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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร เพื่อเป็นความรู้พื้นฐานในการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษารวบรวม
บทความ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1.  แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) 
 1.1  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 1.2   องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 1.3   ความหมายสมรรถนะ 
 1.4   ประเภทของสมรรถนะ 
 1.5  สมรรถนะหลักที่ใช้ในการประเมิน 
 1.6  ประโยชน์ของการน าสมรรถนะไปใช้ในองค์กร 
 1.7  การประเมินสมรรถนะ 
 1.8.  การพัฒนาสมรรถนะ 
2.  ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา 
 2.1  ประวัติส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
 2.2  สมรรถนะของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ศาสตราจารย์ David C. McClelland (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548, 

หน้า 2-3) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard เป็นผู้ริเร่ิมแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยพัฒนา
แบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาว่าบุคคลที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น มีทัศนคติและนิสัย
อย่างไร McClelland ได้ใช้ความรู้ในเร่ืองเหล่านี้ช่วยแก้ไขปัญหาการคัดเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงาน
ของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ได้แก่ กระบวนการคัดเลือกที่เน้นการวัดความถนัดที่ท าให้คนผิวด าและ
ชนกลุ่มน้อยอื่น ๆ ไม่ได้รับการคัดเลือก (ซึ่งผิดกฎหมาย) และปัญหาผลการทดสอบความถนัดที่มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบตัิงานน้อยมาก (ซึ่งแสดงว่าการทดสอบความถนัดไม่สามารถท านาย
ผลการปฏิบัติงานได้) McClelland ได้เก็บข้อมูลของกลุ่มผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น และผู้ที่
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ไม่ได้มีผลงานโดดเด่นด้วย การสัมภาษณ์ ซึ่งพบว่าสมรรถนะเกี่ยวกับความเข้าใจข้อแตกต่างทาง
วัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ ผลการปฏิบัติงานไม่ใช่การทดสอบด้วยแบบทดสอบ
ความถนัด บทความเร่ือง Testing for Competence Rather Than for Intelligence ของ McClelland   
ที่ตีพิมพ์ในปี 1973 ได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางจากนักวิชาการทั้งที่เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย 
McClelland ได้ท าให้สมรรถนะได้รับความสนใจ ศึกษาและใช้กันต่อ ๆ มาจนถึงทุกวันน้ี  

แนวคิดสมรรถนะอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพที่แสดงด้านล่าง 
ซึ่งมีความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่าย และพัฒนา
ได้ง่าย คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือองค์ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ที่
มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาททีแ่สดงออกต่อ
สังคม ส่วนที่อยู่ใต้น้ านี้มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  โมเดลภูเขาน้ าแข็ง Iceberg Model (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548,  
                หน้า 2-3) 
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2.  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
หลักแนวคิดของ David McClelland กล่าวถึง องค์ประกอบของสมรรถนะ 5 ส่วน คือ 
 2.1  ความรู้ (Knowledge) คือ ความรูเ้ฉพาะในเร่ืองที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระส าคัญ เช่น ความรู้ด้านเคร่ืองยนต์ 
 2.2  ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 

 2.3  บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอ่ืนใน
สังคมเห็นว่าตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน 

 2.4  ภาพพจน์หรือมโนทัศน์เกี่ยวกับตัวเอง (Self-image) หมายถึง ภาพพจน์หรือ     
มโนทัศน์ ที่บุคคลมองตัวเองว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นผู้น า เป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นศิลปิน เป็นต้น 

 2.5  แรงจูงใจ/ เจตนคติ (Motive/ Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

3.  ความหมายของสมรรถนะ 
ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2549, หน้า 24-26) ได้อธิบายสมรรถนะว่ามีนักวิชาการบางท่าน

แปลว่า “ศักยภาพ” หรือ “ความสามารถ” หรือ “ขีดความสามารถ” หรือ “ความสามารถเชิง
สมรรถนะ” หรือ “สมัตถิยะ” หรือ “สมรรถนะ” หรือเรียกทับศัพท์ว่า “คอมพีเทนซี่” ทั้งนี้ ค าว่า 
Competency มีนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้ได้ให้ค าแปลและค าจ ากัดความไว้แตกต่างกันตาม
ความเข้าใจและความเชื่อของแต่ละบุคคล ดังนี้  

เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (1960 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, หน้า 24) ได้ให้               
ค าจ ากัดความไว้ว่า“สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้
จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือ
เหนือกว่าเกณฑ์/ เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

โบยาทซีส (1982 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย , 2549, หน้า 24) กล่าวว่า “สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) 
อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพส่วนตน (Self-image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) 
หรือองค์ความรู้ (Body of Knowledge) ซึ่งบุคคลจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงาน 
สูงกว่า/ เหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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โบม และสแปร์โรว์ (1992 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, หน้า 24) กล่าวว่า 
“สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหนึ่งๆเพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (1993 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, หน้า 24)            
กล่าวว่า “สมรรถนะหมายถึงคุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล
ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตมโนทัศน์ (Self-concept) ความรู้ (Knowledge) และ
ทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล (Causal 
Relationship)ให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหรือสถานการณ์ต่าง ๆ                    
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/ หรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง (Criterion-reference) หรือเป้าหมายที่                  
ก าหนดไว้ 

มิลาเบิ้ล (1995 อ้างถึงใน เพียงจิต บุญโต, 2547, หน้า 14) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ 
ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

วิดด์เดทท์ และฮอลลี่ฟอร์ด (2003 อ้างถึงใน เพียงจิต บุญโต, 2547, หน้า 14) ให้
ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ภายใต้บริบทขององค์การ 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, หน้า 25) กล่าวว่า 
“สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู้และความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคลากรที่จ าเป็นใน              
การปฏิบัติงานใดงานหนึ่งกล่าวคือในการท างานหน่ึงๆเราต้องรู้และเมื่อความรู้หรือข้อมูลแล้วเรา
ต้องรู้ว่าจะท างานนั้น ๆ อย่างไร และควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอย่างไรจึงจะท างานได้
อย่างประสบความส าเร็จ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่ดีใน 
การท างานของบุคลากรในองค์กร (Superior Performer) นั้นเป็นอย่างไร 

อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, หน้า 25) กล่าวว่า 
“สมรรถนะ หมายถึงความสามารถความ ช านาญด้านต่าง ๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้
บุคคลสามารถกระท าการ หรืองดเว้นการกระท าในกิจการใด ๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้ประสบการณ์ การฝึกฝนและการปฏิบัติจนเป็นนิสัย 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2546 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, หน้า 25) กล่าวว่า 
“สมรรถนะ หมายถึงความรู้ ความสามารถทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบ
ต่อความส าเร็จของเป้าหมายของงานในต าแหน่งนั้น ๆ สมรรถนะแต่ละตัวจะมีความส าคัญต่องาน
แต่ละงานแตกต่างกันไป 
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เฮย์ กรุ๊ป (2545 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, หน้า 25) ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้าน      
การวางระบบการบริหารงานบุคคลระดับโลกได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า “สมรรถนะ หมายถึง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ     
โดยบุคลากรเหล่านี้จะแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวได้มากกว่าเพื่อนร่วมงานใน
สถานการณ์ที่หลากหลายกว่า และได้ผลงานดีกว่าผู้อื่น 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, 
หน้า 25) กล่าวว่า“สมรรถนะ คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/
ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงาน
อ่ืน ๆ ในองค์กร” กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้มักจะต้องมี
องค์ประกอบของทั้งความรู้ทักษะ/ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะ         
การบริการที่ดี ซึ่งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์และ
คุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็นอดทนชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดง
สมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการให้บริการที่ ผู้รับบริการต้องการได้ (ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 2549, 
หน้า 24-25) 

จากความหมายที่นักวิชาการทั้งชาวต่างประเทศและชาวไทยได้ให้ความหมายสมรรถนะ
สามารถสรุปได้ ดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อน
ร่วมงานอ่ืนๆในองค์กร 

4.  ประเภทของสมรรถนะ 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553, หน้า 59-62) ได้อธิบายการจัดแบ่ง Competency ที่ใช้กันอยู่ใน

องค์การ โดยส่วนใหญ่จะแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
 4.1  Core Competency (CC) หมายถึง ความสามารถหลักหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์

หลักที่คาดหวัง ต้องการให้พนักงานทุกคนมีเหมือนกัน ซึ่งความสามารถหลักที่ก าหนดขึ้นนั้นจะ
วิเคราะห์มาจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ/ พันธกิจ หรือนโยบายขององค์การ ผู้ที่ท าหน้าที่ก าหนด
ความสามารถหลัก เพื่อใช้เป็นกรอบในการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน ได้แก่ ผู้บริหารระดับ
สูงสุดขององค์กร และผู้บริหารระดับสูงแต่ละสายงานหรือกลุ่มงานต่าง ๆ จะร่วมกันวิเคราะห์และ
ก าหนดความสามารถหลักที่เหมาะสมของแต่ละองค์กร ทั้งนี้ ความสามารถหลัก ที่ก าหนดขึ้นนั้นจะ
มีจ านวนไม่มากนัก ไม่เกิน 5 ข้อ ซึ่งความสามารถหลักของแต่ละสายองค์กรที่ก าหนดขึ้นนั้นจะไม่
เหมือนกัน 
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 4.2  Managerial Competency (MC) หมายถึง ความสามารถด้านบริหารจัดการองค์กร
หรือ Professional Competency (PC) หรือ Structural Competency (SC) อย่างไรก็ตามถึงแม้จะ
เรียกชื่อไม่เหมือนกัน แต่แนวคิดเหมือนกัน คือ เป็นความสามารถที่คาดหวังจากผู้บริหารหรือ
หัวหน้างานขึ้นไปที่ต้องดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ความสามารถด้านบริหารจัดการ เป็นพฤติกรรมที่   
พึงประสงค์และคาดหวังจากผู้บริหารขององค์กร ทั้งนี้ ความสามารถด้านบริหารจัดการ ที่ก าหนด
ขึ้นในองค์กรจะมีจ านวนไม่มากนักประมาณไม่เกิน 5 ข้อ ผู้ที่ท าหน้าที่วิเคราะห์ความสามารถด้าน
บริหารจัดการ ที่คาดหวังจากผู้บริหารขององค์กร ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กรและ
ผู้บริหารระดับสูงของแต่ละกลุ่มงานหรือสายงานต่าง ๆ พบว่าโดยส่วนใหญ่ความสามารถด้าน
บริหารจัดการ ที่ก าหนดขึ้นส าหรับผู้บริหารขององค์กร เช่น ความเป็นผู้น า การแก้ไขปัญหาและ
ตัดสินใจ การวางแผนงาน วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ การบริหารเปลี่ยนแปลง การสอนและการพัฒนา
ทีมงาน ความคิดเชิงวิเคราะห์ เป็นต้น 

 4.3  Functional Competency (FC) หมายถึง ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงานเฉพาะ
ด้าน ต าแหน่งที่มีหน้าที่ต่างกัน FC ของแต่ละต าแหน่งงานจะไม่เหมือนกันพบว่าการก าหนด FC 
สามารถแบ่งแยกได้ 2 ส่วน ได้แก่  

 4.3.1  Common Functional Competency เป็นความสามารถตามสายงาน/                
สายวิชาชีพ ทั้งนี้องค์กรจะก าหนดสายงาน/ สายวิชาชีพ โดยพิจารณาลักษณะงานที่เหมือนกัน              
จัดให้อยู่ในสายงาน/ สายวิชาชีพเดียวกัน เช่น สายงานผลิต สายงานบุคคลและธุรการ สายงานบัญชี
และการเงิน สายงานขายและการตลาด เป็นต้น หลังจากนั้น จึงก าหนดความสามารถที่เหมาะสมกับ    
สายวิชาชีพ โดยทุกต าแหน่งงานที่อยู่ในสาขาวิชาชีพนั้นจะมี Common Functional Competency ที่
เหมือนกัน ซึ่งจะมีจ านวนข้อไม่มากนักประมาณ 2-3 ข้อ อาทิเช่นCommon Functional Competency 
ของสายงานบุคคลและธุรการ ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน การติดต่อประสานงาน และ
การมีมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น 

