
 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร สังกัดฝายพัฒนาระบบ
สารสนเทศ สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยเชียงใหม” เปนการศึกษาเชิงปฏิบัติการ ผู
ศึกษาไดนําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาประกอบการศึกษาดังนี้ 

 2.1.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
   2.1.1  ความเปนมาของสมรรถนะ 
   2.1.2  ความหมายสมรรถนะ 
   2.1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
   2.1.4  ประเภทของสมรรถนะ 
   2.1.5  แนวคิดวิธีการศึกษาสมรรถนะ 
   2.1.6  การกําหนดสมรรถนะ 

    2.1.7  ประโยชนของสมรรถนะ 
        2.1.8  ข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะ 

 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.3   แนวคิดเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 

 2.4  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 2.5  ความสําคัญและจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 2.6  สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2.7  คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง (Job Specification)  ของนักวิชาการคอมพิวเตอร 
 2.8  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
 2.1.1  ความเปนมาของสมรรถนะ 

 จุดเร่ิมตนของแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ เกิดข้ึนในป ค.ศ.1970 โดย บริษัท McBar 
ไดรับการวาจางจาก The US State Department ใหคัดเลือกเจาหนาท่ีท่ีทําหนาท่ีเปนตัวแทนของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ท่ัวโลกโดยมีหนาท่ีเผยแพรวัฒนธรรมและเร่ืองราวของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาใหแตละประเทศรับรู ซ่ึงในขณะนั้นเจาหนาท่ีสวนใหญเปนคนผิวขาวเกือบ
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ท้ังหมด โดยกอนหนานั้น The US State Department ไดคัดเลือกเจาหนาท่ีดวยการใชแบบทดสอบ
ท่ีเรียกวา Foreign Service Officer Exam ซ่ึงเปนแบบทดสอบท่ีมุงทดสอบดานทักษะท่ีเจาหนาท่ี
ระดับสูงของหนวยงานน้ีคิดวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว แตก็พบวา
แบบทดสอบชุดนี้มีจุดออนคือ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 11 - 12 อางในรัชฎา ณ นาน, 
2550)สวนใหญจะเปนการวัดผลเร่ืองวัฒนธรรมของชนช้ันกลางและสูง ใชเกณฑท่ีสูงในการตัดสิน
ทําใหชนกลุมนอยในประเทศหรือคนผิวดําไมมีโอกาสที่จะสอบผานจึงสะทอนใหเห็นวาการ
คัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ “การเลือกปฏิบัติ” และคะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน กลาวคือ ผูท่ีทําคะแนนสอบไดดีกลับไมไดมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีตามท่ีองคกรคาดหวัง
เสมอไป 

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2549 : 11 - 12 อางในรัชฎา ณ นาน, 2550) ยังกลาวตออีกวา 
จากจุดออนดังกลาวจึงทําใหบริษัท McBar ภายใตการนําของ David C. McClelland แกไขปญหา
ดังกลาวโดยการหาเคร่ืองมือชนิดใหมท่ีดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีใหมี
ความถูกตอง แมนยํา มาแทนแบบทดสอบเกา โดยใชวิธีเปรียบเทียบเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี
กับเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ีย โดยใชเทคนิคการประเมินแบบใหมท่ีเรียกวา 
Behavioral Event Interview (BEI) และการวิเคราะหคะแนนสอบท่ีไดจากการทําแบบทดสอบ BEI ของ
เจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ียเพื่อคนหาลักษณะของ
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันของคน 2 กลุมนี้ ซ่ึงเรียกลักษณะของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ี
ดีนี้วา Competency หลังจากนั้น David C. McClelland ไดแสดงแนวคิดเร่ืองCompetency ไวในบทความ
ท่ีช่ือวา Testing for Competence Rather than for Intelligence วา IO ประกอบดวยความถนัดหรือความ
เช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงม่ันสูความสําเร็จไมใชตัวชี้วัดท่ีดีของผลงานและความสําเร็จ
ในงานไดดีกวา ซ่ึงสะทอนใหเห็นไดวา ผูทํางานเกงมิไดหมายถึง ผูท่ีเรียนเกง แตผูท่ีประสบผลสําเร็จ
ในการทํางานตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือองคความรูท่ีมีอยูในตัวเอง
เพื่อกอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทําซ่ึงบุคคลดังกลาวเรียกวาเปนผูมี Competency 

จากจุดกําเนิด Competency ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและนักวิชาการหลายสํานัก
ไดนําวิธีการของ McClelland มาเปนแนวทางในการศึกษาเร่ือง Competency มากข้ึน โดยในปค.ศ.1982 
Richard Boyatzis ไดเขียนหนังสือช่ือ The Competencies Manager : A Model of Effective Performance 
และไดนิยามคําวา Competency วาเปนความสามารถในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลท่ี
นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ ตอมาป ค.ศ. 1994 Gary Hamel, C.K Prahalad ไดเขียน
หนังสือช่ือ Competing for The Future โดยมีแนวคิดสําคัญ เร่ือง Core Competencies วาเปน
ความสามารถหลักของธุรกิจโดยไดอธิบายวาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเนื้อหาสาระหลัก
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อะไรบาง เชน พื้นฐานความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง และอยูในระดับใด 
จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการขององคกร 

สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในองคกร
ท่ีเปนเครือขายบริษัทขามชาติช้ันนํากอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทและองคกรชั้นนําประเทศ 
เชน เครือปูนซีเมนตไทย ซินคอรเปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปโตรเล่ียมแหงประเทศไทย ฯลฯ และ
เนื่องจากภาคเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ดังเชนกรณี
ของเครือปูนซีเมนตไทย มีผลทําใหเกิดการต่ืนตัวในวงราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดนําแนวความคิดนี้มาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน ซ่ึงใน
ระยะแรกไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรท่ียึดหลักสมรรถนะ (Competency Based 
Human Resource Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบริหารระดับสูง (Senior Executive 
Service : SES) ในระบบราชการไทย และกําหนดสมรรถนะของขาราชการท่ีจะสรรหาในอนาคต 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547:36) 

2.1.2  ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 
จากการศึกษาพบวา สมรรถนะ (Competency) มักไดรับคํานิยามหรือมีการใหคําจํากัด

ความที่แตกตางกันออกไป ตามความเขาใจของนักวิชาการที่ศึกษาสมรรถนะแตละคน หรือแตละ
สถาบัน ดวยเหตุนี้ คําจํากัดความของสมรรถนะยังเปนส่ิงท่ีหาขอสรุปยังไมได องคกรช้ันนําหลาย
แหงท่ีตองการนําสมรรถนะวามีความหมายวาอะไร ซ่ึงนักวิชาการที่ศึกษาเร่ืองสมรรถนะตางก็ให
คําแปลและคําจํากัดความไวตางกัน และในภาษาไทยก็มีผูใหความหมายไวแตกตางกันไป เชน 
สมรรถนะ ขีดความสามารถ ศักยภาพ ความสามารถ สมรรถนะความสามารถ เปนตน จึงยังหา
ขอสรุปท่ีชัดเจนยังไมได (พิสมัย พวงคํา, 2551 : 12)  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2546) ใหนิยามคําวา สมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง ความสามารถ (ใชแกเคร่ืองยนต) เชน รถยนตแบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะสําหรับการ
เดินทางไกล 

Lyle M.Spencer (1990 อางในดนัย เทียนพุฒ, 2546 : 12) ท่ีระบุวาสมรรถนะเปน
คุณลักษณะสวนบุคคลที่สามารถวัดได หรือท่ีเช่ือไดวาบงบอกถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ระหวางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ 
                 Boyatzis กลาววาสมรรถนะคือ คุณลักษณะท่ีสัมพันธเชิงเหตุผลกับผลการปฏิบัติงานท่ี
โดดเดน (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
                Mirabile กลาววาสมรรถนะ คือ ความรู ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่จําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานไดสําเร็จ (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
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                Whiddett & Hollyforde ใหความหมายของสมรรถนะวา เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงใน
การทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตบริบทขององคกร (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
                Scott Parryไดใหความหมายวา เปนกลุมของความรู ทักษะ และพฤติกรรม ท่ีสงผลตอ
การปฏิบัติงานของบุคคลในตําแหนงนั้น ๆ ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบมาตรฐานและปรับปรุงไดดวย
การฝกอบรมและพัฒนา (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
                สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะวาเปน “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปน
ผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได
โดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคกร” กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะ
หนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการท่ีดีซ่ึงหมายถึงวา “ความสามารถในการใหบริการที่ผูรับบริการ
ตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงาน หรือ ทักษะท่ีเกี่ยวของ  
 จากความหมายท่ีนักวิชาการไดกลาวมาขางตน ผูศึกษาสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง  
พฤติกรรมการแสดงออกถึงความสามารถของบุคคลท่ีเกี่ยวกับความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติ  
ตลอดจนบุคลิกลักษณะท่ีทําใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ      
               วัฒนา พัฒนพงศ (2546 : 33) สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช
กระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคคลในองคกร 
               ณรงควิทย  แสงทอง (2546 : 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือสมรรถนะของผูดํารง
ตําแหนงงานท่ีงานนั้น ๆ ตองการ คําวา Competency นี้ไมไดหมายถึงเฉพาะ พฤติกรรมแตละมอง
ลึกไปถึงความเช่ือทัศนคติ อุปนิสัยสวนลึกของตนดวย 
 อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547 : 61) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา สมรรถนะ 
คือ คุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติตาง ๆ อันไดแก คานิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตองมี
คุณลักษณะเดน ๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุท่ีทํางานแลว
ไมประสบความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เปนตน 
               ทองดี  ชัยพานิช (2547 : 45) ใชคําวา สามัตถิยะ หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ
และคุณลักษณะอ่ืนๆท่ีจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
               สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) (2550 : 34) กลาววา  “สมรรถนะ  คือ 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู   ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทํา
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ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร”  กลาวคือ การที่บุคคล
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได  มักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรู ทักษะ/ความ 
สามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอยางเชน  สมรรถนะการบริการที่ดี ซ่ึงอธิบายวา “สามารถ
ใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงานหรือ     
ทักษะท่ีเกี่ยวของ  เชน  อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนคนใจ
เย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการ
ใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได 
 จากความหมายของนักวิชาการท่ีไดกลาวมาขางตนนั้น ผูศึกษาสรุปความหมายไดวา
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีผลมาจากความรู ทักษะ 
ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะสวนบุคคล มีผลตอการปฏิบัติงานทําใหเกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล บรรลุวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและกลยุทธขององคกร และสามารถสรางผลงานไดโดด
เดนและเกิดผลงานไดสูงสุดกวาบุคคลอ่ืน  

  2.1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (อางในจารุณี  แกวทอง, 2551) ไดกลาวถึง

สมรรถนะแตละตัวประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ความรูท่ีองคกรกําหนดใหเจาหนาท่ีตองรู (Knowledge) เพื่อท่ีจะใหการทํางาน

ในตําแหนงมีผลงานในระดับสูง บุคลากรตองรูอะไรบาง ถาไมรูเร่ืองพวกนี้ก็ไมสามารถท่ีจะ
ทํางานในตําแหนงงานนั้นใหผลงานออกมาในระดับสูงได เชน ตําแหนงเจาหนาท่ีพัฒนาชุมชน 
ตองรูเร่ืองหลักการพัฒนาชุมชน การทํางานเปนทีม การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนตามหลักการพัฒนา
ชุมชน พัฒนาศักยภาพชุมชนตามหลักการพัฒนาชุมชน เปนตน หากไมรูเร่ืองเหลานี้ก็จะไม
สามารถทํางานตรงนี้ไดดี 

สวนท่ี 2 ความสามารถหรือทักษะท่ีองคกรตองการใหบุคลากรมีหรือทําได (Skills) 
บุคลากรแตละคนตองมีความสามารถและทักษะในการเร่ืองอะไรบางถึงจะทําผลงานใหสูงข้ึน เชน 
ตําแหนงเจาหนาท่ีพัฒนาชุมชน การทํางานเปนทีม เปนตน ลักษณะอยางนี้เปนทักษะท่ีตองกําหนด
เอาไว 

สวนท่ี 3 คุณลักษณะท่ีองคกรตองการใหเจาหนาท่ีเปนหรือคุณลักษณะสวนบุคคล 
(Attributes) จะเห็นไดวาหลายตําแหนงท่ีคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) จะสําคัญกวาทักษะ 
(Skill) และความรู (Knowledge) เพราะถาคนท่ีมีคุณลักษณะไมตรงกับตําแหนงงาน ถึงจะเกง
อยางไรก็ทํางานไมสําเร็จเพราะวางานไมเหมาะกับแนวคิดและวิธีการทํางานของเขา เพราะฉะน้ัน
ตรงนี้ จึงมองวาคอนขางท่ีจะสําคัญ และจะตองวิเคราะหออกมาใหไดวาในแตละตําแหนงนั้นตองมี



 
 

13 
 

คุณลักษณะอะไรบางท่ีจําเปนกับตําแหนงนั้น  นอกเหนือจากตัวความรูและทักษะท่ีคอนขางจะเห็น
ไดชัด 

 
ลักษณะท่ีองคกรตองการใหเปน   ความสามารถท่ีองคกรตองการ 
- มีความเปนผูนาํ             -  การเปนวิทยากร

กระบวนการ 
- มีความคิดริเร่ิม     -  การเสริมสรางพลัง

ชุมชน 
- มีความคิดสรางสรรค                              -  การทํางาน

เปนทีม 
 
ส่ิงท่ีองคกรตองการใหรู                           

- ความรูหลักการพัฒนาชุมชน 
- การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนตามหลักการพัฒนาชุมชน 
- การพัฒนาศักยภาพชุมชนตามหลักการพัฒนาชุมชน 

 
ภาพ  1 สวนประกอบสมรรถนะ 

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2550 : 8 
 
 องคประกอบของระบบสมรรถนะ (Components of a Competency Model) องคประกอบ
ของระบบสมรรถนะประกอบดวยฐานขอมูลสมรรถนะขององคกร (Competency Basket) ประเภท
ของสมรรถนะ (Competency Categories) ช่ือสมรรถนะและคําจํากัดความ (Competency Names & 
Definitions) ระดับช้ันความสามารถ (Proficiency Level) และดัชนีช้ีวัดเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Indicators) องคประกอบของระบบสมรรถนะ (Components of a Competency Model)  
(ดนัย  เทียนพุฒ, 2546) 
 องคประกอบของสมรรถนะหลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ 
 1.  ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเร่ืองท่ีตองรู เปนความรูท่ีเปนสาระสําคัญ เชน 
ความรูดานเคร่ืองยนต เปนตน 

Attribute 

     Skills Knowledge 
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 2. ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร 
ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู และสามารถปฏิบัติ
ไดอยางแคลวคลองวองไว 
 3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept ) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง เปนตน
 4.  บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนท่ี
นาเช่ือถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 
 5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives /Attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซ่ึงทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน (สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดระนอง, 
2550) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2550:9) 
 
 จากภาพที่ 2 สามารถอธิบายไดวา องคประกอบของสมรรถนะประกอบดวย 
 1.  Competency Model เปนแบบท่ีแสดงใหเห็นถึงความเช่ือมโยงในการจัดทําสมรรถนะของ
หนวยงานท่ีประกอบดวยกลุมสมรรถนะ (Competency Categories) ช่ือและคําจํากัดความของสมรรถนะ 
(Competency Name and Definition) ระดับความสามารถ (Proficiency Scale) และตัวช้ีวัดของพฤติกรรม 
(Behavioral Indicators) 

ภาพ  2 องคประกอบของสมรรถนะ (Competency) 
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 2.  Competency Categories ประกอบไปดวยสมรรถนะ (Competency) กลุมท่ีบุคลากรทุกคน
ในองคกรจะตองมีคือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) และกลุมท่ีเปนสมรรถนะตามสายงาน 
(Functional Competency) ซ่ึงเปนความรู ความสามารถท่ีจําเปนในแตละสายงาน 
 3.  Competency Name and Definition สมรรถนะ (Competency) แตละเร่ืองท่ีอยูในกลุมของ
สมรรถนะหลัก (Core Competency) และกลุมของสมรรถนะตามสายงาน (Functional  Competency) นั้น 
จะตองมีช่ือเรียกและมีคํานิยามหรือความหมายท่ีชัดเจนเพื่อท่ีจะส่ือใหผูท่ีอานและผูท่ีใชไดเขาใจ 
 4.  Proficiency Scale คือ ระดับ (Level) ของความสามารถหรือระดับพฤติกรรมของ
สมรรถนะ (Competency) แตละเร่ืองเพื่อท่ีจะนําไปเปนหลักในการกําหนดวาบุคลากรในองคกรจะตอง
มีความสามารถในแตละเร่ืองของสมรรถนะ (Competency) ระดับใด ซ่ึงโดยท่ัวไปจะกําหนดระดับของ
พฤติกรรมอยู 5 ระดับ ดังนี้ 
  4.1  Knowledge   รูเขาใจ ทําไดในเบื้องตน 

