุรกิจใหดี้ 
   1.1.2 การสรรหาคดัเลือกของบุคลากร (Recruitment and selection) หมายถึง 
สามารถวิเคราะห์องค์การและมีความเข้าใจเป้าหมายและกลยุทธ์ธุรกิจ เพื่อการวางแผนอตัรา
ก าลงัคน (Manpower planning) วางกลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากร (Recruitment strategy) วางระบบ 
การสรรหาจากแหล่งภายใน (Job posting, talent inventory, transfer, rehire) การสรรหาจากแหล่งภายนอก 
พฒันาระบบการคดัเลือก (Job analysis, job description, competency profile & job specification) 
เคร่ืองมือในการคดัเลือก (Selection tools) ท่ีมีความเท่ียงตรง เช่ือถือได ้ประหยดั และสะดวกใช ้
เพื่อช่วยในการตดัสินใจ (Selection decision) ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัองคก์าร รวมทั้งสามารถบริหาร
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กระบวนการสรรหาคดัเลือกท่ีสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองค์การ และสามารถบูรณาการระบบการสรรหา
กบัระบบบริหารค่าตอบแทน การฝึกอบรมพฒันา และการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพไดดี้ 
   1.1.3 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation management) หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ เก่ียวกบัหลกัการและกระบวนการบริหาร ค่าตอบแทน ซ่ึงก าหนดบนฐานของงานท่ีท า 
(Pay for job) ค่าตอบแทนบนฐานของผลงาน (Pay for performance) ค่าตอบแทนบนฐานความรู้
หรือสมรรถนะ (Pay for people or competency) และสวสัดิการหรือค่าตอบแทนในรูปเงินและไม่ใช่
เงิน โดยบรรลุเป้าหมายในการดึงดูดจูงใจ รักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถไวก้ับองค์การ 
และสามารถบูรณาการเขา้กบัระบบสรรหา ระบบความกา้วหนา้ในอาชีพ ระบบการบริหารผลงาน
และระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล ไดอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 
   1.1.4 แรงงานสัมพนัธ์ (Employee relations) หมายถึง ความรู้ ความสามารถ
ในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้ง ลูกจา้ง โดยใช้หลกัการแรงงานสัมพนัธ์ในระดบั 
ทวิภาคี ไตรภาคี ขอ้ก าหนด กฎหมาย เพื่อให้เกิดสันติสุขในองค์การ พนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
มีความเขา้ใจเป้าหมาย ทิศทางขององคก์ารร่วมกนั และสร้างสรรค์ให้องคก์ารเป็นสถาบนัท่ีไดรั้บ
การยอมรับในสังคม 
  1.2 สมรรถนะดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HR competency for HRD) ประกอบดว้ย 
   1.2.1 การฝึกอบรม การพฒันาและการเรียนรู้ (Training, development & learning) 
หมายถึง ความเขา้ใจเป้าหมาย กลยทุธ์ธุรกิจ สามารถประเมินขีดความสามารถของทรัพยากรบุคคล 
และสามารถวางระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคลดว้ยวิธีการ “ฝึกอบรมพฒันา” (Training & development : 
training & development need, training & development design, training & development program 
and evaluation) หรือ จดัการการเรียนรู้ (learning & socialization: learning determination, setting 
learning agenda, managing learning agenda and evaluation) รวมถึงสร้างวฒันธรรม สภาวะแวดลอ้ม 
และปัจจยัพื้นฐานท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ วางระบบในการติดตาม ประเมินผลลพัธ์ของการฝึกอบรม
พฒันาและการเรียนรู้ ท่ีตอบสนองต่อเป้าหมายทางธุรกิจ และบูรณาการฝึกอบรม พฒันาและ 
การเรียนรู้ กบัระบบบริหารผลงาน การพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และการพฒันาองคก์าร 
ไดดี้ 
   1.2.2 การบริหารความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development) หมายถึง การวางแผน
และการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพให้บุคคลมีโอกาสพฒันาเต็มศกัยภาพ และสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการขององคก์ารดว้ยกระบวนการ 
    1) ก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ (Career path) ในสายอาชีพ (Job family) 
จากความตอ้งการของบริษทั และความสามารถของบุคคล (Competency) 
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    2) การวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ จากความสนใจ ความสามารถ
ของบุคคล และความตอ้งการของบริษทั 
    3) วางแผนพัฒนาความสามารถ เพื่ อให้สามารถบรรลุตามแผน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
    4) บริหารแผนความกา้วหน้าในสายอาชีพจากการสนบัสนุนของบริษทั
ความร่วมมือของพนกังานและผูบ้ริหาร 
    5) การน าผลของความกา้วหน้าในสายอาชีพไปใช้ในลกัษณะทัว่ไป
หรือลกัษณะพิเศษเฉพาะกลุ่มบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent management) โดยสามารถบูรณาการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ กับระบบค่าตอบแทน การฝึกอบรมพฒันาและการบริหารงานอย่าง
เหมาะสม 
   1.2.3 การพฒันาองค์การ (Organization development) หมายถึง การพฒันา
ความสามารถขององค์การ เพื่อสนองความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง และกลยุทธ์ขององค์การ  
ดว้ยการยกระดบัขีดความสามารถของปัจเจกบุคคล กลุ่มบุคคล และความสัมพนัธ์ ระหว่างกลุ่ม
บุคคล กระบวนการท างานและโครงสร้างขององค์การให้สูงข้ึนด้วยเทคนิคการพฒันาองค์การ 
ซ่ึงประกอบดว้ย 
    1) ก าหนดแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาองค์การให้สอดคล้องกับ
วฒันธรรม กลยทุธ์และสภาวะแวดลอ้ม 
    2) การวนิิจฉยัเพื่อหาสาเหตุและโอกาสในการพฒันาองคก์าร 
    3) การก าหนดแผนปฏิบติัการ พฒันาองค์การ โดยมุ่งเน้นพฤติกรรม
ของบุคคล กลุ่ม และความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มบุคคล กระบวนการท างาน และโครงสร้างองคก์าร 
    4) การบริหารแผนพฒันาองคก์าร เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ 
    5) การติดตามประเมินผล การพฒันาองค์การ รวมถึงสามารถด ารง 
ความย ัง่ยนื โดยสามารถบูรณาการเขา้กบัระบบฝึกอบรมพฒันา การบริหารผลงานและค่าตอบแทน
ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบังาน (Performance management) 
   1.2.4 การบริหารผลงาน (Performance management) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ในการจดัระบบการปฏิบติังานของบุคคล ทีมงาน และองคก์าร ให้สามารถเช่ือมโยง ผนึกประสาน 
(Cascading & alignment) ไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายและกลยุทธ์ธุรกิจ ดว้ยกระบวนการ
วางแผนงาน (Performance planning and agreement) การปฏิบติังานให้บรรลุผล (Performance 
execution) การพฒันางาน (Performance development) การวดัประเมินผล และให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
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เพื่อปรับปรุงงาน (Assessment & feedback) ทั้งในระดบัองค์การ ทีมและบุคคล (Performance 
deployment & alignment) รวมถึงการก าหนดสมรรถนะ (Competency) ของบุคคลท่ีสามารถรองรับ 
ภารกิจตามกระบวนการบริหารผลงาน ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบั Mission, vision, value & strategy 
(Core competency) และการ Deployment & alignment สู่ ทีมงานและบุคคล (Function & profession 
competency) โดยสามารถบูรณาการกบัระบบการฝึกอบรม พฒันาการจดัการเรียนรู้ การบริหาร
ค่าตอบแทน การบริหารความกา้วหนา้ในสายอาชีพไดอ้ยา่งดี 
 2. สมรรถนะทัว่ไปและการจดัการ (Generic/managerial competency) แบ่งเป็นอีก 
3 กลุ่มยอ่ยคือ 
  2.1 Business effectiveness หรือประสิทธิภาพในทางธุรกิจ ประกอบดว้ย สมรรถนะ
ดงัต่อไปน้ี 
   2.1.1 ความรอบรู้ดา้นธุรกิจ (Business acumen) 
   2.1.2 ความรอบรู้เชิงกลยทุธ์ (Strategic acumen) 
   2.1.3 การมองการณ์ไกล (Environment scanning and trend analysis) 
  2.2 Organization effectiveness หรือประสิทธิภาพองค์การ ประกอบดว้ย สมรรถนะ
ดงัต่อไปน้ี 
   2.2.1 การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change management) 
   2.2.2 การประสานสัมพนัธ์ (Collaboration) 
   2.2.3 การใหค้  าปรึกษา (Counseling) 
  2.3 Personal effectiveness หรือประสิทธิภาพบุคคล ประกอบดว้ยสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 
   2.3.1 ภาวะผูน้ า (Leadership) 
   2.3.2 การส่ือความและการน าเสนอ (Communication & presentation) 
   2.3.3 ความยดืหยุน่ (Cognitive flexibility) 
 ทั้งน้ีสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (Personnel management association 
of Thailand : PMAT) ไดพ้ยายามผลกัดนัการสร้างมาตรฐานวชิาชีพดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยให้มีการประเมินหรือทดสอบเพื่อรับรองความเป็นมืออาชีพ (Accreditation) และการควบคุม
การปฏิบติังานโดยจรรยาบรรณวิชาชีพ (Ethical code of conduct ) เช่นเดียวกบัการรับรองและ
ควบคุมผูป้ระกอบวิชาชีพแพทย ์วิศวกร หรือสถาปนิก โดยความเป็นมืออาชีพจะตอ้งมีองค์ประกอบ 
10 ประการ ซ่ึงขณะน้ีไดมี้การก าหนดสมรรถนะและแนวทางการขอรับรองมาตรฐานวิชาชีพ 
ในเบ้ืองตน้แลว้ 
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 แนวคิดที่ 3  ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือนมีแนวคิดที่จะก ำหนดระบบ
มำตรฐำนวิชำชีพบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครัฐ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน)
เน่ืองจากตระหนกัถึงความส าคญัและความจ าเป็นเร่งด่วนท่ีจะตอ้งสร้าง ระบบมาตรฐานวิชาชีพ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ผูท่ี้ปฏิบติังานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของทุกส่วนราชการให้มีสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ อันได้แก่
ความรู้ และทกัษะดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบัสากล มีความเป็น “ มืออาชีพ ” ท่ีจะ
ขบัเคล่ือนงานให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
 1. เพื่อเสริมสร้างองคค์วามรู้และยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังาน ให้กบัผูด้  ารงต าแหน่ง
บุคลากร และต าแหน่งอ่ืน ซ่ึงปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเ้ป็น “มืออาชีพ” 
สามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการและ 
ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และเพื่อเสริมสร้างขวญั ก าลงัใจ และความภาคภูมิใจแก่ผูป้ฏิบติังานวิชาชีพบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐไดม้าตรฐาน โดยมีผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีเป็น “มืออาชีพ” สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้ “คน” 
ปฏิบติังานไดบ้รรลุวสิัยทศัน์ของ “องคก์ร 
 2. เพื่อจดัท าจรรยาบรรณวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เป็นแนวทาง 
ในการก าหนดความประพฤติเพื่อรักษาช่ือเสียง และเสริมสร้างเกียรติภูมิของผูป้ฏิบติังานให้เป็น 
ท่ีเล่ือมใส ศรัทธา และยกยอ่งมากข้ึน 
 3. เพื่อก าหนดให้มีหน่วยงานรับผิดชอบ การรับรองวิชาชีพการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ ให้แก่ผูป้ฏิบติังานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ีสามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและอยา่งมืออาชีพ 
 จากความหมายของ “มืออาชีพ” ท่ีก าหนดวา่ ไดแ้ก่ บุคคลผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ 
มีประสบการณ์สูง และสามารถปฏิบติังานในสาขาวชิาหรืองานใดงานหน่ึงไดอ้ยา่งดี และจากการท่ี 
Ulrich and Eichinger ไดใ้หข้อ้เสนอในการพฒันาการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้เป็นวิชาชีพนั้น
จึงกล่าวไดว้่า มืออาชีพดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ บุคคลท่ีปฏิบติังานโดยใชอ้งค์ความรู้
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีการพฒันาและเสริมสร้างองค์ความรู้อย่างต่อเน่ืองและ 
เป็นระบบจนเป็นท่ียอมรับร่วมกนั โดยมีจรรยาบรรณวชิาชีพเป็นกรอบแนวทางความประพฤติ และ
ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผล 
 จากการศึกษาสภาพข้อเท็จจริงของผู ้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
วิธีปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (Best practices) และแนวทางการในการเป็นวิชาชีพแลว้ ส านกังาน ก.พ. และ
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สถาบนัท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในระบบราชการ (สปร.) มีแนวทางในการสร้างมาตรฐาน
วชิาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยน าหลกัของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
ซ่ึงเน้นเร่ืองการเป็น หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic partner) และกรอบแนวคิดของร่าง พ.ร.บ. 
ระเบียบขา้ราชการพลเรือนฉบบัใหม่ ซ่ึงเนน้หลกัการส าคญัคือ หลักควำมสำมำรถ หลักของผลงำน 
หลกัคุณธรรม หลกักำรกระจำยอ ำนำจ และหลักคุณภำพชีวิต น าสู่การเป็นวิชาชีพ เพื่อสร้างความเขม้แข็ง
ให้แก่หน่วยงานการเจา้หน้าท่ี (HR unit) และส่งผลต่อความเป็นองค์กรท่ีเป็นเลิศด้านกลยุทธ์ 
มีผลการปฏิบติังานสูง และมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง ซ่ึงการจะสร้างความเขม้แข็งให้เกิดข้ึนไดน้ั้น 
ผูป้ฏิบติังานดา้น HR จะตอ้งมีสมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบัสูง นัน่คือไดรั้บ
การรับรองมาตรฐานวชิาชีพดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัแสดงในภาพท่ี 2.3  
 

 
 
ภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการก าหนดมาตรฐานวชิาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 

 
Strategic HRM 

Competency Based 
Performance Based 
Merit Based 
Decentralization 
Quality of Work-Life 

