
 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร สังกัดฝายพัฒนาระบบ
สารสนเทศ สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยเชียงใหม” เปนการศึกษาเชิงปฏิบัติการ ผู
ศึกษาไดนําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาประกอบการศึกษาดังนี้ 

 2.1.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
   2.1.1  ความเปนมาของสมรรถนะ 
   2.1.2  ความหมายสมรรถนะ 
   2.1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
   2.1.4  ประเภทของสมรรถนะ 
   2.1.5  แนวคิดวิธีการศึกษาสมรรถนะ 
   2.1.6  การกําหนดสมรรถนะ 

    2.1.7  ประโยชนของสมรรถนะ 
        2.1.8  ข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะ 

 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.3   แนวคิดเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 

 2.4  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 2.5  ความสําคัญและจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 2.6  สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2.7  คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง (Job Specification)  ของนักวิชาการคอมพิวเตอร 
 2.8  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
 2.1.1  ความเปนมาของสมรรถนะ 

 จุดเร่ิมตนของแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ เกิดข้ึนในป ค.ศ.1970 โดย บริษัท McBar 
ไดรับการวาจางจาก The US State Department ใหคัดเลือกเจาหนาท่ีท่ีทําหนาท่ีเปนตัวแทนของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ท่ัวโลกโดยมีหนาท่ีเผยแพรวัฒนธรรมและเร่ืองราวของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาใหแตละประเทศรับรู ซ่ึงในขณะนั้นเจาหนาท่ีสวนใหญเปนคนผิวขาวเกือบ



 
 

9 
 

ท้ังหมด โดยกอนหนานั้น The US State Department ไดคัดเลือกเจาหนาท่ีดวยการใชแบบทดสอบ
ท่ีเรียกวา Foreign Service Officer Exam ซ่ึงเปนแบบทดสอบท่ีมุงทดสอบดานทักษะท่ีเจาหนาท่ี
ระดับสูงของหนวยงานน้ีคิดวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว แตก็พบวา
แบบทดสอบชุดนี้มีจุดออนคือ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 11 - 12 อางในรัชฎา ณ นาน, 
2550)สวนใหญจะเปนการวัดผลเร่ืองวัฒนธรรมของชนช้ันกลางและสูง ใชเกณฑท่ีสูงในการตัดสิน
ทําใหชนกลุมนอยในประเทศหรือคนผิวดําไมมีโอกาสที่จะสอบผานจึงสะทอนใหเห็นวาการ
คัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ “การเลือกปฏิบัติ” และคะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน กลาวคือ ผูท่ีทําคะแนนสอบไดดีกลับไมไดมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีตามท่ีองคกรคาดหวัง
เสมอไป 

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2549 : 11 - 12 อางในรัชฎา ณ นาน, 2550) ยังกลาวตออีกวา 
จากจุดออนดังกลาวจึงทําใหบริษัท McBar ภายใตการนําของ David C. McClelland แกไขปญหา
ดังกลาวโดยการหาเคร่ืองมือชนิดใหมท่ีดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีใหมี
ความถูกตอง แมนยํา มาแทนแบบทดสอบเกา โดยใชวิธีเปรียบเทียบเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี
กับเจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ีย โดยใชเทคนิคการประเมินแบบใหมท่ีเรียกวา 
Behavioral Event Interview (BEI) และการวิเคราะหคะแนนสอบท่ีไดจากการทําแบบทดสอบ BEI ของ
เจาหนาท่ีท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉล่ียเพื่อคนหาลักษณะของ
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันของคน 2 กลุมนี้ ซ่ึงเรียกลักษณะของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ี
ดีนี้วา Competency หลังจากนั้น David C. McClelland ไดแสดงแนวคิดเร่ืองCompetency ไวในบทความ
ท่ีช่ือวา Testing for Competence Rather than for Intelligence วา IO ประกอบดวยความถนัดหรือความ
เช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงม่ันสูความสําเร็จไมใชตัวชี้วัดท่ีดีของผลงานและความสําเร็จ
ในงานไดดีกวา ซ่ึงสะทอนใหเห็นไดวา ผูทํางานเกงมิไดหมายถึง ผูท่ีเรียนเกง แตผูท่ีประสบผลสําเร็จ
ในการทํางานตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือองคความรูท่ีมีอยูในตัวเอง
เพื่อกอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทําซ่ึงบุคคลดังกลาวเรียกวาเปนผูมี Competency 

จากจุดกําเนิด Competency ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและนักวิชาการหลายสํานัก
ไดนําวิธีการของ McClelland มาเปนแนวทางในการศึกษาเร่ือง Competency มากข้ึน โดยในปค.ศ.1982 
Richard Boyatzis ไดเขียนหนังสือช่ือ The Competencies Manager : A Model of Effective Performance 
และไดนิยามคําวา Competency วาเปนความสามารถในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลท่ี
นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ ตอมาป ค.ศ. 1994 Gary Hamel, C.K Prahalad ไดเขียน
หนังสือช่ือ Competing for The Future โดยมีแนวคิดสําคัญ เร่ือง Core Competencies วาเปน
ความสามารถหลักของธุรกิจโดยไดอธิบายวาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเนื้อหาสาระหลัก
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อะไรบาง เชน พื้นฐานความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง และอยูในระดับใด 
จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการขององคกร 

สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในองคกร
ท่ีเปนเครือขายบริษัทขามชาติช้ันนํากอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทและองคกรชั้นนําประเทศ 
เชน เครือปูนซีเมนตไทย ซินคอรเปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปโตรเล่ียมแหงประเทศไทย ฯลฯ และ
เนื่องจากภาคเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ดังเชนกรณี
ของเครือปูนซีเมนตไทย มีผลทําใหเกิดการต่ืนตัวในวงราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดนําแนวความคิดนี้มาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน ซ่ึงใน
ระยะแรกไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรท่ียึดหลักสมรรถนะ (Competency Based 
Human Resource Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบริหารระดับสูง (Senior Executive 
Service : SES) ในระบบราชการไทย และกําหนดสมรรถนะของขาราชการท่ีจะสรรหาในอนาคต 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547:36) 

2.1.2  ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 
จากการศึกษาพบวา สมรรถนะ (Competency) มักไดรับคํานิยามหรือมีการใหคําจํากัด

ความที่แตกตางกันออกไป ตามความเขาใจของนักวิชาการที่ศึกษาสมรรถนะแตละคน หรือแตละ
สถาบัน ดวยเหตุนี้ คําจํากัดความของสมรรถนะยังเปนส่ิงท่ีหาขอสรุปยังไมได องคกรช้ันนําหลาย
แหงท่ีตองการนําสมรรถนะวามีความหมายวาอะไร ซ่ึงนักวิชาการที่ศึกษาเร่ืองสมรรถนะตางก็ให
คําแปลและคําจํากัดความไวตางกัน และในภาษาไทยก็มีผูใหความหมายไวแตกตางกันไป เชน 
สมรรถนะ ขีดความสามารถ ศักยภาพ ความสามารถ สมรรถนะความสามารถ เปนตน จึงยังหา
ขอสรุปท่ีชัดเจนยังไมได (พิสมัย พวงคํา, 2551 : 12)  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2546) ใหนิยามคําวา สมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง ความสามารถ (ใชแกเคร่ืองยนต) เชน รถยนตแบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะสําหรับการ
เดินทางไกล 

Lyle M.Spencer (1990 อางในดนัย เทียนพุฒ, 2546 : 12) ท่ีระบุวาสมรรถนะเปน
คุณลักษณะสวนบุคคลที่สามารถวัดได หรือท่ีเช่ือไดวาบงบอกถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ระหวางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ 
                 Boyatzis กลาววาสมรรถนะคือ คุณลักษณะท่ีสัมพันธเชิงเหตุผลกับผลการปฏิบัติงานท่ี
โดดเดน (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
                Mirabile กลาววาสมรรถนะ คือ ความรู ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่จําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานไดสําเร็จ (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
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                Whiddett & Hollyforde ใหความหมายของสมรรถนะวา เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงใน
การทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตบริบทขององคกร (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
                Scott Parryไดใหความหมายวา เปนกลุมของความรู ทักษะ และพฤติกรรม ท่ีสงผลตอ
การปฏิบัติงานของบุคคลในตําแหนงนั้น ๆ ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบมาตรฐานและปรับปรุงไดดวย
การฝกอบรมและพัฒนา (เอช อาร ดี กรุป, 2550) 
                สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะวาเปน “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปน
ผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได
โดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคกร” กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะ
หนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการท่ีดีซ่ึงหมายถึงวา “ความสามารถในการใหบริการที่ผูรับบริการ
ตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงาน หรือ ทักษะท่ีเกี่ยวของ  
 จากความหมายท่ีนักวิชาการไดกลาวมาขางตน ผูศึกษาสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง  
พฤติกรรมการแสดงออกถึงความสามารถของบุคคลท่ีเกี่ยวกับความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติ  
ตลอดจนบุคลิกลักษณะท่ีทําใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ      
               วัฒนา พัฒนพงศ (2546 : 33) สมรรถนะ คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช
กระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคคลในองคกร 
               ณรงควิทย  แสงทอง (2546 : 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือสมรรถนะของผูดํารง
ตําแหนงงานท่ีงานนั้น ๆ ตองการ คําวา Competency นี้ไมไดหมายถึงเฉพาะ พฤติกรรมแตละมอง
ลึกไปถึงความเช่ือทัศนคติ อุปนิสัยสวนลึกของตนดวย 
 อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547 : 61) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา สมรรถนะ 
คือ คุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติตาง ๆ อันไดแก คานิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตองมี
คุณลักษณะเดน ๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุท่ีทํางานแลว
ไมประสบความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เปนตน 
               ทองดี  ชัยพานิช (2547 : 45) ใชคําวา สามัตถิยะ หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ
และคุณลักษณะอ่ืนๆท่ีจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
               สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) (2550 : 34) กลาววา  “สมรรถนะ  คือ 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู   ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทํา
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ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร”  กลาวคือ การที่บุคคล
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได  มักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรู ทักษะ/ความ 
สามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอยางเชน  สมรรถนะการบริการที่ดี ซ่ึงอธิบายวา “สามารถ
ใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงานหรือ     
ทักษะท่ีเกี่ยวของ  เชน  อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนคนใจ
เย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการ
ใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได 
 จากความหมายของนักวิชาการท่ีไดกลาวมาขางตนนั้น ผูศึกษาสรุปความหมายไดวา
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีผลมาจากความรู ทักษะ 
ความสามารถ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะสวนบุคคล มีผลตอการปฏิบัติงานทําใหเกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล บรรลุวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและกลยุทธขององคกร และสามารถสรางผลงานไดโดด
เดนและเกิดผลงานไดสูงสุดกวาบุคคลอ่ืน  

  2.1.3  องคประกอบของสมรรถนะ 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (อางในจารุณี  แกวทอง, 2551) ไดกลาวถึง

สมรรถนะแตละตัวประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ความรูท่ีองคกรกําหนดใหเจาหนาท่ีตองรู (Knowledge) เพื่อท่ีจะใหการทํางาน

ในตําแหนงมีผลงานในระดับสูง บุคลากรตองรูอะไรบาง ถาไมรูเร่ืองพวกนี้ก็ไมสามารถท่ีจะ
ทํางานในตําแหนงงานนั้นใหผลงานออกมาในระดับสูงได เชน ตําแหนงเจาหนาท่ีพัฒนาชุมชน 
ตองรูเร่ืองหลักการพัฒนาชุมชน การทํางานเปนทีม การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนตามหลักการพัฒนา
ชุมชน พัฒนาศักยภาพชุมชนตามหลักการพัฒนาชุมชน เปนตน หากไมรูเร่ืองเหลานี้ก็จะไม
สามารถทํางานตรงนี้ไดดี 

สวนท่ี 2 ความสามารถหรือทักษะท่ีองคกรตองการใหบุคลากรมีหรือทําได (Skills) 
บุคลากรแตละคนตองมีความสามารถและทักษะในการเร่ืองอะไรบางถึงจะทําผลงานใหสูงข้ึน เชน 
ตําแหนงเจาหนาท่ีพัฒนาชุมชน การทํางานเปนทีม เปนตน ลักษณะอยางนี้เปนทักษะท่ีตองกําหนด
เอาไว 

สวนท่ี 3 คุณลักษณะท่ีองคกรตองการใหเจาหนาท่ีเปนหรือคุณลักษณะสวนบุคคล 
(Attributes) จะเห็นไดวาหลายตําแหนงท่ีคุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) จะสําคัญกวาทักษะ 
(Skill) และความรู (Knowledge) เพราะถาคนท่ีมีคุณลักษณะไมตรงกับตําแหนงงาน ถึงจะเกง
อยางไรก็ทํางานไมสําเร็จเพราะวางานไมเหมาะกับแนวคิดและวิธีการทํางานของเขา เพราะฉะน้ัน
ตรงนี้ จึงมองวาคอนขางท่ีจะสําคัญ และจะตองวิเคราะหออกมาใหไดวาในแตละตําแหนงนั้นตองมี
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คุณลักษณะอะไรบางท่ีจําเปนกับตําแหนงนั้น  นอกเหนือจากตัวความรูและทักษะท่ีคอนขางจะเห็น
ไดชัด 

 
ลักษณะท่ีองคกรตองการใหเปน   ความสามารถท่ีองคกรตองการ 
- มีความเปนผูนาํ             -  การเปนวิทยากร

กระบวนการ 
- มีความคิดริเร่ิม     -  การเสริมสรางพลัง

ชุมชน 
- มีความคิดสรางสรรค                              -  การทํางาน

เปนทีม 
 
ส่ิงท่ีองคกรตองการใหรู                           

- ความรูหลักการพัฒนาชุมชน 
- การพัฒนาวิสาหกิจชุมชนตามหลักการพัฒนาชุมชน 
- การพัฒนาศักยภาพชุมชนตามหลักการพัฒนาชุมชน 

 
ภาพ  1 สวนประกอบสมรรถนะ 

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2550 : 8 
 
 องคประกอบของระบบสมรรถนะ (Components of a Competency Model) องคประกอบ
ของระบบสมรรถนะประกอบดวยฐานขอมูลสมรรถนะขององคกร (Competency Basket) ประเภท
ของสมรรถนะ (Competency Categories) ช่ือสมรรถนะและคําจํากัดความ (Competency Names & 
Definitions) ระดับช้ันความสามารถ (Proficiency Level) และดัชนีช้ีวัดเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Indicators) องคประกอบของระบบสมรรถนะ (Components of a Competency Model)  
(ดนัย  เทียนพุฒ, 2546) 
 องคประกอบของสมรรถนะหลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ 
 1.  ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเร่ืองท่ีตองรู เปนความรูท่ีเปนสาระสําคัญ เชน 
ความรูดานเคร่ืองยนต เปนตน 

Attribute 

     Skills Knowledge 
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 2. ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร 
ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู และสามารถปฏิบัติ
ไดอยางแคลวคลองวองไว 
 3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept ) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง เปนตน
 4.  บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนท่ี
นาเช่ือถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 
 5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives /Attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซ่ึงทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน (สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดระนอง, 
2550) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2550:9) 
 
 จากภาพที่ 2 สามารถอธิบายไดวา องคประกอบของสมรรถนะประกอบดวย 
 1.  Competency Model เปนแบบท่ีแสดงใหเห็นถึงความเช่ือมโยงในการจัดทําสมรรถนะของ
หนวยงานท่ีประกอบดวยกลุมสมรรถนะ (Competency Categories) ช่ือและคําจํากัดความของสมรรถนะ 
(Competency Name and Definition) ระดับความสามารถ (Proficiency Scale) และตัวช้ีวัดของพฤติกรรม 
(Behavioral Indicators) 

ภาพ  2 องคประกอบของสมรรถนะ (Competency) 
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 2.  Competency Categories ประกอบไปดวยสมรรถนะ (Competency) กลุมท่ีบุคลากรทุกคน
ในองคกรจะตองมีคือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) และกลุมท่ีเปนสมรรถนะตามสายงาน 
(Functional Competency) ซ่ึงเปนความรู ความสามารถท่ีจําเปนในแตละสายงาน 
 3.  Competency Name and Definition สมรรถนะ (Competency) แตละเร่ืองท่ีอยูในกลุมของ
สมรรถนะหลัก (Core Competency) และกลุมของสมรรถนะตามสายงาน (Functional  Competency) นั้น 
จะตองมีช่ือเรียกและมีคํานิยามหรือความหมายท่ีชัดเจนเพื่อท่ีจะส่ือใหผูท่ีอานและผูท่ีใชไดเขาใจ 
 4.  Proficiency Scale คือ ระดับ (Level) ของความสามารถหรือระดับพฤติกรรมของ
สมรรถนะ (Competency) แตละเร่ืองเพื่อท่ีจะนําไปเปนหลักในการกําหนดวาบุคลากรในองคกรจะตอง
มีความสามารถในแตละเร่ืองของสมรรถนะ (Competency) ระดับใด ซ่ึงโดยท่ัวไปจะกําหนดระดับของ
พฤติกรรมอยู 5 ระดับ ดังนี้ 
  4.1  Knowledge   รูเขาใจ ทําไดในเบื้องตน 