   4.2  Comprehension เขาลึกซ้ึง จับหลักการ สรุปประเด็นสําคัญ 
  4.3  Application  ประยุกตใชได 
  4.4  Analysis & Synthesis วิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกตาง ๆ  
  4.5  Evaluation  ประเมินคุณคา ประเมินทางเลือกจัดทํานโยบายเชิง 
       ปองกัน                                                                  
 แตในบางเร่ืองการเขียนระดับพฤติกรรมของสมรรถนะ (Competency) อาจจะเขียนไมถึง 5 
ระดับก็ไดแลวแตเนื้อหาและรายละเอียดของขอเท็จจริงของสมรรถนะ (Competency) ในเร่ืองนั้น ๆ 
 Behavioral Indicators คือ ตัวช้ีวัดพฤติกรรมในแตละระดับ (Level) จะเปนส่ิงท่ีจะอธิบายได
วา บุคลากรคนน้ันมีระดับของความสามารถ หรือระดับของพฤติกรรมอยูในระดับของพฤติกรรมอยูใน
ระดับท่ีตองการหรือไม 
 จากองคประกอบสมรรถนะขางตน สรุปไดวา ไมวาจะเปนองคประกอบแบบใด หรือตาม
แนวคิดของใคร ลวนแลวแตตองมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และแรงจูงใจ/เจตคติ (Motives 
/Attitude) เปนหลัก จึงทําใหองคกรนั้น ๆ ประสบผลสําเร็จและเขาใจวาองคกรของตนเองนั้นสามารถ
ดําเนินการไดดังวัตถุประสงค หรือพันธกิจตาง ๆ ไดหรือไมอยางไร 

 2.1.4  ประเภทของสมรรถนะ 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546) แบงสมรรถนะเปน 2 กลุมคือ
สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะในงาน (Functional Competency) ดังนี้ 
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           1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนคุณสมบัติของขาราชการหรือพนักงาน ทุก
คน ตองมีเพ่ือใหบรรลุความสําเร็จขององคกร เชน ความรอบรูเกี่ยวกับองคกร ความซ่ือสัตย ความ
ใฝรู ความรับผิดชอบ และความเช่ือมโยง 
          2.  สมรรถนะงานหรือสมรรถนะท่ีเกี่ยวกับงาน (Functional Competency, Job Competency) 
เปนสมรรถนะที่เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานดานนั้น ๆ ถึงมีเพ่ือใหงานสําเร็จและไดผลผลิตตามท่ีตองการ 
แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

2.1  สมรรถนะรวมของทุกตําแหนงในกลุมงาน (Common Functional Competency) 
เปนคุณลักษณะท่ีบุคคลในทุกตําแหนงในกลุมงานเดียวกันตองมี เชนกลุมงานทรัพยากรบุคคล 
ประกอบดวยตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล บุคลากร และนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
จะตองมีคุณลักษณะท่ีเหมือนกันคือ มีความรูพื้นฐานระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯลฯ 

2.2  สมรรถนะเฉพาะของตําแหนงงาน (Specific Functional Competency) เปนคุณลักษณะ
เฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้น ๆ เชน กลุมงานทรัพยากรบุคคล ตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะห
งานบุคคล ตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับโครงสรางและแผนอัตรากําลัง ตําแหนงบุคลากรตองมี
ความรูความสามารถเกี่ยวกับการสัมภาษณ เปนตน 

ณรงควิทย  แสนทอง (2547 : 10 - 11) ไดทําการสมรรถนะออกเปน 3 กลุม ไดแก 
1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนให

เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคกรโดยรวมท่ีจะชวยสนับสนุน
ใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอน
ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสราง
ผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

3.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได เปน
ตน ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (2552) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาระบบ
สมรรถนะเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล จําแนกสมรรถนะไดเปน 5 ประเภทคือ 

1.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละคนมี เปน
ความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน การตอสูปองกันตัวของ จา พนม 
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นักแสดงชื่อดังในหนังเร่ือง “ตมยํากุง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เปนตน 
ลักษณะเหลานี้ยากท่ีจะเลียนแบบ หรือตองมีความพยายามสูงมาก 

2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางาน
ในตําแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจ ก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข 
การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน 

3.  สมรรถนะองคกร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องคกรนั้นเทานั้น เชน บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทท่ีมีความสามารถในการผลิต
เคร่ืองใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต เปนตน หรือ 
บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เปนตน 

4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญท่ีบุคคลตองมี 
หรือตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงาน ตองมี
สมรรถนะหลัก คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือ ผูจัดการบริษัท 
ตองมีสมรรถนะหลัก คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการทํางานเปนทีม 
เปนตน 

5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies)หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ตําแหนงหนาท่ีอาจเหมือน แตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน เชน 
ขาราชการตํารวจเหมือนกัน แตมีความสามารถตางกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 
สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เปนตน  

เพ็ญจันทร  แสนประสาน และคณะ (2547 : 5 - 6) ไดเสนอประเภทของสมรรถนะดังนี้
 1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนการกําหนดประเภทของสมรรถนะของ
บุคคลในองคกรท่ีมีผูกําหนดไวตามพันธกิจ วิสัยทัศน 
                 2.  สมรรถนะวิชาชีพ (Professional Competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาท่ีจะ
กําหนดคุณลักษณะท่ีตองการ 
                 3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) เปนความสามารถ หรือทักษะในการ
ปฏิบัติงานตรมลักษณะเฉพาะของแตละกิจกรรม 

จิรประภา  อัครบวร (2549: 68) กลาววา สมรรถนะในตําแหนงหนึ่งๆ จะประกอบไป
ดวย 3 ประเภท ไดแก 

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคกรตองมี เพื่อ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคกร 



 
 

18 
 

2) สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคกร 

3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพท่ีจําเปนในการ
นําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค
เฉพาะ (Specific Technical Competency) 
 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548) กลาวถึงระดับของสมรรถนะ (Competency) ดังนี้ 
 1.  Core Competency คือ ความสามารถหลักซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะ
ชวยสนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายและภารกิจตามวิสัยทัศนที่กําหนด หรือลักษณะ
พฤติกรรมของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและ
ทุกกลุมงานท่ีองคกรตองการใหมี 
 2.  Management Competency คือ ความสามารถในการจัดการซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงทักษะ
ในการบริหารและจัดการงานตางๆ หรือเปนความสามารถที่มีไดท้ังในระดับผูบริหารและระดับ
พนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบ (Role-Based) 
 3.  Functional Competency (Job Competency หรือ Technical Competency) คือ ความ 
สามารถในงานสะทอนใหเห็นถึงความรูทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ หนาท่ีงานท่ี
ตางกันความสามารถในงานยอมจะแตกตางกัน 
 จากคําอธิบายท่ีกลาวมานี้ พอสรุปไดวาประเภทของสมรรถนะน้ันมีความแตกตางตาม
ภารกิจขององคกร และแตละตําแหนงงานท่ีมีความแตกตางยอมทําใหคุณลักษณะมีความแตกตางกัน 
ซ่ึงผูศึกษาไดทําการศึกษาสมรรถนะกลุมงาน (Functional Competency) เปนสมรรถนะรวมของ
ตําแหนงในกลุมงาน (Common Functional Competency) เปนคุณลักษณะท่ีบุคคลในตําแหนงกลุมงาน
เดียวกันตองมีเหมือนกัน และสมรรถนะเฉพาะของตําแหนงงาน (Specific Functional Competency)  
เปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้น ๆ 
 2.1.5  แนวคิดวิธีการศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะ 
 ตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) เกิดจากการวิจัยของนักจิตวิทยามหาวิทยาลัยฮาร
วารดช่ือ David McClelland ถูกนําไปใชเปนคร้ังแรกในงานดานตางประเทศของ States Department ของ
สหรัฐอเมริกา ในชวงตนป ค.ศ. 1970 McClelland ศึกษาวิจัยแลวพบวา สมรรถนะ (Competency) เปน
พฤติกรรมท่ีสามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดีกวาเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีการทํานาย
แบบเดิมท่ีพิจารณาสมรรถนะของบุคคลจากระดับการศึกษาคะแนนท่ีสอบท่ีได รับจาก
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สถาบันการศึกษา รวมท้ังผลคะแนนการสอบแขงขันเขาทํางาน ท้ังนี้ องคกรตองทําตัวแบบสมรรถนะ
ของแตละตําแหนงท่ีตองการไวเพื่อใชประกอบการสรรหาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
การพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล 

สมรรถนะของงานแตละงาน และแตละวิชาชีพ จะแตกตางกันไป ข้ึนอยูกับความจําเปน
ของวิชาชีพท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคม เศรษฐกิจ สภาพการณและความเหมาะสมของ
สังคมนั้น ๆ ซ่ึงอาจจะเปนประเทศ จังหวัด หรือแมแตชุมชนเล็ก ๆ ส่ิงท่ีเหมือนกันคือมโนทัศน
เทานั้น การกําหนดสมรรถนะจึงควรเปนหนาท่ีหรือความเห็นของกลุมผูใชในเขตนั้น ๆ เอง 

อรัญญา  สมแกว (2547) (อางใน พิสมัย  พวงคํา, 2551) กลาววาการศึกษาเพื่อจัดทําตัว
แบบสมรรถนะเปนส่ิงท่ีสําคัญ อาจมิใชเร่ืองยากเกินไปที่องคกรจะศึกษาตัวแบบสมรรถนะดังกลาว
ดวยตนเอง แตส่ิงท่ีควรคํานึงถึงเพื่อใหไดขอมูลท่ีนาเช่ือถือและสามารถนํามาใชงานไดอยาง
เหมาะสมกับองคกร ก็คือ 
                1.  ควรคํานึงถึงบทบาทหลักขององคกร (Organization Roles) ควบคูไประหวางการศึกษา
สมรรถนะของตําแหนงงานดวย เพราะตําแหนงงานเดียวกันแตตางธุรกิจองคกรตางภารกิจ ยอมมี
สมรรถนะหลักท่ีตางกัน 
                 2.  ควรคํานึงถึงวิสัยทัศนองคกร และกลยุทธ เพราะนอกจากจะเปนส่ิงท่ีบอกวาควรมีระดับ
สมรรถนะ (Proficiency Levels) กี่ระดับ และเปนส่ิงท่ีทําใหทราบวาในชวงเวลาตอจากนี้เปนระยะเทาใด 
องคกรจะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพบุคคลในดานใดบาง เพื่อสนองตอบวิสัยทัศนและกลยุทธดังกลาว 
                3.  บางองคกรท่ีมีตัวช้ีวัดความสําเร็จของตําแหนงงาน (KPI) ควรคํานึงถึงสมรรถนะท่ีชวย
สนับสนุนตัวช้ีวัดผลงานของตําแหนงงานน้ันโดยการอธิบายใหไดวาตัวช้ีวัดนี้ของตําแหนงงานน้ี
ตองการความรูสมรรถนะอะไรบาง 
                4.  ควรคํานึงถึงวัฒนธรรมองคกร และคานิยม (Culture & Value) เนื่องจากคุณลักษณะของ
บุคคลตามสมรรถนะของตําแหนงงาน เม่ือรวมกันเขาหลายตําแหนงหลาย ๆ คนก็จะกลายเปนความรู
สมรรถนะขององคกร (Organizational Competency) ซ่ึงในระยะยาวก็จะหลอหลอมกลายเปนคานิยม
และวัฒนธรรมขององคกรนั้น เชนเปนองคกรแหงการเรียนรู องคกรแหงการบริการ องคกรแหง
ความคิดสรางสรรค 

องคกรท่ีศึกษาสมรรถนะ (Competency) ตางมุงหวังเพื่อนําไปใชเปนมาตรฐานในการ
ประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคคล พัฒนาบุคคลใหเปนไปในแนวทางเดียวกันกับองคกรมี
คานิยมวัฒนธรรมเดียวกัน มีความรูสมรรถนะท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนและแผนกลยุทธ โดยเฉพาะ
บางองคกร ท่ีมีดัชนีวัดความสําเร็จของงาน (KPI) ก็จะตองกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับ
ตัวช้ีวัดความสําเร็จขององคกร โดยองคกรมีวัตถุประสงคของสมรรถนะ คือใชเปนเคร่ืองมือในการ
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บริหารงานทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ เรียกวา การบริหารจัดการสมรรถนะ คือใชเปนเคร่ืองมือ
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (Competency-based Human Resource management) มีการ
นําสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ในดานตาง ๆ เรียกวาการบริหารจัดการ
สมรรถนะ โดยเรียกตางกันไปตามงานแตละประเภทซ่ึงอรัญญา  สมแกว (2547, อางในพิสมัย  พวง
คํา, 2551) กลาววาในปจจุบันหลายองคกรไดสนใจแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยพยายาม
ศึกษา คนควา แลกเปล่ียนกันเพื่อการนํามาใชดวยเห็นวาอาจจะกอใหเกิดประโยชน ตอการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล บางองคกรพยายามจัดทําข้ึนดวยตนเองหลังจากท่ีไดสงบุคลากรไป
อบรมเรียนรูมา ในขณะท่ีบางองคกรไดวาจางท่ีปรึกษามาจัดทําสมรรถนะให แตไมวาจะจัดทําดวย
วิธีการใด ปญหาคืออาจเกิดข้ึนภายหลังจากการศึกษาไดเสร็จส้ินลง ก็คือการนําสมรรถนะมาใชงาน
สูการปฏิบัติ หรือท่ีเรียกวา การบริหารจัดการสมรรถนะ เนื่องจากสมรรถนะเปนเร่ืองของการ
พัฒนาทางความรูทักษะและทัศนคติไปพรอม ๆ กันของแตละงานและแตละวิชาชีพ ครอบคลุมการ
มีความรูในขอบเขตท่ีกวางขวางและข้ึนกับความจําเปนท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคม 
สถานการณและส่ิงแวดลอม ดังนั้น การไดมาซ่ึงสมรรถนะของวิชาชีพหนึ่ง ๆ หรืองานหนึ่ง ๆ จึง
เปนเร่ืองท่ีไมงายนักและมีหลายวิธีแลวแตจะเลือกใชตามความเหมาะสม 

จากขางตนสรุปไดวา การไดมาซ่ึงสมรรถนะน้ันมีหลายวิธี โดยไมมีการกําหนดเปนท่ี
แนนอน ฉะนั้นสมรรถนะในแตละวิชาชีพจะแตกตางกันหรือแมแตในวิชาชีพเดียวกันถาอยูตาง
สภาพการณก็อาจมีความแตกตางดวย ดังนั้นการกําหนดสมรรถนะจึงพิจารณาตามความจําเปนของ
วิชาชีพนั้น  ๆ  โดยกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการของสังคม  เศรษฐกิจ 
สภาพการณ และความเหมาะสมในพ้ืนท่ี ดังนั้นการกําหนดสมรรถนะจึงควรเปนหนาท่ีหรือ
ความเห็นของกลุมผูใชในเขตนั้น ๆ  

2.1.6  การกําหนดสมรรถนะ (Identification of Competencies) 
ในการที่จะกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานหนึ่ง รวมถึงระบุองคประกอบท่ีสําคัญ

