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ณัฐวัฒน ศิริโชติ#  
#

 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต / สาขาการจัดการอตุสาหกรรม / สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน 

บทคัดยอ  - การศึกษาสมรรถนะของบุคลากรหนวยงานตรวจวัด

สิ่งแวดลอม มีวัตถุประสงคการศึกษา 2 ประการ คือ ประการแรกเพ่ือ

กําหนดสมรรถนะของบุคลากรหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ประการ

ที่สอง คือ เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการศึกษากับสมรรถนะ

เดิมของบริษัท การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชแบบสมัภาษณ 

(Interview Checklist) ที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

รวมกับการ ศึกษาสมรรถนะที่เกี่ยวของจาก  มอก . 17020 และทํา การ

สัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับกลุมตัวอยางเฉพาะเจาะจง 

(Purposive Sampling) ในการสัมภาษณ  เพ่ือคนหาทัศนคติและความ

คิดเห็นจากพนักงานหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม จํานวน 5 ทาน ใน

ระดับผูบริหาร หัวหนางาน และชางเทคนิค เพ่ือเชื่อมโยงไปสูสมรรถนะ

ที่องคกรตองการ ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

หลังจากทําการเรียบเรียงแลวจํานวน 16 สมรรถนะกบัสมรรถนะเดิม

ของบริษัทซึ่งไดจากการวิเคราะหแบบประเมินพนักงานจํานวน 17 

สมรรถนะ พบวา มี  9 สมรรถนะที่เหมือนกัน มี 7 สมรรถนะที่มีเฉพาะ

จากการสัมภาษณ คือ ความเชี่ยวชาญในอาชีพ ความเปนผูนํา การมีใจ

รักการบริการ จิตสํานึกดานความปลอดภัย ทกัษะการบริหารจดัการใน

หนาที่ การมุงเนนคุณภาพ และการใหคําปรึกษา และมี 8 สมรรถนะทีม่ี

เฉพาะในสมรรถนะเดิมของบริษัท ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาได

เห็นถึงความไมสอดคลองระหวางสมรรถนะที่องคกรกําหนดขึ้นและ

สมรรถนะที่หนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอมตองการ ผูศึกษาจึงได

นําเสนอระดับของสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ พ่ือใชเปนแนวทาง

ในการพัฒนาการบริหารจัดการบุคลากรของหนวยงานตรวจวัด

สิ่งแวดลอมตอไป 

 

คําสําคัญ – การพัฒนาสมรรถนะ 

 

Abstract - The study on investigating competencies of 
environmental monitoring employees aims to define 
competencies of employee and to compare between 
competencies gleaned from this study and organization’s 
competencies. Interview checklist and In-depth interview 
were employed for data collection with purposive sampling 
of environmental monitoring employees. The interview 
checklist was designed from literature review and relative 
competencies studied in ISO17020. The number of samples 
used in this study was five persons in managerial level, 
supervisory level and technical level. Existing seventeen 
competencies extracted from the employee assessment data 
and sixteen competencies gleaned from the in-depth 
interview were compared. Nine competencies were 
overlapped in both organization’s competencies and 
competencies from the study. Seven newly found 
competencies were expertise, leadership, service mind, 

safety awareness, managerial skill in work, quality concern 
and consulting. However, eight competencies that the 
company previously indicated were not found in this study. 
Thus, it can be concluded that the competencies being used 
by the company was somewhat inconsistent. Therefore, new 
competencies discovered from the study are proposed for 
further development of the environmental monitoring 
employees. 
 
Keywords – Competency, Development. 
 