   4.2  Comprehension เขาลึกซ้ึง จับหลักการ สรุปประเด็นสําคัญ 
  4.3  Application  ประยุกตใชได 
  4.4  Analysis & Synthesis วิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกตาง ๆ  
  4.5  Evaluation  ประเมินคุณคา ประเมินทางเลือกจัดทํานโยบายเชิง 
       ปองกัน                                                                  
 แตในบางเร่ืองการเขียนระดับพฤติกรรมของสมรรถนะ (Competency) อาจจะเขียนไมถึง 5 
ระดับก็ไดแลวแตเนื้อหาและรายละเอียดของขอเท็จจริงของสมรรถนะ (Competency) ในเร่ืองนั้น ๆ 
 Behavioral Indicators คือ ตัวช้ีวัดพฤติกรรมในแตละระดับ (Level) จะเปนส่ิงท่ีจะอธิบายได
วา บุคลากรคนน้ันมีระดับของความสามารถ หรือระดับของพฤติกรรมอยูในระดับของพฤติกรรมอยูใน
ระดับท่ีตองการหรือไม 
 จากองคประกอบสมรรถนะขางตน สรุปไดวา ไมวาจะเปนองคประกอบแบบใด หรือตาม
แนวคิดของใคร ลวนแลวแตตองมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และแรงจูงใจ/เจตคติ (Motives 
/Attitude) เปนหลัก จึงทําใหองคกรนั้น ๆ ประสบผลสําเร็จและเขาใจวาองคกรของตนเองนั้นสามารถ
ดําเนินการไดดังวัตถุประสงค หรือพันธกิจตาง ๆ ไดหรือไมอยางไร 

 2.1.4  ประเภทของสมรรถนะ 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546) แบงสมรรถนะเปน 2 กลุมคือ
สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะในงาน (Functional Competency) ดังนี้ 
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           1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนคุณสมบัติของขาราชการหรือพนักงาน ทุก
คน ตองมีเพ่ือใหบรรลุความสําเร็จขององคกร เชน ความรอบรูเกี่ยวกับองคกร ความซ่ือสัตย ความ
ใฝรู ความรับผิดชอบ และความเช่ือมโยง 
          2.  สมรรถนะงานหรือสมรรถนะท่ีเกี่ยวกับงาน (Functional Competency, Job Competency) 
เปนสมรรถนะที่เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานดานนั้น ๆ ถึงมีเพ่ือใหงานสําเร็จและไดผลผลิตตามท่ีตองการ 
แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

2.1  สมรรถนะรวมของทุกตําแหนงในกลุมงาน (Common Functional Competency) 
เปนคุณลักษณะท่ีบุคคลในทุกตําแหนงในกลุมงานเดียวกันตองมี เชนกลุมงานทรัพยากรบุคคล 
ประกอบดวยตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล บุคลากร และนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
จะตองมีคุณลักษณะท่ีเหมือนกันคือ มีความรูพื้นฐานระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯลฯ 

2.2  สมรรถนะเฉพาะของตําแหนงงาน (Specific Functional Competency) เปนคุณลักษณะ
เฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้น ๆ เชน กลุมงานทรัพยากรบุคคล ตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะห
งานบุคคล ตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับโครงสรางและแผนอัตรากําลัง ตําแหนงบุคลากรตองมี
ความรูความสามารถเกี่ยวกับการสัมภาษณ เปนตน 

ณรงควิทย  แสนทอง (2547 : 10 - 11) ไดทําการสมรรถนะออกเปน 3 กลุม ไดแก 
1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนให

เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคกรโดยรวมท่ีจะชวยสนับสนุน
ใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอน
ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสราง
ผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

3.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได เปน
ตน ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (2552) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาระบบ
สมรรถนะเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล จําแนกสมรรถนะไดเปน 5 ประเภทคือ 

1.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแตละคนมี เปน
ความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน การตอสูปองกันตัวของ จา พนม 
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นักแสดงชื่อดังในหนังเร่ือง “ตมยํากุง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เปนตน 
ลักษณะเหลานี้ยากท่ีจะเลียนแบบ หรือตองมีความพยายามสูงมาก 

2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการทํางาน
ในตําแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจ ก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข 
การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน 

3.  สมรรถนะองคกร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องคกรนั้นเทานั้น เชน บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทท่ีมีความสามารถในการผลิต
เคร่ืองใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต เปนตน หรือ 
บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เปนตน 

4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญท่ีบุคคลตองมี 
หรือตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงาน ตองมี
สมรรถนะหลัก คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือ ผูจัดการบริษัท 
ตองมีสมรรถนะหลัก คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการทํางานเปนทีม 
เปนตน 

5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies)หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ตําแหนงหนาท่ีอาจเหมือน แตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน เชน 
ขาราชการตํารวจเหมือนกัน แตมีความสามารถตางกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 
สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เปนตน  

เพ็ญจันทร  แสนประสาน และคณะ (2547 : 5 - 6) ไดเสนอประเภทของสมรรถนะดังนี้
 1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนการกําหนดประเภทของสมรรถนะของ
บุคคลในองคกรท่ีมีผูกําหนดไวตามพันธกิจ วิสัยทัศน 
                 2.  สมรรถนะวิชาชีพ (Professional Competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาท่ีจะ
กําหนดคุณลักษณะท่ีตองการ 
                 3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) เปนความสามารถ หรือทักษะในการ
ปฏิบัติงานตรมลักษณะเฉพาะของแตละกิจกรรม 

จิรประภา  อัครบวร (2549: 68) กลาววา สมรรถนะในตําแหนงหนึ่งๆ จะประกอบไป
ดวย 3 ประเภท ไดแก 

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคกรตองมี เพื่อ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคกร 
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2) สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคกร 

3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพท่ีจําเปนในการ
นําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค
เฉพาะ (Specific Technical Competency) 
 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548) กลาวถึงระดับของสมรรถนะ (Competency) ดังนี้ 
 1.  Core Competency คือ ความสามารถหลักซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะ
ชวยสนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายและภารกิจตามวิสัยทัศนที่กําหนด หรือลักษณะ
พฤติกรรมของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและ
ทุกกลุมงานท่ีองคกรตองการใหมี 
 2.  Management Competency คือ ความสามารถในการจัดการซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงทักษะ
ในการบริหารและจัดการงานตางๆ หรือเปนความสามารถที่มีไดท้ังในระดับผูบริหารและระดับ
พนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบ (Role-Based) 
 3.  Functional Competency (Job Competency หรือ Technical Competency) คือ ความ 
สามารถในงานสะทอนใหเห็นถึงความรูทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ หนาท่ีงานท่ี
ตางกันความสามารถในงานยอมจะแตกตางกัน 
 จากคําอธิบายท่ีกลาวมานี้ พอสรุปไดวาประเภทของสมรรถนะน้ันมีความแตกตางตาม
ภารกิจขององคกร และแตละตําแหนงงานท่ีมีความแตกตางยอมทําใหคุณลักษณะมีความแตกตางกัน 
ซ่ึงผูศึกษาไดทําการศึกษาสมรรถนะกลุมงาน (Functional Competency) เปนสมรรถนะรวมของ
ตําแหนงในกลุมงาน (Common Functional Competency) เปนคุณลักษณะท่ีบุคคลในตําแหนงกลุมงาน
เดียวกันตองมีเหมือนกัน และสมรรถนะเฉพาะของตําแหนงงาน (Specific Functional Competency)  
เปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้น ๆ 
 2.1.5  แนวคิดวิธีการศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะ 
 ตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) เกิดจากการวิจัยของนักจิตวิทยามหาวิทยาลัยฮาร
วารดช่ือ David McClelland ถูกนําไปใชเปนคร้ังแรกในงานดานตางประเทศของ States Department ของ
สหรัฐอเมริกา ในชวงตนป ค.ศ. 1970 McClelland ศึกษาวิจัยแลวพบวา สมรรถนะ (Competency) เปน
พฤติกรรมท่ีสามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดีกวาเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีการทํานาย
แบบเดิมท่ีพิจารณาสมรรถนะของบุคคลจากระดับการศึกษาคะแนนท่ีสอบท่ีได รับจาก
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สถาบันการศึกษา รวมท้ังผลคะแนนการสอบแขงขันเขาทํางาน ท้ังนี้ องคกรตองทําตัวแบบสมรรถนะ
ของแตละตําแหนงท่ีตองการไวเพื่อใชประกอบการสรรหาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
การพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล 

สมรรถนะของงานแตละงาน และแตละวิชาชีพ จะแตกตางกันไป ข้ึนอยูกับความจําเปน
ของวิชาชีพท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคม เศรษฐกิจ สภาพการณและความเหมาะสมของ
สังคมนั้น ๆ ซ่ึงอาจจะเปนประเทศ จังหวัด หรือแมแตชุมชนเล็ก ๆ ส่ิงท่ีเหมือนกันคือมโนทัศน
เทานั้น การกําหนดสมรรถนะจึงควรเปนหนาท่ีหรือความเห็นของกลุมผูใชในเขตนั้น ๆ เอง 

อรัญญา  สมแกว (2547) (อางใน พิสมัย  พวงคํา, 2551) กลาววาการศึกษาเพื่อจัดทําตัว
แบบสมรรถนะเปนส่ิงท่ีสําคัญ อาจมิใชเร่ืองยากเกินไปที่องคกรจะศึกษาตัวแบบสมรรถนะดังกลาว
ดวยตนเอง แตส่ิงท่ีควรคํานึงถึงเพื่อใหไดขอมูลท่ีนาเช่ือถือและสามารถนํามาใชงานไดอยาง
เหมาะสมกับองคกร ก็คือ 
                1.  ควรคํานึงถึงบทบาทหลักขององคกร (Organization Roles) ควบคูไประหวางการศึกษา
สมรรถนะของตําแหนงงานดวย เพราะตําแหนงงานเดียวกันแตตางธุรกิจองคกรตางภารกิจ ยอมมี
สมรรถนะหลักท่ีตางกัน 
                 2.  ควรคํานึงถึงวิสัยทัศนองคกร และกลยุทธ เพราะนอกจากจะเปนส่ิงท่ีบอกวาควรมีระดับ
สมรรถนะ (Proficiency Levels) กี่ระดับ และเปนส่ิงท่ีทําใหทราบวาในชวงเวลาตอจากนี้เปนระยะเทาใด 
องคกรจะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพบุคคลในดานใดบาง เพื่อสนองตอบวิสัยทัศนและกลยุทธดังกลาว 
                3.  บางองคกรท่ีมีตัวช้ีวัดความสําเร็จของตําแหนงงาน (KPI) ควรคํานึงถึงสมรรถนะท่ีชวย
สนับสนุนตัวช้ีวัดผลงานของตําแหนงงานน้ันโดยการอธิบายใหไดวาตัวช้ีวัดนี้ของตําแหนงงานน้ี
ตองการความรูสมรรถนะอะไรบาง 
                4.  ควรคํานึงถึงวัฒนธรรมองคกร และคานิยม (Culture & Value) เนื่องจากคุณลักษณะของ
บุคคลตามสมรรถนะของตําแหนงงาน เม่ือรวมกันเขาหลายตําแหนงหลาย ๆ คนก็จะกลายเปนความรู
สมรรถนะขององคกร (Organizational Competency) ซ่ึงในระยะยาวก็จะหลอหลอมกลายเปนคานิยม
และวัฒนธรรมขององคกรนั้น เชนเปนองคกรแหงการเรียนรู องคกรแหงการบริการ องคกรแหง
ความคิดสรางสรรค 

องคกรท่ีศึกษาสมรรถนะ (Competency) ตางมุงหวังเพื่อนําไปใชเปนมาตรฐานในการ
ประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคคล พัฒนาบุคคลใหเปนไปในแนวทางเดียวกันกับองคกรมี
คานิยมวัฒนธรรมเดียวกัน มีความรูสมรรถนะท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนและแผนกลยุทธ โดยเฉพาะ
บางองคกร ท่ีมีดัชนีวัดความสําเร็จของงาน (KPI) ก็จะตองกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับ
ตัวช้ีวัดความสําเร็จขององคกร โดยองคกรมีวัตถุประสงคของสมรรถนะ คือใชเปนเคร่ืองมือในการ
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บริหารงานทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ เรียกวา การบริหารจัดการสมรรถนะ คือใชเปนเคร่ืองมือ
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (Competency-based Human Resource management) มีการ
นําสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ในดานตาง ๆ เรียกวาการบริหารจัดการ
สมรรถนะ โดยเรียกตางกันไปตามงานแตละประเภทซ่ึงอรัญญา  สมแกว (2547, อางในพิสมัย  พวง
คํา, 2551) กลาววาในปจจุบันหลายองคกรไดสนใจแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยพยายาม
ศึกษา คนควา แลกเปล่ียนกันเพื่อการนํามาใชดวยเห็นวาอาจจะกอใหเกิดประโยชน ตอการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล บางองคกรพยายามจัดทําข้ึนดวยตนเองหลังจากท่ีไดสงบุคลากรไป
อบรมเรียนรูมา ในขณะท่ีบางองคกรไดวาจางท่ีปรึกษามาจัดทําสมรรถนะให แตไมวาจะจัดทําดวย
วิธีการใด ปญหาคืออาจเกิดข้ึนภายหลังจากการศึกษาไดเสร็จส้ินลง ก็คือการนําสมรรถนะมาใชงาน
สูการปฏิบัติ หรือท่ีเรียกวา การบริหารจัดการสมรรถนะ เนื่องจากสมรรถนะเปนเร่ืองของการ
พัฒนาทางความรูทักษะและทัศนคติไปพรอม ๆ กันของแตละงานและแตละวิชาชีพ ครอบคลุมการ
มีความรูในขอบเขตท่ีกวางขวางและข้ึนกับความจําเปนท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคม 
สถานการณและส่ิงแวดลอม ดังนั้น การไดมาซ่ึงสมรรถนะของวิชาชีพหนึ่ง ๆ หรืองานหนึ่ง ๆ จึง
เปนเร่ืองท่ีไมงายนักและมีหลายวิธีแลวแตจะเลือกใชตามความเหมาะสม 

จากขางตนสรุปไดวา การไดมาซ่ึงสมรรถนะน้ันมีหลายวิธี โดยไมมีการกําหนดเปนท่ี
แนนอน ฉะนั้นสมรรถนะในแตละวิชาชีพจะแตกตางกันหรือแมแตในวิชาชีพเดียวกันถาอยูตาง
สภาพการณก็อาจมีความแตกตางดวย ดังนั้นการกําหนดสมรรถนะจึงพิจารณาตามความจําเปนของ
วิชาชีพนั้น  ๆ  โดยกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการของสังคม  เศรษฐกิจ 
สภาพการณ และความเหมาะสมในพ้ืนท่ี ดังนั้นการกําหนดสมรรถนะจึงควรเปนหนาท่ีหรือ
ความเห็นของกลุมผูใชในเขตนั้น ๆ  

2.1.6  การกําหนดสมรรถนะ (Identification of Competencies) 
ในการที่จะกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงานหนึ่ง รวมถึงระบุองคประกอบท่ีสําคัญ