 4.3.2  Specific Functional Competency เน้นความสามารถเฉพาะงานที่ไม่
เหมือนกันแตกต่างกันตามขอบเขตที่รับผิดชอบ (Job Description JD) ของแต่ละต าแหน่งงาน พบว่า
Specific Functional Competency จะมีจ านวนข้อไม่มากนักประมาณ 2-3 ข้อ ตามขอบเขตที่แตกต่าง
กันไปในแต่ละต าแหน่งงาน ผู้ปฏิบัติงานจะเป็นผู้วิเคราะห์หา Specific Functional Competency 
ก่อน หลังจากนั้น จึงให้ผู้บังคับบัญชาตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง ดังตัวอย่าง ต าแหน่งพนักงาน
ฝึกอบรมจะมีความสามารถเฉพาะงานตามต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ด้านการฝึกอบรม ทักษะ                   
การบริหารงานฝึกอบรม ความละเอียดรอบครอบ เป็นต้น ซึ่งแตกต่างจากพนักงานสรรหาจะมี
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ความสามารถเฉพาะงาน ได้แก่ ความรู้ด้านการสรรหาคัดเลือก ทักษะการสัมภาษณ์งาน และ               
การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ เป็นต้น 

  ดังนั้น ในการก าหนด Competency ทั้ง 3 ประเภทของแต่ละองค์การจะแตกต่างกัน
พบว่า Competency เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่องค์การหลายแห่งได้น ามาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยก าหนดให้น้ าหนักรวมมีค่าเท่ากับ 100% และมีน้ าหนักรวมมากระจายแบ่ง
สัดส่วนของ Competency ทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ Core Competency Managerial Competency และ
Functional Competency ซึ่งน้ าหนักของ Competency ทั้ง 3 แบบนี้ในแต่ละองค์การจะไม่เหมือนกัน
ขึ้นอยู่กับว่าองค์การให้ความส าคัญกับประเภทใดมากกว่ากัน 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, หน้า 10 ) ได้อธิบายการการแบ่งสมรรถนะ (Competency) 
ออกเป็น 3 ประเภท ดังน้ี 

1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกของคนที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ที่จะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

2.  สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้น
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 

3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถใน
การท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่สามารถอาศัยอยู่กับแมลงป่องหรืออสรพิษ
ได้ เป็นต้น 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราการพลเรือน (2548, หน้า 9-13) ได้จัดท าโมเดลสมรรถนะ
ส าหรับข้าราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลักส าหรับ
ข้าราชการพลเรือนไทยทุกคน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน จ าแนกได้ดังนี้ 

1.  สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 

 1.1  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 1.2  การบริการที่ดี (Service Mind) 
 1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 1.4  จริยธรรม (Integrity) 
 1.5  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
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2.  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน เพื่อ
สนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจใน
หน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ        
3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานมี
ทั้งหมด 20 สมรรถนะด้วยกัน คือ 

 2.1  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
 2.2  การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
 2.3  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) 
 2.4  การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 
 2.5  การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 
 2.6  ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
 2.7  ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding) 
 2.8  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
 2.9  การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
 2.10  ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) 
 2.11  ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
 2.12  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
 2.13  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
 2.14  สภาวะสภาวะผู้น า (Leadership) 
 2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
 2.16  วิสัยทัศน์ (Visioning) 
 2.17  การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
 2.18  ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
 2.19  การควบคุมตนเอง (Self Control) 
 2.20  การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน (Empowering Others 

 โดยงานที่จัดอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันจะมีลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน และ
ผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึงกัน ดังนั้นผู้ที่ด ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะในต าแหน่งใด
ควรมีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน) เหมือนกันเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี
เลิศ กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ดังนี้ 

 1.  กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (General Support)  
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 2.  กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support)   
 3.  กลุ่มงานให้ค าปรึกษา (Advisory)   
 4.  กลุ่มงานบริหาร (Executive)    
 5.  กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)   
 6.   กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพฒันา (Study and Research)  
 7.  กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation)   
 8.  กลุ่มงานออกแบบเพื่อพัฒนา (Development Design)   
 9.  กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International Relations)   
 10.  กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement)   
 11.  กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (Public Communication and Promotion)   
 12.  กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development)   
 13.  กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring Services)   
 14.  กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic Vocational 

Skill Services)   
 15.  กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services)   
 16.  กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record)  
 17.  กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance)     
 18.  กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation 
5.  สมรรถนะหลักท่ีใช้ในการประเมินของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 17-23) ได้ให้รายละเอียดของ

สมรรถนะหลักในแต่ละด้านดังนี้ 
 5.1  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) หมายถงึความมุ่งมั่นจะปฏิบัติ

หน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกิดมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้ อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา
ของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมาย รวมถึงการสร้างสรรค์
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่ เคยมีผู้ใด
สามารถกระท าได้มาก่อน  

 ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน  
 ระดับที่ 1: แสดงความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี  
 1.  พยายามท างานในหน้าที่ให้ถูกต้อง  
 2.  พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา  
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 3.  มานะอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน  
 4.  แสดงออกว่าต้องการท างานให้ได้ดีขึ้น  
 5.  แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นความสูญเปล่า หรือหย่อน

ประสิทธิภาพ ในงาน  
 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่

วางไว้  
 1.  ก าหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี  
 2.  ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน  
 3.  ท างานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานที่ 

รับผิดชอบ  
 4.  มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้อง เพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพ  
 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้ได้ผล

งานที่มี ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 1.  ปรับปรุงวิธีการที่ท าให้ท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น หรือท าให้ผู้รับบริการพึงพอใจมากขึ้น  
 2.  เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่คาดว่าจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามรถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน 

เพื่อให้ได้ ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ  
 1.  ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิมอย่างเห็น 

ได้ชัด  
 2.  พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างไม่

เคยมี ผู้ใดท าได้มาก่อน  
 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมี

ความเสี่ยง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรือส่วนราชการ  
 1.  ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการ เพื่อให้

ภาครฐั และประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด  
 2.  บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อ 

ภารกิจของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้  
 5.2  การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ

ข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง  
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 ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน  
 ระดับที่ 1: สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ  
 1.  ให้การบริการที่เป็นมิตร สุภาพ  
 2.  ให้ข้อมูล ข่าวสาร ที่ถูกต้อง ชัดเจนแก่ผู้รับบริการ  
 3.  แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการด าเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงานต่าง ๆ          

ที่ให้บริการอยู่  
 4.  ประสานงานภายในหน่วยงาน และหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้รับบริการ

ได้รับ บริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว  
 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  
 1.  รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ผู้รับบริการอย่าง 

รวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ  
 2.  ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้องใด ๆ ในการให้บริการ

ไป พัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น  
 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้

เวลา หรือความพยายามอย่างมาก  
 1.  ให้เวลาแก่ผู้รับบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  
 2.  ให้ข้อมูล ข่าวสาร ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่ 

ผู้รับบริการแม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน  
 3.  น าเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์สูงสุด  
 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการ

ที่แท้จริง ของผู้รับบริการได้  
 1.  เข้าใจ หรือพยายามท าความเข้าใจด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อให้บริการได้ตรงตาม           

ความ ต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ  
 2.  ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองความจ าเป็นหรือ            

ความ ต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ  
 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริง

ให้แก่ผู้รับบริการ  
 1.  คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว และพร้อมที่จะเปลี่ยนวิธีหรือ

ขั้นตอน การให้บริการ เพื่อประโยชน์สูงสุดของผู้รับบริการ  
 2.  เป็นที่ปรึกษาที่มีส่วนช่วยในการตัดสินใจที่ผู้รับบริการไว้วางใจ  
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 3.  สามารถให้ความเห็นที่แตกต่างจากวิธีการ หรือขั้นตอนที่ผู้รับบริการต้องการให้ 
สอดคล้องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส เพื่อเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงของ ผู้รับบริการ  

 5.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่ง
สม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วย การศึกษา ค้นคว้า และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยี ต่างๆ เข้ากับการ
ปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

 ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน  
 ระดับที่ 1: แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่

เกี่ยวข้อง  
 1.  ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
 2.  พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น  
 3.  ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ 

ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ  
 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

ในสาขา อาชีพของตน  
 1.  รอบรู้ในเทคโนโลยีหรืองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือที่เกี่ยวข้อง 

ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ราชการของตน  
 2.  รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย และเกี่ยวข้องกับงานของตนอย่างต่อเนื่อง  
 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มา ปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
 1.  สามารถน าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ

หน้าที่ ราชการได้  
 2.  สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดจากการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 

ราชการได้  
 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ และ            

ความเชี่ยวชาญ ในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึก และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง  
 1.  มีความรู้ความเชี่ยวชาญในเร่ืองที่มีลักษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารน าความรู้

ไป ปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง  
 2.  สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการ 

ปฏิบัติงานในอนาคต  
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 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการท างานของคนในส่วนราชการ           
ที่เน้นความ เชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ  

 1.  สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองค์กร ด้วยการจัดสรร 
ทรัพยากรเคร่ืองมือ อุปกรณ์ที่เอ้ือต่อการพัฒนา   

 2.  บริหารจัดการให้ส่วนราชการน าเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ใน
การ ปฏิบัติหน้าที่ราชการในงานอย่างต่อเน่ือง  

 5.4  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การด ารง
ตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
และจรรยาข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ  

 ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน  
 ระดับที่ 1: มีความสุจริต  
 1.  ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมาย และวินัย 

ข้าราชการ  
 2.  แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต  
 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้  
 1.  รักษาค าพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได้  
 2.  แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตส านึกในความเป็นข้าราชการ  
 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการ  
 1.  ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการไม่เบี่ยงเบนด้วย 

อคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิด และรับผิดชอบ   
 2.  เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ  
 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง  
 1.  ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้ตกอยู่ใน 

สถานการณ์ ที่อาจยากล าบาก  
 2.  กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่ 

พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์  
 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม  
 1.  ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจ

เสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต  
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 5.5  การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน           
เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือส่วน ราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมี
ฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและ รักษาสัมพันธภาพกับสมาชกิในทีม  

 ระดับ 0: ไม่แสดงสรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน  
 ระดับที่ 1: ท าหน้าที่ของตนในทีมให้เสร็จ  
 1.  สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และท างานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมาย  
 2.  รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการด าเนินงานของตนในทีม  
 3.  ให้ข้อมูล ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม  
 ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อนรวมงาน  
 1.  สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อืน่ในกลุ่มได้ดี 
 2.  ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี  
 3.  กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของ

เพื่อน ร่วมทีมทั้งต่อหน้าและลับหลัง  
 ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม  
 1.  รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น  
 2.  ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อนร่วมทีม  
 3.  ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกันให้

มี ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้

งานประสบ ความส าเร็จ  
 1.  ยกย่องและให้ก าลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ   
 2.  ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพื่อนร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ  
 3.  รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่าง ๆ ให้งานส าเร็จ  
 ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผล

ส าเร็จ  
 1.  เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน  
 2.  คลี่คลาย หรือแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม  
 3.  ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญก าลังใจของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการให้

บรรลุผล 
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6.  ประโยชน์ของการน าสมรรถนะไปใช้ในองค์กร 
ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2549, หน้า 49-50) ได้อธิบายประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะ 