1. บทนํา 

 จากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยี เพื่อมุงเนนความ พึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ ไมวาจะเปน

การปรับปรุงประสิทธิภาพ กระบวนการผลิต การพัฒนาสินคาและการ

บริการใหดียิ่งขึ้น การปรับปรุงตางๆ  เหลานี้อาจไมเพียงพอที่จะทําให

องคกรไดเปรียบในการแขงขันกับองคกรอื่นๆ  ดังนั้นจึงไดมคีวามสนใจ

กับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน  ซึ่งวิธีหนึ่งคือ 

การพัฒนาสมรรถนะ  (Competency) [2,3,11] ของพนักงานซึ่งเปน

เครื่องมือในการบริหารจัดการที่เปนประโยชนอยางมากตอการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดังนั้นการทราบถึงสมรรถนะแทจริงที่องคกรตองการ

ในแตละตําแหนงจึงเปนสิ่งที่จําเปนตอ กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย ซึ่งมีการเชื่อมโยงองคประกอบตางๆ  ใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

อีกทั้งยังมีความสัมพันธสอดคลองกับแผนงานขององคกร 

 นอกจากนี้  การทราบสมรรถนะของพนักงานในแตละตําแหนงนั้น มี

สวนสําคัญที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ ขอมูลที่ได รับการวิเคราะหและประมวลผล สามารถ

นําไปใชประโยชนนับตั้งแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือกบุคลากร 

สําหรับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ อีกทั้งเม่ือมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอางอิงตามสมรรถนะ องคกร เสรมิสราง

ดวยการ ฝกอบรม  ปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยาง

ถูกตองและเหมาะสม  

 องคกรตัวอยางที่ทําการศึกษาเปนองคกรขามชาติ  ทําหนาที่

ตรวจสอบและใหการรับรอง ดานสิ่งแวดลอม โดยลักษณะของธุรกิจจะ

แตกตางกันไปตามเศรษฐกิจของแตละประเทศในสวนที่ทําการศึกษาจะ

เปนหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม (Environmental Monitoring 

Services) ในประเทศไทย  ซึ่งหนวยงานที่มีการขยายตัวอยางรวดเร็ว

ในชวง 2 – 3 ปที่ผานมา  ทําใหองคกรประสบปญหาในดานการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลในหลายๆ ดานเนื่องจากแผนกทรัพยากรบุคคล

ขององคกรไมสามารถทราบรายละเอียดปลีกยอยของแตละแผนกได



 วารสารสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน : วศิวกรรมศาสตรและเทคโนโลยี 

ปที่ 1  ฉบับที่ 1  เดือนตลุาคม 2555  – มีนาคม 2556 

 

2 
 

หมด จึงทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรจะถูกมอบหมายให

ผูที่มีอํานาจสูงสุดของแตละแผนกเปนผูดูแล ซึ่งเปนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลโดยผูที่ไมไดอยูในสายการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยตรง รวมถึงการที่ไมมีรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มุงเนน

ไปตามแตละแผนก เนื่องจากธุรกิจขององคกรมีความแตกตางกันไป

ตาม เศรษฐกิจ ทรัพยากร วัฒนธรรม และกฏระเบียบของแตละประเทศ 

ทําใหกิจกรรมตางๆ ดานการจัดการทรัพยากรบุคคล อาทิเชน การจัด

อบรม การประเมินความสามารถของพนักงานทําไดอยางไมเต็ม

สมรรถภาพ ซึ่งสาเหตุสําคัญของปญหาอยางหนึ่งที่พบ คือหนวยงาน

ตรวจวัดสิ่งแวดลอมขององคกรในประเทศไทยไมไดมีการศึกษา

สมรรถนะของพนักงานใหชัดเจน  ทําใหกิจกรรมตางๆ ในดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลไมไดตอบสนองตอความตองการของแผนกได

อยางเต็มที่ซึ่งไมสามารถจะตอบสนองตอความตองการของลูกคา สงผล

ใหเกิดปญหาตางๆ ตามมา เชน 

 1. การประเมินบุคลากรในหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ไม

สามารถประเมินศักยภาพที่แทจริงของพนักงานไดตามใบพรรณนา

ลกัษณะงาน (Job Description) 