วามีอะไรบางนั้น เปนเร่ืองท่ีไมงายนัก และมักจะประสบปญหาในการกําหนดองคประกอบ
สมรรถนะในระดับท่ีใชท่ัวไป เพราะผูท่ีมีสมรรถนะนั้นตองสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงงานน้ัน
ไดอยางดี โดยครอบคลุมถึงการมีความรูในขอบเขตท่ีกวางขวาง มีทัศนคติและมีรูปแบบของ
พฤติกรรมทีสังเกตได ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธี (พิสมัย  พวงคํา, 2551) ดังน้ี 
  1.  DACUM (Develop a curriculum) เปนเทคนิคในการพัฒนาหลักสูตรซ่ึงตองอาศัยกลุม
ของผูเช่ียวชาญในงานนั้น ๆ ใหมารวมกันทบทวนเก่ียวกับขอบขายของอาชีพและกําหนดถึง ขีด
ความสามารถซึ่งมักจะมีจํานวน 8 - 12 ขอ อธิบายเกี่ยวกับหนาท่ีในงานนั้น ๆ ท้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ
กล่ันกรองขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และขจัดความซํ้าซอน โดยรวมความสามารถท่ีใกลเคียง
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กันไวดวยกัน เม่ือไดขอบเขตของขีดความสามารถแลว ก็จะทํารายละเอียดเพื่อระดับทักษะ ความรู และ
ทัศนคติท่ีจําเปนในการแตละความสามารถนั้น ๆ ตอไป 
  2.  Functional Analysis เปนกระบวนการกลุมอีกแบบหนึ่งท่ีใชกลุมของผูเช่ียวชาญและผู
อํานวยความสะดวก เพื่อเลือกเฟนหนาท่ีหลัก หรือวัตถุประสงคของงานตามเนื้อหาในมุมมองท่ีกวาง
โดยผูอํานวยความสะดวกจะนํากลุมมารวมวิเคราะหใหไดขอสรุปเกี่ยวกับวัตถุประสงคหลักตามลําดับ
ข้ันแลวจึงสรุปความสามารถหลักของบทบาทในการปฏิบัติงาน ในแตละความสามารถก็จะถูกแยกยอย
จนกระท่ังถึงหนวยหรือสวนประกอบยอย ๆ ของความสามารถนั้น ๆ และเม่ือความสามารถหลัก
ประการท่ีหนึ่งไดรับการแยกเรียบรอยแลวจึงนําไปวิเคราะหหาความสามารถหลักอ่ืน ๆ ตอไป 
 3.  Critical Incident Technique เทคนิคนี้เกี่ยวของกับกลุมของคนงาน (หรือรายบุคคล) ในการ
ท่ีจะระบุถึงปญหาในงานและการตอบสนองตอปญหาเหลานั้น ในการที่จะระบุถึงความสามารถท่ี
ตองการเพื่อบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะนําความสําเร็จและความไมสําเร็จในงานมา
เปรียบเทียบกันอันจะนํามาเปนความสามารถหลักสําหรับการทํางานในความชํานาญแตละสาขา 
 4.  Delphi Technique กระบวนการนี้เกี่ยวของกับผูเช่ียวชาญทางดานวิชาการ ซ่ึงจะช้ีแนะ
ไดดีท่ีสุดเกี่ยวกับความตองการของงาน โดยท่ีจะมีการประชุมกันรอบ ๆ แตละรอบนั้นผูดําเนินการ
จะใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับภาระหนาท่ีท่ีกอใหเกิดความยุงยากในงานน้ัน ๆ โดยทําซํ้า ๆ 
เชนนี้จนไดขอสรุปรวมกัน 
 นอกเหนือจากเทคนิคท่ีกลาวไปแลวนี้ ยังมีวิธีในการระบุถึงพฤติกรรม เพื่อนํามากําหนด
เปนสมรรถนะ ดังนี้ 
 1.  การวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถาม การสัมภาษณแบบทดสอบและอ่ืน ๆ เปนการท่ี
คณะผูเช่ียวชาญหรือบุคคลตาง ๆ ในองคกร จะทําหนาท่ีประเมินขอสมรรถนะ ท่ีสําคัญในการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพแลววิเคราะหทางสถิติ เพื่อกําหนดสมรรถนะหลัก 
 2.  การสังเกตโดยตรง เปนวิธีการสังเกตการณทํางานของพนักงานโดยตรง จากพฤติกรรม
การทํางาน ซ่ึงจะบงบอกถึงสมรรถนะท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
 3.  การประเมินดวยตนเองหรือผูอ่ืน เปนการสอบถามจากผูปฏิบัติงานหรือผูอ่ืน ถึงขีด
ความสามารถที่ตองการ และนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังรวมถึงระดับของ
สมรรถนะในแตละตําแหนง วาควรมีท่ีระดับใดเพ่ือท่ีจะไดนํามาสรุปเปนสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของแตละตําแหนง 
 4.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินประสิทธิภาพการทํางานจากปจจัย
สมรรถนะตาง ๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะพิจารณาดูวาสมรรถนะที่นํามาเปนปจจัยในการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันมีความถูกตองหรือไม จะตองมีการเปล่ียนปลงโดยเพิ่มหรือลดสมรรถนะ
ใด ๆ บาง 
 5.  การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) เปนการ
กําหนดกลุมของรูปแบบของสมรรถนะท่ีจําเปนตองมีในองคกรหนึ่ง ๆ โดยการกําหนดรูปแบบ
สมรรถนะอาจแตกตางกันไปตามบริบทของแตละองคกรซ่ึงสามารถของแตละองคกรซ่ึงสามารถ
กําหนดได ดังน้ี (รัชฎา ณ นาน, 2551:16) 
 การกําหนดสมรรถนะโดยเช่ือมโยงกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic 
Management Process Approach) 
 เร่ิมจากการนําวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ขององคกรมาเปนแนวทางในการกําหนด
สมรรถนะ ดังภาพ 3 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ  3 การกําหนดสมรรถนะ 

ท่ีมา : ดัดแปลงมาจากรัชฎา ณ นาน,2551 : 16 
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 จากภาพที่ 3 จะเห็นถึงความสอดคลองไปในทิศทางท่ีตอเนื่องกันของสมรรถนะท่ีจะชวย
ใหงานเปนไปดวยดี ซ่ึงเร่ิมมาจาก วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม สูเปาหมายขององคกรมากําหนดเปน
กลยุทธขององคกร จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาขององคกรมี
อะไรบาง จะใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 จากสมรรถนะหลักมาพิจารณาสมรรถนะหนาท่ีของบุคคลในองคกรตามตําแหนงตาง ๆ 
ซ่ึงจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาท่ีจะไป
ในทางเดียวกัน งานตาง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน ถามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมา
จากสมรรถนะของแตละคน ดังนั้น ถาจะใหลึกลงในรายเอียดสูการปฏิบัติสามารถนําหลัก Balance 
Scorecard และหลักการของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใชดังความสัมพันธใน
ระบบบริหารในภาพ 4 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                             

ภาพ  4 Performance Management  

 

ท่ีมา : รัชฎา ณ นาน, 2511: 17 
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 ขอดีของวิธีนี้คือทําใหเห็นความเช่ือมโยงกับระดับกลยุทธและความสําเร็จของธุรกิจไดอยาง
ชัดเจน การกระทําเปนลําดับข้ันตอนท่ีเหมาะสมกับระดับกลยุทธ 
 ขอเสีย คือ องคกรตาง ๆ มักจะละเลยประเด็นท่ีจะตองจําแนกความแตกตางระหวางผูประสบ
ความสําเร็จในการทํางานออกจากผูท่ีไมประสบความสําเร็จในการทํางานจึงทําใหสมรรถนะท่ีไดไมมี
ความตรง 
 สรุปไดวา การกําหนดสมรรถนะสามารถทําไดหลายวิธีแลวแตบริบทขององคกร ซ่ึง 
ไดแก การสังเกต การประชุมกลุม (Focus Group), กลุมอางอิง (Reference Groups), การสัมภาษณ, 
การสํารวจและทบทวนวรรณกรรมในวิชาชีพอ่ืนและในวิชาชีพนั้น, เทคนิค DACUM, Functional 
Analysis, Critical Incident Technique ดังนั้น จึงควรเลือกใชวิธีการใหเหมาะสมกับเปาหมายท่ี
ตองการ การกําหนดสมรรถนะท่ีชัดเจนจะชวยใหสมรรถนะท่ีจําเปนสอดคลองกับปญหาและความ
ตองการของทุกฝายท่ีเกี่ยวของเชนการกําหนดแกผูปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคกร  
 ในการกําหนดสมรรถนะอาจกําหนดไดในอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เชน การใชผลงานวิจัย
มากําหนดเปนสมรรถนะ  เชน การสํารวจวาการเปนบุคคลมาดํารงตําแหนง หรือทําหนาท่ีนั้น ๆ มี
สมรรถนะหลักอะไรบาง ผลจากการวิจัยก็จะทําใหไดสมรรถนะ ท่ีเรียกวา Generic Model หรือ
รูปแบบท่ัวไป 
 อีกประการหนึ่งอาจกําหนดสมรรถนะจากงานท่ีเรียกวา Job / Task Analysis หมายถึง 
การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหตําแหนงตาง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซ่ึงเหมาะสําหรับ
การคัดเลือกคนเขามาสูงาน หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม ก็กําหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะ
ทํางานใหไดผลผลิตตามตองการ 
 วิธีการกําหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็ว และสะดวก แตจะไมเห็นความ
เช่ือมโยงตางกับรูปแบบแรกท่ีมองเห็นความเช่ือมโยง แตจะเสียเวลามาก และอาจหลงทางได  

 2.1.7  ประโยชนของสมรรถนะ 
 ปจจุบันองคกรในสวนของรัฐและเอกชนมีการนําสมรรถนะมาเปนเคร่ืองมือในการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล (Competency – Based Human Resource Management) แทนท่ีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบเดิมท่ีมุงเนนการวิเคราะหงานหรือ Job Analysis ซ่ึงกําหนดเพียงหนาท่ี
ความรับผิดชอบในงานหรือใบพรรณนาหนาท่ีงานและกําหนดคุณสมบัติเบ้ืองตนท่ีตําแหนงงาน
ตองการเทานั้น โดยมิไดระบุถึงผลลัพธท่ีตองการของตําแหนงงาน (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2547) จึง
มีการนํา Competency มาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยเรียกชื่อแตงตางกันไปตาม
ประเภทงาน (พิสมัย  พวงคํา, 2551) เชน 
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1.  Competency – Based Training หมายถึง การบริหารงานฝกอบรมโดยพิจารณาจากความรู 
ความสามารถ (Competency) ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน โดยนํามาใชเปนขอมูลในการหาความจําเปน
ในการฝกอบรม วางแผนหลักสูตร และปรับระดับความสามารถ (Proficiency Level) ของบุคคลภายหลัง
การประเมินผลฝกอบรม 

2. Competency – Based Career Path หมายถึง การนําความรูความสามารถ (Competency) 
ของตําแหนงงานมาใชในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรโยกยาย สับเปล่ียน โดย
เปรียบเทียบกับความรู ความสามารถ (Competency) ของตําแหนงงานน้ัน 

3.  Competency - Based Executive Succession Plan หมายถึงการนําความรูความสามารถ 
(Competency) มาใชในการวางแผนทดแทนตําแหนงโดยเปรียบเทียบคุณสมบัติ และความรู
ความสามารถของบุคลากรที่จะเล่ือนตําแหนงหรือมาทดแทนระดับบริหารในอนาคต 

4.  Competency in Performance Management หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยพิจารณาท้ังผลงานและศักยภาพของบุคคล เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือตัวช้ีวัด และความรู
ความสามารถ (Competency) ของตําแหนงนั้น อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548) กลาววาสมรรถนะเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมุงเนนการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ซ่ึงเปนการวัดปจจัยนําเขาและกระบวนการในการทํางานมากกวาวัดผลของงานท่ีเกิดข้ึน เพื่อมุง
ตอบคําถามวา ทําอยางไรใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนด 

 Hay Group (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะตอองคกร ตอผูบริหาร และตอ
พนักงานดังนี้ 

1.  ตอองคกร สมรรถนะทําใหไดมาซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพสูง, ทําใหได
คนท่ีเหมาะกับงานมากข้ึนทําใหเกิดการเพ่ิมผลผลิตและลดอัตราการลาออกและหมายถึงการพัฒนาและ
ความสําเร็จขององคกรบนปจจัยท่ีเปนตัวผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีสุดยอด 

2.  ตอผูบริหาร สมรรถนะเปนตัวช้ีวัดท่ีชัดเจนของความสําเร็จในการคัดเลือกบุคคลเขามา
ทํางานมีประโยชนการประเมินและการพัฒนาพนักงานทําใหเขาใจบทบาทหนาท่ีท่ีแตกตาง จุดแข็ง 
จุดออนของสมาชิกแตละคนในทีมงาน 

3.  ตอพนักงาน สมรรถนะใหความชัดเจนในส่ิงท่ีบุคคลหวัง ส่ิงซ่ึงแสดงถึงความสําเร็จของ
งานและทักษะท่ีตองพัฒนา ชวยใหมองเห็นทางเดินอาชีพและทําใหแนใจวาตนเหมาะสมกับงานและ
ทําใหเขาใจความแตกตางของงานกับการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือไปทําหนาท่ีในงานใหม 

จากท่ีกลาวมาแลวจะเห็นไดวา การจัดทําสมรรถนะน้ันมีประโยชนมากในดานการ
ประเมินการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรเพื่อสามารถตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจของหนวยงาน
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ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ดังนั้นทําใหผูศึกษาสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะฝาย
พัฒนาระบบสารสนเทศ มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยนําขอมูลจากการศึกษาเพื่อเปนแนวทางสําหรับ
ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรฝายพัฒนาระบบสารสนเทศ ใหมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับบทบาท
หนาท่ีของบุคลากรเพื่อตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และเพื่อใหทันตอการเปล่ียนแปลง
ของโลกปจจุบันและอนาคตตอไป  

ระบบสมรรถนะ (Competency) มีพื้นฐานมาจากการมุงเสริมสรางความสามารถให
ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือท่ีวา เม่ือพัฒนาคนใหมีความสามารถแลว คนจะใชความสามารถท่ี
มีไปผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมาย ดังนั้นการนําระบบสมรรถนะมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
จึงควรมุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนหัวใจสําคัญ และในข้ันตอนการพัฒนาระบบ
สมรรถนะนั้น องคกรจะตองตระหนักวากําลังวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะยาว เสมือนกับการ
วางแผนธุรกิจ ซ่ึงจะตองพิจารณาจุดออน จุดแข็ง ตลอดจนแนวทางท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย ตามกลยุทธท่ีกําหนดไว แลวพิจารณาวาบุคลากรในองคกรตองมีความสามารถอยางไร 
จึงจะทําใหองคกรเหนือกวาคูแขง และบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  

นอกจากนี้ ระบบสมรรถนะยังชวยสนับสนุนวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคกร 
นั่นคือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) จะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ 
ทัศนคติ ของคนในองคกรใหเปนไปในทิศทาง เดียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคกร 
ซ่ึงสมรรถนะหลักนี้จะเปรียบเสมือนตัวเรงปฏิกิริยาใหเปาหมายตางๆ บรรลุไดดีและเร็วยิ่งข้ึนและ
การนําระบบสมรรถนะมาเปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลน้ัน จะทําใหองคประกอบ
ตางๆ ขององคกรบริหารทรัพยากรบุคคลไมวาจะเปนการคัดเลือกและสรรหา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การบริหารจัดการในเร่ืองของความกาวหนา หรือการพัฒนาบุคลากร ใหเปนไปใน
ทิศทางและสอดคลองกับพื้นฐานเดียวกัน โดยเนนท่ีศักยภาพและคุณลักษณะของบุคคลท่ีเรา
ตองการสราง และพัฒนาองคกร ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับกลยุทธ เปาหมายของผลการดําเนินงาน 
วัฒนธรรม และวิสัยทัศนขององคกร (ท่ีมา : หนังสือการจัดทําระบบสมรรถนะสถาบันธัญญารักษ, 
หนา 7 – 8) 