(Competency) ไปใช้ภายในองค์กรว่า การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในองค์กรมีประโยชน์ต่อบุคลากร ผู้บริหาร หน่วยงาน ผู้บริหารระดับสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคล ดังนี ้

บุคลากร(Operators) 
1.  ช่วยให้บุคลากรช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทักษะ 

และคุณลักษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเร่ืองใด และต้องพัฒนาสมรรถนะในเร่ือง
ใดบ้าง 

2.  ช่วยให้ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กร
คาดหวังให้ตน แสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไร และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผล
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกัน    
ทั้งองค์กร 

3.  ช่วยให้บุคลากรทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career 
Development) ของตนเอง และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง
ชัดเจน 

ผู้บริหารระดับหน่วยงาน (Director, Dean) 
1.  ช่วยให้ผู้บริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ(ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ) 

ที่บุคลากรในหน่วยงานของตนเองจ าเป็นต้องมี เพื่อให้การปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

2.  เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็น
รายบุคคล 

3.  ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรงกับ
คุณสมบัติของต าแหน่งงานนั้น ๆ 

ผู้บริหารระดับสูง (Top Executive) 
1.  สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์ของ

องค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างชัดเจน 
2.  ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลักดัน (Driver) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรหรือ 

ยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน 

 
 
 



 23 

3.  ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของบุคลากรในองค์กร 
และสามารถน าไปใช้ในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

4.  สามารถน าไปใช้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นระบบและชัดเจน 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division) 
1.  เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามกลุ่มงาน/     

สายวิชาชีพของบุคลากรทุกต าแหน่งงาน 
2.  สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรได้ตรง

ตามความต้องการของบุคลากรและหน่วย 
3.  สามารถน าไปใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิเช่น               

การสรรหาและ คัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่ง การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน 
เป็นต้น 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553, หน้า 56-59) ได้อธิบายว่า Competency หรือความสามารถเป็น
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ที่คาดหวังจากพนักงานนั้นสามารถน ามาใช้ประเมินช่องว่างความสามารถ
(Competency Gap Assessment) เพื่อหาจุดแข็งจุดอ่อนของพนักงานในองค์กร อย่างไรก็ตามผลงาน
ที่ได้จากการประเมินความสามารถได้น ามาใช้ในเร่ืองต่าง ๆ ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1.  การให้รางวัลที่เป็นตัวเงิน: มีหลายองค์กรที่น าผลจากการประเมินความสามารถของ
พนักงานอย่างเดียวมาใช้ปรับเงินเดือนขึ้นประจ าปี และการให้โบนัสแก่พนักงาน ถือได้ว่าเป็น
รางวัลตอบแทนการท างานของพนักงานในช่วงปีที่ผ่านมา โดยการน าผลการประเมินจากปัจจัย
ความสามารถหรือพฤติกรรมทุกข้อของพนักงานมาค านวณเพื่อหาผลรวมของการท างานของ
พนักงาน พบว่าองค์กรหลายแห่งจะก าหนดปัจจัยเร่ืองพฤติกรรมเป็นปัจจัยผลงานของพนักงาน เช่น 
การวางแผน ความเป็นผู้น า การแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การให้ความร่วมมือ การมีมนุษยสัมพันธ์
จิตนึกบริการ เป็นต้น ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้เป็นปัจจัยด้านความสามารถที่ถูกก าหนดขึ้น 100 % ปัญหา
ที่พบจากการประเมินพฤติกรรม คือ ผู้ประเมินเกิดอคติ การประเมินพฤติกรรมเพียงยังคงใช้
ความรู้สึกส่วนตัว 

2.  การพัฒนาความสามารถของพนักงาน: การน าจุดอ่อนของพนักงานมาพัฒนาปรับปรุง
ก่อน ซึ่งถือเป็นความสามารถในปัจจุบันที่พนักงานท าได้น้อยกว่าความสามารถที่คาดหวังจาก
ผู้บังคับบัญชา เช่น คาดหวังว่าพนักงานจะต้องมีจิตส านึกการบริการ แต่พนักงานไม่มีข้อนี้ ถือว่า
เป็นจุดอ่อนที่ต้องพัฒนาอย่างเร่งด่วน ดังนั้น ผู้บริหารสามารถน าจุดอ่อนมาใช้เป็นเกณฑ์ที่ต้อง
พัฒนาพนักงานคนนั้นก่อน โดยเลือกจุดอ่อนไม่เกิน 3 ข้อ เพื่อน ามาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
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รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ต่อไป ซึ่งพนักงานจะมีจุดอ่อนที่ต้องการพัฒนา   
ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ ผู้บริหารควรวิเคราะห์ผลกระทบ (Impact) ที่เกิดขึ้นก่อน กรณีที่ไม่มีจุดอ่อน            
กับไม่พัฒนาจุดแข็งของพนักงาน ว่าอะไรจะมีผลกระทบกับประสิทธิภาพของงานมากกว่ากัน และ
ผลกระทบของการละเลยที่จะไม่พัฒนาจุดอ่อนจะมีผลกระทบต่องานปัจจุบันมากกว่าการไม่พัฒนา
จุดแข็ง เนื่องจากจุดอ่อนที่พนักงานไม่มีจะส่งผลต่อความส าเร็จหรือเป้าหมายขององค์กรมากกว่า 

3.  การโอนย้าย: การพัฒนาความสามารถของพนักงานผู้บริหารควรจ ากัดระยะเวลา            
ในการพัฒนาพนักงานแต่ละตนไม่ควรเกิน 3 ปี และเมื่อพบว่าพนักงานคนนั้นไม่สามารถพัฒนา
จุดอ่อนได้แล้ว วิธีถัดมาควรน าจุดแข็งที่ได้จากการประเมินช่องว่างความสามารถของพนักงานมา
พิจารณา โดยการโอนย้ายงานที่เหมาะสมกับความสามารถที่เป็นจุดแข็งของพนักงาน ทั้งนี้ ก่อน 
การโอนย้ายผู้บังคับบัญชาจะต้องตรวจสอบก่อนว่างานใดที่เหมาะสมกับพนักงานคนนั้น โดย           
การโอนย้ายงานข้ามกลุ่มงาน (Job Group) ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน ซึ่งการโอนย้ายถือว่าเป็นการจัด
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้กับพนักงานด้วยเช่นกัน 

4.  การเลื่อนระดับ/ ต าแหน่งงาน: เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ประกอบด้วย
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพในแนวนอน เป็นการโอนย้ายงานข้ามกลุ่มงาน และเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพในแนวต้ัง เป็นการเลื่อนระดับ/ ต าแหน่งงาน ทั้งนี้ ในแง่มุมของการเลื่อน
ระดับ/ต าแหน่งงานนั้น หมายถึง การที่พนักงานมีผลการปฏิบัติงานในอดีตที่ดีหรือดีมาก รวมถึงมี
ศักยภาพพร้อมที่จะรับผิดชอบงานในระดับหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้น พบว่าองค์กรหลายแห่งได้
พิจารณาการเลื่อนระดับ/ ต าแหน่งงานให้กับพนักงานจากเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน     
ด้วยการน าผลการประเมินความสามารถเหนือพฤติกรรมไปใช้พิจารณาประกอบการเลื่อนระดับ/
ต าแหน่งงานของพนักงาน เพราะนอกจากการประเมินความสามารถของพนักงานจะบ่งบอกถึง
ความสามารถในการท างานปัจจุบันแล้ว ยังสามารถน าเกณฑ์ดังกล่าวนี้ไปใช้วิเคราะห์ศักยภาพใน
การท างานของพนักงานได้อีกด้วย 

5.  การบริหารคนเก่ง/ คนดี: ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็น
เกณฑ์หรือเงื่อนไขที่ส าคัญในการน ามาใช้ระบุหาบุคคลที่ได้เชื่อว่าเป็นคนเก่งและคนดีในองค์กร
หรือที่เรียกว่าพนักงานดาวเด่น (Star/ Talented People) พบว่าแนวคิดการบริหารคนเก่งคนดี ย่อมมี
ความส าคัญมาก ผู้บริหารในองค์กรมีความปรารถนาที่จะทราบว่าใคร คือบุคคลที่เป็นคนเก่งและ  
คนดีในองค์กรบ้าง เพราะการที่องค์กรละเลยไม่ใส่ใจในการบริหารและพัฒนาบุคคลเหล่านี้ไว้ให้ดี
ที่สุดการสูญเสียบุคคลเหล่านี้ย่อมเกิดขึ้นง่าย ดังนั้น ก่อนที่องค์กรจะหาวิธีการจูงใจรักษาพนักงาน    
ที่เป็นคนเก่งและคนดีในองค์กรไว้ให้ได้นั้น ขั้นตอนเร่ิมต้นก็คือการประเมินหรือสรรหาคัดเลือก
บุคคลเหล่านี้ก่อน ซึ่งปัจจัยหลักที่น ามาใช้ในการคัดเลือกคนเก่งและคนดีก็คือ ปัจจัยด้านการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นผลงานในอดีตที่เกิดขึ้นของพนักงาน ซึ่งปัจจัยหนึ่งที่องค์กรมักจะ
น ามาใช้ในการประเมินผลงาน คือ Competency หรือขีดความสามารถของพนักงาน 

ดังที่กล่าวมาข้างต้น ความสามารถหรือ Competency เป็นปัจจัยที่องค์กรหลายแห่ง
น ามาใช้เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ผลการประเมินสามารถน าไปใช้เชื่อมโยงต่อกับระบบ
การบริหารและพัฒนาบุคลากรในเร่ืองต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้ผลตอบแทนในรูปแบบของ
เงินเดือนและโบนัส  การพัฒนาบุคลากร  การโอนย้ายงาน การเลื่อนระดับ/ต าแหน่งงาน และ            
การบริหารคนเก่งและคนดีในองค์กร ด้วยเหตุน้ี จึงท าให้องค์กรหลายแห่งได้มีการจัดท า 
Competency ที่ชัดเจนและท าให้การประเมินผลงานชัดเจนและถูกต้องด้วย 

ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2549, หน้า 20-26) ได้อธิบายความส าคัญของสมรรถนะ
(Competency) เป็นเคร่ืองชนิดหน่ึงที่ก าลังได้รับความนิยมและทวีความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลองค์กรชั้นน าต่าง ๆ ได้น าระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกทิศทาง และคุ้มค่ากับการลงทุน 
นอกจากนี ้ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่บุคลากรในองค์กรอีกทางหนึ่ง ดังนั้น สมรรถนะ                  
จึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ดังนี้ 

1.  เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และ
ยุทธศาสตร์ต่างๆขององค์กรไปสู่การกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่อง 
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ขององค์กร 

3.  เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร ซึ่งสามารถน าไปใช้
ในการวัดผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

4.  เป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์กรเช่น 
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

7.  การประเมินสมรรถนะ 
ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2549, หน้า 55-50) ได้อธิบายการประเมินสมรรถนะ (Competency 

Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมินความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังในต าแหน่งงานนั้น ๆ
ว่าได้ตามที่คาดหวังหรือมีความแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด การประเมินสมรรถนะควรมีลักษณะ
ดังนี้ 

 

 
 
 



 26 

1.  ประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic) 
2.  มีวัตถุประสงค์ในการประเมินอย่างชัดเจน (Objective) 
3.  เปน็กระบวนการที่สามารถวัดประเมินได้ (Measurable) 
4.  เคร่ืองมือมีความเที่ยง (Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) 
5.  ผู้รับผิดชอบในการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
ในการประเมินสมรรถนะ องค์กรต้องพิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผู้ประเมินสมรรถนะ

ขึ้นอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และวัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น ผู้ที่สามารถประเมิน
สมรรถนะได้ มีดังนี้ 