 2. หัวหนางานไมทราบถึงจุดเดน จุดดอย และศักยภาพของ

พนักงานแตละคน ทําใหไมสามารถมุงเนนปรับปรุงในสวนที่บกพรอง

และพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตอง 

 3. องคกรไมสามารถใหคาตอบแทนที่เหมาะสมเม่ือเทียบกับผลงาน

ของพนกังาน 

 ดังที่กลาวขางตน เนื่องจากการที่ไมมีรูปแบบการจัดการทรัพยากร

บุคคลที่เหมาะสม จึงมุงเนนไปตามโครงสรางของแตละแผนก ทําใหการ

คนหาสมรรถนะดานตางๆ ของพนักงานที่มีอยูเปนสิ่งที่จําเปน  ตองทํา

เพื่อใหเปนบรรทัดฐานสําหรับหัวหนาหรือผูบังคับบัญชาของแตละแผนก 

และมีอีกหลายประเด็นที่จําเปนตองทําการศึกษาเพื่อนําไปสูการคนหา

สมรรถนะแทจริงที่ควรมี อาทิเชน  ผลการปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชา

ตองการในดานเทคนิค ความสามารถเฉพาะ หรือปญหาที่เกิดจากการ

ขาดสมรรถนะบางอยางตามความตองการของผูบงัคบับัญชา ซึง่จะ

นําไปสูความตองการในการฝกอบรม (Training Needs) การจัดทําแผน

ฝกอบรมและการพัฒนา แผนฝกอบรม ที่ควรจัดขึ้นในแตละแผนกให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และความคาดหวังที่มีตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อมุงเนนตอบสนอง ตอความตองการของ

ลูกคา 

 

2. วิธีการดําเนินงาน 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินตามขั้นตอนดังนี ้

2.1 การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 

 ประชากรในการศึกษา เรื่องการศึกษาสมรรถนะของพนักงาน

หนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอมใน ครั้งนี้ คือ บุคลากรแผนกสิ่งแวดลอม

ในสวน หนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ขององคกรขามชาติ ที่มีหนาที่

ตรวจสอบและใหการรับรอง ซึ่งประกอบดวยพนักงานจํานวน 38 คน 

2.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 การศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดมุงเนนศึกษาตามขั้นตอนงานวิจัยของ 

Spencer, L.M. [14] โดยนํามาประยุกตใชดังตอไปนี้ 

 2.2.1) ขั้นตอนการกําหนดเกณฑปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และ

การระบุเกณฑตัวอยาง  

 ผูศึกษาไดกําหนดสมรรถนะจากการตั้งเปาหมายองคกรซึ่งมี

รายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

1. The Leader of TIC (Testing, Inspection, Certification) 

Industry - บริษัทจะเปนผูนําดานการตรวจสอบ การทดสอบ 

และการตรวจรับรองระบบ 

พันธกิจ  

2. The best in class “Employer of Choice” Organization - 

บริษัทมีเปาหมายที่จะเปน “องคกรในฝน” ที่ทุกคนอยาก

รวมงานดวยในระดับประเทศและในระดับโลก 

1. Cross-Selling a Priority, Bundling a Must – เราทุกคนมีสวน

รวมเปนตัวแทนในการงานขายและใหบริการเปนหนึ่งเดียว 

วัตถุประสงค 

2. Efficiency and Productivity Improvements – เราทุกคนจะ

รวมกันพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพและทรัพยากรให

เกิดประโยชนสูงสุด 

3. Sustainability – เราทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรและ

สรางสรรคคุณคาที่ยั่งยืนใหกับสังคม 

4. The Innovation Team - เราทุกคนรวมกันสรางนวัตกรรม

ใหมๆ ใหกับธุรกิจและองคกร 

5. The Organization of Health, Safety & Environment - เรา

ทุกคนรวมกันดูแลและพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศดาน

สุขภาพ ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม 

 2.2.2) ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในสวนของขั้นตอนการสรางแบบสัมภาษณมีดังตอไปนี้ 

 

กลุมของสมรรถนะ 

การศึกษาสมรรถนะจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 ผูศึกษาไดนําขอมูลสมรรถนะที่เกี่ยวของจากการ สรุปผลการศึกษา

เอกสารและงานวิจัย  [1-15] มาทําการวิเคราะหและตีความเพื่อหา

สมรรถนะยอย จากนั้นจัดกลุมเพื่อสังเคราะหใหไดสมรรถนะที่เปน

หมวดหมูไดจํานวน 9 กลุมดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 การจัดกลุมสมรรถนะจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