สรุปไดวา การนําระบบสมรรถนะเขามาเปนพื้นฐานในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลนั้น ยังคงมีผลทําใหกระบวนการตางๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นสอดคลองและ
สนับสนุนตอกลยุทธขององคกรดวย ท้ังนี้อันเนื่องมาจากการกําหนดสมรรถนะท่ีสําคัญตอองคกร
นั้น มีจุดเร่ิมตนจากการวิเคราะหกลยุทธและเปาหมาย ทางธุรกิจขององคกร ซ่ึงทําใหสามารถ
กําหนดศักยภาพและความสามารถของบุคลากรท่ีเปนท่ีตองการขององคกรได  
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 2.1.8  ขั้นตอนการจัดทําสมรรถนะ 
 สําหรับในดานทรัพยากรบุคคลนั้น (สํานักงานคณะกรรมการพลเรือน. 2550) หนวยงาน
ควรจะตองมีข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1  
 มีการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีใหม
ไดอยางสมบูรณและใชประโยชนจากกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพตามโครงสรางองคกร และ
อัตรากําลัง การกําหนดนโยบายและมาตรการการบริหารงานบุคคลโดยมุงเนนการใชสมรรถนะ
หลัก (Competency) ซ่ึงเปนหลักการ แนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีตอบสนอง
และเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาระบบแบบมุงผลสัมฤทธ์ิมาเปนกรอบการดําเนินงาน ดังนั้นหนวยงาน
ควรมีแนวทางการดําเนินงาน และกระบวนการจัดทํา Competency ดังนี้  
  ข้ันท่ี 1 จัดฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับแนวคิด หลักการ Competency และการจัดทํา 
Competency แกบุคลากร  
  ข้ันท่ี 2 วิเคราะหองคกร มีการทํา Workshop รวมกันแบงกลุมระดมสมอง รวมท้ัง 
ประกาศ ช้ีแจงทําความเขาใจในวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายท่ีจะมุงไปขางหนา หนาท่ีความ
รับผิดชอบหลักในปจจุบันเปนกรอบในการพิจารณากําหนด Core Competency ของพนักงานฝาย 
โดยจะทําการทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร เพื่อใชเปนกรอบในการจัดทํา Core 
Competency  
  ข้ันท่ี 3 จัดทํา Core Competency จะเปนการพิจารณาวา บุคลากรทุกคน ตองมีขีด
สมรรถนะอะไรบางท่ีจะไปสนับสนุนและทําใหวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของหนวยงาน
บรรลุผลสําเร็จ โดยการพิจารณาจะคัดเลือก Competency ท่ีจําเปนจริง ๆ เพราะ Core Competency จะ
เปน Competency หลักท่ีบุคลากรทุกคนในหนวยงานตองมี และเปนชุด Competency ท่ีทุกคนใน
หนวยงาน ตองใชรวมกัน เม่ือไดชุดของ Competency แลว จึงมาเขียนรายละเอียดของ Core 
Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเร่ิมต้ังแตการกําหนดช่ือ คํานิยาม 
กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ 
  ข้ันท่ี 4 จัดทํา Functional Competency เม่ือไดจัดทํา Core Competency แลว ตอไปจะเปน
การจัดทํา Functional Competency หรือความสามารถในแตละสายงานหรือแตละตําแหนง โดยจะ
พิจารณา Competency หรือความสามารถท่ีจําเปนและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติงานอยู ซ่ึงเม่ือได
คัดเลือก Functional Competency ในแตละสายงานหรือแตละตําแหนงมาแลว ก็จะมาเขียนรายละเอียด
ของ Functional Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเริ่มต้ังแตการกําหนด
ช่ือ คํานิยาม กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ ซ่ึงวิธีการแบงระดับสมรรถนะ 
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(Proficiency Level) หมายถึง การกําหนดวา Competency แตละตัวแบงเปนกี่ระดับจากระดับตํ่าสุดถึง
ระดับสูงสุด และกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีคาดหวังในแตระดับใหชัดเจนเพ่ือประโยชนใน
การคัดเลือกพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานใหถูกตองเหมาะสม 
  ข้ันท่ี 5 จัดทํา Job Mapping เม่ือไดมีการจัดทํา Competency เสร็จเรียบรอยแลวท้ังใน
สวนของ Core Competency และ Functional Competency ข้ันตอไปคือ การจัดทํา Job Mapping ซ่ึง
มีการดําเนินงาน 2 ข้ันตอนคือ 
  1.  การทํา Job Mapping Profile คือ กรอบในการพิจารณาวา แตละสายงานและแตละ
ตําแหนงในสํานักงาน ตองการ Competency ตัวไหน ในระดับใด ซ่ึงจะมีวิธีการนําเช่ือมกันระหวาง
ตําแหนงในสายงานตาง ๆ กับ Competency ท่ีจัดทําข้ึน เพื่อจะกําหนดเปนมาตรฐานความสามารถของผู
ดํารงตําแหนงหรือเรียกวาการจัดทํา Job Competency Mapping   
  2.  การกําหนดมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง โดยวิธีการจัดทํานั้น จะตองรู
ภารกิจแตละตําแหนงใหถูกตองวาทําอะไรบาง โดยดูจากการปฏิบัติงานจริงในปจจุบันแลวนําไป
กําหนดวา ตําแหนงงานนั้นๆ จะตองมีระดับสมรรถนะกี่ระดับ (Competency Proficiency) ท่ีกําหนดข้ึน
ในระดับใด ซ่ึงจะตองสอดคลองกับตําแหนงตาง ๆ ใน หนวยงาน 
  ข้ันท่ี 6 จัดทําคูมือ Competency เม่ือจัดทํา Job Mapping เสร็จเรียบรอยแลว จะจัดทําเปน
คูมือ Competency ของหนวยงานเพื่อนําไปใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน
ตอไป 
  ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2548) ยังไดกลาวถึงการหาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ใน
องคกรไวคือ  
                1.  ผูนําองคกรตองเห็นความสําคัญเห็นประโยชนและเห็นชอบในการใหนําสมรรถนะมา
ใชในองคกร ตองสนับสนุนอยางเต็มท่ีตอเนื่องและเปนรูปธรรมมิใชปลอยใหเปนหนาท่ีของฝาย
ทรัพยากรมนุษยแตเพียงฝายเดียว เพื่อกําหนดนโยบายแจงใหผูบริหารทราบ ขอความรวมมือ มีการ
ส่ือสารถึงพนักงานในองคกรทุกระดับ ตลอดจนตัดสินใจในเร่ืองท่ีมีประเด็นติดขัดท่ีสําคัญ ๆ เพื่อ
แสดงใหทุกคนเห็นวาองคกรใหความสําคัญในเร่ืองนี้อยางจริงจัง เร่ืองนี้จึงเปนจุดเร่ิมตนท่ีสําคัญมาก   
                 2.  จัดต้ังคณะกรรมการสมรรถนะขึ้นมา 1 ชุด ประกอบดวยผูนําองคกรเปนประธาน
คณะกรรมการชุดนี้จะมีหนาท่ีในการกําหนดหรือหาสมรรถนะหลักขององคกร                     
                 3.  ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยตองมีบทบาทและหนาท่ีเปนผูใหคําปรึกษาแนะนํากับ
กรรมการชุดนี้ ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมีความรูในเร่ืองสมรรถนะในระดับท่ีสามารถตอบ
ขอซักถามได นอกจากนี้ยังตองทําหนาท่ีเปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ในเร่ืองตางๆกับ
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กรรมการชุดนี้ เชน การจัดอบรม (In House Training) เพื่อใหคณะกรรมการทุกทานไดเขาใจและ
มองเห็นภาพในภาพเดียวกันลดปญหาขอขัดแยงหรือความไมรูใหมากท่ีสุด  
 4.  เม่ือจัดอบรมทําความเขาใจกับคณะกรรมการทุกทานในกรณีท่ียังไมเคยมีความรูใน
เร่ืองสมรรถนะมากอนแลวก็เขาสูกระบวนการในการหาสมรรถนะหลัก โดยรวมกันกําหนดวิสัยทัศน 
(Vision) ภารกิจ (Mission) กลยุทธ (Strategy) ขององคกรใหชัดเจนในกรณีท่ีมีการกําหนดเร่ืองดังกลาว
แลวก็ใชเปนขอมูลในการหาสมรรถนะหลักตอไดเลยและจัดประชุมคณะกรรมการสมรรถนะตามขอท่ี
ผานมา   โดยอาจทําเปน workshop ภายในหรือนอกบริษัทเพื่อไมใหถูกรบกวนจากการติดตามตัว ท่ี
ประชุมคณะกรรมการสมรรถนะก็ระดมสมองในการหาสมรรถนะหลักขององคกรโดยกําหนด
สมรรถนะหลัก เขียนคํานิยาม และพฤติกรรมท่ีคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
 ข้ันตอนท่ี 2  
 กําหนดสมรรถนะแรกเร่ิม (Basic Competency) ในระดับหนวยงาน/แผนกงานซ่ึงสมรรถนะ
แรกเร่ิมเหลานี้จะถูกกําหนดข้ึนมาดวยความคิดเห็นของบุคคลหลายฝาย ไดแก วิธีการสัมภาษณ เทคนิค
เดลฟาย หรือเทคนิคการรวบรวม และวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพวิธีอ่ืน ๆ ตัวอยางเชน เพื่อใหบรรลุตาม
สมรรถนะของธุรกิจโทรคมนาคม หนวยงาน/แผนกลูกคาสัมพันธ (Customer Relations) ควรจะกําหนด
ความสามารถยอย ๆ ดวยการกําหนดสมรรถนะโดยใชเทคนิคเดลฟาย  ซ่ึงเปนเทคนิคท่ีผูวิจัยนํามาใชใน
การศึกษาสมรรถนะในการศึกษาครั้งนี้  เปนเคร่ืองมือหนึ่งท่ีไดรับความนิยมนํามาใชอยาง
ท่ัวไป อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547) เสนอวา วิธีการในการกําหนดสมรรถนะโดยใชผูเช่ียวชาญ (SME: 
Subject Matter Expert) ซ่ึงอาจจะเปนผูเช่ียวชาญที่ทํางานในตําแหนงงานนั้นจริง ๆ หรือผูท่ีชํานาญใน
งานท่ีใกลเคียง วิธีการนี้เปนวิธีท่ีการวิเคราะหงานเองก็ใชเชนกันอาจใชแบบประเมินหรือการสัมภาษณ
รวมกันก็สามารถทําไดนั้น นอกเหนือจากการประชุมรวมกัน การระดมสมอง ยังมีการใชเทคนิคเดล
ฟาย (Delphi Technique) ซ่ึงเดิมทีใชสําหรับการวิจัยในอนาคต สําหรับการศึกษาเพื่อกําหนดสมรรถนะ
อีก แตกระน้ันก็ดี  วิธีการกําหนดสมรรถนะดวยการผสมผสานเทคนิควิธีการที่หลากหลาย (Combined 
Methods)โดยอาศัยการนําขอดีของแตละเทคนิควิธีมาใชเชน ใชการวิเคราะหงาน ผูเชี่ยวชาญ การสังเกต 
และการพิจารณาวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธหรือความสามารถหลักขององคกร  ประกอบกัน  ไดรับการ
ยอมรับวา เปนวิธีการหาสมรรถนะที่เหมาะสมมากกวาการเลือกใชไดเทคนิควิธีการเพียงอยางใดอยาง
หนึ่ง  
 ข้ันตอนท่ี 3 กําหนดสมรรถนะหลักในระดับตําแหนงซ่ึงไดมาจากการพิจารณาสมรรถนะ
แรกเร่ิมในระดับแผนกงานเปนหลักและแยกออกมาเปนสมรรถนะยอย ๆ ในดานความรู ทักษะทัศนคติ 
เปนตน เพื่อจัดการฝกอบรมใหกับพนักงานแตละคนตามความจําเปนของคุณสมบัติตามภาระงาน 
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             ข้ันตอนท่ี 4 จัดทําตารางกําหนดสมรรถนะหลักในแตละตําแหนง ซ่ึงจะแสดงในรูปโครงราง
สมรรถนะ (Competency Profile) วาพนักงานในตําแหนงนั้นควรจะมีความสามารถหลักอะไรบาง
เพื่อใหสามารถทํางานในความรับผิดชอบใหไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว และประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหทราบระดับผลงานท่ีพนักงานแตละคนปฏิบัติไดจริงเทียบกับคุณสมบัติเฉพาะ
ตําแหนง (Job Specification) ท่ีพนักงานจะตองมีตามคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description)
วัตถุประสงคสําคัญเพื่อพิจารณาวาพนักงานแตละคนมีความสามารถระดับสูง ระดับกลาง หรือระดับตํ่า
กวาความสามารถหลักท่ีกําหนดในตําแหนงงานน้ัน หากพบวาพนักงานคนใดมีผลงานยังไมถึงระดับ
มาตรฐานท่ีควรจะเปนในการบรรลุตามสมรรถนะหลักขององคกร เม่ือเทียบกับความสามารถหลักท่ี
ตําแหนงงานน้ันๆ พึงมีจึงจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานผูนั้นตอ 
 จากข้ันตอนการจัดทําสมรรถนะท้ัง 4 ข้ันตอนขางตน สรุปไดวา ในองคกรตาง ๆ ควร
ดําเนินการโดยมีข้ันตอนท่ีเร่ิมจากการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหสามารถปฏิบัติงาน
ตามอํานาจหนาท่ีใหมไดอยางสมบูรณ และใชประโยชนจากกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพตาม
โครงสรางองคกร และอัตรากําลัง โดยมุงเนนการใชสมรรถนะหลัก (Competency) กําหนด
สมรรถนะแรกเร่ิม (Basic Competency) ในระดับหนวยงาน/แผนกงาน กําหนดสมรรถนะหลักในระดับ
ตําแหนงซ่ึงไดมาจากการพิจารณาสมรรถนะแรกเร่ิมในระดับแผนกงานเปนหลักและแยกออกมาเปน
สมรรถนะยอย ๆ ในดานความรู ทักษะทัศนคติ จัดทําตารางกําหนดสมรรถนะหลักในแตละตําแหนง 
ซ่ึงจะแสดงในรูปโครงรางสมรรถนะ (Competency Profile) วาพนักงานในตําแหนงนั้นควรจะมี
ความสามารถหลักอะไรบาง เพื่อใหสามารถทํางานในความรับผิดชอบใหไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
และประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหทราบระดับผลงานท่ีพนักงานแตละคนปฏิบัติไดจริง โดยเทียบ
กับคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง (Job Specification) ท่ีพนักงานจะตองมีตามคําบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) 
 
2.2   แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 คณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ (กทสช.) (2539) อธิบาย “เทคโนโลยี
สารสนเทศหรือท่ีหลายคนเรียกวาไอที (IT: Information Technology) คือเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวของกับ
การจัดการขอมูลไมวาจะเปนการรวบรวม วิเคราะห ประมวลผล หรือสงผานขอมูล ประกอบดวย
สองเทคโนโลยีหลักไดแก เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคม เทคโนโลยี
สารนเทศนับเปนปจจัยสําคัญท่ีกําหนดความไดเปรียบในการแขงขัน การมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัย จึงเปรียบเทากับการมีถนนหาทางสําหรับขนสงสินคาท่ีไดนําพาความเจริญ
ไปสูชุมชนในยุคของการพัฒนาอุตสาหกรรม” 



 
 

31 
 

 ดังท่ีมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน ของ
มหาวิทยาลัย ใหมีความรูความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีตาง ๆ จึงกําหนดเกณฑสมรรถนะดาน ICT หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมา
จากความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถนําเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารมาใชเพื่อสรางผลงานไดโดดเดน สมรรถนะดานไอซีทีของมหาวิทยาลัย 
จัดแบงออกเปน 2 ประเภท 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะรวม
ของคณาจารย และบุคลากรท่ีมีคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันในการเปน ผูรูไอซีที 
และ ผูรูสารสนเทศ สามารถใชความรูและทักษะดานไอซีทีข้ันพื้นฐานเพื่อการเรียนรูและการ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) หมายถึง 
คุณลักษณะรวมท่ีกําหนดไวเฉพาะสําหรับกลุมงานหรือสาขาวิชาชีพ เพื่อสนับสนุนใหบุคคล
สามารถใชความรูและทักษะดานไอซีทีท่ีเหมาะสมแกหนาท่ี และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ี
ใหดียิ่งข้ึน (โครงการพัฒนาสมรรถนะ ICT นวัตกรรมและจุดเปล่ียน มศว, พฤศจิกายน 2551. ) 
และไดกําหนดกรอบสมรรถนะไว 2 กรอบใหญ ๆ คือ  

 2.2.1  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ดานไอซีที มี 6 ประเด็น ดังนี้ 
 1. ความรูพื้นฐานดานไอซีที (Basic ICT) หมายถึงการมีสมรรถนะในการใช

คอมพิวเตอรข้ันพื้นฐานเพื่อนําไปใชประกอบการทํา งานตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพ 
 2.  การใชไอซีทีเพ่ือการติดตอส่ือสาร (ICT for Communication) หมายถึงการมี

สมรรถนะในการใชไอซีทีเพื่อการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนอยางมี จรรยาบรรณท่ีดีและมีประสิทธิภาพ
  3.  การรูสารสนเทศ (Information Literacy) หมายถึงการมีสมรรถนะในการเขาถึง
สารสนเทศ การประเมินสารสนเทศท่ีได และการนําสารสนเทศไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 4.  การจัดการเอกสาร (Document Management) หมายถึงการมีสมรรถนะในการใช
ไอซีทีเพ่ือการจัดการเอกสารตางๆ อยางเปนระบบ และมีความสะดวกในการคนคืนเอกสารตางๆ 
มาใชอยางมีประสิทธิภาพ  

 5.  การนําเสนอดวยไอซีที (Electronic Presentation) หมายถึงการมีสมรรถนะในการ
ใชไอซีทีเพื่อการนําเสนอขอมูลท่ีมีอยูในรูปแบบ ตางๆ อยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เชนการ
นําเสนอขอมูลดวยโปรแกรมพรีเซ็นเทชั่น การนําเสนอขอมูลในรูปตาราง หรือ แผนภูมิ เปนตน 

 6 . การจัดการขอมูลและสารสนเทศ (Data & Information Management) หมายถึง 
การมีสมรรถนะในการใชไอซีทีเพื่อจัดการขอมูลหรือสารสนเทศตางๆ ท่ีไดมาใหม โดยจัดทําหรือ
ดัดแปลงใหอยูในรูปของดิจิทัลอยางเปนระบบ เพื่อใหสามารถนําขอมูลเหลานั้นมาใชงานตางๆ ได
ในภายหลัง 
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 2.2. 2  สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) ดานไอซีที หมายถึง การมี
สมรรถนะในการคัดสรรไอซีทีหรือการประยุกตไอซีทีท่ีหลากหลายมาใชงานได อยางเหมาะสม 
เพื่อใหการปฏิบัติงานตางๆ มีประสิทธิภาพ เชน การประยุกตเคร่ืองมือพ้ืนฐานดานไอซีทีหรือการ
ใชโปรแกรม SWU IT Tools ท่ีมหาวิทยาลัยจัดเตรียมไวใหในงานตาง ๆ ซ่ึงโครงการพัฒนา
สมรรถนะดานไอซีทีใหแก นิสิต คณาจารยและบุคลากรคร้ังนี้ จะจัดเก็บขอมูลผูเขารับการอบรมไว
ในทะเบียนประวัติรายบุคคลในเร่ืองการ พัฒนาและฝกอบรมดานไอซีทีอีกดวย 

 ดวยภารกิจของสํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ
การบริหารจัดการ พัฒนาศูนยมาตรฐานขอมูลกลาง (Data Center) เพื่อสนับสนุนการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศดานการบริหารและการจัดการ (MIS) และพัฒนาและติดตามความกาวหนาของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเสนอแนวทางที่เหมาะสมตอหนวยงานตาง ๆ ในการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาประยุกตใชในการเรียนการสอน การบริหารขอสนเทศและการบริหารจัดการ  
ตลอดจนการบริการวิชาการแกชุมชน ดังนั้นบุคลากรท่ีเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาระบบ
สารสนเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งตําแหนงงานดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ จึงมีความจําเปนตอง
พัฒนาสมรรถนะใหสามารถดําเนินการพัฒนาระบบรวมถึงสมรรถนะดานอ่ืน ๆ ในการสงเสริมการ
ปฏิบัติงานประจํา โดยสามารถแบงออกเปนดานตาง ๆ เพื่อใหสามารถพัฒนางานไดอยางสมบูรณ 
เชน ความสามารถดานการใชเทคนิควิธีการวิเคราะหออกแบบระบบสารสนเทศ การเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนา เชน การศึกษาเรียนรูเทคนิคการเขียนโปรแกรม เทคนิคการ
บริหารจัดการฐานขอมูล การบริหารจัดการโครงการ นอกจากนี้ยังตองมีการพัฒนาความสามารถ
อ่ืน ๆ เพื่อสนับสนุนการทํางาน เชน การติดตอส่ือสาร การเขียน การถายทอดความรูเปนตน โดย
สามารถแบงการพัฒนาความรูความสามารถไดดังนี้ 