องค์กรที่เป็นเลิศ 
-Strategic-Focused 
-High Performance 
-High Commitment 

HR Efficiency 
HR Deliverables 

HR Scorecard 

ควำมเข้มแข็งของ 
HRM Units 

กำรทดสอบ มหำวิทยำลัย / สถำบันกำรศึกษำ 

-การเรียนการสอน 
-ฝึกอบรม 
-ประสบการณ์ 

HR Competencies 

HR Professionals 

-CHROs 
-HR managers  ผอ. กจ. 
-Practitioners 
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 กำรสร้ำงมำตรฐำนวชิำชีพด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครัฐ 
 ส านกังาน ก.พ. และ สถาบนัท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในระบบราชการ (สปร.) 
ไดร่้วมกนัศึกษาและก าหนดแนวทางในการสร้างระบบมาตรฐานวิชาชีพดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ (HR professional model) ดงัน้ี 
 

 
  
ภาพท่ี 2.4 มาตรฐานวชิาชีพดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 
 จากภาพท่ี 2.4 มาตรฐานวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ประกอบด้วย  
การก าหนดองคค์วามรู้ ของผูป้ฏิบติังานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในดา้น ความรู้ ทกัษะ และ
สมรรถนะ (HR competency model) โดยการศึกษาเปรียบเทียบจากหลกัวิชาการ แนวทางของ 
PMAT, IPMA, CIPD และผลการศึกษา Hay Group และส านกังาน ก.พ. ทั้งน้ี ในเบ้ืองตน้ก าหนดเป็น 
3 ส่วน ดงัน้ี 

กฎ/ระเบียบ 

มาตรฐานวชิาชีพ HR 

จรรยาบรรณวิชาชีพ HR 

HR Career 

HR Competency 

องคค์วามรู้ดา้น HR 

การควบคุม
มาตรฐานวชิาชีพ 

การรับรอง 
มาตรฐานวชิาชีพ 

ประสบการณ์ 

ความรู้ 

การทดสอบ 

สถาบนัการศึกษา 
สถาบนัพฒันา 

การติดตามผล 

Practitioner 

Professional 

Senior 
Professional 
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 1. ความรู้ เช่น การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและเลือกสรร ฯลฯ 
 2. ทกัษะ เช่น การใชค้อมพิวเตอร์ การใชภ้าษา ฯลฯ 
 3. สมรรถนะ เช่น ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ การบริการท่ีดี ฯลฯ 
 ทั้งน้ี โดยแต่ละระดบัจะตอ้งมีระดบัความรู้แตกต่างกนัตามระดบัของมาตรฐานวิชาชีพ 
การรับรองมาตรฐานวิชาชีพ มีหลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบริหารงานทรัพยากรบุคคล, ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล, ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล, ดา้นเงินเดือนและการบริหารผลการปฏิบติังาน, 
ดา้นการสรรหาและเลือกสรร, ดา้นสวสัดิการและกิจกรรมสัมพนัธ์ ฯลฯ เพื่อเปิดโอกาสให้แต่ละ
ส่วนราชการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเฉพาะทาง และเป็นการเสริมสร้างองค์ความรู้ดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้หลากหลายในส่วนราชการ เช่นเดียวกบัในหน่วยงานกลางดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การก าหนดระดบัของการรับรองมาตรฐานวิชาชีพ ก าหนดเป็น 3 ระดบั 
เช่นเดียวกบัแนวทางสากล คือ 
 1. ระดบัปฏิบติั (Practitioner) ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป และผ่านการเรียน/การสอนหรือได้รับการอบรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ 
 2. ระดบัมืออาชีพ (Professional) ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการส านกั/ผูอ้  านวยการกอง/ผูอ้  านวยการ
กลุ่มงานการเจา้หน้าท่ี หรือเจา้หน้าท่ีอาวุโสดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านการอบรม 
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีผลการด าเนินงานพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นตน้ 
 3. ระดบัมืออาชีพอาวุโส (Senior professional) ไดแ้ก่ หวัหนา้ส่วนราชการ /รองหวัหนา้
ส่วนราชการท่ีรับผิดชอบดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านการอบรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล และมีผลงานดา้นส่งเสริม สนบัสนุนและผลกัดนัการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ 
 กำรก ำหนดคุณสมบัติ มี 2 แนวทำง คือ  
 1. ตอ้งผา่นระดบัผูป้ฏิบติั (Practitioner) ข้ึนสู่ระดบัมืออาชีพ (Professional) และระดบั
มืออาชีพอาวุโส (Senior professional) ตามล าดบัชั้น เพื่อสร้างความเขม้แข็งให้แก่บุคคลท่ีปฏิบติังาน 
ดา้น บริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง 
 2. สามารถเขา้สู่การรับรองตามระดบัท่ีมีความรู้ความสามารถไดโ้ดยไม่ตอ้งเขา้สู่ระดบั
เร่ิมตน้ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัหลกัการของผูบ้ริหารสายงานหลกั (Line manager) คือ ผูบ้ริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล (HR manager) ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ และประสบการณ์ท่ีหลากหลาย 
ดา้น HR 
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 การทดสอบและรับรองมาตรฐานวิชาชีพ คือการทดสอบเก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ตาม HR competency model ของแต่ละกลุ่ม เพื่อรับรองมาตรฐานวิชาชีพ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยมีขั้นตอนการเป็นวิชาชีพ  ทั้งน้ี การทดสอบถือว่าเป็น 
การพฒันาองค์ความรู้อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ผูท่ี้จะประกอบอาชีพด้านน้ีจึงจ าเป็นตอ้งให้
ความส าคญัในการติดตามขอ้มูลข่าวสารและหากผา่นการทดสอบและรับรองมาตรฐานแลว้ยงัถือ
เป็นบนัไดไปสู่การเจริญเติบโตกา้วหนา้ในวชิาชีพอีกดว้ย 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวพบว่า 
สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานตามแนวคิดของมหาวิทยาลยัมิชิแกนไดแ้ก่ ทกัษะดา้นหน้าท่ีงาน 
และทกัษะดา้นเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ส่วนแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยสรุปไดเ้ป็นสมรรถนะท่ีเป็นพื้นฐานวิชาชีพไปจนถึงสมรรถนะ 
ท่ีจ  าเป็นต่อการก้าวไปสู่การเป็นนักบริหารทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพซ่ึงเป็นสมรรถนะระดบัสูง
นัน่เอง 
 

ตอนที ่3 แนวคดิเกีย่วกบักำรประเมนิสมรรถนะ 
 
 แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะนั้น ในแวดวงวิชาการและการบริหารพบวา่มีแนวคิด
ท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัไปตามแนวทางหรือวิธีการน าไปประยุกต์ใช ้ ซ่ึงรัชนีวรรณ วณิชยถ์นอม 
(2548) และส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) (อา้งจาก ชชัวาลย ์ทตัศิวชั. 2541) 
ไดน้ าเสนอแนวทางการวดัและประเมินสมรรถนะโดยแบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 4 กลุ่มคือ 
 1. วิธีทดสอบผลงาน (Tests of performance) เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผูรั้บการทดสอบ
ท างานบางอยา่ง  เช่น  การเขียนอธิบายค าตอบ  การเลือกตอบขอ้ท่ีถูกท่ีสุด  หรือการคิดวา่ถา้รูปทรง
เรขาคณิตท่ีแสดงบนจอหมุนไปแลว้จะเป็นรูปใด  แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถ
ของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอย่างของแบบทดสอบประเภทน้ี ได้แก่ 
แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General mental ability) แบบทดสอบท่ีวดั
ความสามารถเฉพาะ เช่น Spatial ability หรือความเขา้ใจดา้นเคร่ืองยนตก์ลไกและแบบทดสอบท่ีวดั
ทกัษะหรือความสามารถทางดา้นร่างกาย 
 2. วิธีการประเมินตามพฤติกรรมท่ีไดจ้ากการสังเกต (Behavior observations) เป็น
แบบทดสอบท่ีเก่ียวข้องกับการสังเกตพฤติกรรมของผู ้รับการทดสอบในบางสถานการณ์ 
แบบทดสอบประเภทน้ี ต่างจากประเภทแรกตรงท่ีผูเ้ขา้รับการทดสอบไม่ตอ้งพยายามท างานอะไร
บางอย่างท่ีออกแบบมา แต่จะวดัจากการสังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น 
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การสังเกตพฤติกรรมการเขา้สังคม พฤติกรรมการท างาน เน่ืองจากสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะ 
เชิงพฤติกรรม ดงันั้น การวดัหรือประเมินท่ีสอดคลอ้งท่ีสุด คือ การสังเกตพฤติกรรม ในการสังเกต
พฤติกรรมนั้นมีสมมติฐาน 2 ประการท่ีจะท าให้การสังเกตพฤติกรรมมีความถูกตอ้งกล่าวคือ  
(1) ผูท่ี้สังเกตและประเมินตอ้งท าดว้ยความตรงไปตรงมา (2) ผูท่ี้สังเกตและประเมินตอ้งใกลชิ้ด
เพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผู ้ท่ี ถูกประเมินได้ตามรูปแบบท่ีก าหนดไว้ เ ช่นการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งท าความเขา้ใจ
กบัความหมายและระดบัของสมรรถนะท่ีจะประเมิน และประเมินว่าพฤติกรรมการท างานโดยรวมๆ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูน้ั้นสอดคลอ้งกบัระดบัสมรรถนะท่ีระดบัใด โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งหมัน่
สังเกต และบนัทึกพฤติกรรมการท างานของผูท่ี้ถูกประเมินไวเ้ป็นระยะๆ เพื่อใหเ้ป็นหลกัฐานยืนยนั
ในกรณีท่ีผูถู้กประเมินไม่เห็นดว้ยกบัระดบัสมรรถนะท่ีไดรั้บการประเมิน 
 3. วิธีการประเมินตนเอง (Self reports) เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผูต้อบรายงานเก่ียวกบั
ตนเอง เช่น ความรู้สึก ทศันคติ ความเช่ือ ความสนใจ ไดแ้ก่ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม 
แบบส ารวจความคิดเห็นต่างๆ การตอบค าถามประเภทน้ีอาจจะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริง
ของผูต้อบก็ได ้ การทดสอบบางอย่าง เช่น การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกนัระหวา่ง Behavior 
observations และ Self reports เพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก 
ความคิดและทศันคติของผูถู้กสัมภาษณ์ และในขณะเดียวกนัผูส้ัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของ 
ผูถู้กสัมภาษณ์ดว้ย 
 4. แบบประเมินท่ีใชพ้ฤติกรรมก าหนดระดบั (Behaviorally anchored rating scale : 
BARS) แบบประเมินประเภทน้ีใชพ้ฤติกรรมในการก าหนดระดบั ซ่ึงมีขอ้สังเกตวา่ ขอ้มูลท่ีปรากฏ
ในแบบประเมินพฤติกรรมเพื่อการก าหนดระดบันั้น มกัจะเป็นขอ้มูลชุดเดียวกบัท่ีแสดงในพจนานุกรม
สมรรถนะ (Competence dictionary) ซ่ึงประกอบดว้ยค าจ ากดัความของสมรรถนะ ค าอธิบายระดบั
ต่างๆ ของสมรรถนะ รวมทั้งตวัอย่างของพฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะในแต่ละระดบั ซ่ึงแมว้่า 
ในพจนานุกรมสมรรถนะ จะไม่ไดเ้ขียนระดบัของสมรรถนะในรูปแบบของแบบประเมินแบบ BARS 
แต่โดยแนวคิดแลว้พจนานุกรมสมรรถนะเป็นแบบประเมินสมรรถนะโดยตวัของมนัเอง เน่ืองจาก 
มีการจดัเรียงระดบัไวแ้ลว้ การประเมินสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะยงัมีขอ้ดีกวา่การสร้าง
มาตรการประเมินแบบใชค้วามถ่ีของพฤติกรรมก าหนดระดบั เพราะการประเมินแบบ BARS ท าให้
เห็นภาพรวมของสมรรถนะทุกระดบั มีความตรงไปตรงมา และโอกาสท่ีผลการประเมินจะผิดพลาด
โดยไม่ตั้งใจจะมีนอ้ยกวา่ อยา่งไรก็ดี ก่อนท่ีจะประเมินสมรรถนะ โดยทัว่ไปก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งท า
ความเขา้ใจกบัความหมายของสมรรถนะแต่ละสมรรถนะและในแต่ละระดบัก่อน วา่หมายถึงอะไร 
ส าหรับพฤติกรรมตวัอยา่งนั้น เป็นเพียงตวัอยา่งท่ีจะท าให้เขา้ใจระดบัไดดี้ข้ึน เท่านั้น ตวัอยา่งเช่น 
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สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงหมายถึงความมุ่งมัน่จะปฏิบติังานให้ดี หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่
โดยมาตรฐานน้ี อาจจะเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิ 
ท่ีหน่วยงานก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายความรวมถึงการสร้างสรรค์พฒันาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบติังาน ตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน โดยใน 
 ระดบัท่ี 1 หมายถึง พฤติกรรมการแสดงความพยายามในการท างานใหดี้  
 ระดบัท่ี 2 นอกจากจะแสดงความพยายามในการท างานให้ดีแลว้ ยงัตอ้งสามารถท างาน
ใหไ้ด ้ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 ระดบัท่ี 3 นอกจากสามารถท างานให้ไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ล้ว ยงัตอ้งสามารถ
ท างานใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
 ระดบัท่ี 4 นอกจากการสามารถท างานไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนแลว้ ยงัตอ้ง
สามารถพฒันาวิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่าง อย่างท่ีไม่เคยมีใครท าได ้
มาก่อน  
 ระดบั 5 นอกเหนือจากพฤติกรรม ใน 4 ระดบัท่ีกล่าวมาแลว้ ยงัตอ้งสามารถตดัสินใจได ้
แม้จะมีความเส่ียงเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาในการประเมินการน า
สมรรถนะมาใช้เป็นการก าหนดกฎกติกาแบบใหม่ข้ึนใช้ในองค์กร จึงจ าเป็นตอ้งเตรียมการให้ 
ทุกคนในองคก์รมีความรู้ ความเขา้ใจ ในความหมายของสมรรถนะใหต้รงกนัก่อน 
 จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะดงักล่าว พบวา่การวดัและประเมิน
สมรรถนะสามารถท าได้โดยการทดสอบผลงาน การสังเกตพฤติกรรม การประเมินตนเองและ 
การประเมินท่ีใช้พฤติกรรมก าหนดระดบั ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีสามารถประเมินระดบัของสมรรถนะ 
แต่ละดา้นไดน่้าเช่ือถือมากข้ึน 
 งานวิจยัเร่ือง การประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษา 
แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร ใช้วิธีการให้นักศึกษาประเมิน
ตนเอง (Self reports) ซ่ึงนกัศึกษาจะตอ้งตอบตามความคิดเห็นท่ีมีต่อตนเอง ตามองคป์ระกอบของ
สมรรถนะทั้ง 3 ดา้น คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล (Attribute) เพื่อประเมินตนเองวา่มีสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัใด 
 ขอ้มูลจากการประเมินตนเองของนกัศึกษาดงักล่าว จะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง
และพัฒนาการเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ให้เหมาะสมและสอดคล้องกบัองค์ประกอบท่ีส าคญัต่อการประกอบวิชาชีพด้านน้ีอย่างแทจ้ริง 
เพื่อยกระดับคุณภาพของบัณฑิตให้ตรงตามความต้องการของสถานประกอบการทั้ งภาครัฐ 
และเอกชน 
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ตอนที ่4 งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ธนารัตน์  เทพโยธิน (2544) ได้ท าการศึกษาบทบาทและสมรรถนะของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การธุรกิจในจงัหวดัเชียงใหม่ 
และล าพูน โดยท าการวิจยัเชิงส ารวจ กบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การธุรกิจ 
ในจงัหวดัเชียงใหม่และล าพูน ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นตามประเภทธุรกิจ ตวัแปรอิสระคือ
ประเภทธุรกิจ (อุตสาหกรรมการผลิตและบริการ) และขนาดขององค์การ (ขนาดเล็ก กลางและ
ใหญ่) ตวัแปรตาม คือระดบัความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การธุรกิจท่ีมีต่อบทบาท
และสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสอบถาม ไดรั้บ
ขอ้มูลกลบัคืนมา 375ชุด คิดเป็นอตัราตอบกลบัร้อยละ 37.5 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา
และผลการวจิยัสรุปไดว้า่ 
 1. ภารกิจของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัมุ่งเนน้การปฏิบติัการ โดยมีภารกิจ 
5 อันดับแรกดัง น้ี  (1) คัดเ ลือกผู ้สมัคร ท่ี มี คุณสมบัติ เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การ 
(2) ควบคุมดูแลให้พนกังานท าตามกฎระเบียบขององคก์าร (3) ดูแลการด าเนินงานขององค์การ 
ให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (4) ดูแลเร่ืองสุขภาพความปลอดภัยให้แก่
พนกังาน (5) จดัท ารายงาน บนัทึก และสถิติต่างๆ เสนอต่อผูบ้ริหารองคก์าร 
 2. ความคาดหวงัต่อบทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การประเภทอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 3. ความคาดหวงัต่อบทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารท่ีมีขนาดเล็ก กลาง ใหญ่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 กญัจนวลยั  นนทแกว้ (2546) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการบริหารและพฒันาขีดความสามารถ
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา : โรงงานอุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
ภาคตะวนัออก โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัขีดความสามารถในระดบับุคคลจากการ
ประเมินตนเองของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 2 ) ศึกษาระดับความ
ตอ้งการพฒันาขีดความสามารถของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 3) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัขีดความสามารถจากการประเมินตนเองของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์
กับระดับความต้องการด้านการพฒันาขีดความสามารถของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย
เปรียบเทียบกบัปัจจยัดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และกลุ่มอุตสาหกรรมของ
นกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรม และ 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพฒันา 
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ขีดความสามารถในระดับบุคคลของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจท่ีอยู่ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม โดยศึกษาจากกลุ่มนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจท่ีอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม
ในภาคตะวนัออก คือจงัหวดัชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ในอุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนสูงสุด 
ในปี พ.ศ.2543 จ านวน 3 กลุ่มอุตสาหกรรม คือหมวดผลิตภัณฑ์โลหะ หมวดเคมีและหมวด
อิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 142 โรงงาน สุ่มตวัอย่างมาทั้งส้ิน 88 โรงงาน โดยใช้แบบสอบถาม
และการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ใช้วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม SPSS 
ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือค่าร้อยละและไคสแควร์ ผลการศึกษาพบว่า 1) นกับริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความแตกต่างกนัด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และ 
กลุ่มอุตสาหกรรม ส่วนมากเห็นวา่ตนมีขีดความสามารถในบทบาทต่างๆ ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด
ทั้งส้ิน โดยท่ีมีความแตกต่างกันบ้างในบางขีดความสามารถ 2) ขีดความสามารถท่ีนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยส่์วนมากตอ้งการ คือ ขีดความสามารถดา้นภาวะผูน้ า ขีดความสามารถด้านการ
เรียนรู้ ขีดความสามารถดา้นการฟัง และขีดความสามารถดา้นการพฒันา 3) นกับริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีความแตกต่างกนัในปัจจยัต่างๆ มีการประเมินขีดความสามารถของตนเอง สัมพนัธ์กบั 
ขีดความสามารถท่ีตอ้งการ 4) แนวทางในการพฒันาขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ระดับบุคคลของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นประกอบด้วย ขีดความสามารถด้านการติดต่อ 
ส่ือสาร ขีดความสามารถเช่ียวชาญในงาน ขีดความสามารถทางการท างานเป็นทีม และการประสานงาน 
ขีดความสามารถดา้นภาวะผูน้ าและขีดความสามารถทางธุรกิจ 
 จนัดี  ขยบัรุ่งเรือง(2549) ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการขององค์การ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะของ 
นักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ใช้อยู่ในปัจจุบนั วิเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการขององค์การ และเปรียบเทียบความต้องการองค์ประกอบ
สมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละประเภทของธุรกิจ โดยการวิจยัเชิงปริมาณ 
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือส ารวจความต้องการสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากผูท่ี้ปฏิบติังานแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย ์3 ประเภทธุรกิจ คือ ธุรกิจผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค ธุรกิจโรงแรม และธุรกิจโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ านวน 192 องค์การ
และไดรั้บการตอบกลบัมาร้อยละ 86.98 ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยต์ามความ
ตอ้งการขององคก์ารนั้น ไดอ้งคป์ระกอบท่ีส าคญัมา 4 องคป์ระกอบ เรียงล าดบัตามความส าคญัดงัน้ี 
คือ (1) สมรรถนะดา้นหน้าท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยท่ีองค์การมีความตอ้งการนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถในการคดัเลือกบุคลากรมากท่ีสุด (2) สมรรถนะดา้นการบริหาร
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วฒันธรรมและการเปล่ียนแปลง โดยท่ีองค์การมีความต้องการนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ความสามารถในการออกแบบโครงสร้างองค์การ และกระบวนการปฏิบติังานให้สอดคล้องกบั
เป้าหมายขององคก์ารมากท่ีสุด (3) สมรรถนะดา้นความน่าเช่ือถือส่วนบุคคล โดยท่ีองคก์ารมีความ
ตอ้งการนกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีจริยธรรมและความซ่ือสัตยสุ์จริตมากท่ีสุด (4) สมรรถนะ
ดา้นการส่งมอบคุณค่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงองคก์ารมีความตอ้งการนกับริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีความเขา้ใจในความตอ้งการของลูกคา้มากท่ีสุด และเม่ือท าการเปรียบเทียบความตอ้งการ
สรรถนะทั้ง 4 ในสามภาคธุรกิจ พบวา่ทุกภาคธุรกิจมีความตอ้งการสมรรถนะดา้นการบริหารวฒันธรรม
และการเปล่ียนแปลงกบัสมรรถนะดา้นการส่งมอบคุณค่าการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 แต่มีความตอ้งการสมรรถนะดา้นหนา้ท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และสมรรถนะดา้นความน่าเช่ือถือส่วนบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัระดบั .05 