[1-15] 
สมรรถนะยอย 

ค
วา

ม
รู 

ทั
กษ

ะ 

คุณ
ลกั

ษ
ณ

ะ 

การมุงผลสัมฤทธิ์    √ 

การมุงลูกคาและสราง

มูลคาเพ่ิม 

การมุงลูกคา   √ 
การสราง

มูลคาเพ่ิม 

  √ 

ความเช่ียวชาญในอาชีพ ทักษะในอาชีพ  √  

ความรูในอาชีพ √   

จริยธรรม    √ 
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ตารางที่ 1 การจัดกลุมสมรรถนะจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ   

[1-15] (ตอ) 
กลุมของสมรรถนะ สมรรถนะยอย 

ค
วา

ม
รู 

ทั
กษ

ะ 

คุณ
ลกั

ษ
ณ

ะ 

การทํางานเปนทีม การทํางานเปน

ทีม 

  √ 

ภาวะผูนํา   √ 
ความรูความเขาในองคกร  √   

การศึกษาหาความรู    √ 
การบริหารและจดัการใน

หนาท่ี 

การบริหารและ

จัดการในหนาท่ี 

 √  

การใชความคิด  √  

การสื่อสาร   √  

 

 

หัวขอ 

การศกึษาสมรรถนะจากการวเิคราะหเอกสารมาตรฐานสากล มอก . 

17020 (2004) : ขอกําหนดทั่วไปสําหรับหนวยตรวจ 

 จากการศกึษารายละเอยีดของเอกสารมาตรฐานสากล มอก. 17020 

(2004) [15] ผูศึกษาไดนํารายละเอียดในแตละหัวขอรวบรวมมาทําการ

วิเคราะหและตีความ เพื่อคนหาสมรรถนะที่เกี่ยวของดังแสดงในตาราง

ที่ 2 

 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหสมรรถนะที่เกี่ยวของในขอกําหนดทั่วไป 

สําหรับหนวยตรวจ 

รายละเอียด 
สมรรถนะท่ี

เกี่ยวของ 

ความเปนอิสระ  

เปนกลาง ซื่อตรง 

หนวยตรวจตองเปนอิสระจากขอผูกมัดดาน

การคา การเงิน หรือ แรงกดดันอื่นๆ ท่ีมี

ผลกระทบตอการตรวจ 

จรรยาบรรณและ

ความซื่อสัตย 

ระบบคุณภาพ หนวยตรวจตองตองดําเนินงานตามระบบ

คุณภาพท่ีกําหนดอยางมีประสิทธิภาพตาม

ขอบขายประเภท และปริมาณท่ีใหบริการ

งานตรวจ 

หนวยตรวจตองมีการควบคุมเอกสารและ

ขอมูลตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงาน

ตรวจอยางเปนระบบ 

การมุงเนน 

คุณภาพ 

การจัดการ 

เอกสาร 

บุคคล หนวยตรวจตองมีบุคลากรประจําท่ีมี 

ความรู ความสามารถ และคุณสมบัติท่ี

เหมาะสม ไดรับการฝกอบรม มีประสบการณ 

มีความรูในขอกําหนดของการตรวจ และมี

ความสามารถในการตัดสินเพ่ือพิจารณา

ความเปนไปตามขอกําหนดจากผลการ 

ตรวจ 

ความรูดาน 

เทคนิคเฉพาะ 

งานการตัดสินใจ 

สิ่งอํานวยความ

สะดวกและ 

เคร่ืองมือ 

หนวยตรวจตองมีการดําเนินการบํารุง 

รักษาและสอบเทียบเคร่ืองมือตางๆ ท่ีใชใน

การบริหารงานตรวจอยางถูกตอง โดยการ

สอบเทียบเครื่องมือตางๆ ตองสามารถ 

สอบกลับไปยังมาตรฐานระดับประเทศ 

หรือระหวางประเทศ 

ความรูดานการ

บํารุงรักษา

เคร่ืองมือ 

 

 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหสมรรถนะที่เกี่ยวของในขอกําหนดทั่วไป 

สําหรับหนวยตรวจ (ตอ) 