 
ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 

ขั้นตอนท่ี 1. การศึกษาเบ้ืองตน (Preliminary Study) 
เปนการศึกษาถึงความเหมาะสม กําหนดปญหา หรือการศึกษาความ
เปนไปได (Feasibility Study) เปนหนาท่ีของนักวเิคราะหระบบ จะ
เนนศึกษาใน 5 ประการ คือ 
 1. ความเหมาะสมทางดานเทคนิค (Technical Feasibility) 
- ศึกษาดานฮารดแวร ซอฟตแวร เหมาะสมหรือไม 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 
 2. ความเหมาะสมทางดานการปฏิบัติงาน (Operational 
Feasibility) - การปฏิบัติงานซํ้าซอนหรือไม ตรงหรือไม 
 3. ความเหมาะสมทางดานการเงิน (Financial Feasibility) 
- เปรียบเทียบความคุมคา ผลตอบแทน คาใชจาย 
 4. ความเหมาะสมทางดานเวลา (Schedule Feasibility) - 
พิจารณาเวลาในการสรางระบบงาน การใชเวลา 
            5. ความเหมาะสมทางดานบุคลากร (Human Feasibility) - ดู
ความพรอมของบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 
ข้ันตอนท่ี 2. การวิเคราะหระบบ (Analysis) 
 เปนการศึกษาระบบการทํางานเดิม ความตอบสนองตอ
ความตองการของผูใช กําหนดความตองการระบบงานใหม
นักวเิคราะหตองดําเนินการดังนี ้
1. ทบทวนวัตถุประสงคและเปาหมายของการวิเคราะหระบบให
ชัดเจน 
2. ศึกษาแนวทางท่ีไดเสนอไวในรายงานการศึกษาเบ้ืองตน 
3. ศึกษาและรวบรวมเอกสารตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับระบบ 

- แผนผังการจดัองคกร (Organization Chart) 
- แผนงานของหนวยงาน 
- เอกสารแบบฟอรม และรายงานตาง ๆ ท่ีใชใน
หนวยงาน 
- กฎและระเบียบตาง ๆ 

4. ศึกษาความตองการของผูบริหาร  
- สัมภาษณผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
- สํารวจความตองการโดยใชแบบสอบถาม 

5. ศึกษาสภาพการปฏิบัติงานจริง  
- ทําความเขาใจเนื้อหาและรูปแบบของขอมูลท่ีใชอยูใน
ปจจุบัน 
- ทําความเขาใจทางเดินของขอมูล (Data Flow) 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 
  - ทําความเขาใจกระบวนการทํางาน 

ทําความเขาใจในเร่ืองการดแูลรักษาขอมูล 
6. จําแนกปญหาในระบบปจจุบัน 
7.พิจารณาแนวทางแกไขปญหา 
8.รางเคาโครงของระบบใหม 
9.คํานวณทรัพยากรตาง ๆ  
10.จัดทํารายงานการวิเคราะหระบบ 
ข้ันตอนท่ี 3. การออกแบบระบบ (Design) 
 ออกแบบระบบใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ของผูใชและฝายบริหาร เปนข้ึนตอนตอจากการวิเคราะหโดยท่ัวไป
การออกแบบระบบจะกระทําใน 2 ข้ันตอนดังนี ้
การออกแบบโครงสรางของระบบ (Conceptual Design) เปนการ
กําหนดวาระบบใหมมีการทํางานอะไร 
หรือเรียกวา การออกแบบเชิงตรรกะ (Logical Design) 

- ทบทวนรายงานการวิเคราะหระบบ 
- แยกระบบงานรวมออกเปนสองสวนอยางคราว ๆ 
- ออกแบบลําดับตาง ๆ ของงาน 
- กําหนดสวนท่ีคนและคอมพิวเตอรตองทํางาน
ประสานกัน 

การออกแบบในรายละเอียด (Detail Design) 
- ออกแบบรายละเอียดตาง ๆ ของระบบ 
- ออกแบบขอมูลตาง ๆ สําหรับใชในการตรวจสอบความ
ถูกตองของระบบ 
- ออกแบบรายละเอียดและเนือ้หาของการฝกอบรมท่ี
จําเปน 
- จัดทํารายงานออกแบบ 

ข้ันตอนท่ี 4. การเขียนและทดสอบโปรแกรม (Construction) 
เปนการเขียนและทดสอบโปรแกรมตามท่ีไดออกแบบไว 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 
ตามความตองการของผูใช จะตองมีลักษณะ 
ทํางานไดผลตรงกับความตองการของผูใช 
ทํางานไดถูกตองไมผิดพลาดคลาดเคล่ือน 
เช่ือถือได แกไขดัดแปลงไดงาย 
ข้ันตอนท่ี 5. การทดสอบระบบ (Testing) 
 เปนการทดสอบระบบหลังจากเขียนโปรแกรมไปแลว 
เพื่อตรวจสอบความผิดพลาด มีวิธีการดังนี ้
การทดสอบรวม (Integration Test) - ดูการเช่ือมโยงระหวาง
โปรแกรม 
การทดสอบท้ังระบบ (System Test) - ทดสอบต้ังแตเร่ิมโปรแกรม 
จนไดผลลัพธ 
การทดสอบการยอมรับระบบ (Acceptance Test) - การใหผูใชไดใช
งาน 
นอกจากนี้ยังมีงานตาง ๆ ท่ีตองทํา คือ 

1. การเตรียมเอกสารระบบ - คูมือระบบและโปรแกรม 
คูมือปฏิบัติงาน คูมือผูใช 
2. การฝกอบรมผูใช - เปนการเตรียมการใชงานใหกับ
บุคลากรในการใชระบบงานใหม มีหลายวธีิ คือ 
3.การฝกอบรมโดยการจดักลุมสัมมนา (Seminars and 
Group Instruction)  
4.การฝกอบรมวิธีปฏิบัติงาน (Procedural Training) 
5.การฝกอบรมโดยการบรรยาย (Tutorial Training) 
6.การฝกอบรมโดยการจําลองสถานการณ (Simulation) 
7.การฝกอบรมโดยการปฏิบัติงานจริง (On the job 
Training) 

ข้ันตอนท่ี 6. การเปล่ียนระบบ (Conversion) 
 การเปล่ียนจากระบบงานเดมิมาเปนระบบงานใหมท่ีได
ออกแบบและพัฒนาเรียบรอยแลว มี 4 วิธีการ คือ 

- วิเคราะหและ
ออกแบบ 
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ขั้นตอนการพฒันาระบบสารสนเทศ ความสามารถ 
             1.การเปล่ียนระบบทันที (Direct Conversion) เหมาะกับ
ระบบเดิมท่ีไมมีประโยชนตอองคกรแลว 

2.การเปล่ียนระบบแบบคูขนาน (Parallel Conversion) เปน
การใชระบบเกาและระบบใหมพรอมกัน 

3.การเปล่ียนแปลงระบบตามหนวยงาน (Modular 
Conversion) หรือ หลักการแบบนํารอง (Pilot Approach) เปนการนํา
ระบบไปใชในบางหนวยงาน 

4.การเปล่ียนแปลงระบบท่ีละสวน (Phase-In Conversion) 
แบงตามสวนระบบงาน  
หลังการพัฒนาระบบไปแลว อาจมีปญหาตาง ๆ ตามมา ซ่ึงการ
ปรับปรุงแกไขกระทําได 2 วิธี คือ 

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

- วิเคราะหและ
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 
การบริหารจัดการฐานขอมูล 
6. Oracle 
 ระบบรักษาความปลอดภัยของเคร่ืองแมขาย และ เคร่ืองลูกขาย 
7. File Management 
8. Web Server 
9. Active Directory 
10. Microsoft SQL Server 2005 
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11. ระบบรักษาความปลอดภัยขอมูล (Data Security System)  
12. ระบบสํารองขอมูล (Data Backup System)  

  ผูศึกษาสรุปไดวา การพัฒนาสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศขางตน ยังข้ึนอยู
กับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงการพัฒนาสมรรถนะดังกลาวจะสงผลใหกระบวนการทํางานพัฒนา
ระบบสารสนเทศจะเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ เกิดประสิทธิผลสําหรับองคกรอยางสูงสุด 
 
2.3  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา จะทําใหการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนในเร่ือง การคัดเลือก การพัฒนา และการบริหาร
ผลงาน (หรือการรักษาไว และใชประโยชน) เชน 

 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชนในการคัดเลือกบุคลากร
ไดแก ชวยใหการคัดเลือกคนเขาทํางานถูกตองมากข้ึน เพราะคนบางคนเกงมีความรูความสามารถ
สูงประสบการณดี แตอาจจะไมเหมาะสมกับลักษณะ การทํางานในตําแหนงนั้น ๆ หรือไมเหมาะสม
กับลักษณะของวัฒนธรรมองคกรก็ได ซ่ึงปจจุบัน ระบบการคัดเลือกขาราชการมักเนนท่ีระดับแรก
บรรจุซ่ึงประกอบดวยการทดสอบความรูความสามารถท่ัวไป การทดสอบความรูเฉพาะตําแหนง  
และ การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง การทดสอบความรูความสามารถท่ัวไปเปนการ
ทดสอบความสามารถของบุคคลในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ การทดสอบความรูเฉพาะตําแหนงเปนการ
ทดสอบวาบุคคลมีความรูท่ีจําเปนในการทํางานหรือไม การวัดท้ังสองสวนนี้มีความสําคัญอยาง
มากตอการทํางานใหประสบความสําเร็จ แตโดยหลักสมรรถนะแลว สวนของนิสัยใจคอของบุคคล
มีความสําคัญมากตอผลการปฏิบัติงานเชนกัน ดังนั้น  ในการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
ควรไดมีการปรับปรุงเพ่ือประเมินสมรรถนะ (การประเมินเปนการดูพฤติกรรมในอดีตเพื่อทํานาย
พฤติกรรมในอนาคต) ของบุคคลดวยวามีความเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้น ๆ หรือไม ซ่ึงใน
อนาคตอาจมีการพัฒนา การสัมภาษณแบบมีโครงสรางเพ่ือใชสําหรับการประเมินสมรรถนะ 
นอกจากนี้การประเมินอ่ืน ๆ เชน การใชบุคคลอางอิงหรือการประเมินประสบการณสามารถใช
ประโยชนในการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงไดเชนกัน 
 โดยสรุประบบการคัดเลือกเนนท่ีความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ เชน
ประสบการณ เปนตน สําหรับสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม) เปนสวนท่ีเสริมเขามาเพื่อชวย
ใหเลือกจางบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานมากยิ่งข้ึน 

 อยางไรก็ดีระบบการคัดเลือกไมวาจะดีอยางไร โอกาสของการเลือกบุคคลผิดพลาดยอม
มีอยูเสมอ ดังนั้นระบบการทดลองงาน ควรนํามาใชใหเกิดประโยชน กลาวคือ หากในชวงการ
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ทดลองงานบุคคลไมสามารถทํางานไดตามเปาหมาย หรือมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีไมพึง
ประสงคก็ไมควรรับบรรจุเขาทํางาน โดยเฉพาะองคกรระบบขาราชการ เพราะตามปกติระบบ
ขาราชการเปนการจางงานระยะยาว ถาตัดสินใจจางผิดพลาด ผลเสียหายจะคงอยูตราบเทาท่ีบุคคลนี้
ยังคงปฏิบัติงานอยู หรือรับราชการอยู ซ่ึงบางคร้ังอาจยาวนานถึง 20-30 ป 

 ดังนั้น การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเปนกระบวนการ หรือ ดานแรกในการหาคนเขา
มาทํางาน ดังนั้นการสรรหาคนจึงมิใชการพิจารณาเพียงแควา บุคคลนั้นมีคุณสมบัติครบถวนตาม
มาตรฐานหรือคุณสมบัติต่ําของตําแหนงงาน (Job Specification) เทานั้น แตการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานจะตองพิจารณาใหลึกลงไปโดยพิจารณาตาม Competency ท่ีกําหนดข้ึน   
 
2.4  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 
 สําหรับ สมนึก  นนธิจันทร (ม.ป.ป., หนา 77) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวา

หมายถึง กระบวนการท่ีเกี่ยวกับการเพ่ิมพูนความรูความสามารถของบุคคลขณะท่ีปฏิบัติงานใน
องคกร โดยมีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการคือ 

1.  เพื่อใหบุคคลมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
2.  เพื่อใหบุคลากรนั้นๆมีความสามารถ ท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ    
และชูชีพ พุทธประเสริฐ (2543, หนา 82) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา

หมายถึง การเพิ่มพูนทักษะวิชาการ และเทคโนโลยีใหม ๆรวมท้ังเพิ่มความคลองตัวและการ
ปรับตัวของผูปฏิบัติงานทําใหมีผลตอการเล่ือนหรือเปล่ียนตําแหนงที่ดีข้ึนของผูผานการฝกอบรม
และมีผลตอการเพิ่มผลผลิตในท่ีสุดจากความหมายและแนวคิดท่ีนักวิชาการไดใหไว สรุปไดวา 
การพัฒนาบุคลากรหมายถึงกระบวนการเพ่ิมคุณภาพในดานความรู ความสามารถ ทักษะและ
ทัศนคติ ใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ พรอมท้ังเกิดความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 
 ทรัพยากรมนุษยไมใชตนทุน แตเปนกําไร ดังนั้นการมีความรูเพื่อนําไปใชพัฒนาคนหรือ
ทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญยิ่ง  เดิมแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะมุงเนน
ท่ีการอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรโดยในกระบวนการจะมุงเนนท่ีการสรางแรงจูงใจ
ใหเกิดการเรียนรู (Learning and Motivation) ในสวนของการสรางแรงจูงใจน้ันจะเนนท่ีการทําให
พนักงานมีความพึงพอใจ (Employee Satisfaction Index) แตแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ปจจุบันปรับเปล่ียนมามุงเนนท่ีการปลุกใจใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพันในองคกร อยาก
เรียนอยากรูและมีใจใหกับองคกร มุงเนนความสําเร็จและการบรรลุผลของงาน (Engagement) ซ่ึง
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ในหลาย ๆ องคกรยังไมสามารถทําได (บดินทร วิจารณ, 2550, หนา1; Ulrich, D., 2006; จีระ หงส
ลดารมภ, ม.ป.ป.)  บดินทร วิจารณ (2550) กลาววา การที่องคกรไมสามารถผูกใจพนักงานใหมี
ความรักตอองคกรไดนั้น มีปจจัยหลัก (Key Factors) ท่ีองคกรควรพิจารณาอยู 3 ปจจัย คือ 
              1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (Development) การจะผูกใจพนักงานใหรักและ
ผูกพันธตอองคกรไดนั้น การสงเสริมใหพนักงานไดรับการพัฒนาท้ังความรูความสามารถอยาง
เหมาะสมนับไดวาเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญยิ่ง เพราะพนักงานท่ีไดรับการสงเสริมใหพัฒนาและมี
ความกาวหนาในงาน จะทําใหเขาเกิดความรักและมีใจใหกับองคกรอยากเปนสวนหนึ่งขององคกร 
และอยากพัฒนาองคกรของตนเองใหเจริญกาวหนาตอไป 
               2.  การส่ือสารในองคกรท่ีจะสงผลใหบุคลากรเกิดความรักผูกพันในองคกรคือการส่ือสาร
แบบสองทาง (Two Way Communication) ซ่ึงนับเปนพื้นฐานสําคัญท่ีนําไปสูการมีสวนรวมและ
ทํางานเปนทีมซ่ึงเปนปจจัยหลักท่ีชวยผลักดันองคกรใหบรรลุเปาหมายไดโดยงาย 
                3 .  การสนองตอบความตองการ (Serve Need) เชนการจัดสวัสดิการตางๆท่ีตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานพนักงานในองคกร เปนการดูแลพนักงานใหอยูดมีีสุข มีสุขภาพกายสุขภาพ
ใจท่ีด ีซ่ึงก็จะสงผลตอบรรยากาศท่ีดีขององคกรตอไป 