นุชนารถ  วดีศิริศกัด์ิ (2551) ไดท้  าการประเมินสมรรถนะของบณัฑิตคณะวิศวกรรมและ
อุตสาหกรรมเกษตร มหาวิทยาลยัแม่โจ ้โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของบณัฑิต
คณะวิศวกรรมและอุตสาหกรรมเกษตร มหาวิทยาลยัแม่โจ ้จ  านวน 4 สาขาวิชา ไดแ้ก่ สาขาวิชา
วิศวกรรมเกษตร สาขาวิชาวิศวกรรมอาหาร  สาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการอาหารและ
สาขาวิชาเทคโนโลยีหลงัการเก็บเก่ียว ซ่ึงแยกการศึกษาเป็นสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงาน โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ด้าน คือด้านความรู้ ด้านทกัษะและด้านคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล แหล่งขอ้มูลเป็นขอ้มูลทุติยภูมิและขอ้มูลปฐมภูมิ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการวจิยัรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นการวเิคราะห์เน้ือหาและการวเิคราะห์เชิงสถิติ 
 ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะท่ีต้องการทั้งต้องการทั้งของบณัฑิตและผูใ้ช้บณัฑิต 
ส่วนใหญ่ตรงกนั แต่มีขอ้สังเกตบางประการในเร่ือง ความรู้ในภาษาองักฤษ ทกัษะการแกปั้ญหา
และการคิดวิเคราะห์และความคิดในหลกัการ ท่ีผูใ้ช้บณัฑิตประเมินระดบัสมรรถนะท่ีหน่วยงาน
ตอ้งการอยู่ในระดบัสูง ส่วนบณัฑิตมีระดบัสมรรถนะในเร่ืองน้ีอยู่ในระดบัปานกลาง นอกจาก
สมรรถนะท่ีได้ก าหนดไวใ้นการศึกษาน้ี ผูใ้ช้บัณฑิตเห็นว่ามีสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นและ 
มีความส าคญัต่อหน่วยงาน ซ่ึงบุคลากรในหน่วยงานควรตอ้งมีในระดบัสูง คือความรู้ดา้นภาษาไทย
ทกัษะการส่ือสาร ความมีวนิยัและการมีทศันคติท่ีดีต่อวชิาชีพและองคก์าร 
 เลิศชยั สุธรรมานนท ์(2551) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะส าหรับนกับริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารภาคธุรกิจในประเทศไทย การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาบทบาท สมรรถนะ
ท่ีเหมาะสมกบับทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ และแนวทางในการทดสอบเพื่อรับรอง
มาตรฐานวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์องค์การธุรกิจในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างท่ีใช ้
ในการศึกษา ประกอบด้วยนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นสมาชิกสมาคมการจดัการบุคคล 
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แห่งประเทศไทย จ านวน 1,072 คน โดยใช้แบบสอบถาม การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบ Stratified 
random เพื่อให้มีความครอบคลุมกลุ่มธุรกิจ อุตสาหกรรม บริการ และพาณิชยกรรม โดยให้ไดรั้บ
ขอ้มูลจากทุกระดบัต าแหน่งงานในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และพฒันาองค์การ ไดท้  าวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนา (Descriptive statistics) และการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ (Factor analysis) 
 ผลการวิจยัพบว่านักบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การธุรกิจในประเทศไทย มีบทบาท 
4 บทบาท คือ (1) บทบาทการวางระบบงานและน าการเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(2) บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (3) บทบาทการให้ค  าปรึกษา แนะน าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และ (4) บทบาทการอ านวยความสะดวกและให้บริการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
แต่ละบทบาทตอ้งการสมรรถนะ 16 ด้าน ดงัน้ี (1) การให้บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ 
(2) การวางแผนก าลงัคน (3) การจดัวางและใช้ทรัพยากรมนุษย ์(4) การสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษย ์(5) การพฒันาองค์การ (6) การบริหารความเปล่ียนแปลงและความเส่ียงด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์(7) การบริหารความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ก าลงัคนทดแทนและผูมี้ความสามารถสูง
(8) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(9) การจดัการความรู้และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (10) การบริหาร
ค่าตอบแทน (11) การบริหารผลงาน (12) ระเบียบวินยั คุณภาพชีวิตและความผูกพนัในองค์การ 
(13) กฎหมายและระเบียบปฏิบติัเก่ียวกบั การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(14) การออกแบบองคก์าร 
(15) ระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย ์(16) การบริหารทรัพยากรมนุษยบ์นฐานสมรรถนะ โดยท่ี
แต่ละสมรรถนะสามารถแบ่งระดบัความลึกซ้ึงหรือความเช่ียวชาญออกเป็นสองระดบัคือระดบั
ปฏิบติัการและระดบักลยทุธ์ 
 ผลการวิจยัยงัพบอีกว่า (1) บทบาทการวางระบบงานและน าการเปล่ียนแปลงดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องการสมรรถนะด้านการบริหารความเปล่ียนแปลงและความเส่ียง  
ด้านทรัพยากรมนุษย์  การจดัการความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้ และการออกแบบองค์การ 
ในระดบัปฏิบติัการ และตอ้งการสมรรถนะดา้นอ่ืนๆ ในระดบักลยุทธ์ (2) บทบาทของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ตอ้งการสมรรถนะทั้ง 16 ดา้นในระดบักลยุทธ์ (3) บทบาทการให้
ค  าปรึกษาแนะน าการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งการสมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์  การวางแผนก าลงัคน การจดัวางและการใชท้รัพยากรมนุษย ์ การสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษย ์  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ระเบียบวนิยั คุณภาพชีวติและความผกูพนัในองคก์าร 
กฎหมายและระเบียบปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และระบบสารสนเทศทรัพยากร
มนุษยใ์นระดบักลยุทธ์ ส่วนสมรรถนะอ่ืนตอ้งการในระดบัปฏิบติัการ และ (4) บทบาทการอ านวย
ความสะดวกและให้บริการดา้นทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งการสมรรถนะดา้น การจดัวาง และใช้ทรัพยากร
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มนุษย์ และด้านระเบียบวินัย คุณภาพชีวิตและความผูกพันในองค์การในระดับกลยุทธ์  
ส่วนสมรรถนะอ่ืนๆ ตอ้งการในระดบัปฏิบติัการ จะเห็นวา่ทั้ง 4 บทบาทใชส้มรรถนะหลกัร่วมกนั 
ในระดับความลึกซ้ึงหรือเช่ียวชาญระดับกลยุทธ์เหมือนกัน 2 สมรรถนะ คือการจดัวางและ 
ใชท้รัพยากรมนุษย ์และดา้นระเบียบวนิยั คุณภาพชีวติ และความผกูพนัในองคก์าร 
 ผูว้ิจ ัยได้เสนอให้ใช้สมรรถนะท่ีต้องการในแต่ละบทบาทในการพัฒนาหลักสูตร
การศึกษา การฝึกอบรมพฒันาด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ และใช้ในการบริหารค่าตอบแทน 
นอกจากนั้นยงัเสนอระบบและวิธีการสร้างแบบทดสอบเพื่อการรับรองมาตรฐานวิชาชีพดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยใหก้ารรับรองแยกระดบัตามบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
 
 จากแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากร
มนุษยด์งักล่าว สามารถสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 

 1. สมรรถนะ ได้แก่ ความรู้ ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของ
บุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จเหนือผูอ่ื้น ดงันั้นการจะปฏิบติังานในหน้าท่ีใด
หนา้ท่ีหน่ึงใหส้ าเร็จจึงจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดสมรรถนะท่ีส าคญัส าหรับงานนั้นๆ 
 2. ความสามารถทางสติปัญญาอนัประกอบด้วยความถนัดหรือความเช่ียวชาญทาง
วชิาการ ความรู้ และความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม
แต่สมรรถนะกลบัเป็นส่ิงท่ีท านายความส าเร็จในงานไดดี้กวา่ กล่าวคือ ผูท่ี้ท  างานเก่ง มิไดห้มายถึง 
ผูท่ี้เรียนเก่ง แต่ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ช้
หลกัการหรือองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัเองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่องานท่ีตนท า 
 3. สมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Job 
competency) ของวิชาชีพ ท่ีมีการก าหนดข้ึนมาเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานเก่ียวกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ยความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังานดา้นน้ี 
 การประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษาแขนงวิชา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูล
พื้นฐานเก่ียวกับสมรรถนะและขอบเขตหน้าท่ีของนักบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากเอกสารและ
งานวิจยัต่างๆ แล้วน ามาท าการสังเคราะห์เน้ือหา โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของสมาคมการจดัการ 
งานบุคคลแห่งประเทศไทยท่ีได้ท าการก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็น 
ต่อวิชาชีพของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์และแนวคิดเก่ียวกบัมาตรฐานความสามารถทางวิชาชีพ
มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบไปดว้ยสมรรถนะหลกัส่วนบุคคล (Core 
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personal competency) และสมรรถนะหลกัในหน้าท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Core functional 
competency) แต่เน่ืองจากสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ดัเป็นสมรรถนะหลกัในหน้าท่ี 
ซ่ึงประกอบด้วย ความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคล ผูว้ิจยัจึงมุ่งเน้นศึกษา
เฉพาะสมรรถนะในด้านน้ี หลงัจากท่ีผูว้ิจยัได้ศึกษาขอ้มูลต่างๆ ท่ีส าคญัแล้ว ได้ท าการก าหนด
สมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีถึงการมี
สมรรถนะต่างๆ โดยน าแนวคิดของอาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ ท่ีได้จัดท าพจนานุกรมพฤติกรรม
ความสามารถ (Behavioral competency dictionary)ไว ้โดยน ามาปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ก าหนดไวแ้ละพฤติกรรมการเรียนของนกัศึกษาในชั้นเรียน 
และสร้างเป็นแบบประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยก าหนดเป็นกรอบแนวคิด
เก่ียวกบัองค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีประกอบด้วย ความรู้ ทกัษะ
ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อให้นกัศึกษาประเมินระดบัสมรรถนะของนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษยว์า่อยูใ่นระดบัใดและควรพฒันาตนเองในดา้นใด  เพื่อน าขอ้มูลมาใชเ้ป็นแนวทาง
ในการพฒันาและส่งเสริมการจดัการเรียนการสอนให้แก่นกัศึกษาแขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ใหมี้สมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมและสอดคลอ้งต่อการไปประกอบวิชาชีพ
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่3 
 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา
แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร โดยเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  
(Survey research ) เพื่อท าการประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา 
ว่าอยู่ในระดับใดและมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะของตนในเร่ือง ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้ก าหนด
วธีิด าเนินการวจิยัเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยมีล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชำกร ไดแ้ก่ นกัศึกษาระดบัปริญญาตรีโปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ แขนงวิชา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
 กลุ่มตัวอย่ำง ได้แก่  นักศึกษาระดบัปริญญาตรีโปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ แขนงวิชา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์รุ่น 50 หมู่ 1 และหมู่ 2 คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 
ท่ีลงทะเบียนเรียนวิชาสัมมนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2553 
จ านวน 51 คน  ซ่ึงผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มแบบเจาะจง(Purposive Sampling) เน่ืองจากนกัศึกษากลุ่มดงักล่าว
เป็นนกัศึกษาชั้นปีท่ี 4 ท่ีผา่นการศึกษารายวิชาต่างๆ ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ครบตาม
หลักสูตร จึงเป็นผู ้ท่ีมีความรู้ระดับพื้นฐานในวิชาชีพและพร้อมท่ีจะถูกประเมินสมรรถนะ 
ของนกับริหารทรัพยากรมนุษยก่์อนท่ีจะเขา้สู่ตลาดแรงงาน 
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กำรสร้ำงเคร่ืองมอืในกำรวจิัย 
 
 ในการสร้างเคร่ืองมือวจิยั  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะและแนวคิด
เก่ียวกับสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในองค์การและงานวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์จากหนงัสือ วารสาร 
ส่ิงพิมพ ์วิทยานิพนธ์และงานวิจยัต่างๆ เพื่อน ามาสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ประเมินสมรรถนะของ 
นกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา 
 2. สร้างกรอบแนวคิดสมรรถนะนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด
ของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทยท่ีได้ท าการก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกับ
สมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นต่อวิชาชีพของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์และแนวคิดเก่ียวกบัมาตรฐาน
ความสามารถทางวิชาชีพมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ประกอบไปด้วย
สมรรถนะหลกัส่วนบุคคล (Core personal competency) และสมรรถนะหลกัในหน้าท่ีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(Core functional competency) แต่เน่ืองจากสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์
จดัเป็นสมรรถนะหลกัในหน้าท่ี ซ่ึงประกอบด้วย ความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคล ผูว้ิจยัจึงมุ่งเน้นศึกษาเฉพาะสมรรถนะในดา้นน้ี หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาขอ้มูลต่างๆ 
ท่ีส าคญัแลว้ ไดท้  าการก าหนดสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยก าหนดรายละเอียด
ของพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีถึงการมีสมรรถนะต่างๆ โดยน าแนวคิดของอาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ ท่ีไดจ้ดัท า
พจนานุกรมพฤติกรรมความสามารถ (Behavioral competency dictionary)ไว ้โดยน ามาปรับปรุง 
ให้สอดคล้องกบัสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ก าหนดไวแ้ละพฤติกรรมการเรียน 
ของนักศึกษาในชั้นเรียน และสร้างเป็นแบบประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
โดยก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคล จ านวนสมรรถนะทั้งส้ิน 
47 ขอ้ ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตำรำงที ่3.1 องค์ประกอบสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
ของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

รำยละเอยีดของแต่ละองค์ประกอบ 

1. ด้ำนควำมรู้ 1. กำรวำงแผนและบริหำรก ำลงัคน 
 2. กำรสรรหำคัดเลอืก  
 3. กำรบริหำรค่ำตอบแทน  
 4. กำรบริหำรแรงงำนสัมพนัธ์  
 5. กำรบริหำรกำรฝึกอบรม  
 6. กำรบริหำรควำมก้ำวหน้ำทำงอำชีพ  
 7. กำรพฒันำองค์กำร   
 8. กำรบริหำรผลงำน  
 9. กำรบริหำรจัดกำรข้อมูลสำรสนเทศด้ำนงำนบุคคล  
 10. ควำมรู้ทำงธุรกจิ  

2. ด้ำนทกัษะ ควำมสำมำรถ 11. ควำมสำมำรถทำงกำรส่ือสำร  
 12. กำรเรียนรู้และกำรพฒันำตนเอง  
 13. กำรคิดเชิงกลยุทธ์  
 14. กำรท ำงำนเป็นทมี  
 15. กำรติดต่อประสำนงำน  
 16. ทกัษะกำรบริหำรแรงจูงใจ  
 17. กำรจัดกำรควำมขัดแย้ง  
 18. กำรให้ค ำแนะน ำปรึกษำ  
 19. กำรแก้ไขปัญหำและกำรตัดสินใจ  
 20. กำรวำงแผนและติดตำม  
 21. ทกัษะกำรเจรจำต่อรอง  
 22. กำรมอบหมำยงำน  
 23. ทกัษะกำรน ำเสนองำน  
 24. ทกัษะกำรสอนงำน  
 25. กำรคิดเชิงวเิครำะห์  
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ตำรำงที ่3.1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
ของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

รำยละเอยีดของแต่ละองค์ประกอบ 

 26. กำรก ำหนดเป้ำหมำย  
 27. ควำมสำมำรถในกำรใช้คอมพวิเตอร์  

3. ด้ำนคุณลกัษณะส่วนบุคคล 28. ควำมรับผดิชอบ   
 29. ควำมเป็นผู้น ำ  
 30. ควำมละเอยีดรอบคอบ  
 31. กำรปรับตัว 
 32. ควำมเช่ือมั่นในตนเอง  
 33. ควำมยดืหยุ่น  
 34. จริยธรรม  
 35. ควำมกระตือรือร้น  
 36. มนุษยสัมพนัธ์  
 37. ควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์  
 38. ควำมอดทน  
 39. กำรคิดไปข้ำงหน้ำ  
 40. ควำมซ่ือสัตย์  
 41. ควำมเข้ำใจผู้อืน่  
 42. ควำมน่ำเช่ือถือ  
 43. กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลกิภำพ  
 44. ควำมใฝ่รู้  
 45. แรงจูงใจในกำรท ำงำน  
 46. จิตส ำนึกด้ำนควำมโปร่งใสในกำรบริหำรงำน  
 47. ควำมน่ำไว้วำงใจ  
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 3. จากกรอบแนวคิดดังกล่าวผู ้วิจ ัยได้ท าการสร้างแบบประเมินสมรรถนะของ 
นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) และ
ค าถามปลายเปิด (Open-ended) จ านวน 1 ฉบบั ท่ีมีลกัษณะเป็นการประเมินตนเอง (Self - assessment) 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบไดแ้ก่ เพศ อาย ุเกรดเฉล่ียสะสม 
  ตอนท่ี 2 เป็นค าถามประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยแบ่งเป็น
สมรรถนะท่ีตอ้งการประเมิน 3 ดา้น ได้แก่ ดา้นความรู้ จ  านวน 10 ขอ้ ด้านทกัษะความสามารถ
จ านวน 17 ขอ้ และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 20 ขอ้ รวม 47 ขอ้ 
  ตอนท่ี 3 เป็นการให้ผูต้อบเสนอแนะการจดักิจกรรมการเรียนการสอนรายวิชา 
ในสาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 4. น าเคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จแล้ว ให้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีเป็นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในสถานประกอบการพิจารณาใหค้วามคิดเห็นในดา้นความตรงตามเน้ือหา และความถูกตอ้งในการ
ใชภ้าษา พร้อมทั้งขอค าแนะน าในการปรับปรุงแกไ้ข 
 5. ปรับปรุงแกไ้ขเคร่ืองมือตามค าแนะน าและความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ แล้วจึง
น าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในภาคเรียนท่ี 1 ปีการศึกษา 2553 ในช่วงปลาย
ภาคการศึกษา โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัด าเนินการสอนวิชาสัมมนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแผนการสอน 
จนจบภาคการศึกษา 
 2. ผูว้ิจยัน าแบบประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไปทดสอบกับ 
กลุ่มตวัอย่างโดยก าหนดให้นกัศึกษาตอบแบบประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์
คนละ 1 ฉบบั จ านวน 47 ขอ้ โดยผูว้จิยัดูแลใหค้  าแนะน าในการตอบ 
 3. รวบรวมแบบประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบประเมิน น าไปวเิคราะห์เพื่อหาค่าสถิติเพื่อสรุปและอภิปรายผลในขั้นตอนต่อไป 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากแบบประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์
เรียบร้อยแลว้ ไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์ของขอ้มูลในแบบประเมิน 
 2. ตรวจและใหค้ะแนนเป็นรายขอ้ ในแบบประเมินตอนท่ี 2 ซ่ึงเป็นการประเมินระดบั
สมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 ด้าน ได้แก่ ดา้นความรู้ จ  านวน 10 ขอ้ ด้านทกัษะ
ความสามารถจ านวน 17 ข้อ และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 20 ข้อ รวม 47 ข้อโดยก าหนด 
ขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
  5 คะแนน หมายถึง  มีสมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดีเยีย่ม 
  4 คะแนน หมายถึง  มีสมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 
  3 คะแนน หมายถึง  มีสมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัพอใช ้
  2 คะแนน หมายถึง  มีสมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันา 
  1 คะแนน หมายถึง  มีสมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งยิง่ 
 3. แปลความหมายของค่าเฉล่ียโดยก าหนดเกณฑด์งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย   ความหมาย 
  4.50-5.00  สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดีเยีย่ม  
  3.50-4.49  สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 
  2.50-3.49  สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัพอใช ้
  1.50-2.49  สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันา 
  1.00-1.49  สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งยิง่ 
 4. หาค่าสถิติ ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical package for social science) และใชส้ถิติเพื่อประเมิน
ขอ้มูลวจิยัดงัน้ี 
  4.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบประเมิน โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย
(Descriptive statistics) ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
  4.2 วิเคราะห์ระดบัสรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนักศึกษาโดยใช้
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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บทที ่4 
 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเร่ือง การประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษา
โปรแกรมวชิาการบริหารธุรกิจ แขนงวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร
คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อให้ทราบระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยแยกองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะออกเป็น3ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะความสามารถและด้านคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคล ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากนักศึกษาโดยใช้แบบประเมินตนเอง (Self-assessment) 
ท่ีมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) และค าถามปลายเปิด(Open-ended) 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา ไดแ้ก่ นกัศึกษาโปรแกรมวิชา 
การบริหารธุรกิจ แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏั
พระนคร ชั้นปีท่ี 4  
 ตอนที ่2 การประเมินระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา 
  2.1 ประเมินระดบัสมรรถนะดา้นความรู้ 
  2.2 ประเมินระดบัสมรรถนะดา้นทกัษะความสามารถ 
  2.3 ประเมินระดบัสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะในการจดักิจกรรมการเรียนการสอน 
 

ตอนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำงทีศึ่กษำ 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาเป็นนักศึกษาโปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ แขนงวิชา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร จ านวน 51 คน แต่แบบประเมินท่ีมีขอ้มูล
สมบูรณ์มีจ านวน 41 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 80.3 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง
สรุปไดด้งัน้ี 



 
53 

 

ตำรำงที ่4.1 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำงทีศึ่กษำ 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ ำนวน ร้อยละ 
1. เพศ 
     1.1  ชาย 
     1.2  หญิง 

 
15 
26 

 
36.6 
63.4 

2. อาย ุ
     2.1  20  -  24  ปี 
     2.2  25  -  29  ปี 

 
36 
  5 

 
87.8 
12.2 

3. เกรดเฉล่ียสะสม 
     3.1  2.00  -  2.25 
     3.2  2.26  -  2.50 
     3.3  2.51  -  2.75 
     3.4  2.76  -  3.00 
     3.5  3.01  -  3.25 
     3.6  3.26  -  3.50 
     3.7  3.51  -  4.00  

 
  2 
  7 
10 
  8 
  9 
  1 
  4 

 
4.9 

17.1 
24.4 
19.5 
22.0 

2.4 
9.8 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงถึงลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการประเมินระดบั
สมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีทั้งหมด 41 คน ในจ านวนน้ีเป็นนกัศึกษาหญิง 26 คน
คิดเป็นร้อยละ 63.4 และเป็นนักศึกษาชาย 15 คน คิดเป็นร้อยละ 36.6 อยู่ในช่วงอายุ 20-24 ปี 
จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 87.8 และอยูใ่นช่วงอายุ 25-29 ปี จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 
เม่ือวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนของเกรดเฉล่ียสะสมของกลุ่มตวัอย่างแล้วพบว่า เกรดเฉล่ียสะสม 
อยู่ในช่วง 2.51-2.75 มากท่ีสุด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 24.4 รองลงมา คือช่วง 3.01-3.25
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 และ ช่วง 2.76-3.00 จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 กำรประเมนิระดับสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของนักศึกษำ 
 
 การประเมินระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์จดัเป็นสมรรถนะตามหน้าท่ี 
มีองคป์ระกอบของสมรรถนะ 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะความสามารถ และดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี นกัศึกษาไดป้ระเมินระดบัสมรรถนะในดา้นต่างๆ
ทั้งสามด้าน ผลการประเมินสมรรถนะแต่ละด้านแสดงในตารางท่ี 4.2-4.4 โดยตารางท่ี 4.2 
แสดงการประเมินระดับสมรรถนะด้านความรู้ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์  ตารางท่ี 4.3 
แสดงการประเมินระดบัสมรรถนะด้านทกัษะความสามารถของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ
ตารางท่ี 4.4 แสดงการประเมินระดับสมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลของนักบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์
 
ตำรำงที ่4.2 กำรประเมินระดับสมรรถนะด้ำนควำมรู้ของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

สมรรถนะด้ำนควำมรู้ ระดับของสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. การวางแผนและการบริหารก าลงัคน 3.76 .699 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 
2. การสรรหาคดัเลือก 3.93 .905 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

3. การบริหารค่าตอบแทน 3.68 1.128 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

4. การบริหารแรงงานสัมพนัธ์ 3.41 1.024 สมรรถนะน้ีอยู่ในระดับ
พอใช ้

5. การบริหารการฝึกอบรม 3.90 .917 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 
6. การบริหารความกา้วหนา้ทางอาชีพ 3.44 1.050 สมรรถนะน้ีอยู่ในระดับ

พอใช ้
7.การพฒันาองคก์าร   3.76 1.019 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

8.การบริหารผลงาน  3.51 1.052 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

9.การบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศด้านงาน
บุคคล  

3.51 .952 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

10.ความรู้ทางธุรกิจ 3.61 .891 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 
รวม 4.15 .853 สมรรถนะ ด้ำนควำม รู้ 

อยู่ในระดับดี 
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 จากตารางท่ี 4.2 นักศึกษาได้ท าการประเมินสมรรถนะด้านความรู้ของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องตนเองในภาพรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีคะแนนเฉล่ียระดบัสมรรถนะเท่ากบั 
4.15 ซ่ึงเม่ือพิจารณาการประเมินตนเองของนักศึกษา โดยเรียงล าดบัสมรรถนะดา้นความรู้ของ 
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์แล้ว พบว่า ความรู้เก่ียวกบัการสรรหาคดัเลือกมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด
เท่ากบั 3.93 รองลงมาไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบัการบริหารการฝึกอบรม มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.90 
และความรู้เก่ียวกบัการวางแผนและการบริหารก าลงัคน และความรู้เก่ียวกบัการพฒันาองค์การ 
มีคะแนนเฉล่ียเท่ากนัคือ 3.76 ตามล าดบั แต่เม่ือพิจารณาการกระจายของคะแนนจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของความรู้ทั้งสองด้านน้ีพบว่า ความรู้เก่ียวกับการวางแผนและการบริหารก าลังคน 
มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .699 ส่วนความรู้เก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 1.019 ซ่ึงมีการกระจายของคะแนนสูงกว่า จึงสรุปไดว้่าความรู้เก่ียวกบัการวางแผนและ 
การบริหารก าลงัคนมีคะแนนเฉล่ียท่ีมีความน่าเช่ือถือมากกวา่   ทั้งน้ี ความรู้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
ไดแ้ก่ การบริหารแรงงานสัมพนัธ์ โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.41  เป็นสมรรถนะดา้นความรู้ท่ีอยู่
ในระดบัพอใช ้
 
ตำรำงที ่4.3 กำรประเมินระดับสมรรถนะด้ำนทกัษะควำมสำมำรถของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

สมรรถนะด้ำนทกัษะควำมสำมำรถ ระดับของสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. ความสามารถทางการส่ือสาร 3.73 .949 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

2. การเรียนรู้และการพฒันาตนเอง 3.83 .892 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

3. การคิดเชิงกลยทุธ์ 3.56 1.026 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

4. การท างานเป็นทีม 3.95 .773 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

5. การติดต่อประสานงาน 3.80 .813 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

6. ทกัษะการบริหารแรงจูงใจ 3.71 .901 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

7. การจดัการความขดัแยง้ 3.73 .949 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

8. การใหค้  าแนะน าปรึกษา 3.68 .879 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

9. การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 3.66 .728 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

10. การวางแผนและติดตาม 3.49 1.003 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัพอใช ้
11. ทกัษะการเจรจาต่อรอง 3.71 .929 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

12. การมอบหมายงาน 3.88 .954 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 
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ตำรำงที ่4.3 (ต่อ) 
 

สมรรถนะด้ำนทกัษะควำมสำมำรถ ระดับของสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
13. ทกัษะการน าเสนองาน 3.66 1.015 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

14. ทกัษะการสอนงาน 3.63 .942 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

15. การคิดเชิงวเิคราะห์ 3.68 .934 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

16. การก าหนดเป้าหมาย 3.49 .952 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัพอใช ้
17. ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ 3.76 .799 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

รวม 4.17 .771 สมรรถนะด้ำนทกัษะ 
ควำมสำมำรถอยู่ในระดับดี 

 
 จากตารางท่ี 4.3 นกัศึกษาไดท้  าการประเมินสมรรถนะดา้นทกัษะความสามารถของ 
นกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีคะแนนเฉล่ียระดบัสมรรถนะ
เท่ากบั 4.17 ซ่ึงเม่ือพิจารณาการประเมินตนเองของนกัศึกษา โดยเรียงล าดบัสมรรถนะดา้นทกัษะ
ความสามารถของนกับริหารทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ พบว่า ทกัษะความสามารถเก่ียวกบัการท างาน
เป็นทีมมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.95 รองลงมาไดแ้ก่ ทกัษะความสามารถเก่ียวกบัการมอบหมายงาน 
มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และทกัษะความสามารถเก่ียวกับการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง 
มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั ทั้งน้ี ทกัษะความสามารถท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ทกัษะ
ความสามารถในการวางแผนและติดตาม และทกัษะความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย โดยมี
คะแนนเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.49 เป็นสมรรถนะท่ีอยู่ในระดบัพอใช ้แต่เม่ือพิจารณาการกระจายของ
คะแนนจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทกัษะความสามารถทั้งสองดา้นน้ีพบว่า ทกัษะความสามารถ 
ในการก าหนดเป้าหมาย มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .952  ส่วนทกัษะความสามารถในการวางแผน
และติดตามมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.003 ซ่ึงมีการกระจายของคะแนนสูงกวา่ จึงสรุปไดว้า่
ทกัษะความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย มีคะแนนเฉล่ียท่ีมีความน่าเช่ือถือมากกว่า เน่ืองจาก 
มีการกระจายของคะแนนน้อยกว่า ดังนั้นทกัษะความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย จึงเป็น
สมรรถนะดา้นทกัษะความสามารถท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
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ตำรำงที ่4.4  กำรประเมินระดับสมรรถนะด้ำนคุณลักษณะส่วนบุคคลของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 
สมรรถนะด้ำนคุณลกัษณะส่วนบุคคล ระดับของสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. ความรับผดิชอบ 4.20 .641 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

2. ความเป็นผูน้ า 3.76 .799 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

3. ความละเอียดรอบคอบ 3.85 .853 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

4. การปรับตวั 4.02 .790 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

5. ความเช่ือมัน่ในตวัเอง 3.76 .916 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

6. ความยดืหยุน่ 3.80 .901 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

7. จริยธรรม 4.17 .667 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

8. ความกระตือรือร้น 4.02 .724 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

9. มนุษยสัมพนัธ์ 4.32 .756 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.83 .803 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

11. ความอดทน 4.20 .715 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

12. การคิดไปขา้งหนา้ 4.00 .775 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

13. ความซ่ือสัตย ์ 4.39 .586 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

14. ความเขา้ใจผูอ่ื้น 4.05 .740 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

15. ความน่าเช่ือถือ 4.00 .671 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

16. การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ 4.02 .758 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

17. ความใฝ่รู้ 3.80 .782 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

18. แรงจูงใจในการท างาน 3.95 .590 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

19. จิตส านึกดา้นความโปร่งใส 
ในการบริหารงาน 

4.17 .738 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

20. ความน่าไวว้างใจ 4.20 .601 สมรรถนะน้ีอยูใ่นระดบัดี 

รวม 4.54 .596 สมรรถนะด้ำนคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลอยู่ในระดับดี 
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 จากตารางท่ี 4.4  นกัศึกษาไดท้  าการประเมินสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
นกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีคะแนนเฉล่ียระดบัสมรรถนะ
เท่ากบั 4.54 ซ่ึงเม่ือพิจารณาการประเมินตนเองของนกัศึกษา โดยเรียงล าดบัสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลของนักบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ล้ว พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านความซ่ือสัตย ์
มีคะแนนเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.39 รองลงมาได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านมนุษยสัมพนัธ์ 
มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.32 คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความรับผิดชอบและคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นความอดทน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.20 ตามล าดบั แต่เม่ือพิจารณาการกระจายของคะแนน
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะส่วนบุคคลทั้งสองดา้นน้ีพบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .641 ส่วนคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความอดทน 
มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .715 ซ่ึงมีการกระจายของคะแนนสูงกวา่ จึงสรุปไดว้า่คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นความรับผิดชอบ มีคะแนนเฉล่ียท่ีมีความน่าเช่ือถือมากกว่าเน่ืองจากมีการกระจาย
ของคะแนนนอ้ยกวา่ ทั้งน้ี คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นความเป็นผูน้ า และคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความเช่ือมัน่ในตวัเอง โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากนั 
คือ 3.76 เป็นสมรรถนะท่ีอยูใ่นระดบัดี แต่เม่ือพิจารณาการกระจายของคะแนนจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของคุณลกัษณะส่วนบุคคลทั้งสองดา้นน้ีพบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความเป็นผูน้ า 
มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .799 ส่วนคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความเช่ือมัน่ในตวัเอง มีค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .916 ซ่ึงมีการกระจายของคะแนนสูงกว่า จึงสรุปได้ว่าคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลดา้นความเป็นผูน้ า มีคะแนนเฉล่ียท่ีมีความน่าเช่ือถือมากกว่า เน่ืองจากมีการกระจาย 
ของคะแนนนอ้ยกวา่ ดงันั้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความเป็นผูน้ าจึงเป็นสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
 

ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบักำรจัดกจิกรรมกำรเรียนกำรสอน 
 
 จากการให้นกัศึกษาประเมินระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ในคร้ังน้ี
นกัศึกษาไดใ้หข้อ้เสนอแนะในการจดักิจกรรมการเรียนการสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในหลายประเด็น สรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
 1. นกัศึกษามีความคิดเห็นว่าการเรียนในสาขาการบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรมีส่ือ
การสอน เอกสารประกอบการสอนท่ีท าให้เกิดความเขา้ใจในเน้ือหาอย่างชดัเจน และมีกิจกรรม 
ท่ีช่วยสร้างทกัษะการเรียนรู้ใหแ้ก่นกัศึกษาอยา่งต่อเน่ือง จะช่วยท าใหเ้ขา้ใจในเน้ือหามากข้ึน 
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 2. นกัศึกษาตอ้งการให้มีการอธิบายเน้ือหาให้เขา้ใจง่ายดว้ยการยกตวัอย่างท่ีสามารถ
มองเห็นภาพ มีการสอดแทรกขอ้คิดและแนวคิดในการท างานและการเรียน ท าให้ไดเ้รียนรู้ขอ้มูล
และขอ้เท็จจริงในการเรียนมากข้ึน การให้นักศึกษาคิดต่อยอดส่ิงท่ีเรียนและการให้ตอบค าถาม 
ท าใหน้กัศึกษามีความกระตือรือร้นมากข้ึน รวมทั้งการคน้ควา้หาขอ้มูลข่าวสารตลอดเวลาจะท าให้
นกัศึกษาไดรู้้จกัการบริหารเวลาใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 3. นกัศึกษามีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาตามท่ีอาจารยส์อน แต่ก็ยงัมีความตอ้งการ 
ท่ีจะพฒันาตนเองให้มากข้ึนไปอีก และยงัต้องการเพิ่มพูนความรู้ส าหรับการน าไปประยุกต์ใช ้
ในอนาคต ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก และหากทางมหาวิทยาลยัไดมี้การเตรียมความพร้อมให้แก่นกัศึกษา
ได้รู้ถึงความส าคญัและวตัถุประสงค์ในการท างานด้านทรัพยากรมนุษยอ์ย่างแทจ้ริง จะช่วยให้
สามารถประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพ 
 4. นกัศึกษาเสนอว่าควรจดัตั้งชมรมทรัพยากรมนุษยข้ึ์นภายในมหาวิทยาลยัเพื่อให้
นักศึกษาและอาจารยไ์ด้ร่วมกันท ากิจกรรมต่างๆเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาทิเช่น 
การแลกเปล่ียนความรู้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมเก่ียวกับการวิเคราะห์ปัญหาและ 
ฝึกแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบับุคลากรในองคก์าร การน าเสนอผลงานต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย์
ใหแ้ก่บุคคลทัว่ไปท่ีสนใจเรียนรู้ รวมทั้งการจดัหางานท่ีน่าสนใจใหแ้ก่นกัศึกษา 
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บทที ่5 
 