หัวขอ รายละเอียด 
สมรรถนะท่ี

เกี่ยวของ 

การจัดการ 

ตัวอยาง 

หนวยตรวจตองมีการบงช้ีตัวอยางและ

รายการตางๆ ท่ีไดรับจากผูใชบริการเพ่ือ

ปองกันความสับสน ในกรณีถาพบความ

ผิดปกติของตัวอยางท่ีไดรับตองมีการ 

บันทึกกอนท่ีจะเร่ิมการตรวจ 

ทักษะการจัดการ

ตัวอยาง 

 

 หลังจากที่ไดขอมูลจากการวิเคราะหสมรรถนะที่เกี่ยวของใน

เอกสาร มอก . 17020 ผูศึกษาได ทําการวิเคราะหและตีความเพื่อหา

สมรรถนะ จัดกลุมเพื่อสังเคราะหใหไดสมรรถนะที่เปนหมวดหมูได

ทั้งสิ้นจํานวน 4 กลุมดังแสดงในตารางที่ 3 

 เม่ือรวบรวมขอมูล การจัดกลุมสมรรถนะจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ และการจัดกลุมสมรรถนะจาก ขอกําหนดทั่วไปสําหรับหนวย

ตรวจ ผูศึกษาสามารถสรุปขอมูลที่เปนกลุมสมรรถนะเพื่อไปจัดทําแบบ

สัมภาษณไดดังนี้ 

 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

 2) การมุงลูกคาและสรางมูลคาเพิ่ม 

 3) ความเชี่ยวชาญในอาชีพ  

 4) จรรยาบรรณและความซื่อสัตย 

 5) การทํางานเปนทีม 

 6) ความรูความเขาใจในองคกร 

 7) การศกึษาหาความรู 

 8) การบริหารจัดการในหนาที่ 

 9) การสื่อสาร 

 10) การมุงเนนคุณภาพ 

 11) การตัดสินใจ 

 

ตารางที่ 3 การจัดกลุมสมรรถนะจากขอกําหนดทั่วไปสําหรับ 

หนวยตรวจ 

กลุมของสมรรถนะ สมรรถนะยอย 

ค
วา

ม
รู 

ทั
กษ

ะ 

คุณ
ลกั

ษ
ณ

ะ 

จรรยาบรรณ และความ

ซื่อสัตย 
 

  √ 

การมุงเนนคุณภาพ    √ 

ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

การจัดการเอกสาร  √  

ความรูดานเทคนิคเฉพาะงาน √   

ความรูดานการบํารุงรักษา

เคร่ืองมือ 
√   

ทักษะการจัดการตัวอยาง  √  

การตัดสินใจ   √  

  

 หลังจากสรางแบบสัมภาษณเสร็จเรียบรอยแลว  ผูศึกษาไดนําแบบ

สัมภาษณมาใหผูทรงคุณวุฒิ ไดแก อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ และ

ผูเชี่ยวชาญในเรื่องเกี่ยวของกับหัวขอสารนิพนธ เปนผูพิจารณา
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ตรวจสอบความ ถูกตอง  (Validation) ของเนือ้หาและการใชภาษา 

หลังจากนั้นนําไปทดสอบใชในการสัมภาษณจริง เพื่อปรับปรุงแกไข ให

ไดแบบสัมภาษณที่สมบูรณมากยิ่งขึ้น 

2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูล เพื่อศึกษาสมรรถนะของหนวยงาน

ตรวจวัดสิ่งแวดลอม จากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) ซึ่งไดมา

จากการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) กับกลุมตัวอยางให

เขาใจถึงความคาดหวังตอหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ในดานความรู 

ทักษะตางๆ รวมถึงคุณลักษณะ ใหเปนไปตามทิศทางขององคกรโดยใช

แบบสัมภาษณดังที่ไดเตรียมไวขางตน  ซึ่งไดดําเนินการเก็บรวบรวม

ขอมูล ระหวางวันที่ 7 - 21 มีนาคม 2554 

2.4 การวิเคราะหขอมูล 

 หลังจากผูศึกษาไดทําการเก็บขอมูลเรียบรอยแลว ผูศึกษา ไดนํา

ขอมูล ทั้งหมด มาทบทวน  (Review) จากนั้นนํา ขอมูลที่ไดจากการ

สมัภาษณ กลุมตัวอยางมาวิเคราะห ขอมูลแบบสรางขอสรุปโดยการ

เปรียบเทียบขอมูล  (Constant Comparison) ซึ่งจะนําสมรรถนะที่ได

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางมาจัดเปนกลุมที่เห็นดวย และไมเห็น