 จะเห็นไดวา ท้ัง  3 ปจจัยหลักนั้นเปนเ ร่ืองของ  “การสรรหา  พัฒนา  รักษาไว  ใช
ประโยชน”ทรัพยากรมนุษยในองคกร จึงนับเปนหนาท่ีโดยตรงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดย
เนื้อแท  ซ่ึงบทบาทหนาท่ีดังกลาวตองการนักพัฒนามืออาชีพมาเปนผูบริหารจัดการ ดังท่ีกลาว
มาแลววาในปจจุบันเราจะเห็นไดวาผูบริหารในหลายๆองคกรใหความสําคัญในตัวนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยกันมากข้ึน จึงนับเปนโอกาสอันสําคัญยิ่งของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการ
แสดงใหเห็นถึงบทบาทและความสามารถของตนเอง นําพาและสรางคุณคาขององคกรสูการแขงขันกับ
องคกรอ่ืน ๆ ในโลกไรพรมแดนใบนี้ไดอยางเต็มภาคภูมิ  ซ่ึงคุณคาท่ีสรรสรางข้ึนมานั้นตองเปนคุณ
คาท่ีสนองตอบตอความตองการของผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย เดฟ อัลริช (Ulrich, D., 2005, pp 
ix,199) กลาวไวอยางชัดเจนในหนังสือ “The HR Value Proposition” วา  คุณคานั้นถูกกําหนดโดย
ผูรับมาก กวาผูใหนั่นคือ การสงมอบผลิตภัณฑหรือบริการตองสนองตอบความตองการของ
ผูรับ  ส่ิงท่ีสงมอบน้ันจึงจะมีคุณคาอยางยิ่ง  นับเปนความทาทายของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
การแสดงบทบาทและความสามารถหรือสมรรถนะดังกลาวซ่ึงนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมอาจ
มองขามไดเลย 
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2.5  ความสําคญัและจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
               2.5.1  รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การท่ีจะทําใหองคกรหนวยงานไดรับประโยชนสูงสุดจําเปนตองใหบุคลากรในองคกร
และหนวยงานสามารถปรับความรูสึกนึกคิดและการปฏิบัติใหสอดคลองกับปจจัยอ่ืนๆภายใน
องคกรและสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางรวดเร็วหากปรับตัวไดเร็วเทาไรก็จะทําใหองคกรไดรับ
ประโยชนมากข้ึนเทานั้น การปรับความรูสึกนึกคิดการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร คือการ
ตองเรงพัฒนาบุคลากรท้ังในดานความรูความสามารถทัศนคติและทักษะในการปฏิบัติการ 

ในสวนของ ชูชัย สมิทธิไกร (2544 : 6) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร คือการจัด
ประสบการณการเรียนรูใหแกบุคคล เพื่อปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน และหรือ เพื่อใหบุคคลมีความ
เจริญงอกงามเติบโตทางจิตใจการพัฒนาบุคลากรจึงเปนส่ิงท่ีมีเปาหมายในระยะยาวและมุงหวังให
บุคคลมีความงอกงามเจริญเติบโตมากกวามุงเนนเปาหมายระยะส้ันและการแกไขขอบกพรองใน
การปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงท่ีการฝกอบรมใหความสําคัญ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาการ
พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการหน่ึงท่ีประกอบดวยรูปแบบและวิธีการหลายชนิดเชนการฝกอบรม 
การหมุนเวียนงาน การดูงาน การสอนงาน การใหการศึกษาท้ังในสถานศึกษา การเรียนดวยตนเอง 
การฝกอบรมจึงมีความหมายที่แคบกวาการพัฒนาบุคลากรและสมคิด บางโม (2545 : 13 ) ได
กลาวถึงการพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการทุกอยางที่จะทําใหส่ิงท่ีมีอยู เปนอยูเจริญ
ข้ึน ดีข้ึน เปนประโยชนมากข้ึน ไมวาเปนตัวคน ระบบงาน องคกร สถานท่ี ทฤษฎี ความรูสึกนึกคิด 
ฯลฯ การพัฒนาคนใหมีคุณภาพสูงข้ึนมีหลายวิธี เชน การสอนงาน การประชุม การใหการศึกษา 
การฝกอบรม การสัมมนาการสงไปดูงาน การสงไปศึกษาตอ เปนตน 
การพัฒนาโดยการศึกษา (Education) 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2544 : 6)ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการศึกษา
แตกตางกันในบางประการในดานจุดมุงหมาย วิธีการ และระยะเวลา โดยการศึกษามีจุดมุงหมายใน
การพัฒนาคนใหมีความรูพื้นฐานเพื่อใหสามารถดําเนินชีวิตและมีความกาวหนาในการทํางาน การ
ฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกรวิธีการศึกษาสวน
ใหญจัดโดยสถาบันการศึกษาตางๆเพื่อใหความรูความเขาใจท่ัวๆไปและนักศึกษาจะเปนผูเสีย
คาใชจายเอง สวนการฝกอบรมจะจัดโดยองคกรตาง ๆ ท้ังแบบเปนทางการและไมเปนทางการเพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตนคติของบุคลากร ซ่ึงสวนใหญทางราชการเปนผูเสีย
คาใชจายให ในดานระยะเวลาการศึกษาจะไมมีเวลาส้ินสุดแมจะศึกษาจบไปแลวอาจจะยังตอง
ศึกษาตอดวยตนเองตอไปตลอดชีวิต สวนการฝกอบรมจะกําหนดระยะเวลาแนนอน ท้ังระยะส้ัน
และระยะยาว 
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 การพัฒนาองคกรเปนหลักการฝกอบรม (Training) เพิ่มความรู ทัศนคติ ความชํานาญ 
พิจารณาเฉพาะงานท่ีทําในระยะเวลาส้ัน ๆ จัดโดยหนวยงานภายในหรือนอกสังกัด เนื้อหาตรงกับ
งานท่ีปฏิบัตินอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรน้ันสามารถกระทําไดหลายรูปแบบซ่ึงมีหลักการจุดเนน
แตกตางกัน การจะใชรูปแบบ วิธีการใดข้ึนอยูกับสภาพแวดลอม ความจําเปน ซ่ึงไดกลาวขางตน
การพัฒนาและฝกอบรม (Training and Development) โดยใชสมรรถนะมีประโยชนในการพัฒนา
และฝกอบรม ท่ีนํามาใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนา ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ 
จะตองมีความสามารถเร่ืองอะไรบาง และชองวาง (Training Gap) ระหวางความสามารถ  ท่ี
ตําแหนงตองการกับความสามารถที่เขามีจริงหางกันมากนอยเพียงใด เพื่อนําไปใชในการจัดทํา
แผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล   ซ่ึงการพัฒนาบุคคลสามารถดําเนินการไดท้ังกลุมเล็กและกลุม
ใหญท้ังในระยะส้ันระยะปานกลางและระยะยาว สามารถท่ีจะนําวิธีการรูปแบบตาง ๆ มาใชให
เหมาะสมกับเปาหมายและวัตถุประสงค ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรตอไป 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2544 : 6) ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการศึกษา
แตกตางกันในบางประการในดานจุดมุงหมาย วิธีการ และระยะเวลา โดยการศึกษามีจุดมุงหมายใน
การพัฒนาคนใหมีความรูพื้นฐานเพื่อใหสามารถดําเนินชีวิตและมีความกาวหนาในการทํางาน การ
ฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกรวิธีการศึกษาสวน
ใหญจัดโดยสถาบันการศึกษาตาง ๆ เพ่ือใหความรูความเขาใจท่ัว ๆ ไป และนักศึกษาจะเปนผูเสีย
คาใชจายเอง สวนการฝกอบรมจะจัดโดยองคกรตาง ๆ ท้ังเปนแบบทางการ และไมเปนทางการเพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคคล ซ่ึงสวนใหญ ทางราชการจะเปนผูเสีย
คาใชจายให  
 กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรน้ัน สามารถกระทําไดหลายรูปแบบซ่ึงมีหลักการ
จุดเดน และจุดเนนท่ีแตกตางกัน การจะใชรูปแบบ วิธีการใดขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม ความจําเปน 
ซ่ึงไดกลาวขางตนแลววาการพัฒนาบุคลากรสามารถดําเนินการไดท้ังกลุมเล็ก กลุมใหญ ท้ังใน
ระยะส้ันระยะยาว สามารถท่ีจะนําวิธีการรูปแบบตาง ๆมาใชใหเหมาะสมกับเปาหมายและ
วัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นองคกรจําเปนตองมีการวิเคราะหความตองการในการ
พัฒนากอน โดยพิจารณาลักษณะของงานเปนหลัก  ซ่ึงงานแตละฝาย แตละตําแหนงมีความ
หลากหลายของการทํางานท่ีตางกัน  โดยเฉพาะองคกรใดท่ีมุงการพัฒนาดานสมรรถนะบุคคลดวย
แลว  จึงตองมีการจัดการดานพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ  และตองมีการประเมินติดตามผล
การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ อยางสมํ่าเสมอดวย เพื่อรับทราบขอบกพรองในการพัฒนาเพื่อ
นํามาปรับปรุงในการจัดการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมในคร้ังตอไป 



 
 

42 
 

 นอกเหนือจากท่ีกลาวมาแลว แนวโนมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน ไดหัน
มาใหความสนใจ การสงเสริมมุงการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในแตละตําแหนงหนาท่ี โดยแตละ
องคกรจะตองมีการวางแผน วางผังไวอยางชัดเจน เพราะองคกรจะบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ก็คือการ
เพิ่มผลิตภาพขององคกร และความกาวหนาในงานของบุคลากรในองคกร 
 
2.6  สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ. 2551 ประกาศใหมหาวิทยาลัยเชียงใหมเปน
หนวยงานในกํากับของรัฐ ซ่ึงไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน
กฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง
ทบวง กรม และไมเปนรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอื่น และไดมี
ประกาศ เร่ือง การจัดต้ังสวนงานของมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ.2551 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา
เม่ือวันท่ี 4 กรกฎาคม 2551 ใหใชช่ือ “สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ” แทน “สถานบริการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ” เปนหนวยงานอิสระมีฐานะเทียบเทาคณะ โดยมุงเนนภารกิจหลักดานระบบ
เครือขายคอมพิวเตอร ส่ือการเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การเผยแพรความรูแก
นักศึกษา บุคลากรทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ตลอดจนทําหนาท่ีสนับสนุนและสงเสริมการ
ดําเนินงานวิจัย (รายงานประจําป สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ, 2552 : 1 - 6) 

วิสัยทัศน 
“เปนองคกรแหงการใหบริการเทคโนโลยีสารสนเทศช้ันนําท่ีมุงเนนความเปนเลิศดานการ

ใหบริการตามมาตรฐานสากลดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา การบริหารจัดการ เพื่อการ
พัฒนามหาวิทยาลัยและชุมชนอยางยั่งยืน” 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อบริหารจัดการระบบเครือขายคอมพิวเตอรหลักของมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

(University Backbone) ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด ครอบคลุมทุกหนวยงานใน
มหาวิทยาลัย 

2. เพื่อพัฒนาระบบการเรียนการสอนโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงจะสงเสริมให
มหาวิทยาลัย เชียงใหมกาวเขาสูการเปนมหาวิทยาลัยไรพรมแดน 

3. เพื่อสนับสนุนใหมหาวิทยาลัยมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในดานการบริหารและจัด
การศึกษาใหมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ 

4. เพื่อใหการบริการวิชาการดานเทคโนโลยีสารสนเทศแกชุมชนท้ังภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย 
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พันธกิจ 
สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ มุงม่ันในการพัฒนางานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ซ่ึงสนองตอบตอนโยบาย ยุทธศาสตร และพันธกิจของมหาวิทยาลัยเชียงใหมอยางตอเนื่อง  พรอม
ท้ัง เปนหนวยงานหลักท่ีจะนําพามหาวิทยาลัยไปสูมหาวิทยาลัยในรูปแบบ Cyber University 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในดานการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และการดําเนินงานโดยใชหลัก 
ธรรมาภิบาล (Good Governance) โดยคํานึงถึงการประกันคุณภาพการใหบริการดานเทคโนโลยี
สารสนเทศไดในระดับสากล 

ภารกิจ 
1.  บริหารจัดการระบบเครือขายคอมพิวเตอรหลักของมหาวิทยาลัยเชียงใหม (University  

Backbone) ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด 
2.  พัฒนาระบบการเรียนการสอนโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (e-Learning) ซ่ึงจะสงเสริมให

มหาวิทยาลัยเชียงใหมกาวเขาสูการเปนมหาวิทยาลัยไซเบอร (Cyber University) ซ่ึงสนับสนุนการ
เรียนรูในลักษณะ ทุกท่ีทุกเวลา 

3.  พัฒนาศูนยมาตรฐานขอมูลกลาง (Data Center)  เพื่อสนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ดานการบริหารและการจัดการ (MIS) 

4.  จัดฝกอบรมและเผยแพรความรูทางเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับชุมชนท้ังภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัยเชียงใหม 

5.  พัฒนาและติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเสนอแนวทางท่ี
เหมาะสมตอหนวยงานตาง ๆ ในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการเรียนการสอน 
การบริหารขอสนเทศและการบริหารจัดการ 
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ท่ีมา :รายงานประจําป สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ, 2552 : หนา 4 

 
คานิยมรวม  (ITSC Shared Values) 
ผูบริหารและบุคลากรของสํานักฯ ทุกคน ไดตระหนักถึงความรับผิดชอบรวมกันท่ีจะนําพา

องคกรไปสูจุดหมายปลายทางแหงการพัฒนา และบรรลุเปาประสงคท่ีไดกําหนดไว โดยมีคานิยม
รวม (Shared Values) ของบุคลากรในทุกระดับไปในแนวทางเดียวกัน จะชวยขับเคล่ือนใหการ
ดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น คานิยมรวมของสํานักฯ (ITSC Shared 
Values) จึงประกอบไปดวยปจจัยสําคัญ ดังนี้  

 

 
 

 
ท่ีมา :รายงานประจําป สํานักบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ, 2552 : หนา 5 

ภาพ  6  วัฒนธรรมองคกร 

ภาพ  7  คานิยมรวม (ITSC Shared Values) 
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Innovative- เนนความคิดท่ีแปลกใหม และสรางสรรคเพื่อพัฒนางานและการเรียนรู  
Team-Driven - การทํางานเปนทีม ชวยเหลือกัน มีความเอ้ือเฟอตอกัน รวมมือ รวมใจใน

การทํางานและแกไขปญหาในการทํางาน อยางเปนระบบ และนําเทคโนโลยีใหม มาประยุกตใชใน
การทํางาน 

Service-Oriented - เอาใจใสการบริการ ตองคํานึงถึงความพึงพอใจของลูกคา และผูมีสวน
ไดสวนเสีย (Stakeholders) เปนหลัก โดยใชหลักธรรมาภิบาลในการทํางาน  

Continuous Improvement - การปรับปรุงดวยระบบคุณภาพ มีการตรวจสอบ ประเมินและ
พัฒนางานและบุคลากรอยางตอเนื่อง 

จากวิสัยทัศน วัตถุประสงค พันธกิจ ภารกิจ และคานิยมรวม ของสํานักบริการเทคโนโลยี
สารสนเทศ มหาวิทยาลัยเชียงใหมขางตนสรุปไดวา ไมวาบุคลากรที่อยูในองคกร หรือสํานักงานใด
ท่ีอยูภายใตความควบคุมของมหาวิทยาลัยเชียงใหม และอยูในกํากับของรัฐแลว ควรที่จะตองมุงเนน
ภารกิจหลักดานระบบเครือขายคอมพิวเตอร ส่ือการเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การ
เผยแพรความรูแกนักศึกษา บุคลากรทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ตลอดจนทําหนาท่ีสนับสนุน
และสงเสริมการดําเนินงานวิจัยดวน 

 
2.7   คุณสมบตัิเฉพาะตาํแหนง (Job Specification)  ของนักวิชาการคอมพิวเตอร 

ลักษณะงานเฉพาะตําแหนงท่ีปฏิบัติ ตาม พ.ร.บ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 กรมสงเสริมสหกรณ (2552) ไดกลาวถึง ลักษณะงานเฉพาะตําแหนงท่ีปฏิบัติ ตาม พ.ร.บ. 
ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ของนักวิชาการคอมพิวเตอรดังนี้ 
  1.  นักวิชาการคอมพิวเตอรปฏิบัติการ 
   1.1  ดานการปฏิบัติการ  
    1.1.1  ติดต้ังเคร่ืองคอมพิวเตอรสวนบุคคล ชุดคําส่ังระบบปฏิบัติการ ชุดคําส่ัง
สําเร็จรูป ระบบเครือขายคอมพิวเตอรและอุปกรณท่ีเกี่ยวของ เพ่ืออํานวยการใหงานเทคโนโลยี
สารสนเทศในความรับผิดชอบดําเนินไปไดอยางราบร่ืนและสอดคลองกับความตองการของ
หนวยงาน  
    1.1.2  ประมวลผลและปรับปรุงแกไขแฟมขอมูล เพ่ือใหขอมูลท่ีไดถูกตอง
แมนยํามากท่ีสุด  
    1.1.3  ทดสอบคุณสมบัติดานเทคนิคของระบบ เพื่อใหระบบมีคุณสมบัติท่ี
ถูกตอง ตรงตามความตองการและสภาพการใชงานของหนวยงานอยูเสมอ  
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    1.1.4  เขียนชุดคําส่ังตามขอกําหนดของระบบงานประยุกต และระบบขอมูลท่ี
ไดวางแผนไวแลว เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศใหดําเนินไปไดอยางราบร่ืน  
    1.1.5  เขียนชุดคําส่ัง ทดสอบความถูกตองของคําส่ัง แกไขขอผิดพลาดของ
คําส่ัง เพื่อใหระบบปฏิบัติการทํางานไดอยางถูกตองแมนยําและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
    1.1.6  ชวยรวบรวมขอมูลและวิเคราะหความตองการของระบบงานประยุกต 
และระบบขอมูลของหนวยงานท่ีไมซับซอน เพื่อพัฒนาระบบงานเทคโนโลยีสารสนเทศใน
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพ และตรงตามความตองการของหนวยงานมากท่ีสุด  
     1.1.7  ชวยรวบรวมขอมูลและวิเคราะห ออกแบบ และพัฒนาระบบงาน
ประยุกต เพื่อใหไดระบบงานประยุกตท่ีตรงตามคุณลักษณะและความตองการของหนวยงาน 
    1.1.8  รวบรวมขอมูลประกอบการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเครื่อง
คอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศ การจัดการ
ระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐาน
เดียวกันท้ังหนวยงาน และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
   1.2  ดานการวางแผน  
   วางแผนการทํางานท่ีรับผิดชอบรวมดําเนินการวางแผนการทํางานของหนวยงาน
หรือโครงการเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด  
   1.3  ดานการประสานงาน  
    1.3.1 ประสานงานทํางานรวมกันท้ังภายในและภายนอกทีมงานหรือหนวยงาน 
เพื่อใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนดไว  
    1.3.1 ช้ีแจงและใหรายละเอียดเก่ียวกับขอมูล ขอเท็จจริง แกบุคคลหรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อสรางความเขาใจหรือความรวมมือในการดําเนินงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย  
   1.4  ดานการบริการ  
    1.4.1  ชวยจัดทําคูมือระบบและคูมือผูใช เพื่ออํานวยความสะดวกแกผูใชให
สามารถใชงานคอมพิวเตอรไดดวยตนเอง  
    1.4.2  ดําเนินการฝกอบรมหรือถายทอดความรู สนับสนุนการใชระบบงานท่ี
พัฒนาแกเจาหนาท่ีผูใชงาน หรือเจาหนาท่ีระดับรองลงมา  