สรุปผลกำรวจิัย อภิปรำยผลและข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเร่ือง การประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษา
โปรแกรมวชิาการบริหารธุรกิจ แขนงวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร
คร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา โดยมี
รูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ  (Survey research )  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัโดยแยก
องค์ประกอบของสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ 
ด้านทกัษะความสามารถและด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
นกัศึกษาโปรแกรมวชิาการบริหารธุรกิจ แขนงวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏั
พระนครท่ีลงทะเบียนเรียนวชิาสัมมนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์   ภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 
2553 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ แบบประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงเป็นแบบประเมินตนเอง (Self-assessment) มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) และค าถามปลายเปิด (Open-ended) ท่ีผูว้ิจยัได้พฒันาข้ึน แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1
เป็นขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบ ตอนท่ี 2 เป็นค าถามประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์
และตอนท่ี 3 เป็นการเสนอแนะเก่ียวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนรายวิชาในสาขา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

สรุปผลกำรวจิัย 
 
 ผลการวจิยั  มีดงัน้ี 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำงทีศึ่กษำ 
  ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา เป็นนกัศึกษาหญิง ร้อยละ 63.4 และ
เป็นนกัศึกษาชาย ร้อยละ 36.6 อยู่ในช่วงอายุ 20-24 ปี ร้อยละ 87.8 และอยู่ในช่วงอายุ 25-29 ปี 
ร้อยละ 12.2 เม่ือวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนของเกรดเฉล่ียสะสมของกลุ่มตวัอยา่งแลว้พบวา่ เกรดเฉล่ีย
สะสมอยู่ในช่วง 2.51-2.75 มากท่ีสุด ร้อยละ 24.4 รองลงมา คือช่วง 3.01-3.25 ร้อยละ 22.0 และ 
ช่วง 2.76-3.00 ร้อยละ 19.5 ตามล าดบั  
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 2. กำรประเมินระดับสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของนักศึกษำ 
  การประเมินระดับสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษา 
มีองคป์ระกอบของสมรรถนะ 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะความสามารถ และดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ผลการประเมินสมรรถนะแต่ละดา้น มีดงัน้ี 
  2.1 การประเมินระดบัสมรรถนะดา้นความรู้ 

   นักศึกษาประเมินสมรรถนะด้านความรู้ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีความรู้เก่ียวกบัการสรรหาคดัเลือกสูงสุด  รองลงมาไดแ้ก่ ความรู้
เก่ียวกับการบริหารการฝึกอบรม  การวางแผนและการบริหารก าลังคนและความรู้เก่ียวกับ 
การพฒันาองคก์าร  และมีความรู้ดา้นการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ ต ่าสุด 
  2.2 การประเมินระดบัสมรรถนะดา้นทกัษะความสามารถ  
   นกัศึกษาประเมินสมรรถนะดา้นทกัษะความสามารถของนกับริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีทกัษะความสามารถเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมสูงสุด รองลงมา
ได้แก่ ทกัษะความสามารถเก่ียวกับการมอบหมายงาน การเรียนรู้และการพฒันา และมีทกัษะ
ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายต ่าสุด 
  2.3 การประเมินระดบัสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
   นกัศึกษาประเมินสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของนกับริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความซ่ือสัตยสู์งสุด รองลงมาไดแ้ก่ 
คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านมนุษยสัมพันธ์   ด้านความรับผิดชอบและด้านความอดทน 
และมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความเป็นผูน้ าต ่าสุด 
 
 3. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบักำรจัดกจิกรรมกำรเรียนกำรสอน 
  การวิจยัคร้ังน้ี นักศึกษาได้ให้ขอ้เสนอแนะในการจดักิจกรรมการเรียนการสอน 
ในสาขาวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์วา่ควรมีส่ือการสอน เอกสารประกอบการสอนท่ีท าให้เกิด
ความเข้าใจในเน้ือหาอย่างชัดเจน และมีกิจกรรมท่ีช่วยสร้างทักษะการเรียนรู้ให้แก่นักศึกษา 
อย่างต่อเน่ือง จะช่วยท าให้เข้าใจในเน้ือหามากข้ึน ส าหรับการอธิบายเน้ือหาให้เข้าใจง่าย 
ควรยกตวัอย่างท่ีสามารถมองเห็นภาพ สอดแทรกขอ้คิดและแนวคิดในการท างานและการเรียน 
ท าให้ได้เรียนรู้ขอ้มูลและขอ้เท็จจริงในการเรียนมากข้ึน การคน้ควา้หาขอ้มูลข่าวสารตลอดเวลา 
จะช่วยใหรู้้จกัการบริหารเวลาใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
  แมน้กัศึกษาจะมีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาตามท่ีอาจารยส์อน แต่ก็ยงัมีความตอ้งการ
ท่ีจะพฒันาตนเองให้มากข้ึนไปอีกเพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในอนาคต และหากทางมหาวิทยาลัย 
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ได้มีการเตรียมความพร้อมให้แก่นักศึกษาได้รู้ถึงความส าคัญและวตัถุประสงค์ในการท างาน 
ดา้นทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง จะช่วยใหส้ามารถประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพ 
  นอกจากนั้น นกัศึกษายงัเสนอวา่ควรจดัตั้งชมรมนกับริหารทรัพยากรมนุษยข้ึ์นภายใน
มหาวทิยาลยั เพื่อใหน้กัศึกษาและอาจารยไ์ดร่้วมกนัท ากิจกรรมต่างๆเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ อาทิ เช่น การแลกเปล่ียนความรู้ในงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ กิจกรรมเก่ียวกบัการวเิคราะห์
ปัญหาและฝึกแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบับุคลากรในองคก์าร การน าเสนอผลงานต่างๆ ท่ีเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่บุคคลทัว่ไปท่ีสนใจเรียนรู้ รวมทั้งการจดัหางานท่ีน่าสนใจใหแ้ก่นกัศึกษา 
 

อภิปรำยผล 
 
 จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ 
 1. ในสมรรถนะดา้นความรู้เก่ียวกบัการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ นกัศึกษาประเมินตนเอง
อยู่ในระดับพอใช้อาจเป็นเพราะความรู้ด้านน้ีจดัเป็นรายวิชาเอกเลือกของนักศึกษาในสาขาน้ี 
จึงไม่เป็นการบงัคบัให้ตอ้งลงทะเบียนเรียน แมว้า่จะมีเน้ือหาแทรกอยูใ่นวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ก็ตาม ซ่ึงจากการวิจยัของของธนารัตน์  เทพโยธิน (2546) ท่ีท าการวิจยับทบาทและสมรรถนะของ
นกับริหารทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การธุรกิจในจงัหวดั
เชียงใหม่และล าพูน พบว่า ผูบ้ริหารระดับสูงมีความคาดหวงัว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์
จ  าเป็นตอ้งมีความรู้ในระดับมากถึงมากท่ีสุดคือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ กฎหมายแรงงาน 
การพฒันาองคก์าร และพฤติกรรมองคก์าร 
 2. การท่ีนักศึกษาประเมินตนเองว่ามีทักษะความสามารถในการท างานเป็นทีม 
การมอบหมายงาน และการเรียนรู้และพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัดีเป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อการไป
ประกอบอาชีพดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างมาก  เน่ืองจากงานวิจยัของกญัจนวลยั  นนทแกว้ 
(2546) ซ่ึงวิจยัเก่ียวกบัการบริหารและพฒันาขีดความสามารถของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์
กรณีศึกษา : โรงงานอุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออก พบวา่ขีดความสามารถ 
ท่ีนกับริหารทรัพยากรมนุษยส่์วนมากตอ้งการ คือ ขีดความสามารถดา้นภาวะผูน้ า ขีดความสามารถ
ดา้นการเรียนรู้ ขีดความสามารถด้านการฟัง และขีดความสามารถด้านการพฒันา ส่วนแนวทาง 
ในการพฒันาขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยร์ะดบับุคคลของนกับริหารทรัพยากร
มนุษยน์ั้นประกอบดว้ย ขีดความสามารถดา้นการติดต่อส่ือสาร ขีดความสามารถเช่ียวชาญในงาน 
ขีดความสามารถทางการท างานเป็นทีมและการประสานงาน ขีดความสามารถดา้นภาวะผูน้ าและ
ขีดความสามารถทางธุรกิจ นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนารัตน์  เทพโยธิน (2546) 
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ท่ีท าการวิจยับทบาทและสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์ารธุรกิจในจงัหวดัเชียงใหม่และล าพูน พบว่า ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความคาดหวงั
ว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์จ  าเป็นต้องมีทักษะความสามารถด้านการท างานเป็นทีมสูงสุด 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือการประสานงานกบัผูอ่ื้น การจูงใจ การบริหารหรือการจดัการ และ 
การแกไ้ขความขดัแยง้ ตามล าดบั 
 3. การประเมินสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของนกัศึกษาอยูใ่นระดบัดี ไดแ้ก่ 
คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความซ่ือสัตย ์ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความ
อดทน ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ารมีความคาดหวงัในระดบัมากถึงมากท่ีสุด
จากการวิจยัของธนารัตน์ เทพโยธิน (2546) และยงัสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของบณัฑิตท่ีพึงประสงค์
ของผูส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีของมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร ในเร่ือง H=Honest มีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริต และ R = Responsible มีความรับผดิชอบต่อตนเอง ต่อสังคม มีความอดทน และมีวินยั
ในตนเองอีกดว้ย จึงนบัไดว้่านกัศึกษามีคุณสมบติัเหมาะสมส าหรับการเป็นผูส้ าเร็จการศึกษาจาก
มหาวทิยาลยัอยา่งแทจ้ริง 
 4. การท่ีนักศึกษามีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาในห้องเรียน แต่ก็ยงัมีความตอ้งการ 
ท่ีจะพฒันาตนเองให้มากข้ึนไปอีกเพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นอนาคต เป็นเพราะการน าความรู้ไปใช ้
ในการประกอบอาชีพเป็นเร่ืองท่ีตอ้งอาศยัการฝึกฝนจนเกิดเป็นทกัษะความช านาญ ซ่ึงการมีความรู้
แต่เพียงอย่างเดียวอาจไม่ใช่ตวับ่งช้ีว่าจะสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ ข้ึนอยู่กบั
ความสามารถในการเรียนรู้ การพฒันาตนเอง แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของแมคเคิลแลนด์ท่ีกล่าวว่าองค์ประกอบของสมรรถนะในส่วนของความรู้
และทกัษะนั้นเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของบุคคล แสดงให้เห็นถึงการท่ีบุคคล 
มีความรู้ในศาสตร์ต่างๆ และสามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และปฏิบติัได้จนเกิดความช านาญ แต่อาจ
ไม่ไดห้มายความวา่เป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพเหนือผูอ่ื้น การจะเป็นผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพโดดเด่นได ้ตอ้งอาศยัทศันคติ แรงจูงใจหรือแรงขบั รวมทั้งบุคลิกลกัษณะท่ีมุ่งมัน่
ต่อการบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตนก าหนดไว ้ดังนั้ นการท่ีบุคคลมีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานท่ีดีจึงตอ้งประกอบกนัทั้งในส่วนของความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็น
องคป์ระกอบส าคญัของสมรรถนะนัน่เอง 
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ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากผลการวจิยั 
  1.1 การประเมินสรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษาคร้ังน้ี 
แมว้่าจะมีค่าเฉล่ียของคะแนนทั้งสามดา้นอยู่ในระดบัดีทั้งหมด แต่ผูว้ิจยัพบว่า สมรรถนะดา้นความรู้ 
จะมีค่าเฉล่ียท่ีต ่ากวา่สมรรถนะดา้นทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเม่ือพิจารณา
และวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นในการไปประกอบอาชีพแลว้ สมรรถนะดา้นความรู้ถือว่าเป็นปัจจยัส าคญั 
ท่ีเป็นพื้นฐานในการประกอบวิชาชีพให้ประสบความส าเร็จ ดงันั้นการจดัการเรียนการสอนจึงควร
เสริมกิจกรรมเพื่อพฒันาความรู้ความเขา้ใจควบคู่ไปกบัการพฒันาทกัษะความสามารถและคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานใหม้ากข้ึน 
  1.2 ในการประเมินระดบัสมรรถนะดา้นทกัษะความสามารถ  พบวา่ทกัษะความสามารถ
ในการวางแผนและติดตาม และทกัษะความสามารถในการก าหนดเป้าหมายของนักศึกษาอยู่ใน
ระดับพอใช้ ซ่ึงหากพิจารณาจากการก าหนดกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ 
ท่ีก าหนดผลการเรียนรู้ท่ีคาดหวงัให้บณัฑิตมี อย่างน้อย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ด้านความรู้ ด้านทกัษะทางปัญญา ด้านทกัษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ 
ดา้นทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศแลว้ พบว่าทกัษะความสามารถ
ในการวางแผนและติดตาม และทกัษะความสามารถในการก าหนดเป้าหมายในการวิจยัคร้ังน้ี 
ถือเป็นส่วนหน่ึงของดา้นทกัษะทางปัญญา ท่ีควรจดักิจกรรมการเรียนการสอนท่ีมุ่งพฒันาสมรรถนะ
ดา้นน้ีเพิ่มข้ึน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบักรอบมาตรฐานคุณวฒิุระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติท่ีไดก้ าหนดไว ้
 2. ขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวจิยัในอนาคต 
  2.1 ควรได้มีการประเมินสรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยข์องนักศึกษา
โดยใชก้ารประเมินแบบ 180 องศา (ประเมินตนเอง ประเมินโดยอาจารยผ์ูส้อน ประเมินโดยเพื่อน
นกัศึกษา) เพื่อใหผ้ลของการประเมินมีความน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน 
  2.2 ควรได้มีการท าวิจัยเพื่อประเมินความพึงพอใจในการใช้บัณฑิตสาขาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการและความตอ้งการสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
จากธุรกิจและอุตสาหกรรมประเภทต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัต่อไป 
  2.3 ควรได้มีการศึกษาวิจยัหารูปแบบการเรียนการสอนท่ีช่วยพฒันาสมรรถนะของ 
นกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้แก่นกัศึกษาเพื่อเป็นนวตักรรมทางการเรียนการสอนในสาขาวิชาน้ี
ใหแ้ก่นกัศึกษาไดมี้ประสิทธิภาพในการเรียนมากข้ึน 
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แบบประเมนิสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 