วามีอะไรบางนั้น เปนเร่ืองท่ีไมงายนัก และมักจะประสบปญหาในการกําหนดองคประกอบ
สมรรถนะในระดับท่ีใชท่ัวไป เพราะผูท่ีมีสมรรถนะนั้นตองสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงงานน้ัน
ไดอยางดี โดยครอบคลุมถึงการมีความรูในขอบเขตท่ีกวางขวาง มีทัศนคติและมีรูปแบบของ
พฤติกรรมทีสังเกตได ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธี (พิสมัย  พวงคํา, 2551) ดังน้ี 
  1.  DACUM (Develop a curriculum) เปนเทคนิคในการพัฒนาหลักสูตรซ่ึงตองอาศัยกลุม
ของผูเช่ียวชาญในงานนั้น ๆ ใหมารวมกันทบทวนเก่ียวกับขอบขายของอาชีพและกําหนดถึง ขีด
ความสามารถซึ่งมักจะมีจํานวน 8 - 12 ขอ อธิบายเกี่ยวกับหนาท่ีในงานนั้น ๆ ท้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ
กล่ันกรองขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และขจัดความซํ้าซอน โดยรวมความสามารถท่ีใกลเคียง
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กันไวดวยกัน เม่ือไดขอบเขตของขีดความสามารถแลว ก็จะทํารายละเอียดเพื่อระดับทักษะ ความรู และ
ทัศนคติท่ีจําเปนในการแตละความสามารถนั้น ๆ ตอไป 
  2.  Functional Analysis เปนกระบวนการกลุมอีกแบบหนึ่งท่ีใชกลุมของผูเช่ียวชาญและผู
อํานวยความสะดวก เพื่อเลือกเฟนหนาท่ีหลัก หรือวัตถุประสงคของงานตามเนื้อหาในมุมมองท่ีกวาง
โดยผูอํานวยความสะดวกจะนํากลุมมารวมวิเคราะหใหไดขอสรุปเกี่ยวกับวัตถุประสงคหลักตามลําดับ
ข้ันแลวจึงสรุปความสามารถหลักของบทบาทในการปฏิบัติงาน ในแตละความสามารถก็จะถูกแยกยอย
จนกระท่ังถึงหนวยหรือสวนประกอบยอย ๆ ของความสามารถนั้น ๆ และเม่ือความสามารถหลัก
ประการท่ีหนึ่งไดรับการแยกเรียบรอยแลวจึงนําไปวิเคราะหหาความสามารถหลักอ่ืน ๆ ตอไป 
 3.  Critical Incident Technique เทคนิคนี้เกี่ยวของกับกลุมของคนงาน (หรือรายบุคคล) ในการ
ท่ีจะระบุถึงปญหาในงานและการตอบสนองตอปญหาเหลานั้น ในการที่จะระบุถึงความสามารถท่ี
ตองการเพื่อบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะนําความสําเร็จและความไมสําเร็จในงานมา
เปรียบเทียบกันอันจะนํามาเปนความสามารถหลักสําหรับการทํางานในความชํานาญแตละสาขา 
 4.  Delphi Technique กระบวนการนี้เกี่ยวของกับผูเช่ียวชาญทางดานวิชาการ ซ่ึงจะช้ีแนะ
ไดดีท่ีสุดเกี่ยวกับความตองการของงาน โดยท่ีจะมีการประชุมกันรอบ ๆ แตละรอบนั้นผูดําเนินการ
จะใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับภาระหนาท่ีท่ีกอใหเกิดความยุงยากในงานน้ัน ๆ โดยทําซํ้า ๆ 
เชนนี้จนไดขอสรุปรวมกัน 
 นอกเหนือจากเทคนิคท่ีกลาวไปแลวนี้ ยังมีวิธีในการระบุถึงพฤติกรรม เพื่อนํามากําหนด
เปนสมรรถนะ ดังนี้ 
 1.  การวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถาม การสัมภาษณแบบทดสอบและอ่ืน ๆ เปนการท่ี
คณะผูเช่ียวชาญหรือบุคคลตาง ๆ ในองคกร จะทําหนาท่ีประเมินขอสมรรถนะ ท่ีสําคัญในการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพแลววิเคราะหทางสถิติ เพื่อกําหนดสมรรถนะหลัก 
 2.  การสังเกตโดยตรง เปนวิธีการสังเกตการณทํางานของพนักงานโดยตรง จากพฤติกรรม
การทํางาน ซ่ึงจะบงบอกถึงสมรรถนะท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
 3.  การประเมินดวยตนเองหรือผูอ่ืน เปนการสอบถามจากผูปฏิบัติงานหรือผูอ่ืน ถึงขีด
ความสามารถที่ตองการ และนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังรวมถึงระดับของ
สมรรถนะในแตละตําแหนง วาควรมีท่ีระดับใดเพ่ือท่ีจะไดนํามาสรุปเปนสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของแตละตําแหนง 
 4.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินประสิทธิภาพการทํางานจากปจจัย
สมรรถนะตาง ๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะพิจารณาดูวาสมรรถนะที่นํามาเปนปจจัยในการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันมีความถูกตองหรือไม จะตองมีการเปล่ียนปลงโดยเพิ่มหรือลดสมรรถนะ
ใด ๆ บาง 
 5.  การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) เปนการ
กําหนดกลุมของรูปแบบของสมรรถนะท่ีจําเปนตองมีในองคกรหนึ่ง ๆ โดยการกําหนดรูปแบบ
สมรรถนะอาจแตกตางกันไปตามบริบทของแตละองคกรซ่ึงสามารถของแตละองคกรซ่ึงสามารถ
กําหนดได ดังน้ี (รัชฎา ณ นาน, 2551:16) 
 การกําหนดสมรรถนะโดยเช่ือมโยงกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic 
Management Process Approach) 
 เร่ิมจากการนําวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ขององคกรมาเปนแนวทางในการกําหนด
สมรรถนะ ดังภาพ 3 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ  3 การกําหนดสมรรถนะ 

ท่ีมา : ดัดแปลงมาจากรัชฎา ณ นาน,2551 : 16 
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 จากภาพที่ 3 จะเห็นถึงความสอดคลองไปในทิศทางท่ีตอเนื่องกันของสมรรถนะท่ีจะชวย
ใหงานเปนไปดวยดี ซ่ึงเร่ิมมาจาก วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม สูเปาหมายขององคกรมากําหนดเปน
กลยุทธขององคกร จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาขององคกรมี
อะไรบาง จะใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 จากสมรรถนะหลักมาพิจารณาสมรรถนะหนาท่ีของบุคคลในองคกรตามตําแหนงตาง ๆ 
ซ่ึงจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาท่ีจะไป
ในทางเดียวกัน งานตาง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน ถามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมา
จากสมรรถนะของแตละคน ดังนั้น ถาจะใหลึกลงในรายเอียดสูการปฏิบัติสามารถนําหลัก Balance 
Scorecard และหลักการของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใชดังความสัมพันธใน
ระบบบริหารในภาพ 4 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                             

ภาพ  4 Performance Management  

 

ท่ีมา : รัชฎา ณ นาน, 2511: 17 
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 ขอดีของวิธีนี้คือทําใหเห็นความเช่ือมโยงกับระดับกลยุทธและความสําเร็จของธุรกิจไดอยาง
ชัดเจน การกระทําเปนลําดับข้ันตอนท่ีเหมาะสมกับระดับกลยุทธ 
 ขอเสีย คือ องคกรตาง ๆ มักจะละเลยประเด็นท่ีจะตองจําแนกความแตกตางระหวางผูประสบ
ความสําเร็จในการทํางานออกจากผูท่ีไมประสบความสําเร็จในการทํางานจึงทําใหสมรรถนะท่ีไดไมมี
ความตรง 
 สรุปไดวา การกําหนดสมรรถนะสามารถทําไดหลายวิธีแลวแตบริบทขององคกร ซ่ึง 
ไดแก การสังเกต การประชุมกลุม (Focus Group), กลุมอางอิง (Reference Groups), การสัมภาษณ, 
การสํารวจและทบทวนวรรณกรรมในวิชาชีพอ่ืนและในวิชาชีพนั้น, เทคนิค DACUM, Functional 
Analysis, Critical Incident Technique ดังนั้น จึงควรเลือกใชวิธีการใหเหมาะสมกับเปาหมายท่ี
ตองการ การกําหนดสมรรถนะท่ีชัดเจนจะชวยใหสมรรถนะท่ีจําเปนสอดคลองกับปญหาและความ
ตองการของทุกฝายท่ีเกี่ยวของเชนการกําหนดแกผูปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคกร  
 ในการกําหนดสมรรถนะอาจกําหนดไดในอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เชน การใชผลงานวิจัย
มากําหนดเปนสมรรถนะ  เชน การสํารวจวาการเปนบุคคลมาดํารงตําแหนง หรือทําหนาท่ีนั้น ๆ มี
สมรรถนะหลักอะไรบาง ผลจากการวิจัยก็จะทําใหไดสมรรถนะ ท่ีเรียกวา Generic Model หรือ
รูปแบบท่ัวไป 
 อีกประการหนึ่งอาจกําหนดสมรรถนะจากงานท่ีเรียกวา Job / Task Analysis หมายถึง 
การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหตําแหนงตาง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซ่ึงเหมาะสําหรับ
การคัดเลือกคนเขามาสูงาน หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม ก็กําหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะ
ทํางานใหไดผลผลิตตามตองการ 
 วิธีการกําหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็ว และสะดวก แตจะไมเห็นความ
เช่ือมโยงตางกับรูปแบบแรกท่ีมองเห็นความเช่ือมโยง แตจะเสียเวลามาก และอาจหลงทางได  

 2.1.7  ประโยชนของสมรรถนะ 
 ปจจุบันองคกรในสวนของรัฐและเอกชนมีการนําสมรรถนะมาเปนเคร่ืองมือในการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล (Competency – Based Human Resource Management) แทนท่ีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบเดิมท่ีมุงเนนการวิเคราะหงานหรือ Job Analysis ซ่ึงกําหนดเพียงหนาท่ี
ความรับผิดชอบในงานหรือใบพรรณนาหนาท่ีงานและกําหนดคุณสมบัติเบ้ืองตนท่ีตําแหนงงาน
ตองการเทานั้น โดยมิไดระบุถึงผลลัพธท่ีตองการของตําแหนงงาน (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2547) จึง
มีการนํา Competency มาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยเรียกชื่อแตงตางกันไปตาม
ประเภทงาน (พิสมัย  พวงคํา, 2551) เชน 
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1.  Competency – Based Training หมายถึง การบริหารงานฝกอบรมโดยพิจารณาจากความรู 
ความสามารถ (Competency) ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน โดยนํามาใชเปนขอมูลในการหาความจําเปน
ในการฝกอบรม วางแผนหลักสูตร และปรับระดับความสามารถ (Proficiency Level) ของบุคคลภายหลัง
การประเมินผลฝกอบรม 

2. Competency – Based Career Path หมายถึง การนําความรูความสามารถ (Competency) 
ของตําแหนงงานมาใชในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรโยกยาย สับเปล่ียน โดย
เปรียบเทียบกับความรู ความสามารถ (Competency) ของตําแหนงงานน้ัน 

3.  Competency - Based Executive Succession Plan หมายถึงการนําความรูความสามารถ 
(Competency) มาใชในการวางแผนทดแทนตําแหนงโดยเปรียบเทียบคุณสมบัติ และความรู
ความสามารถของบุคลากรที่จะเล่ือนตําแหนงหรือมาทดแทนระดับบริหารในอนาคต 

4.  Competency in Performance Management หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยพิจารณาท้ังผลงานและศักยภาพของบุคคล เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือตัวช้ีวัด และความรู
ความสามารถ (Competency) ของตําแหนงนั้น อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548) กลาววาสมรรถนะเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมุงเนนการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ซ่ึงเปนการวัดปจจัยนําเขาและกระบวนการในการทํางานมากกวาวัดผลของงานท่ีเกิดข้ึน เพื่อมุง
ตอบคําถามวา ทําอยางไรใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนด 

 Hay Group (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะตอองคกร ตอผูบริหาร และตอ
พนักงานดังนี้ 

1.  ตอองคกร สมรรถนะทําใหไดมาซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพสูง, ทําใหได
คนท่ีเหมาะกับงานมากข้ึนทําใหเกิดการเพ่ิมผลผลิตและลดอัตราการลาออกและหมายถึงการพัฒนาและ
ความสําเร็จขององคกรบนปจจัยท่ีเปนตัวผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีสุดยอด 

2.  ตอผูบริหาร สมรรถนะเปนตัวช้ีวัดท่ีชัดเจนของความสําเร็จในการคัดเลือกบุคคลเขามา
ทํางานมีประโยชนการประเมินและการพัฒนาพนักงานทําใหเขาใจบทบาทหนาท่ีท่ีแตกตาง จุดแข็ง 
จุดออนของสมาชิกแตละคนในทีมงาน 

3.  ตอพนักงาน สมรรถนะใหความชัดเจนในส่ิงท่ีบุคคลหวัง ส่ิงซ่ึงแสดงถึงความสําเร็จของ
งานและทักษะท่ีตองพัฒนา ชวยใหมองเห็นทางเดินอาชีพและทําใหแนใจวาตนเหมาะสมกับงานและ
ทําใหเขาใจความแตกตางของงานกับการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือไปทําหนาท่ีในงานใหม 

จากท่ีกลาวมาแลวจะเห็นไดวา การจัดทําสมรรถนะน้ันมีประโยชนมากในดานการ
ประเมินการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรเพื่อสามารถตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจของหนวยงาน
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ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ดังนั้นทําใหผูศึกษาสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะฝาย
พัฒนาระบบสารสนเทศ มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยนําขอมูลจากการศึกษาเพื่อเปนแนวทางสําหรับ
ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรฝายพัฒนาระบบสารสนเทศ ใหมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับบทบาท
หนาท่ีของบุคลากรเพื่อตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และเพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลง
ของโลกปจจุบันและอนาคตตอไป  

ระบบสมรรถนะ (Competency) มีพื้นฐานมาจากการมุงเสริมสรางความสามารถให
ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือท่ีวา เม่ือพัฒนาคนใหมีความสามารถแลว คนจะใชความสามารถท่ี
มีไปผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมาย ดังนั้นการนําระบบสมรรถนะมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
จึงควรมุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนหัวใจสําคัญ และในข้ันตอนการพัฒนาระบบ
สมรรถนะนั้น องคกรจะตองตระหนักวากําลังวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะยาว เสมือนกับการ
วางแผนธุรกิจ ซ่ึงจะตองพิจารณาจุดออน จุดแข็ง ตลอดจนแนวทางท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย ตามกลยุทธท่ีกําหนดไว แลวพิจารณาวาบุคลากรในองคกรตองมีความสามารถอยางไร 
จึงจะทําใหองคกรเหนือกวาคูแขง และบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  

นอกจากนี้ ระบบสมรรถนะยังชวยสนับสนุนวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคกร 
นั่นคือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) จะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ 
ทัศนคติ ของคนในองคกรใหเปนไปในทิศทาง เดียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคกร 
ซ่ึงสมรรถนะหลักนี้จะเปรียบเสมือนตัวเรงปฏิกิริยาใหเปาหมายตางๆ บรรลุไดดีและเร็วยิ่งข้ึนและ
การนําระบบสมรรถนะมาเปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลน้ัน จะทําใหองคประกอบ
ตางๆ ขององคกรบริหารทรัพยากรบุคคลไมวาจะเปนการคัดเลือกและสรรหา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การบริหารจัดการในเร่ืองของความกาวหนา หรือการพัฒนาบุคลากร ใหเปนไปใน
ทิศทางและสอดคลองกับพื้นฐานเดียวกัน โดยเนนท่ีศักยภาพและคุณลักษณะของบุคคลท่ีเรา
ตองการสราง และพัฒนาองคกร ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับกลยุทธ เปาหมายของผลการดําเนินงาน 
วัฒนธรรม และวิสัยทัศนขององคกร (ท่ีมา : หนังสือการจัดทําระบบสมรรถนะสถาบันธัญญารักษ, 
หนา 7 – 8) 