1.  ผู้บังคับบัญชาขั้นต้น (Immediate supervisor) 
2.  ผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinates) 
3.  เพื่อนร่วมงาน (Peers) 
4.  ประเมินตนเอง (Self-assessment) 
5.  ประเมินโดยลูกค้า (Customer assessment) 
6.  ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 
การประเมินสมรรถนะในการท างานและก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล มีดังนี้ 
1.  เพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากรและเพื่อใช้ในการปรับปรุงงาน 
2.  เพื่อพัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
3.  เพื่อให้เห็นภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงระบบ

และพัฒนาบุคลากร 
4.  เพื่อให้บรรยากาศในการท างานร่วมกันของบุคลากรเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และ

ร่วมกันพัฒนาองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมาย 
5.  เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีของพนักงานการประเมิน

ระบบสมรรถนะมีวัตถุประสงค์เพื่อใช้วัดระดับความสามารถที่มีอยู่จริงของบุคลากรเปรียบเทียบกับ
ระดับของสมรรถนะที่องค์การคาดหวังในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งนี้การประเมินของแต่ละองค์กรนั้น 
อาจแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการน าระบบสมรรถนะมาใช้ และความพร้อมของ
บุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมินระบบสมรรถนะอาจแบ่งได้หลายรูปแบบ ดังนี้ 

 5.1  การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน
สมรรถนะที่ให้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียว เพราะเชื่อว่าผู้บังคับบัญชาจะ
รู้จักผู้ใต้บังคับบัญชามากที่สุดและต้องรับผิดชอบการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ข้อจ ากัดคือ
ผู้บังคับบัญชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลา การประเมินจากผู้บังคับบัญชา
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ใกล้ชิดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมี             
ความเอนเอียงหรืออคติกับลูกน้องบางคนได้ 

 5.2  การประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิค  
การประเมินสมรรถนะที่ได้รับความนิยมมากที่สุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้บังคับบัญชาร่วมกันประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกัน วิธีนี้ท าได้ง่ายประหยัด
ค่าใช้จ่าย แต่ข้อจ ากัดคือบางคร้ังผลการประเมินที่พนักงานประเมินกับผู้บังคับบัญชาอาจมีผล
ประเมินไม่ตรงกัน ท าให้ตกลงกันไม่ได้ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งวิธีแก้ไข คือพนักงานและ
ผู้บังคับบัญชาต้องบันทึกพฤติกรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมินไว้ให้ชัดเจนและน ามาใช้ประกอบ
ใน ช่วงการสรุประดับสมรรถนะร่วมกัน การประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชา (Self & Boss 
Assessment) มีขั้นตอน ดังนี้ 

  5.2.1  ตัวบุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
  5.2.2  ผู้บังคับบัญชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา 
  5.2.3  ปรกึษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  5.2.4  คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/ องค์กร ให้ความเห็นชอบผล             

การประเมิน 
  5.2.5  ผู้บังคับบัญชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/ องค์กรให้                 

การดูแลพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะตามความคาดหวังขององค์กร 
  ข้อจ ากัดของวิธีนี้ก็คือ การประเมินตนเองผู้ประเมินมักจะประเมินตนเองสูงกว่า

ความเป็นจริง หรือสูงกว่าที่ผู้บังคับบัญชาประเมินให้ และผู้บังคับบัญชาก็มักจะประเมินสมรรถนะ
ของลูกน้องต่ ากว่าความเป็นจริง และมักมีความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชา แนวทางแก้ไขคือผู้บังคับบัญชาจะต้องบันทึกพฤติกรรมต่างๆที่เกี่ยวกับสมรรถนะ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาในช่วงประเมินไว้เป็นหลักฐาน ขณะเดียวกันผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะต้องบันทึก
พฤติกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับสมรรถนะของตนไว้เป็นหลักฐานเช่นเดียวกัน และน ามาใช้ยืนยันใน 
ช่วงปรึกษาหารือและสรุปสมรรถนะร่วมกัน นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาควรมีทักษะในการให้
ค าปรึกษาที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

6.  การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test: Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการประเมิน
สมรรถนะโดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้หรือทักษะตามสมรรถนะที่ก าหนด เช่นแบบปรนัย
เลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให้ผู้เข้าทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมา
เพื่อวัดความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต้เงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอย่างของแบบทดสอบ
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ประเภทนี้ ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) 
แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ เช่น Spatial Ability หรือความเข้าใจด้านเคร่ืองยนต์กลไก 
และแบบทดสอบที่วัดทักษะ หรือความสามารถทางด้านร่างกาย เป็นต้น 

7.  การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ส าคัญ ๆ (Critical Incident) 
เปน็เทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุ่งเน้นให้ผู้ประเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลัก ๆ จาก
เหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ผู้ถูกประเมินแสดงพฤติกรรม และน ามาเปรียบเทียบกับระดับ
สมรรถนะที่คาดหวังว่าสูงหรือต่ ากว่า 

8.  การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินที่ง่ายที่สุด โดยให้ผู้ถูก
ประเมิน เขียนบรรยายผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาที่ผ่านมาว่า ตนใช้ความรู้ ทักษะและพฤติกรรม
อะไรบ้าง หลังจากนั้นผู้ประเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผู้ถูกประเมินมีสมรรถนะแต่
ละตัวอยู่ ระดับใด 

9.  การประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมิน
ท าการ สัมภาษณ์ผู้ใต้บังคับบัญชาตามสมรรถนะที่ก าหนด และประเมินว่าเขามีสมรรถนะอยู่ระดับ
ใด การใช้ เทคนิคนี้มีข้อจ ากัด คือต้องใช้เวลามากในกรณีที่มีผู้ใต้บังคับบัญชามากต้องเสียเวลามาก 
วิธีการน้ีเหมาะส าหรับใช้ในการสัมภาษณ์เพื่อเลื่อนต าแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเข้าท างาน เป็น
ต้น 

10.  การประเมินโดยใช้แบบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะ
ที่สร้างแบบประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า ซึ่งแบบประเมินพฤติกรรมสามารถสร้างได้
หลายแบบ แบบที่นิยมกันแพร่หลาย ได้แก่ แบบประเมินที่ใช้ความถี่หรือปริมาณก าหนดระดับ 
(Likert Scale) 

11.  การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) 
เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะที่มุ่งประเมินพฤติกรรมหลักที่คาดหวัง (Key Result Areas) ใน
สมรรถนะตัวนั้น ๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมที่แสดงออกระหว่าง1-9 ช่วง
ตามแนวดิ่งลงมา ส าหรับผู้ประเมินอาจเป็นได้ทั้งผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
หรือร่วมกันทั้ง 3 ฝ่าย เพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

12.  การประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะ 
แบบ 360 นี้ เป็นการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือที่เป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน
จากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับผู้ถูก
ประเมินเป็นผู้ประเมินสมรรถนะ เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกค้า เป็นต้น และเมื่อ
ทุกคนประเมินเสร็จแล้วก็หาข้อสรุปว่าผู้ถูกประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ข้อดีของการประเมิน
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แบบนี้ก็คือการประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดับท าให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจากการประเมิน
โดยบุคคลคนเดียว ข้อจ ากัดคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก บางคร้ังผู้ประเมินมีความเกรงใจท าให้
ประเมินสูงกว่า ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซึ่งกันและกันเป็นต้น 

13.  การประเมินแบบศูนย์ทดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินที่ใช้ 
เทคนิคหลาย ๆ วิธีร่วมกันและใช้บุคคลหลายคนร่วมกันประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต 
พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวัดทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นต้น ข้อดีของ     
การประเมินแบบนี้คือผลการประเมินมีความเที่ยง และความเชื่อถือได้สูงเพราะใช้เทคนิคหลายวิธี
ร่วมกันใช้คนหลายคนช่วยกันประเมิน ส่วนข้อจ ากัดก็คือ ต้องเสียค่าใช้จ่ายสูงใช้เวลามาก เป็นต้น 

8.  การพัฒนาสมรรถนะ 
Davies and Ellison (1997, pp. 54-67) ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ ดังนี้  
1.  การประเมินสมรรถนะ ควรมีการประเมินและก าหนดสมรรถนะระดับองค์การ ระดับ

ทีม ระดับบุคคล เคร่ืองมือที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะ อาจเป็นแบบบันทึกการพัฒนาหรืออาจใช้
รูปแบบต้นไม้การพัฒนาซึ่งเหมาะที่จะใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของทีมงาน เร่ิมตั้งแต่การวาง
แผนการฝึกอบรมและพัฒนา การสร้างหลักสูตร การปฐมนิเทศ การบริหารการปฏิบัติงาน การ
บริหารสมรรถนะ และการสร้างระบบสนับสนุนการเรียนรู้ 

2.  การวางแผนพัฒนาสมรรถนะ สมรรถนะขององค์การขึ้นอยู่กับสมรรถนะระดับบุคคล
ที่จะต้องมีการวิเคราะห์งานที่ท า โดยแปลงวิสัยทัศน์มาสู่แผนปฏิบัติย่อย แล้วก าหนดเป็นกลุ่มงาน
หรือสาขาย่อย ๆ ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ ก าหนดเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลที่พึงมีแยก
เป็นทักษะย่อย ๆ แล้วจัดเป็นกลุ่มทักษะ โดยผ่านกระบวนการจัดการความรู้ ซึ่งขั้นตอนในการ
พัฒนาสมรรถนะสามารถเร่ิมจากการให้บุคลากรได้ส ารวจตนเอง และบันทึกรายการสมรรถนะที่
เห็นว่าส าคัญที่สุด มีจุดแข็ง และเป้าหมายอย่างไร มีวัตถุประสงค์ในแต่ละสมรรถนะอย่างไร จะวาง
แผนการพัฒนาในปีต่อไปอย่างไร รวมทั้งแผนการพัฒนาระยะยาว สมรรถนะระดับบุคคลจะต้องมี
ความสอดคล้องหรือสนับสนุนสมรรถนะหลักขององค์การหรือแผนก ดังนั้นในการพัฒนา
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารการปฏิบัติงานนั้น 
จะต้องตั้งค าถามส าหรับตนเอง 3 ข้อ คือ 1) งานที่ตนเองรับผิดชอบมีความหมายหรือความส าคัญ
อย่างไร 2) กิจกรรมของงานที่ส าคัญที่สุด มีอะไรบ้าง 3) เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หลักของงานมี
ประสิทธิภาพ 

3.  การปฏิบัติตามแผนโดยทั่วไปใช้ในการฝึกอบรมและการพัฒนาตามกระบวนการพัฒนา 
ที่ก าหนดไว้ 

4.  การประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาสมรรถนะเป็นระยะ ๆ  
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การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถท าได้หลาย
ประการ คือ 

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) จะเป็นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งความต้องการเกี่ยวกับต าแหน่ง ซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องกับการก าหนดสมรรถนะใน
แต่ละต าแหน่งเพื่อได้ทราบว่าในองค์การมีคนที่เหมาะสมจะต้องมีสมรรถนะใดบ้าง เพื่อให้
สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 

2.  การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage and Salary 
Administration) สมรรถนะสามารถน ามาใช้ในการก าหนดค่างาน (Compensable Factor) เช่น 
วิธีการปัจจัยการให้คะแนน (Point Method) โดยการก าหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมี
ความจ าเป็นต้องใช้ในต าแหน่งงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด เป็นต้น 

3.  การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เมื่อมีการก าหนดสมรรถนะ
ไว้แล้ว การสรรหาพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกับสมรรถนะตรงกับต าแหน่งงาน 

4.  การบรรจุต าแหน่ง ก็ควรค านึงถึงสมรรถนะของผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงตามต าแหน่งที่ต้องการ 

5.  การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรมและพัฒนา ก็
ด าเนินการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับสมรรถนะของบุคลากรให้เต็มขีดสุดของแต่ละคน 