ค ำช้ีแจง 
 แบบประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยชุ์ดน้ี จดัท าข้ึนเพื่อประเมิน
สมรรถนะของนกัศึกษาโปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจ แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ชั้นปีท่ี 4 
มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินวา่นกัศึกษามีสมรรถนะของนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัใด และมีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในดา้นใด ความคิดเห็นของท่านถือวา่เป็นความลบัและจะไม่มีการเปิดเผยเป็นรายบุคคล แต่จะเป็น
การน าเสนอในภาพรวม จึงไม่ส่งผลกระทบใดๆ ต่อการประเมินผลการศึกษาของท่าน ขอความ
กรุณาตอบแบบประเมินให้ครบทุกตอนตามความเป็นจริง ผูว้ิจยัจะไดน้ าขอ้มูลไปใช้ประโยชน์ 
ในการพฒันากิจกรรมการเรียนการสอนใหแ้ก่นกัศึกษาในรุ่นต่อไป 
 

ขอขอบคุณในความร่วมมือ  
 ผูว้จิยั 
 

แบบประเมินนีแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบ 
 ตอนท่ี 2 การประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะในการจดักิจกรรมการเรียนการสอน 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค ำช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน ท่ีก าหนดให้  
1. เพศ      ชาย    หญิง  
2. อาย ุ     ต  ่ากวา่ 20 ปี    20-24 ปี 
     25-29 ปี   30 ปีข้ึนไป 
3. เกรดเฉล่ียสะสมจนถึงปัจจุบนั  ต  ่ากวา่ 2.00    2.00-2.25 

 2.26-2.50   2.51-2.75 
 2.76-3.00   3.01-3.25 
 3.26-3.50   3.51-4.00  
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ตอนที ่2 กำรประเมินสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
ค ำช้ีแจง  
 1. “สมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย์” หมายถึง คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของ
บุคคลไดแ้ก่ความรู้ ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีผลกัดนัให้บุคคลปฏิบติังาน
ตามบทบาทหนา้ท่ีของนกับริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 2. ค  าถามในตอนน้ี มีทั้งหมด 47 ขอ้ มีค าอธิบายของแต่ละระดบัของการประเมิน ดงัน้ี 
  5 คะแนน หมายถึง มีคุณลกัษณะนั้นอยูใ่นระดบัดีเยีย่ม 
  4 คะแนน หมายถึง มีคุณลกัษณะนั้นอยูใ่นระดบัดี 
  3 คะแนน หมายถึง มีคุณลกัษณะนั้นอยูใ่นระดบัพอใช ้
  2 คะแนน หมายถึง มีคุณลกัษณะนั้นอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันา 
  1 คะแนน หมายถึง มีคุณลกัษณะนั้นอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งยิง่ 
 3. ให้ท่านประเมินตนเองโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัระดบัความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 
 

สมรรถนะทีต้่องประเมิน ระดับของกำรประเมิน 

5 4 3 2 1 

ด้ำนควำมรู้ 
1. กำรวำงแผนและบริหำรก ำลงัคน หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
แนวคิดและกระบวนการการวางแผนก าลงัคน การส ารวจและวิเคราะห์
ข้อมูลก าลังคน การพยากรณ์ความต้องการก าลังคน การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การเพื่อการจัดท าแผนงาน 
ดา้นก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

     

2. กำรสรรหำคัดเลือก หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดการ
สรรหาและคดัเลือกบุคคล การวางแผนการสรรหาบุคคลจากภายใน
และภายนอกองคก์าร กระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
และสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ กลยุทธ์ในการสร้าง
เคร่ืองมือเพื่อการคดัเลือกบุคคล 
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สมรรถนะทีต้่องประเมิน ระดับของกำรประเมิน 

5 4 3 2 1 

3. กำรบริหำรค่ำตอบแทน หมายถึงความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิด
ของการบริหารค่าตอบแทน ทฤษฎีเก่ียวกบัค่าจา้งและเงินเดือน ปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทน นโยบายและหลกัการบริหาร
ค่าตอบแทน การประเมินค่างานและการส ารวจค่าตอบแทนเพื่อก าหนด
โครงสร้างและวธีิการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 

     

4. กำรบริหำรแรงงำนสัมพันธ์ หมายถึง ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
ขั้นตอนและวิธีการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
นายจ้างกับลูกจ้างในด้านการจ้างแรงงาน การคุ้มครองแรงงาน  
การประกันสังคม การจ่ายเงินทดแทน รวมทั้งสิทธิประโยชน์และ
อ านาจหนา้ท่ีอ่ืนๆ ของนายจา้งและลูกจา้ง 

     

5. กำรบริหำรกำรฝึกอบรม หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการและ
วิธีการบริหารการฝึกอบรม การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
การจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม การจัดเตรียมเอกสาร อุปกรณ์ 
การติดต่อประสานงาน การประเมินผลการฝึกอบรม  การก าหนด
นโยบายและแผนการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์าร 

     

6. กำรบริหำรควำมก้ำวหน้ำทำงอำชีพ หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจใน
การวางแผนและพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพให้บุคลากรมีโอกาส
พัฒนาตนตามความสนใจและความสามารถของบุคคล โดยให้
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ การก าหนดเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การวางแผนพฒันาความสามารถของบุคคล
เพื่อใหบ้รรลุตามแผนงานความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

     

7. กำรพัฒนำองค์กำร หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดและ
ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การ เทคนิคในการพัฒนาองค์การ 
อันได้แก่ เทคนิคในการพฒันาระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์การ เพื่อให้องค์การได้พัฒนาความสามารถให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้มและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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8. กำรบริหำรผลงำน หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดใน
การบริหารผลการปฏิบติังาน การพฒันาผลการปฏิบติังาน การติดตาม
และประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานได้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ ความรู้ในการจดัระบบการวดัผล
งานและตวัช้ีวดัผลงานท่ีสะทอ้นผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน การก าหนด
มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

9. กำรบริหำรจัดกำรข้อมูลสำรสนเทศด้ำนงำนบุคคล หมายถึง ความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับหลักการท างานของสารสนเทศ  การวางแผน 
พฒันาและปรับปรุงระบบสารสนเทศเพื่อใชง้านดา้นทรัพยากรมนุษย ์
โดยสามารถเช่ือมโยงระบบกบังานบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

10. ควำมรู้ทำงธุรกิจ หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการประกอบ
ธุรกิจ การก าหนดเป้าหมายทางธุรกิจ รูปแบบและนโยบายการด าเนิน
ธุรกิจขององคก์าร การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก
ท่ีมีผลกระทบต่อการด า เนินธุรกิจ การคาดการณ์แนวโน้มและ
สถานการณ์ในอนาคตท่ีอาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจขององคก์าร 

     

ทกัษะควำมสำมำรถ 
11. ควำมสำมำรถทำงกำรส่ือสำร  หมายถึง ความสามารถในการฟัง พูด 
อ่านและเขียนไดอ้ย่างถูกตอ้งชดัเจนและไดใ้จความ เพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจท่ีตรงกนัทั้งผูส่ื้อและผูรั้บสาร พร้อมทั้งสามารถส่ือสารไดบ้รรลุ
ตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องการส่ือสารนั้นๆ 

     

12. กำรเรียนรู้และกำรพัฒนำตนเอง หมายถึง ความสามารถในการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนให้ดีข้ึนกว่าเดิม มีการวางแผนเพื่อก าหนด
แนวทางการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตน
ก าหนดไว ้รวมทั้งมีการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการเรียนรู้
และการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 

     

 



 
73 

 

 

สมรรถนะทีต้่องประเมิน ระดับของกำรประเมิน 

5 4 3 2 1 

13. กำรคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจทิศทาง 
เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์หรือ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ  พร้อมทั้ งสามารถวางแผนการ
ด าเนินงานได้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององค์การและสถานการณ์ท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต 

     

14. กำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
มีการรับฟังและแลกเปล่ียนความคิดเห็นของสมาชิกในทีม สามารถ
ก าหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย และแผนการด าเนินงานของทีม 
ตลอดจนติดตามตรวจสอบและประเมินผลความส าเร็จของทีมงาน 
ใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

     

15. กำรติดต่อประสำนงำน หมายถึง ความสามารถในการรับและส่งต่อ
ขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ครบถว้นและทนัเวลาตรงตามวตัถุประสงคข์องงาน
ให้ข้อมูลและรายละเอียดต่างๆแก่ผูอ่ื้นให้สามารถด าเนินการต่อได้
อย่างถูกตอ้ง มีการติดตามตรวจสอบความตอ้งการของผูท่ี้ติดต่อด้วย
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั 

     

16. ทักษะกำรบริหำรแรงจูงใจ หมายถึง ความเขา้ใจถึงทฤษฎีการสร้าง
แรงจูงใจและน ามาประยุกตใ์ช้ในการบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
สามารถคิดวิเคราะห์และหาเทคนิควิธีการในการสร้างแรงจูงใจให้แก่
ผูอ่ื้นเพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

17. กำรจัดกำรควำมขัดแย้ง หมายถึง ความเขา้ใจถึงสาเหตุหรือท่ีมา
ของความขดัแยง้และสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากความขดัแยง้ 
สามารถ ชกัจูงและจูงใจใหส้มาชิกในทีมมีความเขา้ใจและมีทศันคติท่ีดี
ต่อกนั สร้างความประนีประนอมใหเ้ห็นชอบในผลประโยชน์ร่วมกนั 

     

18. กำรให้ค ำแนะน ำปรึกษำ หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ 
ท าความเขา้ใจถึงปัญหา สถานการณ์และความตอ้งการของผูอ่ื้นรวมถึง
การวิเคราะห์หาสาเหตุและให้ค  าแนะน าปรึกษาแนวทางการแก้ไข
ปัญหาหรือแนวทางจดัการกบัสถานการณ์ 
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19. กำรแก้ไขปัญหำและกำรตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการ
วเิคราะห์สาเหตุและผลกระทบของปัญหา สามารถประเมินสถานการณ์
และขอ้มูลต่างๆ เพื่อน ามาก าหนดแนวทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
ท่ีหลากหลายและเหมาะสมกบัสถานการณ์นั้นๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

20. กำรวำงแผนและติดตำม หมายถึง ความสามารถในการก าหนด
แผนงานและกิจกรรมต่างๆ ได ้อยา่งเป็นระบบตามล าดบัความส าคญั 
ก าหนดช่วงเวลาท่ีจะด าเนินการตามแผนทรัพยากรท่ีน ามาใช ้ตลอดจน
สามารถก าหนดตวับุคคลผูรั้บผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม ก าหนดวิธีการ
ควบคุมติดตามงานให้เกิดประสิทธิภาพสอดคล้องกบัความเปล่ียนแปลง
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

     

21. ทักษะกำรเจรจำต่อรอง หมายถึง ความสามารถในการก าหนด
เทคนิควิธีการและกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมในการหาเหตุผลมาสนับสนุน 
และก าหนดทางเลือก เพื่อการเจรจาต่อรองผลประโยชน์เพื่อจูงใจให้อีก
ฝ่ายหน่ึงมีความคิดเห็นคลอ้ยตามและ เกิดการยอมรับกนัทั้งสองฝ่าย 

     

22.กำรมอบหมำยงำน หมายถึง ความสามารถในการกระจายงานและ
ความรับผิดชอบไปสู่สมาชิกภายในและภายนอกทีมงานได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ทั้งในด้านของเวลา ปริมาณงาน และ
ความสามารถของผูรั้บมอบงาน รวมทั้งการสอนและจูงใจให้ผูอ่ื้น
ท างานท่ีมอบหมายใหส้ าเร็จ 

     

23. ทักษะกำรน ำเสนองำน หมายถึง ความสามารถในการอธิบายและ
ช้ีแจงขอ้มูลต่าง ๆ ไดอ้ยา่งชดัเจน มีการปรับเปล่ียนวิธีการน าเสนอให้
เหมาะสมกบักลุ่มผูฟั้ง สามารถใช้เทคนิคและวิธีการกระตุน้จูงใจให้
ผูฟั้งสนใจและมีส่วนร่วมระหว่างการน าเสนองาน มีการน าเคร่ืองมือ
วทิยาการสมยัใหม่มาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

24. ทักษะกำรสอนงำน หมายถึง ความสามารถในการช้ีแจงและให้
ค  าแนะน าแก่สมาชิกภายในทีมเก่ียวกบัวิธีการ ขั้นตอนและแนวทางใน
การปฏิบติังานตามมาตรฐานของการสอนงานโดยพิจารณาตามความ
แตกต่างของผูเ้รียน  มีการปรับปรุงเทคนิคการสอนงานของตนอยูเ่สมอ 
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25. กำรคิดเชิงวิเครำะห์ หมายถึง ความสามารถในการรวบรวมและ 
ท าความเขา้ใจ รวมทั้งวิเคราะห์แยกแยะขอ้มูลหรือสถานการณ์ต่างๆ 
ถึงท่ีมา สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะและผูท่ี้เก่ียวข้อง 
ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