 1.4.3  ปฏิบัติงานรวมกับผูใชในการนําระบบไปใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ชวยเหลือผูใชหากมีปญหาหรือขอสงสัยในการใชงานเคร่ืองคอมพิวเตอร และปฏิบัติงานอ่ืนท่ี
เกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย  
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  2.  นักวิชาการคอมพิวเตอร ชํานาญการ  
   2.1  ดานการปฏิบัติการ  
    2.1.1  ศึกษาวิเคราะห กําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเคร่ืองคอมพิวเตอรและ
อุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศ การจัดการระบบการทํางาน
เคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน 
และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
    2.1.2  กําหนดแนวทางการทดสอบคุณสมบัติดานเทคนิคของระบบ เพ่ือให
ระบบมีคุณสมบัติท่ีถูกตอง ตรงตามความตองการและสภาพการใชงานของหนวยงานอยูเสมอ  
    2.1.3  เขียนชุดคําส่ังตามขอกําหนดของระบบงานประยุกต และระบบขอมูลท่ี
ยากและซับซอนท่ีไดวางแผนไวแลว เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานเทคโนโลยีสารสนเทศใหดําเนิน
ไปไดอยางราบร่ืน  
    2.1.4  ศึกษาวิเคราะห และกําหนดความตองการของหนวยงาน เพื่อออกแบบ
ระบบงาน ระบบการประมวลผลขอมูล ระบบเครือขายคอมพิวเตอร และระบบฐานขอมูล เพ่ือ
สนองตอความตองการของผูใชในหนวยงาน  
    2.1.5  รวบรวมขอมูลประกอบการเสนอแนะนโยบายและแผนการพัฒนา
ระบบคอมพิวเตอร ระบบสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ เพื่อรวมพัฒนานโยบายดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยีอยูเสมอ  
    2.1.6  ใหคําปรึกษา แนะนํา เพื่อปรับปรุงแกไขขอขัดของในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีระดับรองลงมา  

 2.1.7  กําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบ
เครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศ การจัดการระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ัง
ระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปน  
มาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
   2.2  ดานการวางแผน  
   วางแผนหรือรวมดําเนินการวางแผนการทํางานตามแผนงานหรือโครงการของ
หนวยงานระดับสํานักหรือกอง และแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อใหการดําเนินงานเปนไป
ตามเปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด  
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   2.3  ดานการประสานงาน  
    2.3.1  ประสานการทํางานรวมกันโดยมีบทบาทในการใหความเห็นและ
คําแนะนําเบ้ืองตนแกสมาชิกในทีมงานหรือหนวยงานอ่ืน เพ่ือใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิ
ตามท่ีกําหนดไว  
    2.3.2  ใหขอคิดเห็นหรือคําแนะนําเบ้ืองตนแกสมาชิกในทีมงานหรือบุคคล
หรือหนวยงานที่เกี่ยวของเพ่ือสรางความเขาใจและความรวมมือในการดําเนินงานตามท่ีไดรับ
มอบหมาย  
   2.4  ดานการบริการ  
    2.4.1  อํานวยการจัดทําส่ือในการใหบริการเผยแพรขอมูลดานเทคโนโลยี
สารสนเทศแกหนวยงานตางๆ และประชาชนผูสนใจ เพ่ือใหมีการทราบถึงขอมูลทางเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเปนประโยชน  

 2.4.2  กําหนดแผนการดําเนินการฝกอบรมหรือถายทอดความรู สนับสนุนการ
ใชระบบงานท่ีพัฒนาแกเจาหนาท่ีผูใชงาน หรือเจาหนาท่ีระดับรองลงมา 
  3.  นักวิชาการคอมพิวเตอรชํานาญการพิเศษ  
   3.1  ดานการปฏิบัติการ  
    3.1.1  ศึกษาวิเคราะห ใหคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะในการพัฒนาระบบ
คอมพิวเตอร ระบบสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ เพื่อรวมพัฒนางานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี
สารสนเทศใหทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยีอยูเสมอ  
    3.1.2  ชวยกํากับ ติดตามการดําเนินงาน หรือพิจารณา  
เสนอแนะใหความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาระบบระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร 
ระบบงานประยุกต และระบบงานสารสนเทศ เพื่อใหงานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ในหนวยงานทันสมัยและตอบสนองการปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ  
    3.1.3  จัดทําประเด็นขอเสนอ สรุปรายงานในการนําเสนอตอท่ีประชุม
คณะกรรมการชุดตางๆ เพ่ือกําหนดแนวทาง หลักเกณฑและวิธีการดําเนินงานดาน ระบบระบบ
คอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร ระบบงานประยุกต และระบบงานสารสนเทศ  
    3.1.4  จัดทําและพัฒนาระบบงานประยุกต ระบบสารสนเทศ ระบบการ
เช่ือมโยงแลกเปล่ียนขอมูล ระบบฐานขอมูล และระบบคลังขอมูลท่ีมีขอบขายกวาง เพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานดานสารสนเทศท่ีมีความซับซอนในหนวยงาน  
    3.1.5  กํากับ บริหาร การพัฒนาระบบงานตางๆ ใหเปนไปตามขอกําหนด/
สัญญา  
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    3.1.6  พิจารณาวิธีการหลักเกณฑการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะของเคร่ือง
คอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและระบบสารสนเทศการจัดการ
ระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพื่อใหไดอุปกรณคอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐาน
เดียวกันท้ังหนวยงาน และตรงตามความตองการ ลักษณะการใชงานของหนวยงาน  
   3.2  ดานการวางแผน  
   วางแผนหรือรวมดําเนินการวางแผนงาน โครงการของหนวยงานระดับสํานักหรือ
กอง มอบหมายงาน แกไขปญหาในการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผลเพ่ือใหเปนไปตาม
เปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด  
   3.3  ดานการประสานงาน  
    3.3.1  ประสานสัมพันธกับสมาชิกในทีมงานโดยมีบทบาทในการช้ีแนะ จูงใจ 
ทีมงานหรือหนวยงานอื่นในระดับกองหรือสํานักเพื่อใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ี
กําหนดไว  
    3.3.2  ช้ีแจง ใหขอคิดเห็นในท่ีประชุมคณะกรรมการหรือคณะทํางานตางเพ่ือ
เปนประโยชนและเกิดความรวมมือในการดําเนินงานรวมกัน  
   3.4  ดานการบริการ  
    3.4.1  ใหคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงานราชการ เอกชน เกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร ระบบงานประยุกต และระบบงาน
สารสนเทศ เพื่อใหการพัฒนางานดานคอมพิวเตอรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  
    3.4.2  อํานวยการฝกอบรม หรือถายทอดความรู ใหแกเจาหนาท่ีระดับ
รองลงมา เพื่อเปนท่ีปรึกษา และรวมพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพใหแกหนวยงาน และปฏิบัติหนาท่ี
อ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย  

     3.4.3  พิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรมหรือถายทอดความรู สนับสนุน
การใชระบบงานท่ีพัฒนาแกเจาหนาท่ีผูใชงาน หรือเจาหนาท่ีระดับรองลงมา 

จากคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง (Job Specification) ของนักวิชาการคอมพิวเตอรขางตนจาก
ลักษณะงานเฉพาะตําแหนงท่ีปฏิบัติ ตาม พ.ร.บ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 สรุปไดวา ไมวาจะ
อยูในองคกร บริษัท หรือหนวยงานใด บุคลากรท่ีอยูในตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร ควร
ปฏิบัติตามพ.ร.บ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ีวา บุคคลใดท่ีอยูในเฉพาะตําแหนงนักวิชาการ
คอมพิวเตอรปฏิบัติการ ควรเขาใจและรูถึงการติดต้ังเคร่ืองคอมพิวเตอรสวนบุคคล ชุดคําส่ัง
ระบบปฏิบัติการ ชุดคําส่ังสําเร็จรูป ระบบเครือขายคอมพิวเตอรและอุปกรณ ท่ีสามารถวางแผน
และประสานงานรวมกันทั้งภายในและภายนอกทีมงานหรือหนวยงาน เพื่อใหเกิดความรวมมือและ
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ผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนดไว และสามารถบริการ และปฏิบัติงานรวมกับผูใชในการนําระบบไปใช
ในการปฏิบัติงานได สําหรับนักวิชาการคอมพิวเตอร ชํานาญการ ควรศึกษาวิเคราะห กําหนด
คุณลักษณะเฉพาะของเคร่ืองคอมพิวเตอรและอุปกรณ ระบบเครือขาย ระบบงานประยุกตและ
ระบบสารสนเทศ การจัดการระบบการทํางานเคร่ือง การติดต้ังระบบเคร่ือง เพ่ือใหไดอุปกรณ
คอมพิวเตอรท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันท้ังหนวยงาน โดยสามารถวางแผนหรือรวมดําเนินการวาง
แผนการทํางานตามแผนงานหรือโครงการของหนวยงานระดับสํานักหรือกอง และแกไขปญหาใน
การปฏิบัติงาน โดยใหขอคิดเห็นหรือคําแนะนําเบ้ืองตนแกสมาชิกในทีมงานหรือบุคคลหรือ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของได และสามารถบริการหรืออํานวยการจัดทําส่ือในการใหบริการเผยแพร
ขอมูลดานเทคโนโลยีสารสนเทศแกหนวยงานตางๆ และประชาชนผูสนใจได และสําหรับ
นักวิชาการคอมพิวเตอรชํานาญการพิเศษ ควรศึกษาวิเคราะห ใหคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะในการ
พัฒนาระบบคอมพิวเตอร ระบบสารสนเทศท่ีเกี่ยวของ เพื่อรวมพัฒนางานคอมพิวเตอรและ
เทคโนโลยีสารสนเทศใหทันสมัยและกาวทันเทคโนโลยีอยูเสมอ โดยสามารถวางแผนหรือรวม
ดําเนินการวางแผนงาน โครงการของหนวยงานระดับสํานักหรือกอง มอบหมายงาน แกไขปญหา
ในการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผลเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด โดย
สามารถประสานสัมพันธกับสมาชิกในทีมงานโดยมีบทบาทในการช้ีแนะ จูงใจ ทีมงานหรือ
หนวยงานอ่ืนในระดับกองหรือสํานักเพื่อใหเกิดความรวมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนดไว และ
สามารถใหบริการในดานการใหเคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงานราชการ เอกชน เกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขายคอมพิวเตอร ระบบงานประยุกต และระบบงาน
สารสนเทศ เพื่อใหการพัฒนางานดานคอมพิวเตอรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

 
2.8 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 พัณณอร  ธรปณณะเศรษฐ (2552, หนา 147) ไดศึกษาเร่ือง ทัศนะของเจาหนาท่ี
ประกันสังคมเขตอุตสาหกรรมภาคกลางตอการเสริมสรางจิตบริการ และผลการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงอายุระหวาง 31 – 35 ป ซ่ึงเปนกลุมพนักงานช้ันสูงท่ีมีประสบการณใน
การทํางาน 10 ปข้ึนไป – 15 ป ผลการศึกษาคุณลักษณะในการทํางานเพ่ือใหบริการประชาชนท้ัง 2 
ประเภท คือ คุณลักษณะของการมีจิตบริการที่สามารถกระทําไดในทันที : ดานการเขาถึงผูใชบริการ 
ดานความมีน้ําใจ ดานการติดตอส่ือสารและคุณลักษณะของการมีจิตบริการที่ตองใชระยะเวลา : ดาน
การเขาใจและรูจักผูใชบริการดานการตอบสนองผูใชบริการ ดานการสรางบริการใหรูจัก ผลสรุปใน
ภาพรวม พบวา กลุมตัวอยางรอยละ 61.8 มีคุณลักษณะในการบริการประชาชนในระดับสูง มีเพียงรอย
ละ 38.2 ท่ีมีคุณลักษณะในการใหบริการประชาชนในระดับตํ่า สําหรับผลการศึกษาภาพรวมเกี่ยวกับ
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ทัศนะของเจาหนาท่ีตอการเสริมสรางจิตบริการ พบวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการเสริมสรางจิตบริการ
ในระดับมาก ไดแกดานการใชเคร่ืองมือในการบริการ ดานการประชาสัมพันธ ดานการมีไมตรีจิต ดาน
การส่ือสาร ดานการมีปฏิสัมพันธ และดานการจัดสถานท่ีใหบริการ ตามลําดับ 

จารุณี  แกวทอง (2551) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานวิจัยของนักวิจัย
มหาวิทยาลัยเชียงใหม เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใชแบบสัมภาษณเชิงลึก
กับผูบริหารหรือตัวแทนผูบริหาร จํานวน 3 คน และแบบสอบถามสําหรับนักวิจัย จํานวน 86 คน 
ผลการศึกษาสรุปการนําสมรรถนะ (Competency) มาใชในหนวยงาน พบวา ท้ัง 3 หนวยงาน ได
นํามาใชในการเล่ือนระดับปรับตําแหนงนักวิจัย การสรรหาบุคคลใหตรงกับงาน การพัฒนา
บุคลากร และการใหผลตอบแทน สมรรถนะหลักของนักวิจัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา ระดับ
สมรรถนะหลักพนักงานอยูในระดับมาก และระดับสมรรถนะหลักบุคคลของนักวิจัยอยูในระดับ
มาก ท้ังนี้เพราะสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สถาบันวิจัยสังคม และสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม ตางมีความตองการนักวิจัยท่ีมีคุณภาพ สามารถผลิตผล
งานวิจัยท่ีเปนประโยชนตอสังคม สรางรายไดและสรางมูลคาเพิ่ม (Value Added) ดังนั้นการท่ีจะได
นักวิจัยมาสังกัดในแตละหนวยงานนั้น ลวนแตมีการกําหนดคุณสมบัติของนักวิจัยแตละสาขาเอาไว
อยางชัดเจน มีวุฒิการศึกษาที่ตรงสายงานวิจัย มีการสอบคัดเลือกท้ังภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ 
นอกจากนี้นักวิจัยจะตองมีคุณสมบัติท่ีสําคัญคือ จะตองมีจรรยาบรรณนักวิจัย เปนตน ปญหาและ
อุปสรรคในการเสริมสรางสมรรถนะในการปฏิบัติงานวิจัย พบวา นักวิจัยไดรับงบประมาณ
สนับสนุนการวิจัยไมเพียงพอ การขาดทีมงานในการวิจัย ระบบการวางแผนพัฒนาบุคลากรสาย
นักวิจัยโดยตําแหนงไมชัดเจน เคร่ืองมือ อุปกรณในการปฏิบัติงานวิจัยไมเพียงพอ และไมทันสมัย 