สรุปไดวา การนําระบบสมรรถนะเขามาเปนพื้นฐานในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลนั้น ยังคงมีผลทําใหกระบวนการตางๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นสอดคลองและ
สนับสนุนตอกลยุทธขององคกรดวย ท้ังนี้อันเนื่องมาจากการกําหนดสมรรถนะท่ีสําคัญตอองคกร
นั้น มีจุดเร่ิมตนจากการวิเคราะหกลยุทธและเปาหมาย ทางธุรกิจขององคกร ซ่ึงทําใหสามารถ
กําหนดศักยภาพและความสามารถของบุคลากรท่ีเปนท่ีตองการขององคกรได  
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 2.1.8  ขั้นตอนการจัดทําสมรรถนะ 
 สําหรับในดานทรัพยากรบุคคลนั้น (สํานักงานคณะกรรมการพลเรือน. 2550) หนวยงาน
ควรจะตองมีข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1  
 มีการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีใหม
ไดอยางสมบูรณและใชประโยชนจากกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพตามโครงสรางองคกร และ
อัตรากําลัง การกําหนดนโยบายและมาตรการการบริหารงานบุคคลโดยมุงเนนการใชสมรรถนะ
หลัก (Competency) ซ่ึงเปนหลักการ แนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีตอบสนอง
และเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาระบบแบบมุงผลสัมฤทธ์ิมาเปนกรอบการดําเนินงาน ดังนั้นหนวยงาน
ควรมีแนวทางการดําเนินงาน และกระบวนการจัดทํา Competency ดังนี้  
  ข้ันท่ี 1 จัดฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับแนวคิด หลักการ Competency และการจัดทํา 
Competency แกบุคลากร  
  ข้ันท่ี 2 วิเคราะหองคกร มีการทํา Workshop รวมกันแบงกลุมระดมสมอง รวมท้ัง 
ประกาศ ช้ีแจงทําความเขาใจในวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายท่ีจะมุงไปขางหนา หนาท่ีความ
รับผิดชอบหลักในปจจุบันเปนกรอบในการพิจารณากําหนด Core Competency ของพนักงานฝาย 
โดยจะทําการทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร เพื่อใชเปนกรอบในการจัดทํา Core 
Competency  
  ข้ันท่ี 3 จัดทํา Core Competency จะเปนการพิจารณาวา บุคลากรทุกคน ตองมีขีด
สมรรถนะอะไรบางท่ีจะไปสนับสนุนและทําใหวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของหนวยงาน
บรรลุผลสําเร็จ โดยการพิจารณาจะคัดเลือก Competency ท่ีจําเปนจริง ๆ เพราะ Core Competency จะ
เปน Competency หลักท่ีบุคลากรทุกคนในหนวยงานตองมี และเปนชุด Competency ท่ีทุกคนใน
หนวยงาน ตองใชรวมกัน เม่ือไดชุดของ Competency แลว จึงมาเขียนรายละเอียดของ Core 
Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเร่ิมต้ังแตการกําหนดช่ือ คํานิยาม 
กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ 
  ข้ันท่ี 4 จัดทํา Functional Competency เม่ือไดจัดทํา Core Competency แลว ตอไปจะเปน
การจัดทํา Functional Competency หรือความสามารถในแตละสายงานหรือแตละตําแหนง โดยจะ
พิจารณา Competency หรือความสามารถท่ีจําเปนและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติงานอยู ซ่ึงเม่ือได
คัดเลือก Functional Competency ในแตละสายงานหรือแตละตําแหนงมาแลว ก็จะมาเขียนรายละเอียด
ของ Functional Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเริ่มต้ังแตการกําหนด
ช่ือ คํานิยาม กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ ซ่ึงวิธีการแบงระดับสมรรถนะ 
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(Proficiency Level) หมายถึง การกําหนดวา Competency แตละตัวแบงเปนกี่ระดับจากระดับตํ่าสุดถึง
ระดับสูงสุด และกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีคาดหวังในแตระดับใหชัดเจนเพ่ือประโยชนใน
การคัดเลือกพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานใหถูกตองเหมาะสม 
  ข้ันท่ี 5 จัดทํา Job Mapping เม่ือไดมีการจัดทํา Competency เสร็จเรียบรอยแลวท้ังใน
สวนของ Core Competency และ Functional Competency ข้ันตอไปคือ การจัดทํา Job Mapping ซ่ึง
มีการดําเนินงาน 2 ข้ันตอนคือ 
  1.  การทํา Job Mapping Profile คือ กรอบในการพิจารณาวา แตละสายงานและแตละ
ตําแหนงในสํานักงาน ตองการ Competency ตัวไหน ในระดับใด ซ่ึงจะมีวิธีการนําเช่ือมกันระหวาง
ตําแหนงในสายงานตาง ๆ กับ Competency ท่ีจัดทําข้ึน เพื่อจะกําหนดเปนมาตรฐานความสามารถของผู
ดํารงตําแหนงหรือเรียกวาการจัดทํา Job Competency Mapping   
  2.  การกําหนดมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง โดยวิธีการจัดทํานั้น จะตองรู
ภารกิจแตละตําแหนงใหถูกตองวาทําอะไรบาง โดยดูจากการปฏิบัติงานจริงในปจจุบันแลวนําไป
กําหนดวา ตําแหนงงานนั้นๆ จะตองมีระดับสมรรถนะกี่ระดับ (Competency Proficiency) ท่ีกําหนดข้ึน
ในระดับใด ซ่ึงจะตองสอดคลองกับตําแหนงตาง ๆ ใน หนวยงาน 
  ข้ันท่ี 6 จัดทําคูมือ Competency เม่ือจัดทํา Job Mapping เสร็จเรียบรอยแลว จะจัดทําเปน
คูมือ Competency ของหนวยงานเพื่อนําไปใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน
ตอไป 
  ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2548) ยังไดกลาวถึงการหาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ใน
องคกรไวคือ  
                1.  ผูนําองคกรตองเห็นความสําคัญเห็นประโยชนและเห็นชอบในการใหนําสมรรถนะมา
ใชในองคกร ตองสนับสนุนอยางเต็มท่ีตอเนื่องและเปนรูปธรรมมิใชปลอยใหเปนหนาท่ีของฝาย
ทรัพยากรมนุษยแตเพียงฝายเดียว เพื่อกําหนดนโยบายแจงใหผูบริหารทราบ ขอความรวมมือ มีการ
ส่ือสารถึงพนักงานในองคกรทุกระดับ ตลอดจนตัดสินใจในเร่ืองท่ีมีประเด็นติดขัดท่ีสําคัญ ๆ เพื่อ
แสดงใหทุกคนเห็นวาองคกรใหความสําคัญในเร่ืองนี้อยางจริงจัง เร่ืองนี้จึงเปนจุดเร่ิมตนท่ีสําคัญมาก   
                 2.  จัดต้ังคณะกรรมการสมรรถนะขึ้นมา 1 ชุด ประกอบดวยผูนําองคกรเปนประธาน
คณะกรรมการชุดนี้จะมีหนาท่ีในการกําหนดหรือหาสมรรถนะหลักขององคกร                     
                 3.  ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยตองมีบทบาทและหนาท่ีเปนผูใหคําปรึกษาแนะนํากับ
กรรมการชุดนี้ ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมีความรูในเร่ืองสมรรถนะในระดับท่ีสามารถตอบ
ขอซักถามได นอกจากนี้ยังตองทําหนาท่ีเปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ในเร่ืองตางๆกับ
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กรรมการชุดนี้ เชน การจัดอบรม (In House Training) เพื่อใหคณะกรรมการทุกทานไดเขาใจและ
มองเห็นภาพในภาพเดียวกันลดปญหาขอขัดแยงหรือความไมรูใหมากท่ีสุด  
 4.  เม่ือจัดอบรมทําความเขาใจกับคณะกรรมการทุกทานในกรณีท่ียังไมเคยมีความรูใน
เร่ืองสมรรถนะมากอนแลวก็เขาสูกระบวนการในการหาสมรรถนะหลัก โดยรวมกันกําหนดวิสัยทัศน 
(Vision) ภารกิจ (Mission) กลยุทธ (Strategy) ขององคกรใหชัดเจนในกรณีท่ีมีการกําหนดเร่ืองดังกลาว
แลวก็ใชเปนขอมูลในการหาสมรรถนะหลักตอไดเลยและจัดประชุมคณะกรรมการสมรรถนะตามขอท่ี
ผานมา   โดยอาจทําเปน workshop ภายในหรือนอกบริษัทเพื่อไมใหถูกรบกวนจากการติดตามตัว ท่ี
ประชุมคณะกรรมการสมรรถนะก็ระดมสมองในการหาสมรรถนะหลักขององคกรโดยกําหนด
สมรรถนะหลัก เขียนคํานิยาม และพฤติกรรมท่ีคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
 ข้ันตอนท่ี 2  
 กําหนดสมรรถนะแรกเร่ิม (Basic Competency) ในระดับหนวยงาน/แผนกงานซ่ึงสมรรถนะ
แรกเร่ิมเหลานี้จะถูกกําหนดข้ึนมาดวยความคิดเห็นของบุคคลหลายฝาย ไดแก วิธีการสัมภาษณ เทคนิค
เดลฟาย หรือเทคนิคการรวบรวม และวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพวิธีอ่ืน ๆ ตัวอยางเชน เพื่อใหบรรลุตาม
สมรรถนะของธุรกิจโทรคมนาคม หนวยงาน/แผนกลูกคาสัมพันธ (Customer Relations) ควรจะกําหนด
ความสามารถยอย ๆ ดวยการกําหนดสมรรถนะโดยใชเทคนิคเดลฟาย  ซ่ึงเปนเทคนิคท่ีผูวิจัยนํามาใชใน
การศึกษาสมรรถนะในการศึกษาครั้งนี้  เปนเคร่ืองมือหนึ่งท่ีไดรับความนิยมนํามาใชอยาง
ท่ัวไป อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547) เสนอวา วิธีการในการกําหนดสมรรถนะโดยใชผูเช่ียวชาญ (SME: 
Subject Matter Expert) ซ่ึงอาจจะเปนผูเช่ียวชาญที่ทํางานในตําแหนงงานนั้นจริง ๆ หรือผูท่ีชํานาญใน
งานท่ีใกลเคียง วิธีการนี้เปนวิธีท่ีการวิเคราะหงานเองก็ใชเชนกันอาจใชแบบประเมินหรือการสัมภาษณ
รวมกันก็สามารถทําไดนั้น นอกเหนือจากการประชุมรวมกัน การระดมสมอง ยังมีการใชเทคนิคเดล
ฟาย (Delphi Technique) ซ่ึงเดิมทีใชสําหรับการวิจัยในอนาคต สําหรับการศึกษาเพื่อกําหนดสมรรถนะ
อีก แตกระน้ันก็ดี  วิธีการกําหนดสมรรถนะดวยการผสมผสานเทคนิควิธีการที่หลากหลาย (Combined 
Methods)โดยอาศัยการนําขอดีของแตละเทคนิควิธีมาใชเชน ใชการวิเคราะหงาน ผูเชี่ยวชาญ การสังเกต 
และการพิจารณาวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธหรือความสามารถหลักขององคกร  ประกอบกัน  ไดรับการ
ยอมรับวา เปนวิธีการหาสมรรถนะที่เหมาะสมมากกวาการเลือกใชไดเทคนิควิธีการเพียงอยางใดอยาง
หนึ่ง  
 ข้ันตอนท่ี 3 กําหนดสมรรถนะหลักในระดับตําแหนงซ่ึงไดมาจากการพิจารณาสมรรถนะ
แรกเร่ิมในระดับแผนกงานเปนหลักและแยกออกมาเปนสมรรถนะยอย ๆ ในดานความรู ทักษะทัศนคติ 
เปนตน เพื่อจัดการฝกอบรมใหกับพนักงานแตละคนตามความจําเปนของคุณสมบัติตามภาระงาน 
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             ข้ันตอนท่ี 4 จัดทําตารางกําหนดสมรรถนะหลักในแตละตําแหนง ซ่ึงจะแสดงในรูปโครงราง
สมรรถนะ (Competency Profile) วาพนักงานในตําแหนงนั้นควรจะมีความสามารถหลักอะไรบาง
เพื่อใหสามารถทํางานในความรับผิดชอบใหไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว และประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหทราบระดับผลงานท่ีพนักงานแตละคนปฏิบัติไดจริงเทียบกับคุณสมบัติเฉพาะ
ตําแหนง (Job Specification) ท่ีพนักงานจะตองมีตามคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description)
วัตถุประสงคสําคัญเพื่อพิจารณาวาพนักงานแตละคนมีความสามารถระดับสูง ระดับกลาง หรือระดับตํ่า
กวาความสามารถหลักท่ีกําหนดในตําแหนงงานน้ัน หากพบวาพนักงานคนใดมีผลงานยังไมถึงระดับ
มาตรฐานท่ีควรจะเปนในการบรรลุตามสมรรถนะหลักขององคกร เม่ือเทียบกับความสามารถหลักท่ี
ตําแหนงงานน้ันๆ พึงมีจึงจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานผูนั้นตอ 
 จากข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะท้ัง 4 ข้ันตอนขางตน สรุปไดวา ในองคกรตาง ๆ ควร
ดําเนินการโดยมีข้ันตอนท่ีเร่ิมจากการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหสามารถปฏิบัติงาน
ตามอํานาจหนาท่ีใหมไดอยางสมบูรณ และใชประโยชนจากกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพตาม
โครงสรางองคกร และอัตรากําลัง โดยมุงเนนการใชสมรรถนะหลัก (Competency) กําหนด
สมรรถนะแรกเร่ิม (Basic Competency) ในระดับหนวยงาน/แผนกงาน กําหนดสมรรถนะหลักในระดับ
ตําแหนงซ่ึงไดมาจากการพิจารณาสมรรถนะแรกเร่ิมในระดับแผนกงานเปนหลักและแยกออกมาเปน
สมรรถนะยอย ๆ ในดานความรู ทักษะทัศนคติ จัดทําตารางกําหนดสมรรถนะหลักในแตละตําแหนง 
ซ่ึงจะแสดงในรูปโครงรางสมรรถนะ (Competency Profile) วาพนักงานในตําแหนงนั้นควรจะมี
ความสามารถหลักอะไรบาง เพื่อใหสามารถทํางานในความรับผิดชอบใหไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
และประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหทราบระดับผลงานท่ีพนักงานแตละคนปฏิบัติไดจริง โดยเทียบ
กับคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง (Job Specification) ท่ีพนักงานจะตองมีตามคําบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) 
 
2.2   แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 คณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (กทสช.) (2539) อธิบาย “เทคโนโลยี
สารสนเทศหรือท่ีหลายคนเรียกวาไอที (IT: Information Technology) คือเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของกับ
การจัดการขอมูลไมวาจะเปนการรวบรวม วิเคราะห ประมวลผล หรือสงผานขอมูล ประกอบดวย
สองเทคโนโลยีหลักไดแก เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคม เทคโนโลยี
สารนเทศนับเปนปจจัยสําคัญท่ีกําหนดความไดเปรียบในการแขงขัน การมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัย จึงเปรียบเทากับการมีถนนหาทางสําหรับขนสงสินคาท่ีไดนําพาความเจริญ
ไปสูชุมชนในยุคของการพัฒนาอุตสาหกรรม” 
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 ดังท่ีมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน ของ
มหาวิทยาลัย ใหมีความรูความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีตาง ๆ จึงกําหนดเกณฑสมรรถนะดาน ICT หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมา
จากความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถนําเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารมาใชเพื่อสรางผลงานไดโดดเดน สมรรถนะดานไอซีทีของมหาวิทยาลัย 
จัดแบงออกเปน 2 ประเภท 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะรวม
ของคณาจารย และบุคลากรท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันในการเปน ผูรูไอซีที 
และ ผูรูสารสนเทศ สามารถใชความรูและทักษะดานไอซีทีข้ันพื้นฐานเพื่อการเรียนรูและการ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) หมายถึง 
คุณลักษณะรวมท่ีกําหนดไวเฉพาะสําหรับกลุมงานหรือสาขาวิชาชีพ เพื่อสนับสนุนใหบุคคล
สามารถใชความรูและทักษะดานไอซีทีท่ีเหมาะสมแกหนาท่ี และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ี
ใหดียิ่งข้ึน (โครงการพัฒนาสมรรถนะ ICT นวัตกรรมและจุดเปล่ียน มศว, พฤศจิกายน 2551. ) 
และไดกําหนดกรอบสมรรถนะไว 2 กรอบใหญ ๆ คือ  

 2.2.1  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ดานไอซีที มี 6 ประเด็น ดังนี้ 
 1. ความรูพื้นฐานดานไอซีที (Basic ICT) หมายถึงการมีสมรรถนะในการใช

คอมพิวเตอรข้ันพื้นฐานเพื่อนําไปใชประกอบการทํา งานตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพ 
 2.  การใชไอซีทีเพ่ือการติดตอส่ือสาร (ICT for Communication) หมายถึงการมี

สมรรถนะในการใชไอซีทีเพื่อการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนอยางมี จรรยาบรรณท่ีดีและมีประสิทธิภาพ
  3.  การรูสารสนเทศ (Information Literacy) หมายถึงการมีสมรรถนะในการเขาถึง
สารสนเทศ การประเมินสารสนเทศท่ีได และการนําสารสนเทศไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 4.  การจัดการเอกสาร (Document Management) หมายถึงการมีสมรรถนะในการใช
ไอซีทีเพ่ือการจัดการเอกสารตางๆ อยางเปนระบบ และมีความสะดวกในการคนคืนเอกสารตางๆ 
มาใชอยางมีประสิทธิภาพ  

 5.  การนําเสนอดวยไอซีที (Electronic Presentation) หมายถึงการมีสมรรถนะในการ
ใชไอซีทีเพื่อการนําเสนอขอมูลท่ีมีอยูในรูปแบบ ตางๆ อยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เชนการ
นําเสนอขอมูลดวยโปรแกรมพรีเซ็นเทชั่น การนําเสนอขอมูลในรูปตาราง หรือ แผนภูมิ เปนตน 

 6 . การจัดการขอมูลและสารสนเทศ (Data & Information Management) หมายถึง 
การมีสมรรถนะในการใชไอซีทีเพื่อจัดการขอมูลหรือสารสนเทศตางๆ ท่ีไดมาใหม โดยจัดทําหรือ
ดัดแปลงใหอยูในรูปของดิจิทัลอยางเปนระบบ เพื่อใหสามารถนําขอมูลเหลานั้นมาใชงานตางๆ ได
ในภายหลัง 
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 2.2. 2  สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) ดานไอซีที หมายถึง การมี
สมรรถนะในการคัดสรรไอซีทีหรือการประยุกตไอซีทีท่ีหลากหลายมาใชงานได อยางเหมาะสม 
เพื่อใหการปฏิบัติงานตางๆ มีประสิทธิภาพ เชน การประยุกตเคร่ืองมือพ้ืนฐานดานไอซีทีหรือการ
ใชโปรแกรม SWU IT Tools ท่ีมหาวิทยาลัยจัดเตรียมไวใหในงานตาง ๆ ซ่ึงโครงการพัฒนา
สมรรถนะดานไอซีทีใหแก นิสิต คณาจารยและบุคลากรคร้ังนี้ จะจัดเก็บขอมูลผูเขารับการอบรมไว
ในทะเบียนประวัติรายบุคคลในเร่ืองการ พัฒนาและฝกอบรมดานไอซีทีอีกดวย 

 ดวยภารกิจของสํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ
การบริหารจัดการ พัฒนาศูนยมาตรฐานขอมูลกลาง (Data Center) เพื่อสนับสนุนการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศดานการบริหารและการจัดการ (MIS) และพัฒนาและติดตามความกาวหนาของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเสนอแนวทางที่เหมาะสมตอหนวยงานตาง ๆ ในการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกตใชในการเรียนการสอน การบริหารขอสนเทศและการบริหารจัดการ  
ตลอดจนการบริการวิชาการแกชุมชน ดังนั้นบุคลากรท่ีเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาระบบ
สารสนเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งตําแหนงงานดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ จึงมีความจําเปนตอง
พัฒนาสมรรถนะใหสามารถดําเนินการพัฒนาระบบรวมถึงสมรรถนะดานอ่ืน ๆ ในการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานประจํา โดยสามารถแบงออกเปนดานตาง ๆ เพื่อใหสามารถพัฒนางานไดอยางสมบูรณ 
เชน ความสามารถดานการใชเทคนิควิธีการวิเคราะหออกแบบระบบสารสนเทศ การเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนา เชน การศึกษาเรียนรูเทคนิคการเขียนโปรแกรม เทคนิคการ
บริหารจัดการฐานขอมูล การบริหารจัดการโครงการ นอกจากนี้ยังตองมีการพัฒนาความสามารถ
อ่ืน ๆ เพื่อสนับสนุนการทํางาน เชน การติดตอส่ือสาร การเขียน การถายทอดความรูเปนตน โดย
สามารถแบงการพัฒนาความรูความสามารถไดดังนี้ 

 
ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 

ขั้นตอนท่ี 1. การศึกษาเบ้ืองตน (Preliminary Study) 
เปนการศึกษาถึงความเหมาะสม กําหนดปญหา หรือการศึกษาความ
เปนไปได (Feasibility Study) เปนหนาท่ีของนักวเิคราะหระบบ จะ
เนนศึกษาใน 5 ประการ คือ 
 1. ความเหมาะสมทางดานเทคนิค (Technical Feasibility) 
- ศึกษาดานฮารดแวร ซอฟตแวร เหมาะสมหรือไม 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 
 2. ความเหมาะสมทางดานการปฏิบัติงาน (Operational 
Feasibility) - การปฏิบัติงานซํ้าซอนหรือไม ตรงหรือไม 
 3. ความเหมาะสมทางดานการเงิน (Financial Feasibility) 
- เปรียบเทียบความคุมคา ผลตอบแทน คาใชจาย 
 4. ความเหมาะสมทางดานเวลา (Schedule Feasibility) - 
พิจารณาเวลาในการสรางระบบงาน การใชเวลา 
            5. ความเหมาะสมทางดานบุคลากร (Human Feasibility) - ดู
ความพรอมของบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 
ข้ันตอนท่ี 2. การวิเคราะหระบบ (Analysis) 
 เปนการศึกษาระบบการทํางานเดิม ความตอบสนองตอ
ความตองการของผูใช กําหนดความตองการระบบงานใหม
นักวเิคราะหตองดําเนินการดังนี ้
1. ทบทวนวัตถุประสงคและเปาหมายของการวิเคราะหระบบให
ชัดเจน 
2. ศึกษาแนวทางท่ีไดเสนอไวในรายงานการศึกษาเบ้ืองตน 
3. ศึกษาและรวบรวมเอกสารตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับระบบ 

- แผนผังการจดัองคกร (Organization Chart) 
- แผนงานของหนวยงาน 
- เอกสารแบบฟอรม และรายงานตาง ๆ ท่ีใชใน
หนวยงาน 
- กฎและระเบียบตาง ๆ 

4. ศึกษาความตองการของผูบริหาร  
- สัมภาษณผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
- สํารวจความตองการโดยใชแบบสอบถาม 

5. ศึกษาสภาพการปฏิบัติงานจริง  
- ทําความเขาใจเนื้อหาและรูปแบบของขอมูลท่ีใชอยูใน
ปจจุบัน 
- ทําความเขาใจทางเดินของขอมูล (Data Flow) 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 
  - ทําความเขาใจกระบวนการทํางาน 

ทําความเขาใจในเร่ืองการดแูลรักษาขอมูล 
6. จําแนกปญหาในระบบปจจุบัน 
7.พิจารณาแนวทางแกไขปญหา 
8.รางเคาโครงของระบบใหม 
9.คํานวณทรัพยากรตาง ๆ  
10.จัดทํารายงานการวิเคราะหระบบ 
ข้ันตอนท่ี 3. การออกแบบระบบ (Design) 
 ออกแบบระบบใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ของผูใชและฝายบริหาร เปนข้ึนตอนตอจากการวิเคราะหโดยท่ัวไป
การออกแบบระบบจะกระทําใน 2 ข้ันตอนดังนี ้
การออกแบบโครงสรางของระบบ (Conceptual Design) เปนการ
กําหนดวาระบบใหมมีการทํางานอะไร 
หรือเรียกวา การออกแบบเชิงตรรกะ (Logical Design) 

- ทบทวนรายงานการวิเคราะหระบบ 
- แยกระบบงานรวมออกเปนสองสวนอยางคราว ๆ 
- ออกแบบลําดับตาง ๆ ของงาน 
- กําหนดสวนท่ีคนและคอมพิวเตอรตองทํางาน
ประสานกัน 

การออกแบบในรายละเอียด (Detail Design) 
- ออกแบบรายละเอียดตาง ๆ ของระบบ 
- ออกแบบขอมูลตาง ๆ สําหรับใชในการตรวจสอบความ
ถูกตองของระบบ 
- ออกแบบรายละเอียดและเนือ้หาของการฝกอบรมท่ี
จําเปน 
- จัดทํารายงานออกแบบ 

ข้ันตอนท่ี 4. การเขียนและทดสอบโปรแกรม (Construction) 
เปนการเขียนและทดสอบโปรแกรมตามท่ีไดออกแบบไว 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 
ตามความตองการของผูใช จะตองมีลักษณะ 
ทํางานไดผลตรงกับความตองการของผูใช 
ทํางานไดถูกตองไมผิดพลาดคลาดเคล่ือน 
เช่ือถือได แกไขดัดแปลงไดงาย 
ข้ันตอนท่ี 5. การทดสอบระบบ (Testing) 
 เปนการทดสอบระบบหลังจากเขียนโปรแกรมไปแลว 
เพื่อตรวจสอบความผิดพลาด มีวิธีการดังนี ้
การทดสอบรวม (Integration Test) - ดูการเช่ือมโยงระหวาง
โปรแกรม 
การทดสอบท้ังระบบ (System Test) - ทดสอบต้ังแตเร่ิมโปรแกรม 
จนไดผลลัพธ 
การทดสอบการยอมรับระบบ (Acceptance Test) - การใหผูใชไดใช
งาน 
นอกจากนี้ยังมีงานตาง ๆ ท่ีตองทํา คือ 

1. การเตรียมเอกสารระบบ - คูมือระบบและโปรแกรม 
คูมือปฏิบัติงาน คูมือผูใช 
2. การฝกอบรมผูใช - เปนการเตรียมการใชงานใหกับ
บุคลากรในการใชระบบงานใหม มีหลายวธีิ คือ 
3.การฝกอบรมโดยการจดักลุมสัมมนา (Seminars and 
Group Instruction)  
4.การฝกอบรมวิธีปฏิบัติงาน (Procedural Training) 
5.การฝกอบรมโดยการบรรยาย (Tutorial Training) 
6.การฝกอบรมโดยการจําลองสถานการณ (Simulation) 
7.การฝกอบรมโดยการปฏิบัติงานจริง (On the job 
Training) 

ข้ันตอนท่ี 6. การเปล่ียนระบบ (Conversion) 
 การเปล่ียนจากระบบงานเดมิมาเปนระบบงานใหมท่ีได
ออกแบบและพัฒนาเรียบรอยแลว มี 4 วิธีการ คือ 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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             1.การเปล่ียนระบบทันที (Direct Conversion) เหมาะกับ
ระบบเดิมท่ีไมมีประโยชนตอองคกรแลว 

2.การเปล่ียนระบบแบบคูขนาน (Parallel Conversion) เปน
การใชระบบเกาและระบบใหมพรอมกัน 

3.การเปล่ียนแปลงระบบตามหนวยงาน (Modular 
Conversion) หรือ หลักการแบบนํารอง (Pilot Approach) เปนการนํา
ระบบไปใชในบางหนวยงาน 

4.การเปล่ียนแปลงระบบท่ีละสวน (Phase-In Conversion) 
แบงตามสวนระบบงาน  
หลังการพัฒนาระบบไปแลว อาจมีปญหาตาง ๆ ตามมา ซ่ึงการ
ปรับปรุงแกไขกระทําได 2 วิธี คือ 

1.การบํารุงรักษาระบบ (Maintenance) 
2.การเปล่ียนแปลงระบบท้ังหมด (Redevelopment) 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 

 
 

การพัฒนาเทคนิควิธีการในการเขียนภาษาโปรแกรม 
1. Microsoft .NET Framework 
2. Java 
3. Open Source Java PHP  
4. Chart FX 
5.  Red Gate Tool Belt, Microsoft Project, Microsoft Office, Visual Studio 2005, 

MS Team Foundation, Gemini, และ RAdmin Remote Control 
การบริหารจัดการฐานขอมูล 
6. Oracle 
 ระบบรักษาความปลอดภัยของเคร่ืองแมขาย และ เคร่ืองลูกขาย 
7. File Management 
8. Web Server 
9. Active Directory 
10. Microsoft SQL Server 2005 
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11. ระบบรักษาความปลอดภัยขอมูล (Data Security System)  
12. ระบบสํารองขอมูล (Data Backup System)  

  ผูศึกษาสรุปไดวา การพัฒนาสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศขางตน ยังข้ึนอยู
กับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงการพัฒนาสมรรถนะดังกลาวจะสงผลใหกระบวนการทํางานพัฒนา
ระบบสารสนเทศจะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ เกิดประสิทธิผลสําหรับองคกรอยางสูงสุด 
 
2.3  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา จะทําใหการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนในเร่ือง การคัดเลือก การพัฒนา และการบริหาร
ผลงาน (หรือการรักษาไว และใชประโยชน) เชน 

 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชนในการคัดเลือกบุคลากร
ไดแก ชวยใหการคัดเลือกคนเขาทํางานถูกตองมากข้ึน เพราะคนบางคนเกงมีความรูความสามารถ
สูงประสบการณดี แตอาจจะไมเหมาะสมกับลักษณะ การทํางานในตําแหนงนั้น ๆ หรือไมเหมาะสม
กับลักษณะของวัฒนธรรมองคกรก็ได ซ่ึงปจจุบัน ระบบการคัดเลือกขาราชการมักเนนท่ีระดับแรก
บรรจุซ่ึงประกอบดวยการทดสอบความรูความสามารถท่ัวไป การทดสอบความรูเฉพาะตําแหนง  
และ การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง การทดสอบความรูความสามารถท่ัวไปเปนการ
ทดสอบความสามารถของบุคคลในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ การทดสอบความรูเฉพาะตําแหนงเปนการ
ทดสอบวาบุคคลมีความรูท่ีจําเปนในการทํางานหรือไม การวัดท้ังสองสวนนี้มีความสําคัญอยาง
มากตอการทํางานใหประสบความสําเร็จ แตโดยหลักสมรรถนะแลว สวนของนิสัยใจคอของบุคคล
มีความสําคัญมากตอผลการปฏิบัติงานเชนกัน ดังนั้น  ในการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
ควรไดมีการปรับปรุงเพ่ือประเมินสมรรถนะ (การประเมินเปนการดูพฤติกรรมในอดีตเพื่อทํานาย
พฤติกรรมในอนาคต) ของบุคคลดวยวามีความเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้น ๆ หรือไม ซ่ึงใน
อนาคตอาจมีการพัฒนา การสัมภาษณแบบมีโครงสรางเพ่ือใชสําหรับการประเมินสมรรถนะ 
นอกจากนี้การประเมินอ่ืน ๆ เชน การใชบุคคลอางอิงหรือการประเมินประสบการณสามารถใช
ประโยชนในการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงไดเชนกัน 
 โดยสรุประบบการคัดเลือกเนนท่ีความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ เชน
ประสบการณ เปนตน สําหรับสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม) เปนสวนท่ีเสริมเขามาเพื่อชวย
ใหเลือกจางบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานมากยิ่งข้ึน 

 อยางไรก็ดีระบบการคัดเลือกไมวาจะดีอยางไร โอกาสของการเลือกบุคคลผิดพลาดยอม
มีอยูเสมอ ดังนั้นระบบการทดลองงาน ควรนํามาใชใหเกิดประโยชน กลาวคือ หากในชวงการ
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ทดลองงานบุคคลไมสามารถทํางานไดตามเปาหมาย หรือมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีไมพึง
ประสงคก็ไมควรรับบรรจุเขาทํางาน โดยเฉพาะองคกรระบบขาราชการ เพราะตามปกติระบบ
ขาราชการเปนการจางงานระยะยาว ถาตัดสินใจจางผิดพลาด ผลเสียหายจะคงอยูตราบเทาท่ีบุคคลนี้
ยังคงปฏิบัติงานอยู หรือรับราชการอยู ซ่ึงบางคร้ังอาจยาวนานถึง 20-30 ป 

 ดังนั้น การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเปนกระบวนการ หรือ ดานแรกในการหาคนเขา
มาทํางาน ดังนั้นการสรรหาคนจึงมิใชการพิจารณาเพียงแควา บุคคลนั้นมีคุณสมบัติครบถวนตาม
มาตรฐานหรือคุณสมบัติต่ําของตําแหนงงาน (Job Specification) เทานั้น แตการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานจะตองพิจารณาใหลึกลงไปโดยพิจารณาตาม Competency ท่ีกําหนดข้ึน   
 
2.4  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 
 สําหรับ สมนึก  นนธิจันทร (ม.ป.ป., หนา 77) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวา

หมายถึง กระบวนการท่ีเกี่ยวกับการเพ่ิมพูนความรูความสามารถของบุคคลขณะท่ีปฏิบัติงานใน
องคกร โดยมีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการคือ 

1.  เพื่อใหบุคคลมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
2.  เพื่อใหบุคลากรนั้นๆมีความสามารถ ท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ    
และชูชีพ พุทธประเสริฐ (2543, หนา 82) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา

หมายถึง การเพิ่มพูนทักษะวิชาการ และเทคโนโลยีใหม ๆรวมท้ังเพิ่มความคลองตัวและการ
ปรับตัวของผูปฏิบัติงานทําใหมีผลตอการเล่ือนหรือเปล่ียนตําแหนงที่ดีข้ึนของผูผานการฝกอบรม
และมีผลตอการเพิ่มผลผลิตในท่ีสุดจากความหมายและแนวคิดท่ีนักวิชาการไดใหไว สรุปไดวา 
การพัฒนาบุคลากรหมายถึงกระบวนการเพ่ิมคุณภาพในดานความรู ความสามารถ ทักษะและ
ทัศนคติ ใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ พรอมท้ังเกิดความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 
 ทรัพยากรมนุษยไมใชตนทุน แตเปนกําไร ดังนั้นการมีความรูเพื่อนําไปใชพัฒนาคนหรือ
ทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญยิ่ง  เดิมแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะมุงเนน
ท่ีการอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยในกระบวนการจะมุงเนนท่ีการสรางแรงจูงใจ
ใหเกิดการเรียนรู (Learning and Motivation) ในสวนของการสรางแรงจูงใจน้ันจะเนนท่ีการทําให
พนักงานมีความพึงพอใจ (Employee Satisfaction Index) แตแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ปจจุบันปรับเปล่ียนมามุงเนนท่ีการปลุกใจใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพันในองคกร อยาก
เรียนอยากรูและมีใจใหกับองคกร มุงเนนความสําเร็จและการบรรลุผลของงาน (Engagement) ซ่ึง
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ในหลาย ๆ องคกรยังไมสามารถทําได (บดินทร วิจารณ, 2550, หนา1; Ulrich, D., 2006; จีระ หงส
ลดารมภ, ม.ป.ป.)  บดินทร วิจารณ (2550) กลาววา การที่องคกรไมสามารถผูกใจพนักงานใหมี
ความรักตอองคกรไดนั้น มีปจจัยหลัก (Key Factors) ท่ีองคกรควรพิจารณาอยู 3 ปจจัย คือ 
              1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (Development) การจะผูกใจพนักงานใหรักและ
ผูกพันธตอองคกรไดนั้น การสงเสริมใหพนักงานไดรับการพัฒนาท้ังความรูความสามารถอยาง
เหมาะสมนับไดวาเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญยิ่ง เพราะพนักงานท่ีไดรับการสงเสริมใหพัฒนาและมี
ความกาวหนาในงาน จะทําใหเขาเกิดความรักและมีใจใหกับองคกรอยากเปนสวนหนึ่งขององคกร 
และอยากพัฒนาองคกรของตนเองใหเจริญกาวหนาตอไป 
               2.  การส่ือสารในองคกรท่ีจะสงผลใหบุคลากรเกิดความรักผูกพันในองคกรคือการส่ือสาร
แบบสองทาง (Two Way Communication) ซ่ึงนับเปนพื้นฐานสําคัญท่ีนําไปสูการมีสวนรวมและ
ทํางานเปนทีมซ่ึงเปนปจจัยหลักท่ีชวยผลักดันองคกรใหบรรลุเปาหมายไดโดยงาย 
                3 .  การสนองตอบความตองการ (Serve Need) เชนการจัดสวัสดิการตางๆท่ีตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานพนักงานในองคกร เปนการดูแลพนักงานใหอยูดมีีสุข มีสุขภาพกายสุขภาพ
ใจท่ีด ีซ่ึงก็จะสงผลตอบรรยากาศท่ีดีขององคกรตอไป 