6.  การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Planning and Succession 
Planning) องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเส้นทางที่แต่ละคนก้าวเดิน
ไปในแต่ละขั้นตอนนั้นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง องค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้าได้อย่างไร และ
ตนเองจะต้องพัฒนาอย่างไร ในองค์การจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนในต าแหน่งบริหารเป็น
การสืบทอด จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร และต้องมีการวัดสมรรถนะเพื่อน าไปสู่การ
พัฒนาอย่างไร ซึ่งจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 

7.  การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง (Rotation Termination and Promotion)
การทราบสมรรถนะของและคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกย้าย การเลิกจ้าง
และการเลื่อนต าแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม 

8.  การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการน าหลักการจัดการ
ทางคุณภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การวางแผน
ที่ต้องค านึงถึงสมรรถนะของแต่ละคน วางคนให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ รวมทั้งการ
ติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจากสมรรถนะเป็นส าคัญ และน าผลที่ได้ไป
ปรับปรุงต่อไป 
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กล่าวโดยสรุปสมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่น ามาเป็นพื้นฐานจัดท า
ระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และ
เป้าหมายในการด าเนินขององค์กร โดยการน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มี
ประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร กล่าวคือ เป็น
เคร่ืองมือช่วยแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ของ
องค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และเป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่องและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ขององค์กร เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างาน
ของบุคลากรซึ่งสามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์กร 
เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งและการจ่ายผลตอบแทน  

อย่างไรก็ตามผลงานที่ได้จากการประเมินความสามารถได้น ามาใช้ในเร่ืองต่าง ๆ ใน   
การบริหารและพัฒนาบุคลากร ได้แก่ การให้รางวัลที่เป็นตัวเงิน การพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน การโอนย้ายงาน การเลื่อนระดับ/ ต าแหน่งงาน และการบริหารคนเก่ง/ คนดี เป็นต้น 

ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา 
1.  ประวัติส านักงานวิทยาเขตศรีราชา  
ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา จังหวัดชลบุรี 

จัดต้ังขึ้นเมื่อปี 2537 ในคราวมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีนโยบายปรับเปลี่ยนการบริหารงานและ
รูปแบบการด าเนินงานของ “วิทยาลัยชุมชนศรีราชา” เป็น “โครงการจัดตั้งวิทยาเขตศรีราชา” เพื่อท า
หน้าที่จัดการเรียนการสอน 

โครงการจัดตั้งวิทยาเขตศรีราชาประกอบด้วยหน่วยงานภายใน 5 หน่วยงาน ได้แก่
โครงการจัดตั้งคณะวิทยาการจัดการ โครงการจัดตั้งคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม โครงการจัดตั้ง
คณะทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม โครงการจัดตั้งส านักบริการวิทยาการ และโครงการจัดตั้งส านักงาน
วิทยาเขต สภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ในคราวประชุมคร้ังที่ 3/ 2542 เมื่อวันที่ 15 มีนาคม พ.ศ. 
2542 ได้มีมติอนุมัติก าหนดฐานะจาก “โครงการจัดต้ังวิทยาเขตศรีราชา” เป็น “วิทยาเขตศรีราชา” 
ตามประกาศสภาหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เร่ืองการก าหนดเขตการศึกษาเป็นวิทยาเขต ประกาศ ณ 
วันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2542 

ต่อมาในคราวประชุมสภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์คร้ังที่ 12/ 2542 เมื่อวันที่ 20 
ธันวาคม พ.ศ. 2542 ได้อนุมัติให้มีการแบ่งโครงสร้างวิทยาเขต ประกอบด้วย 5 หน่วยงานหลัก 

 
 
 



 32 

ได้แก่ คณะวิทยาการจัดการ คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม ส านัก
บริการวิทยาการ และส านักงานวิทยาเขตศรีราชา ประกาศ ณ วันที่ 29 ธันวาคม พ.ศ. 2542 โดย
ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา มีหน่วยงานภายในแบ่งเป็น 4 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายการศึกษา    
ฝ่ายกิจการนิสิต และฝ่ายอาคารสถานที่และยานพาหนะ 

ต่อมาส านักงานวิทยาเขตศรีราชา มีภาระและขอบเขตของงานรับผิดชอบมากขึ้น เพื่อเป็น
การรองรับภาระงานในปัจจุบันและการขยายตัวในอนาคต โดยมีหน่วยงานรับผิดชอบที่ชัดเจน
ตลอดจนเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการและความคล่องตัวในการด าเนินงานในระดับ
ส านักงานวิทยาเขตโดยรวม จึงได้เสนอมหาวิทยาลัยเพื่อพิจารณาอนุมัติปรับโครงสร้างการแบ่งส่วน
ราชการภายในส านักงานวิทยาเขต และในคราวประชุมสภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ คร้ัง4/ 2549 
เมื่อวันที่ 24 เมษายน พ.ศ. 2549 ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา ได้รับอนุมัติให้ปรับเปลี่ยนโครงสร้างใหม่  
โดยเพิ่มหน่วยงานภายในขึ้นอีก 1 หน่วยงาน เพื่อรองรับภาระงานด้านการบริหารจัดการหอพักนิสิต 
ร้านค้า/ ผู้ประกอบการและโครงการพัฒนาวิชาการ ตลอดจนการบริหารจัดการทรัพย์สินและสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ แบ่งเป็น 5 ฝ่าย ประกอบด้วย ฝ่ายบริหาร ฝ่ายการศึกษา ฝ่ายกิจการนิสิต ฝ่ายอาคาร
สถานที่และยานพาหนะ และฝ่ายทรัพย์สินและสิทธิประโยชน์ (ข้อมูลจากส านักงานวิทยาเขตศรี
ราชา พ.ศ. 2555) 

โครงสร้างการบริหารงานส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3  โครงสร้างการบริหารงานส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 

ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 

 
ฝ่ายบริหาร 

 
ฝ่ายการศึกษา 

 
ฝ่ายกิจการนิสิต 

ฝ่ายอาคารสถานท่ี
และยานพาหนะ 

ฝ่ายทรัพย์สิน 
และสิทธ์ประโยชน์ 

 - งานธุรการ 
 - งานนโยบายและแผน 
 - งานคลังและพัสดุ 
 - งานบุคคล 
 - งานประชาสัมพันธ์ 
 - งานวิเทศสัมพันธ์ 
 - งานระบบข้อมูล และ
สารสนเทศ 

 - งานประกันคุณภาพ 
 

 
 

 - งานรับเข้าศึกษา 
 - งานบริการการเรียน
การสอนและการสอบ 

 - งานทะเบียนและ
ประมวลผล 

 - งานพัฒนาหลักสูตร
และการเรียนการสอน 

 - งานกิจกรรมนิสิต 
 - งานบริการนิสิต 
 - งานวินัยและพัฒนา
นิสิต 

 - งานแนะแนวและ           
จัดหางาน 

 

 - งานอาคารสถานท่ี 
 - งานสวนภูมิทัศน์ 
 - งานบริการยานพาหนะ    
และเครื่องจักรกล 

 - งานซ่อมบ ารุง  
 - งานรักษา                   
ความปลอดภัย 

 

 - งานจัดการอาคารพัก
อาศัย 

- งานร้านค้าและ 
ผู้ประกอบการ 

- งานพัฒนาวิชาการ
และทรัพย์สินทาง
ปัญญา 

คณะกรรมการประจ าส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
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ภารกิจหลักของส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักในการบริหารงาน 

ประสานงานและจัดการศึกษาเกี่ยวกับงานธุรการทั่วไป งานนโยบายและแผน งานคลังและพัสดุ 
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การจัดการทรัพย์สินและสิทธิประโยชน์ งานประชาสัมพันธ์ 
งานวิเทศสัมพันธ์ งานระบบข้อมูลเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษา รับบุคคลเข้าศึกษา การ
ประสานงานจัดการเรียนการสอนและการสอบ งานทะเบียนและประมวลผล หลักสูตรและ
มาตรฐานการศึกษา บริการนิสิต พัฒนานิสิต กิจกรรมนิสิต อาคารสถานที่และรักษาความปลอดภัย 
งานสวนภูมิทัศน์และรักษาความสะอาด งานบริการยานพาหนะและเครื่องกล งานซ่อมบ ารุงรักษา
สถานที่และระบบสาธารณูปโภค ทั้งนี้ สามารถสรุปภารกิจหลักที่ส าคัญ จ าแนกตามฝ่ายได้ ดังนี้ 

1.  ฝ่ายบริหาร มีหน้าที่หลักจ าแนกตามลักษณะงาน ดังนี้ 
 1.1  งานธุรการ มีหน้าที่รับ-สง่เอกสาร หนังสือราชการต่าง ๆ ติดต่อประสานงานกับ

หน่วยงานภายในและภายนอก ร่างและจัดพิมพ์หนังสือโต้ตอบราชการ มีระบบแจ้งเวียนหนังสือ
ให้กับหน่วยงานภายในและติดตามเร่ือง จัดแฟ้มข้อมูลและเป็นศูนย์กลางสนับสนุนการบริหารงาน
ของผู้บริหารวิทยาเขต ตลอดจนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการด าเนินงาน 

 1.2  งานนโยบายและแผน มีหน้าที่จัดท าค าของบประมาณแผ่นดินและงบประมาณ
เงินรายได้ระดับส านักงานวิทยาเขต และวิทยาเขตโดยรวม เป็นหน่วยงานประสานงาน รวบรวมและ
สรุปค าของบประมาณประจ าปีระดับวิทยาเขต จัดท าแผนการพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาแผน
กลยุทธ์ การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ของส านักงานวิทยาเขตศรีราชา รวบรวมและ
วิเคราะห์ข้อมูลด้านงบประมาณ งบลงทุน งบด าเนินการ เพื่อควบคุมดูแลการใช้งบประมาณให้
เป็นไปตามแผนที่ตั้งไว้ การปรับแผนเงินรายได้ตามความจ าเป็นและเหมาะสม การติดตามแผนการ
ด าเนินงาน ตลอดจนประเมินผลตามแผน 

 1.3  งานคลังและพัสดุ มีหน้าที่เบิกจ่ายและควบคุมดูแลการเงินและพัสดุให้มี        
ความคล่องตัวโปร่งใสและตรวจสอบได้ จัดท าบัญชีควบคุมการเบิกจ่าย บัญชีรายงานเงินคงเหลือ
ประจ าวัน ควบคุมการจ่ายเช็ค การน าส่งและน าฝากเงิน การติดตามลูกหนี้ การเบิกจ่ายเงิน
งบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ การจัดท าฐานข้อมูลการเงิน จัดท าทะเบียนครุภัณฑ์ ควบคุม    
การเบิกจ่ายพัสดุครุภัณฑ์ การจัดซื้อจัดจ้าง ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ โดยวิธี
ตกลงราคา สอบราคา ประกวดราคาวิธีพิเศษ และกรณีพิเศษการจัดท าสัญญาจัดซื้อจัดจ้างบริษัท 
ร้านค้าผู้ประกอบการ การจัดท าแผนจัดหาจัดซื้อครุภัณฑ์ และแผนบ ารุงรักษาครุภัณฑ์ 

 1.4  งานบุคคล มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบทุกขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือกบุคคล   
เข้าท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ในสังกัดส านักงานวิทยาเขตศรีราชา จัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากร
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ของวิทยาเขต จัดโครงการสัมมนาฝึกอบรม เพื่อพัฒนาบุคลากรของส านักงานวิทยาเขต การประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร การท าและต่อสัญญาจ้าง การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานของ
พนักงาน การพิจารณาเลื่อนค่าจ้าง/ เงินเดือน การประกันสังคม กองทุนส ารองเลี้ยงชีพการได้รับ
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการของบุคลากร ความผิดทางวินัย การขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการ งานนิติกรรมและกฎหมาย จัดท านิติกรรมสัญญา วินิจฉัย
ปัญหาทางกฎหมาย ร่างและพิจารณากฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ รวบรวมข้อเท็จจริงพยานหลักฐาน
เพื่อด าเนินการทางคดี ตรวจพิจารณาด าเนินการเกี่ยวกับวินัย บุคลากร การรับผิดทางวินัย การผิด
สัญญาลาศึกษาต่อ 