มณฑาทิพย   สุรินทรอาภรณ (2549) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะของอาจารยพยาบาลใน
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  สมรรถนะของอาจารยพยาบาลเปนความสามารถ
ของบุคคลในการปฏิบัติหนาท่ีตามภารกิจ 5 ประการ คือ การสอน การพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาล การวิจัย การบริการทางวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ในการจัด
การศึกษาทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพตองอาศัยอาจารยพยาบาลท่ีมีสมรรถนะในระดับท่ี
ยอมรับได การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินระดับสมรรถนะของ
อาจารยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และสํารวจกิจกรรมการพัฒนา
สมรรถนะและปจจัยเอ้ืออุปสรรคท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของคณาจารยกลุมนี้ 
ประชากรเปนอาจารยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ัวประเทศ จํานวน 
985 คน ผลการศึกษาพบวา คะแนนเฉล่ียสมรรถนะของประชากรที่ศึกษาโดยรวมและรายดาน คือ 
ดานการสอน ดานการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล ดานการวิจัย ดานการบริการทางวิชาการแก
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สังคม และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมอยูในระดับมาก กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะท่ีถูก
ระบุจํานวนมากท่ีสุดมีดังนี้ ดานการสอน ไดแก การไดรับโอกาสศึกษาตอ ดานการพัฒนาบุคลากร
ทางการพยาบาลไดแก การสนับสนุนคนควาดวยตนเองในเร่ืองการใหความรูดานการวิจัย ไดแก 
การจัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการวิจัย ดานการบริการทางวิชาการแกสังคม ไดแก 
การเปนผูจัดโครงการสนับสนุนการใหความรูแกชุมชนและสังคม  และดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ไดแก  การมีสวนรวมในชมรมอนุรักษศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี
ภายในหนวยงาน  ปจจัยท่ีเ อ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะของอาจารยพยาบาล  ไดแก  การมี
ประสบการณเหมาะสมท่ีตามเกณฑท่ีไดรับการพัฒนานโยบายและแผนของหนวยงานดานการ
พัฒนาบุคลากรท้ังระยะส้ันและระยะยาว การมีเคร่ืองคอมพิวเตอร และส่ืออิเลคทรอนิกสท่ีทันสมัย
และการมีงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาผลงานวิจัยเพียงพอในหนวยงาน สวนปจจัยท่ีเปน
อุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะ ไดแก วัยวุฒิอยูในชวงท่ีไมเหมาะสม นโยบายการพัฒนาบุคลากร
ท่ีไมชัดเจน การมีเคร่ืองคอมพิวเตอรและส่ืออิเลคทรอนิกสท่ีลาสมัยและไมสะดวกตอการใช และ
ความไมพอเพียงของคาตอบแทนท่ีไดรับ 

 มาฆมาส  กาญจนากร (2549) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะท่ีจําเปนและท่ีมีในปจจุบันของ
เภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตาม
พระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 ในเขตภาคเหนือ โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 224 คน พบวา
สมรรถนะท่ีจําเปนของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดาน
สาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 มีจํานวนท้ังส้ิน 42 ขอ แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก
ดานความรู 15 ขอ ดานทักษะ 10 ขอ ดานความสามารถ 9 ขอ และคุณลักษณะอ่ืนๆ 8 ขอท้ังนี้เภสัช
กรจําเปนตองมีสมรรถนะทุกดานในระดับมากท่ีสุด สวนสมรรถนะท่ีเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ.2510 มี
อยูในปจจุบันในดานความรู ทักษะ และความสามารถมีอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ลักษณะ
ดานคุณลักษณะอ่ืนๆ มีอยูในระดับมาก และพบวาสมรรถนะดานความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีจําเปนและท่ีมีในปจจุบันของเภสัชกรซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใช
กฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 มีความแตกตางกัน 
 ปยรัตน   ชุณศรี (2548) ไดศึกษาเร่ือง การเพิ่มพูนสมรรถนะของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโดยการฝกอบรม: กรณีศึกษา 5 บริษัทในเครือซัมมิทกรุป มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
หลักสูตรการฝกอบรม วิธีการจัดการฝกอบรม การนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมท้ังหลักสูตร
ท่ัวไปและหลักสูตรเฉพาะไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และผล
การปฏิบัติงานของพนักงานหลังไดรับการฝกอบรมตอสมรรถนะในดานทักษะ ดานความรู และ
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ดานความสามารถในการประยุกตใช และเพื่อศึกษาผลของหลักสูตรท่ีมีตอการสรางเสริมและ
พัฒนาสมรรถนะท้ัง 3 ดานดังกลาว เพ่ือการประยุกตใชของพนักงานระดับปฏิบัติการและเพ่ือ
เปรียบเทียบสมรรถนะของพนักงานท่ีผานการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีแตกตางกัน กลุมตัวอยางท่ีใช
ในการวิจัยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของ 5 บริษัทในเครือซัมมิทกรุป ซ่ึงมีโรงงานต้ังอยูใน
กรุงเทพฯ สมุทรปราการ และชลบุรี ผลการศึกษาพบวา หลักสูตรการฝกอบรม เนื้อหาหลักสูตร
ท่ัวไปมีความเหมาะสมตอการสรางเสริมและพัฒนาสมรรถนะใน 3 ดาน คือ ดานทักษะ ดานความรู 
และดานความสามารถในการประยุกตใชของพนักงานระดับปฏิบัติการไดดีมากกวาหลักสูตร
เฉพาะ โดยเนื้อหาหลักสูตรเฉพาะมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการอบรมมีความ
เหมาะสมมากกวา สําหรับการนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา หลังการฝกอบรมพนักงานสามารถพัฒนาสมรรถนะดาน
ทักษะไดดีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความรู และดานความสามารถในการประยุกตใช ตามลําดับ
พนักงานมีความคิดเห็นวาหลักสูตรท่ัวไปและหลักสูตรเฉพาะมีผลตอการสรางเสริมและพัฒนา
สมรรถนะทางดานทักษะ ดานความรู และดานความสามารถในการประยุกตใชของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการแตกตางกันแตไมถึงระดับมีนัยสําคัญทางสถิติ และหัวหนางานมีความคิดเห็นวา
หลักสูตรท่ัวไปและหลักสูตรเฉพาะท่ีใชในการจัดฝกอบรมแมจะสามารถพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานในดานตางๆ ไดดีมาก แตหลักสูตรท้ังสองก็มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานได
ไมแตกตางกันถึงระดับมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อโนชา  ศิลาลัย และคณะ (2547) ไดศึกษาเร่ือง ความจําเปนในการพัฒนาเจาพนักงาน
ทันตสาธารณสุข โดยใชกลุมตัวอยางคือ เจาพนักงานทันตสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานสาธารณสุขใน
กระทรวงสาธารณสุขป 2547 โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง จากผลการวิจัยความจําเปนในการ
พัฒนาเจาพนักงานพัฒนาสาธารณสุขสูงสุดอันดับแรก คือการใชเครือขายคอมพิวเตอรเพ่ือพัฒนา
ลําดับท่ีสอง คือการดําเนินงานการมีสวนรวมของชุมชน โดยใช AID ลําดับท่ีสามและมีวิธีการ
ตองการใหพัฒนา คือการพัฒนาโดยการฝกอบรม การพัฒนาโดยวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ การ
พัฒนาโดยการศึกษาดูงานและการพัฒนาโดยวิธีการสัมมนาตามลําดับ 
 ประยุทธ  กุลกําชัย (2547) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรในการวิจัยในชั้นเรียน 
โรงเรียนบานหนองยาง กิ่งอําเภอพระทองคํา จังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาคนควาในครั้งนี้
ช้ีใหเห็นวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร ในการวิจัยในช้ันเรียน บรรลุเปาหมายคือ มีความรูความ
เขาใจในช้ันเรียน บรรลุเปาหมาย คือ มีความรู ความเขาใจในช้ันเรียน เขียนเคาโครงงานวิจัยในช้ัน
เรียนได และสามารถทําการวิจัยในชั้นเรียนได ซ่ึงบุคลากรจะไดนําไปพัฒนาหรือแกไขปญหาการ
เรียนรูในปจจุบันใหมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
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 พันธุนิภา  แยมชุติ (2544)  ไดศึกษาเร่ือง “การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยี
หมูบานครูภาคเหนือ” โดยใชแบบสอบถาม จากกลุมประชากรของโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบานครู
อันไดแกคณะผูบริหาร คณะกรรมการอํานวยการ คณะกรรมการท่ีปรึกษา ครูท่ีปฏิบัติการสอน
เจาหนาท่ีสนับสนุนการสอน ในปการศึกษา 2543 จํานวน 120 คน ผลการศึกษาพบวาในดานของ
ปญหาท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน บุคลากรมีความเห็นจากมากไปหานอย
ดังนี้คือ การไดรับขอมูลขาวสารความรูใหม ๆ การใชอุปกรณเคร่ืองมือท่ีเกี่ยวของกับงานท่ี
รับผิดชอบการไดรับการฝกอบรมและสัมมนาเฉพาะสาขาวิชา การใชระบบสารสนเทศอินเตอรเน็ต 
และการใชภาษาตางประเทศ ในดานรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร บุคลากรมีความตองการใน
รูปแบบท่ีตองการใหพัฒนาเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังนี้คือ การประชุมปฏิบัติการ การศึกษา
ตอ การสัมมนา และการทัศนศึกษาดูงาน โดยในการคัดเลือกตองคํานึงถึงความตองการ ความ
พรอม ความเหมาะสมทั้งดานบุคลากรและโรงเรียน และตองคํานึงถึงจุดมุงหมายในการพัฒนา
บุคลากรนั้นดวยท้ังนี้ควรเนนในเร่ืองของเนื้อหาสาระและประสบการณดานทักษะความรูและ
ความสามารถเฉพาะดาน ตลอดการใชอุปกรณเคร่ืองมือท่ีเปนนวัตกรรมใหมๆ ในดานของโรงเรียน
ไดมีการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรในปการศึกษา 2544 เปน 3 ขอบเขตคือดานการบริหาร 3 
โครงการดานวิชาการ 5 โครงการ และดานธุรการ 1 โครงการ รวม 9 โครงการ โดยมีเนื้อหาท้ังท่ี
เกี่ยวกับการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรใหม ๆ การอบรมสัมมนาดูงาน และการอบรมเฉพาะดานท่ี
เกี่ยวกับงาน  

 แฮน (Han, 2002, อางในสุชีรา  มะหิเมือง, กุญชรี  คาขาย, วินิจ  เทือกทอง, ทัศนีย  
ไพฑูรยพงษ และ กฤษดา  กรุดทอง, 2548) ไดศึกษาถึงสมรรถนะในการเปล่ียนแปลงองคกรสูการ
เปนองคกรท่ีใหความสําคัญตอการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ โรงเรียนอนุบาลแหงหนึ่งในฮองกง โดยวิธีวิจัยเชิง
คุณภาพที่มีการรวบรวมขอมูลดวยวิธีสัมภาษณผูบริหารและครู และสังเกตกิจกรรมการใช
คอมพิวเตอรของครู ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารและครูมีความตองการพัฒนาความรูและทักษะ
ดานนี้คอนขางมาก และวิธีการท่ีผูบริหารใชเพื่อนําความเปล่ียนแปลงดานนี้สูองคกรไดแก 

 1.  การเปนผูนําความเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ (Change agent) โดยการสรางโอกาสและให
การสนับสนุนดานการพัฒนาความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของ 

 2.  การเปนแบบอยางท่ีดีของผูใฝเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learner) 
 3.  การใหการสนับสนุนปจจัยจูงใจ เชน ทุนสนับสนุน หรือใหความสําคัญตอผูท่ีทุมเท

เพื่อความเปล่ียนแปลง 
 4.  การจัดสรรทรัพยากรที่เกี่ยวของอยางเพียงพอ 
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 มหาวิทยาลัยธุรกิจแหงมิชิแกน (University of Michigan Business, 2002, อางในสุชีรา  มะหิ
เมือง, กุญชรี  คาขาย, วินิจ  เทือกทอง, ทัศนีย  ไพฑูรยพงษ และ กฤษดา  กรุดทอง, 2548) ไดศึกษา
เร่ือง สมรรถนะทางการบริหารจัดการบุคลากร โดยวิธีรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 7,100 คน จากบริษัทขนาดเล็กถึงขนาดใหญจํานวน 241 บริษัท กลุมตัวอยางผูใหขอมูล
ประกอบดวยบุคลากรของบริษัท 3 กลุมไดแก ผูบริหารสูงฝายบุคคลซ่ึงจัดวาเปนผูเช่ียวชาญการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Human Resources professionals) ตอบแบบสอบถามเพ่ือประเมินการปฏิบัติงานของ
ตนเอง กลุมตัวอยางระดับรองผูบริหารฝายบุคคล, ซ่ึงจัดวาเปนลูกคาภายในผูรับการปฏิบัติโดยตรงจาก
ผูบริหารและกลุมตัวอยางผูบริหารอื่น ๆ ซ่ึงจัดวาเปนกลุมลูกคาภายในเชนเดียวกัน ท้ังสองกลุมนี้ตอบ
แบบสอบถามถามเพื่อประเมินการปฏิบัติของผูบริหารฝายบุคคล ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะท่ี
สําคัญตอการบริหารจัดการงานบุคคล 5 กลุมไดแก 
 1.  คุณสมบัติทางการจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Contribution) ท่ีมีหนาท่ีจัดการกับ
วัฒนธรรมขององคกร การอํานวยความสะดวกเพ่ือการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว การตัดสินใจอยาง
มีกลยุทธ และการประสานงานเพ่ือการขับเคล่ือนทางการตลาด ภาระท้ัง 4 ประการ ดังกลาวเปน
ปจจัยท่ีผลักดันใหผูบริหารงานบุคคลตองมีคุณสมบัติของผูบริหารเชิงกลยุทธซ่ึงจัดวาเปน
สมรรถนะมีผลกระทบตอการบริหารจัดการทางธุรกิจถึงรอยละ 43 ซ่ึงอาจมีน้ําหนักความสําคัญ
เปนสองเทาของสมรรถนะอ่ืน 
 2.  ความนาเช่ือถือเฉพาะบุคคล (Personal Credibility) กลาวคือ เปนผูท่ีสมควรไดรับ
ความเช่ือถือท้ังในดานความสามารถทางการบริหารจัดการงานบุคคล และการจัดการธุรกิจ ซ่ึงตอง
เปนผูท่ีมีความสัมพันธท่ีดี และเปนท่ียอมรับสําหรับบุคคลสําคัญท้ังในและนอกองคกร ดังนั้นจึง
ควรมีความรูและทักษะทางการส่ือสารดวยการเขียนและการพูด 
 3.  การบริหารจัดการบุคคล (HR Delivery) กลาวคือ เปนผูทําหนาท่ีสงมอบประเพณีการ
ปฏิบัติ (Traditional and Operational) ท่ีเกี่ยวของกับงานบุคคลท่ีสําคัญ ไดแก (1) การสรางทีมงาน 
(Staffing) ดวยวิธีสรางส่ิงจูงใจ สนับสนุน รักษา และสรรหาบุคคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงาน (2) 
การพัฒนา (Development) ดวยการออกแบบโครงการพัฒนา และสนับสนุนการเสริมสราง
ประสบการณการทํางาน สรางทางเลือกเพื่อการวางแผนทางวิชาชีพ อํานวยความสะดวกใหกับ
กระบวนการประสานงานภายในองคกร และพัฒนาเพื่อความกาวหนาระดับบุคคลากรพรอมกับระดับ
องคกร (3) โครงสรางขององคกร (Organization Structure) กําหนดและ/หรือปรับโครงสราง วัดผล
กระทบจากการบริหารจัดการงานบุคคล ประยุกตแนวการบริหารจัดระดับสากลกับการบริหารจัดการ
งานบุคคล และ(4) การจัดการการปฏิบัติ (Performance Management) ไดแก การออกแบบระบบการวัด 
และการตอบแทนผลการปฏิบัติงาน 
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 4.  ความรูทางธุรกิจ (Business Knowledge) กลาวคือ ผูบริหารตองมีความรูท่ีดีเกี่ยวกับ
ธุรกิจของตน และวิธีบูรณาการเพื่อเพิ่มคุณคาอยางสูงสุดใหกับธุรกิจ 
 5.  เทคโนโลยีทางการบริหารจัดการงานบุคคล (HR Technology) ไดแก การมีความรู
ความสามารถทางเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อประโยชนใชสอยตอการบริหารจัดการงานบุคคล 
 จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของขางตน สรุปไดวา ไมวาจะเปนงานวิจัยของนักวิชาการทานใดก็
ตาม แตคําวาสมรรถนะนั้นสามารถครอบคลุมไดอยางมากมายในองคกร เพราะสมรรถนะของ
บุคคลากรในองคกรนั้นมีความสําคัญเปนอยางมากท่ีจะขับเคล่ือนองคกรไปในทิศทางท่ีดี ไมวาจะ
เปนสมรรถนะดานจิตบริการ หรือสมรรถนะในการเปลี่ยนแปลงองคกรสูการเปนองคกรท่ีให
ความสําคัญตอการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานก็
ตาม จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของขางตน ท่ีกลาวถึงการดําเนินการวิจัยตาง ๆ ผูศึกษาจึงไดนํามาเปน
ตัวอยาง ในการออกแบบกรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาในคร้ังนี้ดังภาพท่ี 8 ตอไปนี้ 
 
2.9 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
 
 

 ปจจัยการกําหนดสมรรถนะ 
- วิสัยทัศน 
- วัตถุประสงคสํานักบริการ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
- พันธกิจ 
- คานิยมองคกร 
- วัฒนธรรมองคกร 
- ภารกิจฝายพัฒนาระบบสารสนเทศ 

แนวทางการพฒันาบุคลากรภายใต
สมรรถนะ 

ตําแหนงนักวชิาการคอมพิวเตอร 
-  ระดับสมรรถนะ 

-  ชองวางสมรรถนะ 
-  พจนานุกรมสมรรถนะ 

 

ภาพ  8  กรอบแนวคิด 



 