 จะเห็นไดวา ท้ัง  3 ปจจัยหลักนั้นเปนเ ร่ืองของ  “การสรรหา  พัฒนา  รักษาไว  ใช
ประโยชน”ทรัพยากรมนุษยในองคกร จึงนับเปนหนาท่ีโดยตรงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดย
เนื้อแท  ซ่ึงบทบาทหนาท่ีดังกลาวตองการนักพัฒนามืออาชีพมาเปนผูบริหารจัดการ ดังท่ีกลาว
มาแลววาในปจจุบันเราจะเห็นไดวาผูบริหารในหลายๆองคกรใหความสําคัญในตัวนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยกันมากข้ึน จึงนับเปนโอกาสอันสําคัญยิ่งของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการ
แสดงใหเห็นถึงบทบาทและความสามารถของตนเอง นําพาและสรางคุณคาขององคกรสูการแขงขันกับ
องคกรอ่ืน ๆ ในโลกไรพรมแดนใบนี้ไดอยางเต็มภาคภูมิ  ซ่ึงคุณคาท่ีสรรสรางข้ึนมานั้นตองเปนคุณ
คาท่ีสนองตอบตอความตองการของผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย เดฟ อัลริช (Ulrich, D., 2005, pp 
ix,199) กลาวไวอยางชัดเจนในหนังสือ “The HR Value Proposition” วา  คุณคานั้นถูกกําหนดโดย
ผูรับมาก กวาผูใหนั่นคือ การสงมอบผลิตภัณฑหรือบริการตองสนองตอบความตองการของ
ผูรับ  ส่ิงท่ีสงมอบน้ันจึงจะมีคุณคาอยางยิ่ง  นับเปนความทาทายของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
การแสดงบทบาทและความสามารถหรือสมรรถนะดังกลาวซ่ึงนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมอาจ
มองขามไดเลย 
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2.5  ความสําคญัและจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
               2.5.1  รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การท่ีจะทําใหองคกรหนวยงานไดรับประโยชนสูงสุดจําเปนตองใหบุคลากรในองคกร
และหนวยงานสามารถปรับความรูสึกนึกคิดและการปฏิบัติใหสอดคลองกับปจจัยอ่ืนๆภายใน
องคกรและสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางรวดเร็วหากปรับตัวไดเร็วเทาไรก็จะทําใหองคกรไดรับ
ประโยชนมากข้ึนเทานั้น การปรับความรูสึกนึกคิดการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร คือการ
ตองเรงพัฒนาบุคลากรท้ังในดานความรูความสามารถทัศนคติและทักษะในการปฏิบัติการ 

ในสวนของ ชูชัย สมิทธิไกร (2544 : 6) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร คือการจัด
ประสบการณการเรียนรูใหแกบุคคล เพื่อปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน และหรือ เพื่อใหบุคคลมีความ
เจริญงอกงามเติบโตทางจิตใจการพัฒนาบุคลากรจึงเปนส่ิงท่ีมีเปาหมายในระยะยาวและมุงหวังให
บุคคลมีความงอกงามเจริญเติบโตมากกวามุงเนนเปาหมายระยะส้ันและการแกไขขอบกพรองใน
การปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงท่ีการฝกอบรมใหความสําคัญ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาการ
พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการหน่ึงท่ีประกอบดวยรูปแบบและวิธีการหลายชนิดเชนการฝกอบรม 
การหมุนเวียนงาน การดูงาน การสอนงาน การใหการศึกษาท้ังในสถานศึกษา การเรียนดวยตนเอง 
การฝกอบรมจึงมีความหมายที่แคบกวาการพัฒนาบุคลากรและสมคิด บางโม (2545 : 13 ) ได
กลาวถึงการพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการทุกอยางที่จะทําใหส่ิงท่ีมีอยู เปนอยูเจริญ
ข้ึน ดีข้ึน เปนประโยชนมากข้ึน ไมวาเปนตัวคน ระบบงาน องคกร สถานท่ี ทฤษฎี ความรูสึกนึกคิด 
ฯลฯ การพัฒนาคนใหมีคุณภาพสูงข้ึนมีหลายวิธี เชน การสอนงาน การประชุม การใหการศึกษา 
การฝกอบรม การสัมมนาการสงไปดูงาน การสงไปศึกษาตอ เปนตน 
การพัฒนาโดยการศึกษา (Education) 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2544 : 6)ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการศึกษา
แตกตางกันในบางประการในดานจุดมุงหมาย วิธีการ และระยะเวลา โดยการศึกษามีจุดมุงหมายใน
การพัฒนาคนใหมีความรูพื้นฐานเพื่อใหสามารถดําเนินชีวิตและมีความกาวหนาในการทํางาน การ
ฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกรวิธีการศึกษาสวน
ใหญจัดโดยสถาบันการศึกษาตางๆเพื่อใหความรูความเขาใจท่ัวๆไปและนักศึกษาจะเปนผูเสีย
คาใชจายเอง สวนการฝกอบรมจะจัดโดยองคกรตาง ๆ ท้ังแบบเปนทางการและไมเปนทางการเพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตนคติของบุคลากร ซ่ึงสวนใหญทางราชการเปนผูเสีย
คาใชจายให ในดานระยะเวลาการศึกษาจะไมมีเวลาส้ินสุดแมจะศึกษาจบไปแลวอาจจะยังตอง
ศึกษาตอดวยตนเองตอไปตลอดชีวิต สวนการฝกอบรมจะกําหนดระยะเวลาแนนอน ท้ังระยะส้ัน
และระยะยาว 
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 การพัฒนาองคกรเปนหลักการฝกอบรม (Training) เพิ่มความรู ทัศนคติ ความชํานาญ 
พิจารณาเฉพาะงานท่ีทําในระยะเวลาส้ัน ๆ จัดโดยหนวยงานภายในหรือนอกสังกัด เนื้อหาตรงกับ
งานท่ีปฏิบัตินอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรน้ันสามารถกระทําไดหลายรูปแบบซ่ึงมีหลักการจุดเนน
แตกตางกัน การจะใชรูปแบบ วิธีการใดข้ึนอยูกับสภาพแวดลอม ความจําเปน ซ่ึงไดกลาวขางตน
การพัฒนาและฝกอบรม (Training and Development) โดยใชสมรรถนะมีประโยชนในการพัฒนา
และฝกอบรม ท่ีนํามาใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนา ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ 
จะตองมีความสามารถเร่ืองอะไรบาง และชองวาง (Training Gap) ระหวางความสามารถ  ท่ี
ตําแหนงตองการกับความสามารถที่เขามีจริงหางกันมากนอยเพียงใด เพื่อนําไปใชในการจัดทํา
แผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล   ซ่ึงการพัฒนาบุคคลสามารถดําเนินการไดท้ังกลุมเล็กและกลุม
ใหญท้ังในระยะส้ันระยะปานกลางและระยะยาว สามารถท่ีจะนําวิธีการรูปแบบตาง ๆ มาใชให
เหมาะสมกับเปาหมายและวัตถุประสงค ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรตอไป 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2544 : 6) ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการศึกษา
แตกตางกันในบางประการในดานจุดมุงหมาย วิธีการ และระยะเวลา โดยการศึกษามีจุดมุงหมายใน
การพัฒนาคนใหมีความรูพื้นฐานเพื่อใหสามารถดําเนินชีวิตและมีความกาวหนาในการทํางาน การ
ฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกรวิธีการศึกษาสวน
ใหญจัดโดยสถาบันการศึกษาตาง ๆ เพ่ือใหความรูความเขาใจท่ัว ๆ ไป และนักศึกษาจะเปนผูเสีย
คาใชจายเอง สวนการฝกอบรมจะจัดโดยองคกรตาง ๆ ท้ังเปนแบบทางการ และไมเปนทางการเพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคคล ซ่ึงสวนใหญ ทางราชการจะเปนผูเสีย
คาใชจายให  
 กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรน้ัน สามารถกระทําไดหลายรูปแบบซ่ึงมีหลักการ
จุดเดน และจุดเนนท่ีแตกตางกัน การจะใชรูปแบบ วิธีการใดขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม ความจําเปน 
ซ่ึงไดกลาวขางตนแลววาการพัฒนาบุคลากรสามารถดําเนินการไดท้ังกลุมเล็ก กลุมใหญ ท้ังใน
ระยะส้ันระยะยาว สามารถท่ีจะนําวิธีการรูปแบบตาง ๆมาใชใหเหมาะสมกับเปาหมายและ
วัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นองคกรจําเปนตองมีการวิเคราะหความตองการในการ
พัฒนากอน โดยพิจารณาลักษณะของงานเปนหลัก  ซ่ึงงานแตละฝาย แตละตําแหนงมีความ
หลากหลายของการทํางานท่ีตางกัน  โดยเฉพาะองคกรใดท่ีมุงการพัฒนาดานสมรรถนะบุคคลดวย
แลว  จึงตองมีการจัดการดานพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ  และตองมีการประเมินติดตามผล
การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ อยางสมํ่าเสมอดวย เพื่อรับทราบขอบกพรองในการพัฒนาเพื่อ
นํามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมในคร้ังตอไป 
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 นอกเหนือจากท่ีกลาวมาแลว แนวโนมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน ไดหัน
มาใหความสนใจ การสงเสริมมุงการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในแตละตําแหนงหนาท่ี โดยแตละ
องคกรจะตองมีการวางแผน วางผังไวอยางชัดเจน เพราะองคกรจะบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ก็คือการ
เพิ่มผลิตภาพขององคกร และความกาวหนาในงานของบุคลากรในองคกร 
 
2.6  สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ. 2551 ประกาศใหมหาวิทยาลัยเชียงใหมเปน
หนวยงานในกํากับของรัฐ ซ่ึงไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน
กฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง
ทบวง กรม และไมเปนรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอื่น และไดมี
ประกาศ เร่ือง การจัดต้ังสวนงานของมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ.2551 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา
เม่ือวันท่ี 4 กรกฎาคม 2551 ใหใชช่ือ “สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ” แทน “สถานบริการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ” เปนหนวยงานอิสระมีฐานะเทียบเทาคณะ โดยมุงเนนภารกิจหลักดานระบบ
เครือขายคอมพิวเตอร ส่ือการเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การเผยแพรความรูแก
นักศึกษา บุคลากรทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ตลอดจนทําหนาท่ีสนับสนุนและสงเสริมการ
ดําเนินงานวิจัย (รายงานประจําป สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ, 2552 : 1 - 6) 

วิสัยทัศน 
“เปนองคกรแหงการใหบริการเทคโนโลยีสารสนเทศช้ันนําท่ีมุงเนนความเปนเลิศดานการ

ใหบริการตามมาตรฐานสากลดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา การบริหารจัดการ เพื่อการ
พัฒนามหาวิทยาลัยและชุมชนอยางยั่งยืน” 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อบริหารจัดการระบบเครือขายคอมพิวเตอรหลักของมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

(University Backbone) ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด ครอบคลุมทุกหนวยงานใน
มหาวิทยาลัย 

2. เพื่อพัฒนาระบบการเรียนการสอนโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงจะสงเสริมให
มหาวิทยาลัย เชียงใหมกาวเขาสูการเปนมหาวิทยาลัยไรพรมแดน 

3. เพื่อสนับสนุนใหมหาวิทยาลัยมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในดานการบริหารและจัด
การศึกษาใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ 

4. เพื่อใหการบริการวิชาการดานเทคโนโลยีสารสนเทศแกชุมชนท้ังภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย 
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พันธกิจ 
สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ มุงม่ันในการพัฒนางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ซ่ึงสนองตอบตอนโยบาย ยุทธศาสตร และพันธกิจของมหาวิทยาลัยเชียงใหมอยางตอเนื่อง  พรอม
ท้ัง เปนหนวยงานหลักท่ีจะนําพามหาวิทยาลัยไปสูมหาวิทยาลัยในรูปแบบ Cyber University 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในดานการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และการดําเนินงานโดยใชหลัก 
ธรรมาภิบาล (Good Governance) โดยคํานึงถึงการประกันคุณภาพการใหบริการดานเทคโนโลยี
สารสนเทศไดในระดับสากล 

ภารกิจ 
1.  บริหารจัดการระบบเครือขายคอมพิวเตอรหลักของมหาวิทยาลัยเชียงใหม (University  

Backbone) ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด 
2.  พัฒนาระบบการเรียนการสอนโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (e-Learning) ซ่ึงจะสงเสริมให

มหาวิทยาลัยเชียงใหมกาวเขาสูการเปนมหาวิทยาลัยไซเบอร (Cyber University) ซ่ึงสนับสนุนการ
เรียนรูในลักษณะ ทุกท่ีทุกเวลา 

3.  พัฒนาศูนยมาตรฐานขอมูลกลาง (Data Center)  เพื่อสนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ดานการบริหารและการจัดการ (MIS) 

4.  จัดฝกอบรมและเผยแพรความรูทางเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับชุมชนท้ังภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

5.  พัฒนาและติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเสนอแนวทางท่ี
เหมาะสมตอหนวยงานตาง ๆ ในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการเรียนการสอน 
การบริหารขอสนเทศและการบริหารจัดการ 
 
 

 



 
 

44 
 

 
 

 
ท่ีมา :รายงานประจําป สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ, 2552 : หนา 4 

 
คานิยมรวม  (ITSC Shared Values) 
ผูบริหารและบุคลากรของสํานักฯ ทุกคน ไดตระหนักถึงความรับผิดชอบรวมกันท่ีจะนําพา

องคกรไปสูจุดหมายปลายทางแหงการพัฒนา และบรรลุเปาประสงคท่ีไดกําหนดไว โดยมีคานิยม
รวม (Shared Values) ของบุคลากรในทุกระดับไปในแนวทางเดียวกัน จะชวยขับเคล่ือนใหการ
ดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น คานิยมรวมของสํานักฯ (ITSC Shared 
Values) จึงประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ ดังนี้  
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ภาพ  6  วัฒนธรรมองคกร 

ภาพ  7  คานิยมรวม (ITSC Shared Values) 
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Innovative- เนนความคิดท่ีแปลกใหม และสรางสรรคเพื่อพัฒนางานและการเรียนรู  
Team-Driven - การทํางานเปนทีม ชวยเหลือกัน มีความเอ้ือเฟอตอกัน รวมมือ รวมใจใน

การทํางานและแกไขปญหาในการทํางาน อยางเปนระบบ และนําเทคโนโลยีใหม มาประยุกตใชใน
การทํางาน 

Service-Oriented - เอาใจใสการบริการ ตองคํานึงถึงความพึงพอใจของลูกคา และผูมีสวน
ไดสวนเสีย (Stakeholders) เปนหลัก โดยใชหลักธรรมาภิบาลในการทํางาน  

Continuous Improvement - การปรับปรุงดวยระบบคุณภาพ มีการตรวจสอบ ประเมินและ
พัฒนางานและบุคลากรอยางตอเนื่อง 

จากวิสัยทัศน วัตถุประสงค พันธกิจ ภารกิจ และคานิยมรวม ของสํานักบริการเทคโนโลยี
สารสนเทศ มหาวิทยาลัยเชียงใหมขางตนสรุปไดวา ไมวาบุคลากรที่อยูในองคกร หรือสํานักงานใด
ท่ีอยูภายใตความควบคุมของมหาวิทยาลัยเชียงใหม และอยูในกํากับของรัฐแลว ควรที่จะตองมุงเนน
ภารกิจหลักดานระบบเครือขายคอมพิวเตอร ส่ือการเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การ
เผยแพรความรูแกนักศึกษา บุคลากรทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ตลอดจนทําหนาท่ีสนับสนุน
และสงเสริมการดําเนินงานวิจัยดวน 

 
2.7   คุณสมบตัิเฉพาะตาํแหนง (Job Specification)  ของนักวิชาการคอมพิวเตอร 

ลักษณะงานเฉพาะตําแหนงท่ีปฏิบัติ ตาม พ.ร.บ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 กรมสงเสริมสหกรณ (2552) ไดกลาวถึง ลักษณะงานเฉพาะตําแหนงท่ีปฏิบัติ ตาม พ.ร.บ. 
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ของนักวิชาการคอมพิวเตอรดังนี้ 
  1.  นักวิชาการคอมพิวเตอรปฏิบัติการ 
   1.1  ดานการปฏิบัติการ  
    1.1.1  ติดต้ังเคร่ืองคอมพิวเตอรสวนบุคคล ชุดคําส่ังระบบปฏิบัติการ ชุดคําส่ัง
สําเร็จรูป ระบบเครือขายคอมพิวเตอรและอุปกรณท่ีเกี่ยวของ เพ่ืออํานวยการใหงานเทคโนโลยี
สารสนเทศในความรับผิดชอบดําเนินไปไดอยางราบร่ืนและสอดคลองกับความตองการของ
หนวยงาน  
    1.1.2  ประมวลผลและปรับปรุงแกไขแฟมขอมูล เพ่ือใหขอมูลท่ีไดถูกตอง
แมนยํามากท่ีสุด  
    1.1.3  ทดสอบคุณสมบัติดานเทคนิคของระบบ เพื่อใหระบบมีคุณสมบัติท่ี
ถูกตอง ตรงตามความตองการและสภาพการใชงานของหนวยงานอยูเสมอ  