 1.5  งานประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่จัดท าข่าวประชาสัมพันธ์รายเดือน งานประชาสัมพันธ์ 
มีหน้าที่จัดท าข่าวประชาสัมพันธ์รายเดือน เพื่อรายงานผลงานและกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้บริหาร
บุคลากรและนิสิต ที่เกิดขึ้นภายในวิทยาเขต ท าการประชาสัมพันธ์วิทยาเขตในรูปของสื่อต่าง ๆ 
แผ่นพับ เว็บเพจ และการจัดนิทรรศการ ฯลฯ เป็นต้น จัดท าแผ่นประชาสัมพันธ์ต้อนรับผู้มาเยี่ยมชม
วิทยาเขตและจัดเตรียมข้อมูลแนะน าวิทยาเขตในรูปสื่อต่าง ๆ และการน าเสนอข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ 

 1.6  งานวิเทศสัมพันธ์ มีหน้าที่จัดท าข้อมูลและประชาสัมพันธ์วิทยาเขตให้กับสถาบัน
ต่างประเทศ การเจรจาธุรกิจ การลงนามสัญญาความร่วมมือกับทางวิชาการกับสถาบันการศึกษา
ต่างประเทศ การแลกเปลี่ยนนิสิต บุคลากร การจัดสัมมนา และฝึกอบรม ตลอดจนการให้การ
ต้อนรับอาคันตุกะและประสานงานอ่ืน ๆ กับหน่วยงานต่างประเทศ 

 1.7  งานระบบข้อมูลและสารสนเทศ มีหน้าที่จัดท าระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศ
ด้านการศึกษา การเงิน พัสดุ งานพักอาศัยบุคลากร และงานบริการอ่ืน ๆ เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับ
ผู้บริหารในการวางแผนและก าหนดเป็นนโยบายเขียนและพัฒนาโปรแกรมเพื่อรองรับการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจของฝ่ายต่าง ๆ ของส านักงานวิทยาเขต และเพื่อรองรับการพัฒนางานเดิมและ
งานใหม่อย่างเป็นระบบ  

 1.8  งานประกันคุณภาพ มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบงานประกันคุณภาพในระดับ
ส านักงานวิทยาเขตศรีราชาและวิทยาเขต โดยถือเป็นภารกิจหลักและเป็นงานประจ า ติดต่อ
ประสานงานประกันคุณภาพกับหน่วยงานภายใน และภายนอกวิทยาเขต บริหารและจัดระบบ
ประกันคุณภาพระดับส านักงานวิทยาเขตและวิทยาเขตให้มีประสิทธิภาพ ตลอดจนการพัฒนาระบบ
ประกันคุณภาพโดยน าการบริหารความเสี่ยง การควบคุมภายใน และส่วนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องมาบูรณา
การให้เป็นระบบประกันคุณภาพของวิทยาเขตที่สมบูรณ์ และเป็นวัฒนธรรมคุณภาพ 
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2.  ฝ่ายการศึกษา มีหน้าที่หลักจ าแนกตามลักษณะงาน ดังนี้ 
 2.1  งานรับเข้าศึกษา มีหน้าที่รับผิดชอบและจัดกระบวนการรับบุคคลเข้าศึกษา ตั้งแต่

การประชาสัมพันธ์การก าหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือก การรับสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบ
สัมภาษณ์ การประกาศผล โดยผ่านกระบวนการการรับบุคคลเข้าศึกษา ของวิทยาเขตตามที่ก าหนด
ตอลดจนประสานงานด้านการรับเข้าศึกษา กับคณะและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 2.2  งานบริการการเรียนการสอนและการสอบ มีหน้าที่ให้บริการที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการเรียนการสอนทั่วไป รับผิดชอบ การจัดสอบ ก าหนดตารางสอบ ห้องสอบ และอาจารย์คุม
สอบโดยใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนในการด าเนินงาน ในแต่ละภาคการศึกษา และ
พัฒนาระบบการให้บริการนิสิตและระบบการจัดสอบให้เป็นมาตรฐาน 

 2.3  งานทะเบียนและประมวลผล มีหน้าที่ให้บริการการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับนิสิต
ตั้งแต่ขั้นตอนการมอบตัวนิสิตใหม่ การลงทะเบียน การช าระค่าธรรมเนียมการศึกษา การประมวลผล
การศึกษา การออกเอกสารทางการศึกษา สถานภาพนิสิต การลาพักการศึกษา การลาศึกษาต่อ       
การลาออก การลงโทษทางวินัย การให้รางวัลเหรียญเรียนดี และเรียนดีเด่น ตรวจสอบการส าเร็จ
การศึกษา การขึ้นทะเบียนบัณฑิต และการเข้ารับพระราชทานปริญญาบัตร 

 2.4  งานพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน มีหน้าที่รับผิดชอบและประสานงาน
ด้านหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนของคณะวิชา การเปิดหลักสูตรใหม่ การปรับปรุง
หลักสูตร ดูแลรับผิดชอบโครงการสหกิจศึกษา เพื่อพัฒนานิสิตและงานพัฒนาเพื่อการเรียนการสอน 
งานวิจัยสถาบัน เพื่อการพัฒนางานและเป็นข้อมูลส าหรับการบริหารและการก าหนดนโยบาย 

3.  ฝ่ายกิจการนิสิต มีหน้าที่หลักจ าแนกตามลักษณะงาน ดังนี้ 
 3.1  งานกิจกรรมนิสิต มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริม สนับสนุน อ านวยความสะดวก 

และก ากับการดูแลการด าเนินงานขององค์การนิสิต ชมรม สโมสร การจัดกิจกรรมของนิสิตใน 4 ด้าน 
ได้แก่ วิชาการ กีฬา บ าเพ็ญประโยชน์ และศิลปวัฒนธรรม ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ และจัด
กิจกรรมเสริมหลักสูตรตามนโยบายของมหาวิทยาลัยเพื่อส่งเสริม พัฒนาการในด้านสติปัญญา 
ร่างกาย จิตใจ และสังคม รวมทั้งกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปลูกฝังนิสิตให้เป็นผู้มีระเบียบวินัย     
รักประชาธิปไตย รู้จักอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม มีคุณธรรม จริยธรรม สร้างค่านิยมและความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง ครอบครัว ชุมชน และสังคม ทักษะในการด ารงชีวิตในด้านต่าง ๆ ด าเนินงานโครงการ
บัณฑิตยุคใหม่ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย รับผิดชอบการบันทึกการเข้าร่วมกิจกรรมนิสิต       
การออกเอกสารรับรองกิจกรรมนิสิต ตลอดจนประสานงานกับคณะ สโมสรนิสิตประจ าคณะ                  
ในกิจกรรมดังกล่าว 
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 3.2  งานบริการนิสิต มีหน้าที่รับผิดชอบงานด้านบริการนิสิตที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิภาพ
และสวัสดิการของนิสิต อาทิ การปฐมพยาบาล งานวิชาการทหาร กองทุนสวัสดิภาพนิสิต           
งานทุนการศึกษา การให้บริการพัสดุ และไปรษณียภัณฑ์ของนิสิตและการยืมอุปกรณ์กีฬาต่าง ๆ 

 3.3  งานวินัยและพัฒนานิสิต มีหน้าที่รับผิดชอบการจัดกิจกรรม การพัฒนานิสิตใน
หลักสูตร และเชิงวิชาการ สร้างเสริมประสบการณ์ ความรู้ทักษะเฉพาะด้าน เช่น ด้านภาษา
เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะความเป็นผู้น า การท างานเป็นทีม และองค์ความรู้ใหม่ ที่จ าเป็นต่อการ
หางานท าของนิสิตเมื่อส าเร็จการศึกษาแล้ว เพื่อพัฒนาภูมิปัญญา และความเป็นบัณฑิตที่มีคุณภาพ
ตลอดจนควบคุมดูแลความประพฤติและวินัยนิสิต และประสานงานกับคณะ เพื่อก าหนดบทลงโทษ
วินัยนิสิต ให้เป็นระบบ และมีความเชื่อมโยงกัน 

 3.4  งานแนะแนวและจัดหางาน มีหน้าที่รับผิดชอบในการบริการให้ค าปรึกษาและให้
ความช่วยเหลือนิสิต ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ทุนการศึกษา และกองทุนให้กู้ยืมเพื่อการศึกษาอาชีพและ
การหารายได้พิเศษ จัดกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแนะแนวประกอบอาชีพ การศึกษาต่อ และการเตรียม
ความพร้อมเพื่อเข้าสู่ตลาดแรงงาน ให้บริการช่วยเหลือในการจัดหางานท า ประสานหาแหล่งงาน
ให้กับนิสิต การประชาสัมพันธ์ให้นิสิตทราบเกี่ยวกับโอกาสการหางานท า ประสานและสร้าง
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ในการหางานท าของนิสิต ตลอดจนพัฒนานิสิตให้
มีศักยภาพในการศึกษาเล่าเรียน เพื่อให้ส าเร็จเป็นบัณฑิตที่มีคุณภาพ ท าคุณประโยชน์แก่สังคมและ
ประเทศ 

4.  ฝ่ายอาคารสถานที่และยานพาหนะ มีหน้าที่หลักจ าแนกตามลักษณะงาน ดังนี้ 
 4.1  งานอาคารสถานที่ มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบงานอาคารสถานที่ และควบคุมดูแล

การใช้ประโยชน์พื้นที่ภายในอาคารและวิทยาเขต ควบคุมงานจ้างเหมารักษาความสะอาดภายใน
อาคารต่าง ๆ ของบริษัทเอกชน ให้ด าเนินการไปด้วยความเรียบร้อยและปฏิบัติตามสัญญาจ้าง 
ตลอดจนการบริหารจัดการพื้นที่ภายในอาคารให้เกิดประโยชน์สูงสุดมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย
และมีบรรยากาศของการเรียนการสอน 

 4.2  งานสวนภูมิทัศน์ มีหน้าที่ดูแลรักษาความสะอาดรักษาสภาพแวดล้อมภายใน
วิทยาเขตให้ร่มรื่นสะอาดน่าอยู่มีบรรยากาศของสังคมแห่งการเรียนรู้ ปลูกต้นไม้ จัดสวน ปรับแต่ง
ต้นไม้ให้สวยงามเป็นระเบียบ ตลอดจนรักษาสภาพแวดล้อมภายในวิทยาเขต 

 4.3  งานบริการยานพาหนะและเครื่องจักรกล มีหน้าที่เป็นศูนย์กลางการให้บริการ
ยานพาหนะรับ-ส่งอาจารย์พิเศษและบุคลากรของวิทยาเขตในการติดต่อราชการ และให้บริการนิสิต
เพื่อสนับสนุนการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของนิสิต บ ารุงรักษาเคร่ืองยนต์ของยานพาหนะให้อยู่ในสภาพ
เรียบร้อยและใช้งานได้ตลอดจนควบคุมดูแลงานจ้างเหมาบริการยานพาหนะของบริษัทเอกชนให้
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ด าเนินการไปด้วยความเรียบร้อย และปฏิบัติงานตามสัญญาจ้าง ท าแผนการบ ารุงรักษายานพาหนะ
และเคร่ืองจักรกลเพื่อยืดอายุการใช้งาน 

 4.4  งานซ่อมบ ารุง มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบและบ ารุงรักษาอาคารสถานที่ และระบบ
สาธารณูปโภคภายในอาคาร ให้อยู่ในสภาพเรียบร้อยและใช้งานได้ตลอดเวลา จัดท าแผนบ ารุงรักษา
อาคาร และระบบสาธารณูปโภคเพื่อยืดอายุการใช้งาน ตลอดจนด าเนินงานตามแผนที่ก าหนด โดย
ยึดหลักการประหยัดพลังงาน และระบบ 5 ส.  