     

26. กำรก ำหนดเป้ำหมำย หมายถึง ความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์
และเป้าหมายในการท างาน มีการปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้เหมาะสม
กบัสถานการณ์และใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     

27. ควำมสำมำรถในกำรใช้คอมพิวเตอร์ หมายถึง ความสามารถในการ
ใช้งานคอมพิวเตอร์และโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
การออกแบบและพฒันาระบบการท างานของคอมพิวเตอร์ให้สอดคลอ้ง
กบัลกัษณะงาน สามารถแกปั้ญหาการใชง้านคอมพิวเตอร์ได ้

     

ด้ำนคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
28. ควำมรับผิดชอบ หมายถึง ปฏิบติังานไดต้ามแนวทางท่ีก าหนดข้ึน 
ใหค้  าปรึกษาแนะน าและจูงใจผูอ่ื้นให้ปฏิบติังานตามแนวทางท่ีก าหนดไว ้
ตลอดจนคิดหาวธีิการท างานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ  

     

29. ควำมเป็นผู้น ำ หมายถึง กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ โดยสามารถหา 
ขอ้มูลและเหตุผลต่างๆ มาสนับสนุน กล้ารับผิดชอบในผลท่ีเกิดข้ึน 
จากการตดัสินใจ สามารถสร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจ ความ
น่าเช่ือถือและเป็นตน้แบบท่ีดีแก่ผูอ่ื้น โนม้นา้วชกัจูงให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม
หรือมีความคิดเห็นคลอ้ยตามได ้

     

30. ควำมละเอยีดรอบคอบ หมายถึง การให้ความส าคญักบัรายละเอียด
ของการปฏิบัติงานในทุกแง่มุมอย่างต่อเน่ือง มีการตรวจสอบ
รายละเอียด และความถูกตอ้งของขอ้มูลหรืองานท่ีปฏิบติัก่อนส่งมอบ 
เพื่อป้องกนัหรือลดขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน  
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31. กำรปรับตัว  หมายถึง การท าความเข้าใจและยอมรับการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน การให้ความร่วมมือและเปล่ียนแปลง
ตนเองให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั้งสามารถปรับตวัให้เขา้กบั
บุคคล สถานการณ์หรือลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัโดยใช้เวลาในการ
ปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

32. ควำมเช่ือมั่นในตนเอง หมายถึง ความเช่ือมัน่ในความคิด การ
กระท าและค าพูดท่ีแสดงออกมา ตอบข้อซักถามและน าเสนอขอ้มูล
ต่างๆแก่ผูอ่ื้นดว้ยความมัน่ใจโดยมีขอ้มูลหรือเหตุผลมาสนบัสนุน 

     

33. ควำมยดืหยุ่น หมายถึง การปรับเปล่ียนแผนงาน วธีิการท างาน 
 และการแสดงออกทั้งกิริยาท่าทางและน ้าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสม 
กบับุคคล เวลา สถานท่ีและสถานการณ์ต่าง ๆ 

     

34. จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัตนอย่างถูกตอ้งเหมาะสม
ทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนจรรยาบรรณ 
ในวชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 

     

35. ควำมกระตือรือร้น หมายถึง ความต่ืนตวัและขวนขวายท่ีจะเรียนรู้ 
อยู่เสมอ มีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเวลา 
ท่ีก าหนด วางแผนติดตามงานอยา่งต่อเน่ือง  

     

36. มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสามารถในการสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ไป โดยทกัทายท าความ
รู้จกักบัผูอ่ื้น ให้การสนบัสนุนและเสนอความช่วยเหลือ มีการพฒันา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รวมทั้งใหเ้กียรติบุคคลอ่ืน  

     

37. ควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์  หมายถึง การคิดหาแนวทางหรือวธีิการ
ท างานใหม่ ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  น าเสนอแนวคิด
ใหม่ๆในการพฒันาปรับปรุงงานของทีม และกระตุน้จูงใจใหผู้อ่ื้น
น าเสนอและประยกุตแ์นวคิดใหม่ๆในการท างาน 
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38.ควำมอดทน หมายถึง การอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ บุคคลหรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีกดดนั เม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหาและสภาวะความกดดนั
ในรูปแบบต่างๆ รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นท่ีไม่ตรงกบัตนได ้มุ่งมัน่
และตั้งใจท างานเพื่อไปสู่จุดหมายโดยไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึนโดยยดึถือความส าเร็จของงานเป็นท่ีตั้ง 

     

39.กำรคิดไปข้ำงหน้ำ หมายถึง ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี เป้าหมาย
และทิศทางการท างานในอนาคต  และความสามารถในการคาดการณ์
สถานการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนในอนาคต สามารถคิดหาแนวทางใน
การปรับตวัและรับมือกบัสถานการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

40. ควำมซ่ือสัตย์ หมายถึง ปฏิบติัตนตามระเบียบขอ้บงัคบัท่ีไดก้ าหนด
ไว ้ยอมรับข้อผิดพลาดของตนและไม่กล่าวโทษผูอ่ื้น ให้ขอ้มูลตาม
ความเป็นจริง ไม่บิดเบือนขอ้มูลและพร้อมจะแกไ้ขขอ้ผดิพลาด 

     

41. ควำมเข้ำใจผู้อื่น หมายถึง สามารถรับฟังและเขา้ใจความหมายท่ี
ผูอ่ื้นส่ือสารดว้ยภาษา สามารถจบัใจความได ้สรุปเน้ือหาเร่ืองราวได้
ถูกตอ้ง เขา้ใจในความตอ้งการและความรู้สึกของผูอ่ื้น ทั้งส่ิงท่ีแสดงออก
และไม่แสดงออก และความสามารถในการตอบสนองและให้ความ
ช่วยเหลือไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

42. ควำมน่ำเช่ือถือ หมายถึง การปฏิบติัตวัและแสดงความคิดเห็นหรือ
ใหค้  าแนะน าไดอ้ยา่งน่าเช่ือถือ อยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูลและขอ้เท็จจริง
และเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 

     

43. กำรควบคุมอำรมณ์และบุคลิกภำพ  หมายถึง ความสามารถในการ
แสดงออกทางสีหน้า ท่าทางและอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมเม่ือต้อง
เผชิญกบับุคคล ลกัษณะงานและสถานการณ์ท่ีตึงเครียด สามารถรับฟัง
และแสดงออกอย่างเหมาะสมเม่ือได้รับค าแนะน าหรือขอ้ต าหนิจาก
ผูอ่ื้นโดยไม่แสดงอารมณ์โกรธหรือโมโห 
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44. ควำมใฝ่รู้ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการพฒันาความรู้ ทักษะ 
ความสามารถของตนเองทั้งในและนอกวิชาชีพของตน ดว้ยการศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งต่างๆ ติดตามข่าวสารและแลกเปล่ียนขอ้มูล
ความรู้และประสบการณ์กบัผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

     

45. แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อให้
ผลงานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้พร้อม
ทั้งวางแผนในการท างานและความสามารถในการปรับเปล่ียนและ
พฒันารูปแบบการท างานของตนใหดี้ข้ึน 

     

46. จิตส ำนึกด้ำนควำมโปร่งใสในกำรบริหำรงำน หมายถึง การเขา้ใจ 
ในหลกัการและวิธีการบริหารจดัการงานอย่างโปร่งใส ปฏิบติัหน้าท่ี
และด าเนินงานอยูบ่นหลกัของความถูกตอ้ง และเป็นไปตามกฎระเบียบ
ท่ีก าหนดไว ้มีความพร้อมท่ีจะไดรั้บการตรวจสอบจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

     

47. ควำมน่ำไว้วำงใจ หมายถึง การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดี
กบับุคคลอ่ืน ยึดมัน่ต่อขอ้ตกลงหรือค าสัญญาร่วมกนั อนัจะน ามาซ่ึง
ความไวว้างใจจากผูอ่ื้น  รักษาขอ้มูลส าคญัท่ีตนรู้หรือความลบัท่ีบุคคล
อ่ืนน ามาปรึกษาหรือเล่าใหฟั้งโดยไม่เปิดเผยใหแ้ก่ผูใ้ด 

     

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะต่อกจิกรรมกำรเรียนกำรสอนรำยวชิำในโปรแกรมวชิำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
                ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
       ผูช่้วยศาสตราจารยช์ลลดา พึงร าพรรณ 
         ผูว้จิยั 
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ช่ือเร่ือง  การประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา 
  แขนงวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
  Competency evaluation on students of Human Resource Management, 
  Phranakhon Rajabhat University   
ผู้วจัิย  ผูช่้วยศาสตราจารยช์ลลดา  พึงร าพรรณ 
ปีทีว่จัิย  2553 
 

บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยเร่ืองการประเมินสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักศึกษา
โปรแกรมการบริหารธุรกิจ แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครคร้ังน้ี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษาท่ีลงทะเบียน
เรียนวิชาสัมมนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2553 โดยเป็นการวิจยั 
เชิงส ารวจ (Survey research) ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัโดยแยกองคป์ระกอบของสมรรถนะ
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะความสามารถและ 
ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ แบบประเมินสมรรถนะของนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นแบบประเมินตนเอง (Self-assessment) ท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาข้ึน สรุปผลการวิจยั
ไดด้งัน้ี 
 1. นกัศึกษาประเมินสมรรถนะดา้นความรู้ของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องตนเอง
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัดี ความรู้ท่ีมีระดบัสูงสุดไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบัการสรรหาคดัเลือก รองลงมา
คือการบริหารการฝึกอบรม การวางแผนและการบริหารก าลงัคน และความรู้เก่ียวกบัการพฒันา
องคก์าร ตามล าดบั 
 2. นักศึกษาประเมินสมรรถนะด้านทกัษะความสามารถของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับดี ทกัษะความสามารถท่ีมีระดับสูงสุด ได้แก่ ทกัษะ
ความสามารถเก่ียวกับการท างานเป็นทีม รองลงมาคือการมอบหมายงานและการเรียนรู้และ 
การพฒันาตนเอง ตามล าดบั 
 3. นกัศึกษาประเมินสมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับดี คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีระดับสูงสุด ได้แก่ 
คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความซ่ือสัตย ์รองลงมาคือดา้นมนุษยสัมพนัธ์ คุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นความรับผดิชอบ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นความอดทน ตามล าดบั 
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กติติกรรมประกำศ 
 
 การวิจัยในชั้นเรียนฉบับน้ี ได้รับทุนอุดหนุนจากมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
ภาคการศึกษาท่ี 1 ปีการศึกษา 2553 ผูว้ิจยัตอ้งขอขอบคุณผูช่้วยศาสตราจารยป์ระชน แสงจกัร์ 
คณบดีคณะวิทยาการจัดการท่ีสนับสนุนให้คณาจารย์ได้มีการพฒันางานวิจัยเพื่อพฒันางาน 
ทางดา้นวิชาการ ขอขอบคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ ผูเ้ป็นแรงบนัดาลใจของ 
การท าวิจยัและให้ความรู้ความเขา้ใจในการท าวิจยัอยา่งชดัเจน ขอขอบคุณอาจารยอ์รมน ป้ันทอง 
ท่ีกรุณาใหค้  าแนะน าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ตลอดจนนกัศึกษาโปรแกรมวิชาการบริหารธุรกิจ 
แขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์รุ่น 50 หมู่ 1 และหมู่ 2 คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัพระนคร ท่ีใหค้วามร่วมมือในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี  
 
 

ชลลดา พึงร าพรรณ  



 
82 

 

สำรบัญ 

 
  หน้ำ 
บทคดัยอ่ ก 
กิตติกรรมประกาศ ข 
สารบญั ค 
สารบญัตาราง จ 
สารบญัภาพ ฉ 
บทที ่ 1 บทน ำ 1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั 4 
 สมมติฐานของการวจิยั 5 
 ขอบเขตของการวจิยั 5 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 5 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 12 
บทที ่ 2 เอกสำรและงำนวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 13 
 ตอนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  

ตอนท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
ตอนท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะ 
ตอนท่ี 4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

13 
21 
37 
40 

บทที ่ 3 วธีิด ำเนินกำรวจัิย 46 
 การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 46 
 การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 47 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 50 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล 51 
บทที ่ 4 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 52 
 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา 52 
 การประเมินระดบัสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัศึกษา 54 
 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดักิจกรรมการเรียนการสอน 58 
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  หน้ำ 
 

 

บทที ่ 5 สรุปผลกำรวจัิย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 60 
 สรุปผลการวจิยั 60 
 อภิปรายผล 62 
 ขอ้เสนอแนะ 64 
บรรณำนุกรม 65 
ภำคผนวก  
 แบบประเมินสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ประวติัผูว้จิยั 
  
  

68 
69 
79 

 

ง 
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สำรบัญตำรำง 
 
ตำรำงที่  หน้ำ 

3.1 องคป์ระกอบสมรรถนะของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ 48 
4.1 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา 53 
4.2 การประเมินระดบัสมรรถนะดา้นความรู้ของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ 54 
4.3 การประเมินระดบัสมรรถนะด้านทกัษะความสามารถของนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์
55 

4.4 การประเมินระดบัสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของนกับริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

57 
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สำรบัญภำพ 
 
ภำพที ่  หน้ำ 

2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ 18 
2.2 แบบจ าลองสามเหล่ียมสมรรถนะหลกัของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ 24 
2.3 กรอบแนวคิดการก าหนดมาตรฐานวชิาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ภาครัฐ 
34 

2.4 มาตรฐานวชิาชีพดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 35 
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รำยงำนกำรวจิัยพฒันำกำรเรียนกำรสอน 
เร่ือง 

กำรประเมินสมรรถนะของนักบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
ของนักศึกษำแขนงวชิำกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 

มหำวทิยำลยัรำชภัฏพระนคร 
 
 
 
 
 
 

ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ชลลดำ  พงึร ำพรรณ 

 
 

 
คณะวทิยำกำรจดักำร  มหำวทิยำลยัรำชภฏัพระนคร 

กำรวจิยัพฒันำกำรเรียนกำรสอนนีไ้ด้รับทุนอุดหนุนจำก มหำวทิยำลยัรำชภฏัพระนคร   
ปีงบประมำณ 2553 

 

 

 

 