 
 

46 
 

    1.1.4  เขียนชุดคําส่ังตามขอกําหนดของระบบงานประยุกต และระบบขอมูลท่ี
ไดวางแผนไวแลว เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศใหดําเนินไปไดอยางราบร่ืน  
    1.1.5  เขียนชุดคําส่ัง ทดสอบความถูกตองของคําส่ัง แกไขขอผิดพลาดของ
คําส่ัง เพื่อใหระบบปฏิบัติการทํางานไดอยางถูกตองแมนยําและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
    1.1.6  ชวยรวบรวมขอมูลและวิเคราะหความตองการของระบบงานประยุกต 
และระบบขอมูลของหนวยงานท่ีไมซับซอน เพื่อพัฒนาระบบงานเทคโนโลยีสารสนเทศใน
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพ และตรงตามความตองการของหนวยงานมากท่ีสุด  
     1.1.7  ชวยรวบรวมขอมูลและวิเคราะห ออกแบบ และพัฒนาระบบงาน
ประยุกต เพื่อใหไดระบบงานประยุกตท่ีตรงตามคุณลักษณะและความตองการของหนวยงาน 
    1.1.8  รวบรวมขอมูลประกอบการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเครื่อง
คอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศ การจัดการ
ระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐาน
เดียวกันท้ังหนวยงาน และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
   1.2  ดานการวางแผน  
   วางแผนการทํางานท่ีรับผิดชอบรวมดําเนินการวางแผนการทํางานของหนวยงาน
หรือโครงการเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด  
   1.3  ดานการประสานงาน  
    1.3.1 ประสานงานทํางานรวมกันท้ังภายในและภายนอกทีมงานหรือหนวยงาน 
เพื่อใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนดไว  
    1.3.1 ช้ีแจงและใหรายละเอียดเก่ียวกับขอมูล ขอเท็จจริง แกบุคคลหรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อสรางความเขาใจหรือความรวมมือในการดําเนินงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย  
   1.4  ดานการบริการ  
    1.4.1  ชวยจัดทําคูมือระบบและคูมือผูใช เพื่ออํานวยความสะดวกแกผูใชให
สามารถใชงานคอมพิวเตอรไดดวยตนเอง  
    1.4.2  ดําเนินการฝกอบรมหรือถายทอดความรู สนับสนุนการใชระบบงานท่ี
พัฒนาแกเจาหนาท่ีผูใชงาน หรือเจาหนาท่ีระดับรองลงมา  

 1.4.3  ปฏิบัติงานรวมกับผูใชในการนําระบบไปใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ชวยเหลือผูใชหากมีปญหาหรือขอสงสัยในการใชงานเคร่ืองคอมพิวเตอร และปฏิบัติงานอ่ืนท่ี
เกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย  



 
 

47 
 

  2.  นักวิชาการคอมพิวเตอร ชํานาญการ  
   2.1  ดานการปฏิบัติการ  
    2.1.1  ศึกษาวิเคราะห กําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเคร่ืองคอมพิวเตอรและ
อุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศ การจัดการระบบการทํางาน
เคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน 
และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
    2.1.2  กําหนดแนวทางการทดสอบคุณสมบัติดานเทคนิคของระบบ เพ่ือให
ระบบมีคุณสมบัติท่ีถูกตอง ตรงตามความตองการและสภาพการใชงานของหนวยงานอยูเสมอ  
    2.1.3  เขียนชุดคําส่ังตามขอกําหนดของระบบงานประยุกต และระบบขอมูลท่ี
ยากและซับซอนท่ีไดวางแผนไวแลว เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศใหดําเนิน
ไปไดอยางราบร่ืน  
    2.1.4  ศึกษาวิเคราะห และกําหนดความตองการของหนวยงาน เพื่อออกแบบ
ระบบงาน ระบบการประมวลผลขอมูล ระบบเครือขายคอมพิวเตอร และระบบฐานขอมูล เพ่ือ
สนองตอความตองการของผูใชในหนวยงาน  
    2.1.5  รวบรวมขอมูลประกอบการเสนอแนะนโยบายและแผนการพัฒนา
ระบบคอมพิวเตอร ระบบสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ เพื่อรวมพัฒนานโยบายดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยีอยูเสมอ  
    2.1.6  ใหคําปรึกษา แนะนํา เพื่อปรับปรุงแกไขขอขัดของในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีระดับรองลงมา  

 2.1.7  กําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบ
เครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศ การจัดการระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ัง
ระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปน  
มาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
   2.2  ดานการวางแผน  
   วางแผนหรือรวมดําเนินการวางแผนการทํางานตามแผนงานหรือโครงการของ
หนวยงานระดับสํานักหรือกอง และแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไป
ตามเปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด  
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   2.3  ดานการประสานงาน  
    2.3.1  ประสานการทํางานรวมกันโดยมีบทบาทในการใหความเห็นและ
คําแนะนําเบ้ืองตนแกสมาชิกในทีมงานหรือหนวยงานอ่ืน เพ่ือใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิ
ตามท่ีกําหนดไว  
    2.3.2  ใหขอคิดเห็นหรือคําแนะนําเบ้ืองตนแกสมาชิกในทีมงานหรือบุคคล
หรือหนวยงานที่เกี่ยวของเพ่ือสรางความเขาใจและความรวมมือในการดําเนินงานตามท่ีไดรับ
มอบหมาย  
   2.4  ดานการบริการ  
    2.4.1  อํานวยการจัดทําส่ือในการใหบริการเผยแพรขอมูลดานเทคโนโลยี
สารสนเทศแกหนวยงานตางๆ และประชาชนผูสนใจ เพ่ือใหมีการทราบถึงขอมูลทางเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเปนประโยชน  

 2.4.2  กําหนดแผนการดําเนินการฝกอบรมหรือถายทอดความรู สนับสนุนการ
ใชระบบงานท่ีพัฒนาแกเจาหนาท่ีผูใชงาน หรือเจาหนาท่ีระดับรองลงมา 
  3.  นักวิชาการคอมพิวเตอรชํานาญการพิเศษ  
   3.1  ดานการปฏิบัติการ  
    3.1.1  ศึกษาวิเคราะห ใหคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบ
คอมพิวเตอร ระบบสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ เพื่อรวมพัฒนางานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี
สารสนเทศใหทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยีอยูเสมอ  
    3.1.2  ชวยกํากับ ติดตามการดําเนินงาน หรือพิจารณา  
เสนอแนะใหความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร 
ระบบงานประยุกต และระบบงานสารสนเทศ เพื่อใหงานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ในหนวยงานทันสมัยและตอบสนองการปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ  
    3.1.3  จัดทําประเด็นขอเสนอ สรุปรายงานในการนําเสนอตอท่ีประชุม
คณะกรรมการชุดตางๆ เพ่ือกําหนดแนวทาง หลักเกณฑและวิธีการดําเนินงานดาน ระบบระบบ
คอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร ระบบงานประยุกต และระบบงานสารสนเทศ  
    3.1.4  จัดทําและพัฒนาระบบงานประยุกต ระบบสารสนเทศ ระบบการ
เช่ือมโยงแลกเปล่ียนขอมูล ระบบฐานขอมูล และระบบคลังขอมูลท่ีมีขอบขายกวาง เพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานดานสารสนเทศท่ีมีความซับซอนในหนวยงาน  
    3.1.5  กํากับ บริหาร การพัฒนาระบบงานตางๆ ใหเปนไปตามขอกําหนด/
สัญญา  



 
 

49 
 

    3.1.6  พิจารณาวิธีการหลักเกณฑการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเคร่ือง
คอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศการจัดการ
ระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐาน
เดียวกันท้ังหนวยงาน และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
   3.2  ดานการวางแผน  
   วางแผนหรือรวมดําเนินการวางแผนงาน โครงการของหนวยงานระดับสํานักหรือ
กอง มอบหมายงาน แกไขปญหาในการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผลเพ่ือใหเปนไปตาม
เปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด  
   3.3  ดานการประสานงาน  
    3.3.1  ประสานสัมพันธกับสมาชิกในทีมงานโดยมีบทบาทในการช้ีแนะ จูงใจ 
ทีมงานหรือหนวยงานอื่นในระดับกองหรือสํานักเพื่อใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ี
กําหนดไว  
    3.3.2  ช้ีแจง ใหขอคิดเห็นในท่ีประชุมคณะกรรมการหรือคณะทํางานตางเพ่ือ
เปนประโยชนและเกิดความรวมมือในการดําเนินงานรวมกัน  
   3.4  ดานการบริการ  
    3.4.1  ใหคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงานราชการ เอกชน เกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร ระบบงานประยุกต และระบบงาน
สารสนเทศ เพื่อใหการพัฒนางานดานคอมพิวเตอรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  
    3.4.2  อํานวยการฝกอบรม หรือถายทอดความรู ใหแกเจาหนาท่ีระดับ
รองลงมา เพื่อเปนท่ีปรึกษา และรวมพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพใหแกหนวยงาน และปฏิบัติหนาท่ี
อ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย  

     3.4.3  พิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรมหรือถายทอดความรู สนับสนุน
การใชระบบงานท่ีพัฒนาแกเจาหนาท่ีผูใชงาน หรือเจาหนาท่ีระดับรองลงมา 

จากคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง (Job Specification) ของนักวิชาการคอมพิวเตอรขางตนจาก
ลักษณะงานเฉพาะตําแหนงท่ีปฏิบัติ ตาม พ.ร.บ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 สรุปไดวา ไมวาจะ
อยูในองคกร บริษัท หรือหนวยงานใด บุคลากรท่ีอยูในตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร ควร
ปฏิบัติตามพ.ร.บ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ีวา บุคคลใดท่ีอยูในเฉพาะตําแหนงนักวิชาการ
คอมพิวเตอรปฏิบัติการ ควรเขาใจและรูถึงการติดต้ังเคร่ืองคอมพิวเตอรสวนบุคคล ชุดคําส่ัง
ระบบปฏิบัติการ ชุดคําส่ังสําเร็จรูป ระบบเครือขายคอมพิวเตอรและอุปกรณ ท่ีสามารถวางแผน
และประสานงานรวมกันทั้งภายในและภายนอกทีมงานหรือหนวยงาน เพื่อใหเกิดความรวมมือและ
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ผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนดไว และสามารถบริการ และปฏิบัติงานรวมกับผูใชในการนําระบบไปใช
ในการปฏิบัติงานได สําหรับนักวิชาการคอมพิวเตอร ชํานาญการ ควรศึกษาวิเคราะห กําหนด
คุณลักษณะเฉพาะของเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและ
ระบบสารสนเทศ การจัดการระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพ่ือใหไดอุปกรณ
คอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน โดยสามารถวางแผนหรือรวมดําเนินการวาง
แผนการทํางานตามแผนงานหรือโครงการของหนวยงานระดับสํานักหรือกอง และแกไขปญหาใน
การปฏิบัติงาน โดยใหขอคิดเห็นหรือคําแนะนําเบ้ืองตนแกสมาชิกในทีมงานหรือบุคคลหรือ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของได และสามารถบริการหรืออํานวยการจัดทําส่ือในการใหบริการเผยแพร
ขอมูลดานเทคโนโลยีสารสนเทศแกหนวยงานตางๆ และประชาชนผูสนใจได และสําหรับ
นักวิชาการคอมพิวเตอรชํานาญการพิเศษ ควรศึกษาวิเคราะห ใหคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะในการ
พัฒนาระบบคอมพิวเตอร ระบบสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ เพื่อรวมพัฒนางานคอมพิวเตอรและ
เทคโนโลยีสารสนเทศใหทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยีอยูเสมอ โดยสามารถวางแผนหรือรวม
ดําเนินการวางแผนงาน โครงการของหนวยงานระดับสํานักหรือกอง มอบหมายงาน แกไขปญหา
ในการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผลเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด โดย
สามารถประสานสัมพันธกับสมาชิกในทีมงานโดยมีบทบาทในการช้ีแนะ จูงใจ ทีมงานหรือ
หนวยงานอ่ืนในระดับกองหรือสํานักเพื่อใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนดไว และ
สามารถใหบริการในดานการใหเคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงานราชการ เอกชน เกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร ระบบงานประยุกต และระบบงาน
สารสนเทศ เพื่อใหการพัฒนางานดานคอมพิวเตอรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

 
2.8 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 พัณณอร  ธรปณณะเศรษฐ (2552, หนา 147) ไดศึกษาเร่ือง ทัศนะของเจาหนาท่ี
ประกันสังคมเขตอุตสาหกรรมภาคกลางตอการเสริมสรางจิตบริการ และผลการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงอายุระหวาง 31 – 35 ป ซ่ึงเปนกลุมพนักงานช้ันสูงท่ีมีประสบการณใน
การทํางาน 10 ปข้ึนไป – 15 ป ผลการศึกษาคุณลักษณะในการทํางานเพ่ือใหบริการประชาชนท้ัง 2 
ประเภท คือ คุณลักษณะของการมีจิตบริการที่สามารถกระทําไดในทันที : ดานการเขาถึงผูใชบริการ 
ดานความมีน้ําใจ ดานการติดตอส่ือสารและคุณลักษณะของการมีจิตบริการที่ตองใชระยะเวลา : ดาน
การเขาใจและรูจักผูใชบริการดานการตอบสนองผูใชบริการ ดานการสรางบริการใหรูจัก ผลสรุปใน
ภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 61.8 มีคุณลักษณะในการบริการประชาชนในระดับสูง มีเพียงรอย
ละ 38.2 ท่ีมีคุณลักษณะในการใหบริการประชาชนในระดับตํ่า สําหรับผลการศึกษาภาพรวมเกี่ยวกับ
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ทัศนะของเจาหนาท่ีตอการเสริมสรางจิตบริการ พบวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการเสริมสรางจิตบริการ
ในระดับมาก ไดแกดานการใชเคร่ืองมือในการบริการ ดานการประชาสัมพันธ ดานการมีไมตรีจิต ดาน
การส่ือสาร ดานการมีปฏิสัมพันธ และดานการจัดสถานท่ีใหบริการ ตามลําดับ 

จารุณี  แกวทอง (2551) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานวิจัยของนักวิจัย
มหาวิทยาลัยเชียงใหม เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใชแบบสัมภาษณเชิงลึก
กับผูบริหารหรือตัวแทนผูบริหาร จํานวน 3 คน และแบบสอบถามสําหรับนักวิจัย จํานวน 86 คน 
ผลการศึกษาสรุปการนําสมรรถนะ (Competency) มาใชในหนวยงาน พบวา ท้ัง 3 หนวยงาน ได
นํามาใชในการเล่ือนระดับปรับตําแหนงนักวิจัย การสรรหาบุคคลใหตรงกับงาน การพัฒนา
บุคลากร และการใหผลตอบแทน สมรรถนะหลักของนักวิจัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา ระดับ
สมรรถนะหลักพนักงานอยูในระดับมาก และระดับสมรรถนะหลักบุคคลของนักวิจัยอยูในระดับ
มาก ท้ังนี้เพราะสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สถาบันวิจัยสังคม และสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ตางมีความตองการนักวิจัยท่ีมีคุณภาพ สามารถผลิตผล
งานวิจัยท่ีเปนประโยชนตอสังคม สรางรายไดและสรางมูลคาเพิ่ม (Value Added) ดังนั้นการท่ีจะได
นักวิจัยมาสังกัดในแตละหนวยงานนั้น ลวนแตมีการกําหนดคุณสมบัติของนักวิจัยแตละสาขาเอาไว
อยางชัดเจน มีวุฒิการศึกษาที่ตรงสายงานวิจัย มีการสอบคัดเลือกท้ังภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ 
นอกจากนี้นักวิจัยจะตองมีคุณสมบัติท่ีสําคัญคือ จะตองมีจรรยาบรรณนักวิจัย เปนตน ปญหาและ
อุปสรรคในการเสริมสรางสมรรถนะในการปฏิบัติงานวิจัย พบวา นักวิจัยไดรับงบประมาณ
สนับสนุนการวิจัยไมเพียงพอ การขาดทีมงานในการวิจัย ระบบการวางแผนพัฒนาบุคลากรสาย
นักวิจัยโดยตําแหนงไมชัดเจน เคร่ืองมือ อุปกรณในการปฏิบัติงานวิจัยไมเพียงพอ และไมทันสมัย 