 4.5  งานรักษาความปลอดภัย มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบ และจัดระบบการรักษา    
ความปลอดภัยในวิทยาเขตศรีราชา ตลอด 24 ชั่วโมง เพื่อดูแลความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ของทางราชการ บุคลากร และนิสิต จัดระบบสวัสดิการให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือนิสิต กรณี
ประสบอุบัติเหตุภัยอันตรายต่าง ๆ หรือเจ็บป่วยกะทันหันป้องกันและป้องปรามนิสิตที่มีพฤติกรรม
ไม่เหมาะสม หรือกระท าผิด ตลอดจนประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องภายนอกวิทยาเขต 

5.  ฝ่ายทรพัย์สินและสิทธิประโยชน์ มีหน้าที่หลักจ าแนกตามลักษณะงาน ดังนี้ 
 5.1  งานจัดการอาคารพักอาศัยบุคลากร มีหน้าที่บริหารจัดการหอพักนิสิต ซึ่งใช้       

งบลงทุนจากเงินกู้ยืมให้สามารถด าเนินกิจการและพึ่งพาตนเองได้ โดยเน้นคุณภาพชีวิต และ
สวัสดิการของนิสิตหอพักเป็นส าคัญ จัดท าระบบฐานข้อมูลหอพักนิสิต และระบบการเงินให้มี  
ความเชื่อมโยงกับระบบของวิทยาเขต จัดท าบัญชีกระแสเงินสด และบัญชีฐานข้อมูลการเงินอ่ืน ๆ
เพื่อให้ทราบสถานภาพทางการเงินและเป็นข้อมูลในการบริหารหอพักนิสิต พัฒนาสภาพแวดล้อม
ภายในหอพักให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ให้การดูแลปกครองนิสิต เสมือนครอบครัว ก าหนด
แนวทางการแสวงหารายได้ในรูปแบบอ่ืน ๆ ภายในบริเวณหอพัก ตลอดจนการก าหนดกลยุทธ์    
การประชาสัมพันธ์ให้จ านวนนิสิตที่เข้าพักในหอพักเป็นไปตามเป้าที่ก าหนดในแต่ละภาคการศึกษา
ตลอดจนงานพักอาศัยบุคลากร ให้สามารถพึ่งพาตนเองได้ จัดระบบสวัสดิการภายในอาคารพัก
อาศัยบุคลากร แสวงหารายได้อ่ืน ๆ นอกเหนือจากรายได้ค่าธรรมเนียมพักอาศัยบุคลากร และอัตรา
ค่าธรรมเนียมที่เหมาะสม พัฒนาสภาพแวดล้อมภายใน อาคารพักอาศัยควบคุมดูแลอาคารและระบบ
สาธารณูปโภคต่าง ๆ ให้ด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย จัดท าระบบบัญชีการเงินให้โปร่งใส
ตรวจสอบได้ จัดท าฐานข้อมูลการเงิน เพื่อทราบสถานภาพทางการเงิน และการติดตามช าระหนี้ 

 5.2  งานร้านค้าและผู้ประกอบการ มีหน้าที่บริการจัดการร้านค้าและผู้ประกอบการ
ภายในวิทยาเขตให้ปฏิบัติตามสัญญาและข้อก าหนดของวิทยาเขต การก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
คัดเลือกร้านค้าและผู้ประกอบการให้เข้ามาด าเนินกิจการภายในวิทยาเขตได้อย่างโปร่งใสตรวจสอบ
ได้ การก าหนดอัตราค่าเช่าร้านค้า การติดตามหนี้ค้างช าระ การจัดท าสัญญาร้านค้า การจัดท ารายงาน
การเงินและบัญชีอย่างเป็นระบบ สรุปรายได้จากร้านค้าและผู้ประกอบการเป็นประจ าทุกเดือน การ
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ก าหนดประเภทร้านค้า และผู้ประกอบการตามนโยบายของวิทยาเขต ตลอดจนการแสวงหารายได้
ในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น การจัดงานเกษตรศรีราชาแฟร์ และการออกร้านขายของเน่ืองในวาระพิเศษ 
เป็นต้น 

 5.3  งานพัฒนาวิชาการและทรัพย์สินทางปัญญา มีหน้าที่รับผิดชอบและดูแลโครงการ
พัฒนาวิชาการต่าง ๆ ที่ด าเนินการภายใต้ความรับผิดชอบของคณะ/ ส านัก และวิทยาเขตจัดท าระบบ
ฐานข้อมูลโครงการพัฒนาวิชาการ ควบคุมดูแลการเปิด-ปิดโครงการ การจัดสรรเงินรายได้ของ
โครงการพัฒนาวิชาการในส่วนของค่าอ านวยการให้กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การติดตามเพื่อขอ
อนุมัติปิดโครงการเมื่อสิ้นสุดโครงการ จัดท ารายงานสรุปการเงินที่ได้รับจัดสรรจากโครงการ
ประจ าปี ตลอดจนการจัดท าข้อมูลสรุปโครงการพัฒนาวิชาการประจ าปี และน าเสนอรูปแบบของ
การจัดสัมมนา ฝึกอบรม และโครงการวิจัยต่าง ๆ ตลอดจนด้านทรัพย์สินทางปัญญา ได้แก่ 
สิทธิบัตรอนุสิทธิบัตร และการด าเนินการเกี่ยวกับการจดทะเบียนทางราชการเกี่ยวกับทรัพย์สินทาง
ปัญญาต่าง ๆ 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ของส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
วิสัยทัศน์ (Vision) 
เป็นศูนย์กลางการให้บริการที่เป็นเลิศ เพื่อสนับสนุนพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
พันธกิจ (Mission) 
1.  มุ่งพัฒนาบุคลากรด้านทักษะ วิชาชีพประสบการณ์และสวัสดิการที่เพียงพอ 
2.  มุ่งพัฒนากระบวนการที่มีคุณภาพ 
3.  มุ่งพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ (Strategic Issues) 
1.  การพัฒนาบุคลากรด้านทักษะ และประสบการณ์วิชาชีพให้เป็นไปตามสมรรถนะ 
2.  การพัฒนากระบวนการในการท างานให้เกิดคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 
3.  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ (Goals) 
1.  ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
2.  ข้อมูลถูกต้องแม่นย า 
3.  กระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
4.  ระบบพัฒนากายภาพและบ ารุงรักษาที่มีประสิทธิภาพ 
5.  ระบบประกันคุณภาพที่มีประสิทธิภาพ 
6.  ระบบบริหารความเสี่ยงที่มีประสิทธิภาพ 
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7.  การลดรอบและระยะเวลาการท างานและบริการ 
8.  การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 
9.  ระบบการจัดการองค์ความรู้ขององค์กร 
10.  การพัฒนาระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพเพื่อการตัดสินใจ 
11.  การวิจัยสถาบัน 
12.  การควบคุมต้นทุนและค่าใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ 
13.  การบริหารทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ 
14.  การบริหารทรัพย์สินเพื่อให้เกิดรายได้ 
2.  สมรรถนะของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา ได้ก าหนดองค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา (ข้อมูลจากส านักงานวิทยาเขตศรีราชา พ.ศ. 2555) ดังนี้ 
 2.1  ประเมินผลผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน ( Key Performance Indicator: KPI) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPI) เป็นการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการท างาน

โดยการระบุให้บุคลากรที่รับผิดชอบแต่ละงานได้ทราบอย่างชัดเจนว่า ในแต่ละปีจะต้องสร้าง
ผลงานอะไร และด้วยเป้าหมายเท่าใด เพื่อให้บุคลากรทุกต าแหน่งได้ทราบถึงเป้าหมายขององค์กร   
ที่จะต้องท างานให้ส าเร็จ และบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ ซึ่งจะมีการก าหนดน้ าหนัก และเกณฑ์การให้
คะแนนที่เป็นรูปธรรม และสามารถค านวณผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนได้ ซึ่งส านักงาน
วิทยาเขตศรีราชา สามารถน าไปเชื่อมโยงประกอบผลในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนได้อย่าง
ชัดเจน ดังนี้ 

  2.1.1  งานหลัก ได้แก่ งานประจ าตามสายต าแหน่ง/ ตามสายงาน 
  2.1.2  งานรอง ได้แก่ แผนยุทธศาสตร์ แผนงานประกันคุณภาพ งานเลขานุการ/

กรรมการ/ ผู้รับผิดชอบโครงการ/ งานที่ได้รับมอบหมาย 
 2.2  ประเมินความสามารถตามสมรรถนะ (Competency) 
  2.2.1  Core Competency: การเสริมสร้างสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเพื่อ           

หล่อหลอมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในค่านิยมหลักของมหาวิทยาลัย รวมทั้งพัฒนาบุคลากร
ตามสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามแนวทางที่มหาวิทยาลัยมุ่งหวัง รวมทั้งเพื่อให้บุคลากรเกิดทัศนคติที่ดีต่อมหาวิทยาลัยโดยพัฒนา
สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยใน 5 ด้าน ดังนี้ 

   2.2.1.1  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
   2.2.1.2  ด้านการบริการที่ดี (Service Mind) 
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   2.2.1.3  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
   2.2.1.4  ด้านคุณธรรม จริยธรรม (Integrity) 
   2.2.1.5  ด้านความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
  2.2.2  Functional Competency: ส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
3.  ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา  
ส านักงานวิทยาเขตศรีราชาได้มีการก าหนดสมรรถนะหลักร่วมกันระหว่างผู้บริหาร 

(ผู้บังคับบัญชา) และบุคลากร (ผู้ใต้บังคับบัญชา) ทุกคนทุกระดับ เพื่อเป็นข้อตกลงในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรให้เป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง ซึ่งระดับสมรรถนะจะต้องได้รับความเห็นชอบ
จากผู้บริหารและบุคลากรทั้งสองฝ่าย ทั้งนี้ การจ าแนกกลุ่มต าแหน่งงานเป็นการจ าแนกตาม
ต าแหน่งงานที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน  
 

ตารางที่ 1  ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งงาน 
 

กลุ่มต าแหน่งงาน 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

ด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธิ ์

ด้านการให้  
บริการที่ด ี

ด้านการส่ังสม
ความเชี่ยวชาญ

ในอาชีพ 

ด้าน
คุณธรรม 
จริยธรรม 

ด้าน        
ความร่วมแรง

ร่วมใจ 

สรุป
ภาพรวม 

กลุ่มวิเคราะห์งาน       
นักวิเคราะหน์โยบายและแผน 4 4 4 4 4 4.00 
นักวิชาการเงินและบัญชี 4 4 4 5 4 4.20 
นิติกร 4 5 4 5 4 4.40 
วิศวกร 5 4 4 5 4 4.40 

รวม 4.25 4.25 4.00 4.75 4.25 4.30 
กลุ่มประสานงานและส่ือสาร       
นักวิชาการเกษตร 4 4 4 4 5 4.20 
นักวิชาการพัสดุ 4 4 4 5 4 4.20 
นักวิชาการศึกษา (ด้านการศึกษา) 4 4 4 5 4 4.20 
พนักงานรักษาความปลอดภัย 3 4 2 4 4 3.40 
พนักงานขับรถยนต ์ 3 4 2 4 4 3.40 
ช่าง 4 4 4 4 4 4.00 
พนักงานทั่วไป 4 4 4 4 4 4.00 
ผู้ปฏบิัติงานบริหาร 4 4 4 4 4 4.00 

รวม 3.75 4.00 3.50 4.25 3.93 3.93 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