มณฑาทิพย   สุรินทรอาภรณ (2549) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะของอาจารยพยาบาลใน
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  สมรรถนะของอาจารยพยาบาลเปนความสามารถ
ของบุคคลในการปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจ 5 ประการ คือ การสอน การพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาล การวิจัย การบริการทางวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ในการจัด
การศึกษาทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพตองอาศัยอาจารยพยาบาลท่ีมีสมรรถนะในระดับท่ี
ยอมรับได การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของ
อาจารยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และสํารวจกิจกรรมการพัฒนา
สมรรถนะและปจจัยเอ้ืออุปสรรคท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของคณาจารยกลุมนี้ 
ประชากรเปนอาจารยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ัวประเทศ จํานวน 
985 คน ผลการศึกษาพบวา คะแนนเฉล่ียสมรรถนะของประชากรที่ศึกษาโดยรวมและรายดาน คือ 
ดานการสอน ดานการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล ดานการวิจัย ดานการบริการทางวิชาการแก
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สังคม และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมอยูในระดับมาก กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะท่ีถูก
ระบุจํานวนมากท่ีสุดมีดังนี้ ดานการสอน ไดแก การไดรับโอกาสศึกษาตอ ดานการพัฒนาบุคลากร
ทางการพยาบาลไดแก การสนับสนุนคนควาดวยตนเองในเร่ืองการใหความรูดานการวิจัย ไดแก 
การจัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการวิจัย ดานการบริการทางวิชาการแกสังคม ไดแก 
การเปนผูจัดโครงการสนับสนุนการใหความรูแกชุมชนและสังคม  และดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ไดแก  การมีสวนรวมในชมรมอนุรักษศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี
ภายในหนวยงาน  ปจจัยท่ีเ อ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะของอาจารยพยาบาล  ไดแก  การมี
ประสบการณเหมาะสมท่ีตามเกณฑท่ีไดรับการพัฒนานโยบายและแผนของหนวยงานดานการ
พัฒนาบุคลากรท้ังระยะส้ันและระยะยาว การมีเคร่ืองคอมพิวเตอร และส่ืออิเลคทรอนิกสท่ีทันสมัย
และการมีงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาผลงานวิจัยเพียงพอในหนวยงาน สวนปจจัยท่ีเปน
อุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะ ไดแก วัยวุฒิอยูในชวงท่ีไมเหมาะสม นโยบายการพัฒนาบุคลากร
ท่ีไมชัดเจน การมีเคร่ืองคอมพิวเตอรและส่ืออิเลคทรอนิกสท่ีลาสมัยและไมสะดวกตอการใช และ
ความไมพอเพียงของคาตอบแทนท่ีไดรับ 

 มาฆมาส  กาญจนากร (2549) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะท่ีจําเปนและท่ีมีในปจจุบันของ
เภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตาม
พระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 ในเขตภาคเหนือ โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 224 คน พบวา
สมรรถนะท่ีจําเปนของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดาน
สาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 มีจํานวนท้ังส้ิน 42 ขอ แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก
ดานความรู 15 ขอ ดานทักษะ 10 ขอ ดานความสามารถ 9 ขอ และคุณลักษณะอ่ืนๆ 8 ขอท้ังนี้เภสัช
กรจําเปนตองมีสมรรถนะทุกดานในระดับมากท่ีสุด สวนสมรรถนะท่ีเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ.2510 มี
อยูในปจจุบันในดานความรู ทักษะ และความสามารถมีอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ลักษณะ
ดานคุณลักษณะอ่ืนๆ มีอยูในระดับมาก และพบวาสมรรถนะดานความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีจําเปนและท่ีมีในปจจุบันของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใช
กฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 มีความแตกตางกัน 
 ปยรัตน   ชุณศรี (2548) ไดศึกษาเร่ือง การเพิ่มพูนสมรรถนะของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโดยการฝกอบรม: กรณีศึกษา 5 บริษัทในเครือซัมมิทกรุป มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
หลักสูตรการฝกอบรม วิธีการจัดการฝกอบรม การนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมท้ังหลักสูตร
ท่ัวไปและหลักสูตรเฉพาะไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผล
การปฏิบัติงานของพนักงานหลังไดรับการฝกอบรมตอสมรรถนะในดานทักษะ ดานความรู และ
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ดานความสามารถในการประยุกตใช และเพื่อศึกษาผลของหลักสูตรท่ีมีตอการสรางเสริมและ
พัฒนาสมรรถนะท้ัง 3 ดานดังกลาว เพ่ือการประยุกตใชของพนักงานระดับปฏิบัติการและเพ่ือ
เปรียบเทียบสมรรถนะของพนักงานท่ีผานการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีแตกตางกัน กลุมตัวอยางท่ีใช
ในการวิจัยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของ 5 บริษัทในเครือซัมมิทกรุป ซ่ึงมีโรงงานต้ังอยูใน
กรุงเทพฯ สมุทรปราการ และชลบุรี ผลการศึกษาพบวา หลักสูตรการฝกอบรม เนื้อหาหลักสูตร
ท่ัวไปมีความเหมาะสมตอการสรางเสริมและพัฒนาสมรรถนะใน 3 ดาน คือ ดานทักษะ ดานความรู 
และดานความสามารถในการประยุกตใชของพนักงานระดับปฏิบัติการไดดีมากกวาหลักสูตร
เฉพาะ โดยเนื้อหาหลักสูตรเฉพาะมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการอบรมมีความ
เหมาะสมมากกวา สําหรับการนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา หลังการฝกอบรมพนักงานสามารถพัฒนาสมรรถนะดาน
ทักษะไดดีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความรู และดานความสามารถในการประยุกตใช ตามลําดับ
พนักงานมีความคิดเห็นวาหลักสูตรท่ัวไปและหลักสูตรเฉพาะมีผลตอการสรางเสริมและพัฒนา
สมรรถนะทางดานทักษะ ดานความรู และดานความสามารถในการประยุกตใชของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการแตกตางกันแตไมถึงระดับมีนัยสําคัญทางสถิติ และหัวหนางานมีความคิดเห็นวา
หลักสูตรท่ัวไปและหลักสูตรเฉพาะท่ีใชในการจัดฝกอบรมแมจะสามารถพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานในดานตางๆ ไดดีมาก แตหลักสูตรท้ังสองก็มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานได
ไมแตกตางกันถึงระดับมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อโนชา  ศิลาลัย และคณะ (2547) ไดศึกษาเร่ือง ความจําเปนในการพัฒนาเจาพนักงาน
ทันตสาธารณสุข โดยใชกลุมตัวอยางคือ เจาพนักงานทันตสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานสาธารณสุขใน
กระทรวงสาธารณสุขป 2547 โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง จากผลการวิจัยความจําเปนในการ
พัฒนาเจาพนักงานพัฒนาสาธารณสุขสูงสุดอันดับแรก คือการใชเครือขายคอมพิวเตอรเพ่ือพัฒนา
ลําดับท่ีสอง คือการดําเนินงานการมีสวนรวมของชุมชน โดยใช AID ลําดับท่ีสามและมีวิธีการ
ตองการใหพัฒนา คือการพัฒนาโดยการฝกอบรม การพัฒนาโดยวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ การ
พัฒนาโดยการศึกษาดูงานและการพัฒนาโดยวิธีการสัมมนาตามลําดับ 
 ประยุทธ  กุลกําชัย (2547) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรในการวิจัยในชั้นเรียน 
โรงเรียนบานหนองยาง กิ่งอําเภอพระทองคํา จังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาคนควาในครั้งนี้
ช้ีใหเห็นวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร ในการวิจัยในช้ันเรียน บรรลุเปาหมายคือ มีความรูความ
เขาใจในช้ันเรียน บรรลุเปาหมาย คือ มีความรู ความเขาใจในช้ันเรียน เขียนเคาโครงงานวิจัยในช้ัน
เรียนได และสามารถทําการวิจัยในชั้นเรียนได ซ่ึงบุคลากรจะไดนําไปพัฒนาหรือแกไขปญหาการ
เรียนรูในปจจุบันใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
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 พันธุนิภา  แยมชุติ (2544)  ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยี
หมูบานครูภาคเหนือ” โดยใชแบบสอบถาม จากกลุมประชากรของโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบานครู
อันไดแกคณะผูบริหาร คณะกรรมการอํานวยการ คณะกรรมการท่ีปรึกษา ครูท่ีปฏิบัติการสอน
เจาหนาท่ีสนับสนุนการสอน ในปการศึกษา 2543 จํานวน 120 คน ผลการศึกษาพบวาในดานของ
ปญหาท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน บุคลากรมีความเห็นจากมากไปหานอย
ดังนี้คือ การไดรับขอมูลขาวสารความรูใหม ๆ การใชอุปกรณเคร่ืองมือท่ีเกี่ยวของกับงานท่ี
รับผิดชอบการไดรับการฝกอบรมและสัมมนาเฉพาะสาขาวิชา การใชระบบสารสนเทศอินเตอรเน็ต 
และการใชภาษาตางประเทศ ในดานรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร บุคลากรมีความตองการใน
รูปแบบท่ีตองการใหพัฒนาเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังนี้คือ การประชุมปฏิบัติการ การศึกษา
ตอ การสัมมนา และการทัศนศึกษาดูงาน โดยในการคัดเลือกตองคํานึงถึงความตองการ ความ
พรอม ความเหมาะสมทั้งดานบุคลากรและโรงเรียน และตองคํานึงถึงจุดมุงหมายในการพัฒนา
บุคลากรนั้นดวยท้ังนี้ควรเนนในเร่ืองของเนื้อหาสาระและประสบการณดานทักษะความรูและ
ความสามารถเฉพาะดาน ตลอดการใชอุปกรณเคร่ืองมือท่ีเปนนวัตกรรมใหมๆ ในดานของโรงเรียน
ไดมีการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรในปการศึกษา 2544 เปน 3 ขอบเขตคือดานการบริหาร 3 
โครงการดานวิชาการ 5 โครงการ และดานธุรการ 1 โครงการ รวม 9 โครงการ โดยมีเนื้อหาท้ังท่ี
เกี่ยวกับการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรใหม ๆ การอบรมสัมมนาดูงาน และการอบรมเฉพาะดานท่ี
เกี่ยวกับงาน  

 แฮน (Han, 2002, อางในสุชีรา  มะหิเมือง, กุญชรี  คาขาย, วินิจ  เทือกทอง, ทัศนีย  
ไพฑูรยพงษ และ กฤษดา  กรุดทอง, 2548) ไดศึกษาถึงสมรรถนะในการเปล่ียนแปลงองคกรสูการ
เปนองคกรท่ีใหความสําคัญตอการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ โรงเรียนอนุบาลแหงหนึ่งในฮองกง โดยวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพที่มีการรวบรวมขอมูลดวยวิธีสัมภาษณผูบริหารและครู และสังเกตกิจกรรมการใช
คอมพิวเตอรของครู ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารและครูมีความตองการพัฒนาความรูและทักษะ
ดานนี้คอนขางมาก และวิธีการท่ีผูบริหารใชเพื่อนําความเปล่ียนแปลงดานนี้สูองคกรไดแก 

 1.  การเปนผูนําความเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ (Change agent) โดยการสรางโอกาสและให
การสนับสนุนดานการพัฒนาความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของ 

 2.  การเปนแบบอยางท่ีดีของผูใฝเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learner) 
 3.  การใหการสนับสนุนปจจัยจูงใจ เชน ทุนสนับสนุน หรือใหความสําคัญตอผูท่ีทุมเท

เพื่อความเปล่ียนแปลง 
 4.  การจัดสรรทรัพยากรที่เกี่ยวของอยางเพียงพอ 
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 มหาวิทยาลัยธุรกิจแหงมิชิแกน (University of Michigan Business, 2002, อางในสุชีรา  มะหิ
เมือง, กุญชรี  คาขาย, วินิจ  เทือกทอง, ทัศนีย  ไพฑูรยพงษ และ กฤษดา  กรุดทอง, 2548) ไดศึกษา
เร่ือง สมรรถนะทางการบริหารจัดการบุคลากร โดยวิธีรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 7,100 คน จากบริษัทขนาดเล็กถึงขนาดใหญจํานวน 241 บริษัท กลุมตัวอยางผูใหขอมูล
ประกอบดวยบุคลากรของบริษัท 3 กลุมไดแก ผูบริหารสูงฝายบุคคลซ่ึงจัดวาเปนผูเช่ียวชาญการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Human Resources professionals) ตอบแบบสอบถามเพ่ือประเมินการปฏิบัติงานของ
ตนเอง กลุมตัวอยางระดับรองผูบริหารฝายบุคคล, ซ่ึงจัดวาเปนลูกคาภายในผูรับการปฏิบัติโดยตรงจาก
ผูบริหารและกลุมตัวอยางผูบริหารอื่น ๆ ซ่ึงจัดวาเปนกลุมลูกคาภายในเชนเดียวกัน ท้ังสองกลุมนี้ตอบ
แบบสอบถามถามเพื่อประเมินการปฏิบัติของผูบริหารฝายบุคคล ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะท่ี
สําคัญตอการบริหารจัดการงานบุคคล 5 กลุมไดแก 
 1.  คุณสมบัติทางการจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Contribution) ท่ีมีหนาท่ีจัดการกับ
วัฒนธรรมขององคกร การอํานวยความสะดวกเพ่ือการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว การตัดสินใจอยาง
มีกลยุทธ และการประสานงานเพ่ือการขับเคล่ือนทางการตลาด ภาระท้ัง 4 ประการ ดังกลาวเปน
ปจจัยท่ีผลักดันใหผูบริหารงานบุคคลตองมีคุณสมบัติของผูบริหารเชิงกลยุทธซ่ึงจัดวาเปน
สมรรถนะมีผลกระทบตอการบริหารจัดการทางธุรกิจถึงรอยละ 43 ซ่ึงอาจมีน้ําหนักความสําคัญ
เปนสองเทาของสมรรถนะอ่ืน 
 2.  ความนาเช่ือถือเฉพาะบุคคล (Personal Credibility) กลาวคือ เปนผูท่ีสมควรไดรับ
ความเช่ือถือท้ังในดานความสามารถทางการบริหารจัดการงานบุคคล และการจัดการธุรกิจ ซ่ึงตอง
เปนผูท่ีมีความสัมพันธท่ีดี และเปนท่ียอมรับสําหรับบุคคลสําคัญท้ังในและนอกองคกร ดังนั้นจึง
ควรมีความรูและทักษะทางการส่ือสารดวยการเขียนและการพูด 
 3.  การบริหารจัดการบุคคล (HR Delivery) กลาวคือ เปนผูทําหนาท่ีสงมอบประเพณีการ
ปฏิบัติ (Traditional and Operational) ท่ีเกี่ยวของกับงานบุคคลท่ีสําคัญ ไดแก (1) การสรางทีมงาน 
(Staffing) ดวยวิธีสรางส่ิงจูงใจ สนับสนุน รักษา และสรรหาบุคคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงาน (2) 
การพัฒนา (Development) ดวยการออกแบบโครงการพัฒนา และสนับสนุนการเสริมสราง
ประสบการณการทํางาน สรางทางเลือกเพื่อการวางแผนทางวิชาชีพ อํานวยความสะดวกใหกับ
กระบวนการประสานงานภายในองคกร และพัฒนาเพื่อความกาวหนาระดับบุคคลากรพรอมกับระดับ
องคกร (3) โครงสรางขององคกร (Organization Structure) กําหนดและ/หรือปรับโครงสราง วัดผล
กระทบจากการบริหารจัดการงานบุคคล ประยุกตแนวการบริหารจัดระดับสากลกับการบริหารจัดการ
งานบุคคล และ(4) การจัดการการปฏิบัติ (Performance Management) ไดแก การออกแบบระบบการวัด 
และการตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 
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 4.  ความรูทางธุรกิจ (Business Knowledge) กลาวคือ ผูบริหารตองมีความรูท่ีดีเกี่ยวกับ
ธุรกิจของตน และวิธีบูรณาการเพื่อเพิ่มคุณคาอยางสูงสุดใหกับธุรกิจ 
 5.  เทคโนโลยีทางการบริหารจัดการงานบุคคล (HR Technology) ไดแก การมีความรู
ความสามารถทางเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อประโยชนใชสอยตอการบริหารจัดการงานบุคคล 
 จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของขางตน สรุปไดวา ไมวาจะเปนงานวิจัยของนักวิชาการทานใดก็
ตาม แตคําวาสมรรถนะนั้นสามารถครอบคลุมไดอยางมากมายในองคกร เพราะสมรรถนะของ
บุคคลากรในองคกรนั้นมีความสําคัญเปนอยางมากท่ีจะขับเคล่ือนองคกรไปในทิศทางท่ีดี ไมวาจะ
เปนสมรรถนะดานจิตบริการ หรือสมรรถนะในการเปลี่ยนแปลงองคกรสูการเปนองคกรท่ีให
ความสําคัญตอการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานก็
ตาม จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของขางตน ท่ีกลาวถึงการดําเนินการวิจัยตาง ๆ ผูศึกษาจึงไดนํามาเปน
ตัวอยาง ในการออกแบบกรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาในคร้ังนี้ดังภาพท่ี 8 ตอไปนี้ 
 
2.9 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
 
 

 ปจจัยการกําหนดสมรรถนะ 
- วิสัยทัศน 
- วัตถุประสงคสํานักบริการ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
- พันธกิจ 
- คานิยมองคกร 
- วัฒนธรรมองคกร 
- ภารกิจฝายพัฒนาระบบสารสนเทศ 

แนวทางการพฒันาบุคลากรภายใต
สมรรถนะ 

ตําแหนงนักวชิาการคอมพิวเตอร 
-  ระดับสมรรถนะ 

-  ชองวางสมรรถนะ 
-  พจนานุกรมสมรรถนะ 

 

ภาพ  8  กรอบแนวคิด 



 