กลุ่มต าแหน่งงาน 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

ด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธิ ์

ด้านการให้  
บริการที่ด ี

ด้านการส่ังสม
ความเชี่ยวชาญ

ในอาชีพ 

ด้าน
คุณธรรม 
จริยธรรม 

ด้าน        
ความร่วมแรง

ร่วมใจ 

สรุป
ภาพรวม 

กลุ่มคอมพิวเตอร ์       
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 4 4 4 4 4 4.00 

รวม 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 
กลุ่มบริหารโครงการ       

ผู้ปฏบิัติงานพยาบาล 4 4 4 5 4 4.20 
นักวิชาการศึกษา (ด้านนิสิต) 4 4 4 4 4 4.00 
บุคลากร 4 4 4 5 4 4.20 

รวม 4.00 4.00 4.00 4.67 4.00 4.13 
กลุ่มบริหารทั่วไป       

เจ้าหน้าที่บรหิารงานทั่วไป 4 4 4 4 4 4.00 
รวม 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 

 
การก าหนดเกณฑ์ตามสมรรถนะ มี 5 ระดับ ดังนี้ 
คะแนน 0.00-1.50  หมายถึง มีสมรรถนะอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
คะแนน 0.51-2.50  หมายถึง มีสมรรถนะอยู่ในระดับน้อย 
คะแนน 2.51-3.50  หมายถึง มีสมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนน 3.51-4.50  หมายถึง มีสมรรถนะอยู่ในระดับมาก 
คะแนน 4.51-5.00  หมายถึง มีสมรรถนะอยู่ในระดับมากที่สุด 
การประเมินความสามารถตามสมรรถนะของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา  
แนวทางการก าหนดตัวชี้วัดระดับสมรรถนะหลักที่พึงประสงค์ 5 สมรรถนะ มีแนวทาง

ในการวัด 360 องศา ดังนี้  
1.  ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (ผู้อ านวยการ/ หัวหน้าฝ่าย) 
2.  ประเมินโดยผู้ใช้บริการ (นิสิต/ บุคลากร) 
3.  ประเมินโดยตนเอง 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
ญาณี ล้วนประเสริฐ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่สงขลา เขต 3 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา เพื่อศึกษาระดับความต้องการในการ
พัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา และเพื่อจัดล าดับความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่สงขลา เขต 3 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานเขตพื้นที่สงขลา เขต 3 จ านวน 81 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย
สรุปได้ดังนี้ 

1.  การสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
สงขลา เขต 3 ตามความคิดเห็นของกลุ่มผู้บริหารในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก คือ ด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ ด้านบริการที่ดี ด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ และด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพ ตามล าดับ และความคิดเห็นของกลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่ในภาพรวม พบว่า อยู่ใน
ระดับมาก คือ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ด้านบริการที่ดี ด้านจริยธรรม ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้าน
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ตามล าดับ 

2.  ระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่สงขลา เขต 3 ตามความเห็นของกลุ่มผู้บริหาร คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน       
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ด้านบริการที่ดี ด้านจริยธรรม และด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
ตามล าดับ และตามความเห็นกลุ่มของผู้ปฏิบัติหน้าที่ คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ และด้านบริการที่ดี ตามล าดับ 

3.  ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทางการศึกษา ตามความเห็นของกลุ่มผู้บริหาร คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ด้านจริยธรรม ด้านบริการที่ดี และด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามล าดับ
และกลุ่มของผู้ปฏิบัติหน้าที่ คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน
จริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ และด้านบริการที่ดี ตามล าดับ และตามความเห็นกลุ่มของผู้
ปฏิบัติหน้าที่ คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้าน
ความร่วมแรงร่วมใจ และด้านบริการที่ดี ตามล าดับ  
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ส าหรับล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามความคิดเห็นของกลุ่ม
ผู้บริหารและกลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่ มีความเห็นสอดคล้องตรงกัน คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพ 

สมนึก  ลิ้มอารีย์ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากร
ทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 การศึกษาค้นคว้าอิสระ
คร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 ที่มีต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร                  
ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 ที่มีต่อสมรรถนะหลักของ
บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 จ าแนกตาม
สถานที่ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา จ านวน 55 คน และในสถานศึกษา จ านวน 113 คน รวมทั้งสิ้น 168 คน เคร่ืองมือที่
ใช้ในการศึกษาค้นคว้า เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ   
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบค่า (t-test) ผลการศึกษา พบว่า 

1.  ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
และในสถานศึกษาที่มีต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า               
มีความคิดเห็นต่อด้านจริยธรรม อยู่ในระดับสูงสุด ส่วนด้านที่อยู่ระดับต่ าสุด คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ ์

2.  บุคลากรทางการศึกษา จ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น 
เขต 3 โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ความคิดเห็นต่อด้านมีจิตมุ่งการบริการ ด้านจริยธรรม และด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการท างานเป็นทีม และด้านสั่งสมความเชี่ยวชาญ มีความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากการส ารวจงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานท าให้พบว่า สมรรถนะหลัก
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไม่ว่าต าแหน่งงานใด ๆ ล้วนมีความส าคัญอย่างยิ่งในการน าไป
พัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย หรือวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ และผลการวิจัยส่วนใหญ่ก็สามารถน าไป
เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเกินที่องค์การตั้งเป้าหมายหรือก าหนดไว้ ทั้งนี้เพื่อให้องค์การมีความ
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เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืนนั่นเอง แต่สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละต าแหน่ง แต่
ละองค์การอาจจะแตกต่างกัน หรือเหมือนกันก็ได้ ทั้งนี้จะขึ้นอยู่กับลักษณะงาน รูปแบบองค์การ
และแนวทางในการบริหารงานขององค์การนั้น ๆ แต่ผลการวิจัยก็สามารถน าไปสู่การพัฒนา
หลักสูตรหรือกระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลัก เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

วิทยา จันทร์ศิริ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหาร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์หาสมรรถนะหลักที่จ าเป็น 
ต่อการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาหลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลัก และเพื่อประเมินผลการใช้
หลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดย
ท าการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรจากแนวคิดของบุคคลหรือหน่วยงานที่ส าคัญในประเทศ
และต่างประเทศท าการวิจัย 6 ขั้นตอน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1.  สมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐประกอบด้วย 5 ด้าน 
คือ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการวางแผนและการจัดการ ด้านภาวะผู้น า ด้านความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ และด้านจริยธรรม 

2.  วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน มี 9 เทคนิควิธี คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การฝึกอบรม การบรรยาย การจัดกิจกรรมเสริม การใช้เกมบริหาร การใช้กิจกรรมนันทนาการ การ
แสดงบทบาทสมมติ การระดมสมองและการศึกษาดูงานนอกสถานที่ 

3.  หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรมีหลากหลาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุก
สมรรถนะ ประกอบด้วย 9 หน่วยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 180 ชั่วโมงหรือประมาณ 5 สัปดาห์
ในการพัฒนาเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติได้จริงและให้มีการประเมินทั้งผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานโดยประเมินทั้งก่อนและ
หลังการพัฒนาและมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 

4.  ผลการน าหลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ปรากฏดังนี้ 

  4.1  ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงาน มีสมรรถนะหลักก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากและหลังการพัฒนามี
ค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  4.2  ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
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  4.3  ผลการประเมินระดับความส าเร็จของหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักโดยรวม 
และเป็นรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากและมีสมรรถนะหลักที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านการ
ท างานเป็นทีม 

  4.4  ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ใน
ระดับดี คือ มีคะแนนอยู่ระหว่าง 80-90 คะแนนหรือค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.00-4.50 
  โดยสรุป หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยของรัฐที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิผลเหมาะสม เน่ืองจากเป็นหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นจาก
การศึกษาบริบทและความต้องการที่แท้จริงของกลุ่มเป้าหมาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุกด้าน มีวิธีการ
พัฒนาที่หลากหลาย มีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนและผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าความรู้ที่ได้รับ
ไปสู่การปฏิบัติงานได้จริง จึงควรสนับสนุนและส่งเสริมให้น าหลักสูตรไปใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะหลักของบุคลากรต่อไป 

ธีรพจน์ ภูริโสภณ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานในกรอบแนวคิด 5 ด้าน ได้แก่  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ด้านจริยธรรม และด้านร่วมแรงร่วมใจของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 158 คน ประกอบด้วยลูกจ้างประจ า 
และลูกจ้างชั่วคราวประเภทเจ้าหน้าที่อัตราจ้าง ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น จากประชากร
จ านวน 262 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่สร้างตามเกณฑ์        
การประเมินระดับสมรรถนะของข้าราชการของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน         
ซึ่งเป็นแบบประเมินที่ใช้พฤติกรรมก าหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating Seale-BARS) 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1.  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายด้าน 3 ด้าน คือ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และ
ด้านจริยธรรม อยู่ในระดับน้อย ด้านความร่วมแรงร่วมใจ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

2.  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการ ที่มีความแตกต่างกันในเร่ืองเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการท างาน และระยะเวลาการท างาน ส่วนใหญ่มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นลูกจ้างชั่วคราวมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
โดยรวม ด้านจริยธรรมและด้านความร่วมแรงร่วมใจมากกว่าลูกจ้างประจ า และบุคลากรสาย
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สนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการ ที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญามีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการ ที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีขึ้นไป และระดับมัธยมศึกษาและต่ ากว่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

พิเศษ ปั้นรัตน์ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของ
ข้าราชการสาย ข และ ค ตามหลักสมรรถนะ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ บางเขน 
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการสาย ข และ ค   
ในด้านวิธีการฝึกอบรม การพัฒนา การศึกษาเทคนิคที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ และเพื่อส ารวจ
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการสาย ข และ ค 
จ านวน 278 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดย    
การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-
way ANOVA) t-test ที่ระดับนัยส าคัญระดับ 0.05 เปรียบเทียบรายคู่ (Scheffe’s Procedure)และหาค่า
ความสัมพันธ์ (Chi-square) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1.  การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) และการพัฒนาสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งาน (Functional Competency ) มีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก 

2.  การพัฒนาสมรรถนะหลัก โดยการฝึกอบรมด้านทักษะการจัดการ เทคนิคการตัดสินใจ 
ภาวะผู้น า และการจูงใจ การพัฒนาสมรรถนะหลักโดยการพัฒนาตนเอง การเรียนเรียนรู้ตนเอง และ
การพัฒนาสมรรถนะหลักด้วยวิธีการศึกษาในระบบ 

3.  การพัฒนาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน โดยการฝึกอบรมด้านการสร้างสถานการณ์
จ าลอง การแสดงบทบาทสมมติ การสาธิต และการดูงานนอกสถานที่ การพัฒนาสมรรถนะใน    
การปฏิบัติงานโดยการอบรม การพัฒนาด้วยตนเองหรือผู้บังคับบัญชา และการพัฒนาสมรรถนะ
ด้านการศึกษาการจัดสภาพแวดล้อมเพื่อการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร วัสดุ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และ
สถานที่ในการปฏิบัติงาน 

4.  ข้อเสนอแนะการพัฒนาสมรรถนะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างต้องการให้มีการเพิ่มพูนความรู้
และทักษะให้ตรงกับกับงานและเสริมสร้างความสามารถ เพื่อเพิ่มศักยภาพบุคลากร 

ดังนั้น การศึกษาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชา 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา จึงถือว่าเป็นจุดเร่ิมต้นการศึกษาค้นคว้าที่จะท าให้
ทราบว่าปัจจุบันของบุคลากรส านักงานวิทยาเขตศรีราชามีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับใด และมีความต้องการจะพัฒนาสมรรถนะไปสู่ระดับใด ทั้งนี้ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตรงตามที่หน่วยงานก าหนด 

 

 
 
 