ดวยซึ่งภายในกลุมที่เห็นดวยจะทําการ บรรยายเปรียบเทียบลักษณะที่

เหมือนกัน (Agreement) และ ลักษณะที่แตกตางกัน (Disagreement) 

ใหมีความสอดคลองครอบคลุมวัตถุประสงคในการวิจัย  และมีความเปน

รูปธรรมมากขึ้น 

3. ผลการศึกษา 

 จากการเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับสมรรถนะ

เดิมของบริษัท ดังรูปที่ 1 สามารถแบงกลุมสมรรถนะไดเปน 2 กลุมคือ  

 1) สมรรถนะที่มีความแตกตางกัน  

 2) สมรรถนะที่มีความเหมือนกัน  

ซึ่งสามารถสรุปไดดังตารางที่ 4 

 

 
 

รูปที่ 1 การเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับ 

สมรรถนะเดิมของบริษัท 

 

 

 

 

ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับ

สมรรถนะเดิมของบริษัท 
 สมรรถนะท่ีมคีวามแตกตาง

กัน 

สมรรถนะท่ีมคีวาม

เหมือนกัน 

สมรรถนะที่ไดจาก

การสมัภาษณ 

- ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

- ความเปนผูนํา 

- การมีใจรักการบริการ 

- จิตสํานึกดานความปลอดภัย 

- ทกัษะการบริหารจดัการใน

หนาที่ 

- การมุงเนนคุณภาพ 

- การใหคําปรึกษา 

- การมุงลูกคาและสราง

มูลคาเพ่ิม 

- การพัฒนาอยางตอเน่ือง 

- การทํางานเปนทีม 

- ความคิดสรางสรรค 

-จรรยาบรรณและจริยธรรม 

- การมุงเนนใหงานประสบ 

  ผลสาํเร็จ 

- การดึงขอมูล 

- การสรางความเช่ือม่ัน 

- การทาํงานในตางประเทศ 

สมรรถนะเดมิของ

บริษัท 

- การใสใจความสําเร็จของ

องคกร 

- ความมุงม่ันที่จะทํางานใหสูง

กวามาตรฐาน  

- ความกระตอืรือลน 

- การทําใหเปนเร่ืองงาย 

- การแกไขปญหาอยางอิสระ 

- การใหอาํนาจ, ความคิดริเร่ิม 

- ความรับผดิชอบในงาน 

- การเปดรับขอมูลยอนกลับ 

 

 

 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับสมรรถนะ

เดิมของบริษัทพบวา สมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ หลังจากทําการ

เรียบเรียงแลวมีทั้งสิ้น 16 สมรรถนะ มี  9 สมรรถนะที่เหมือนกันมี 7 

สมรรถนะที่มีเฉพาะที่ไดจากการสัมภาษณ คือ ความเชี่ยวชาญใน

อาชีพ  ความเปนผูนํา  การมีใจรักการบริการ  จิตสํานึกดานความ

ปลอดภยั ทักษะการบริหารจัดการในหนาที่  การมุงเนนคุณภาพ  และ

การใหคําปรึกษา 

 สวนสมรรถนะเดิมของบริษัท ซึ่งไดจากการวิเคราะหแบบประเมิน

พนักงานนั้นมีสมรรถนะทั้งสิ้น 17 สมรรถนะ ซึ่งวิเคราะหแลวพบวามี  9 

สมรรถนะที่เหมือนกัน 8 สมรรถนะที่มีเฉพาะในสมรรถนะเดิมของ

บริษัท 
 การศึกษาในครั้งนี้สามารถตอบสมมติฐานที่ไดกําหนดไวในขางตน

ไดอยางชัดเจนวา การประเมินพนักงานทั้งองคกรดวยสมรรถนะ

มาตรฐานที่กําหนดขึ้นเพียงกลุมเดียวกับองคกรที่มีลักษณะธุรกิจที่

หลากหลายแตกตางกันไปตามลักษณะของภูมิภาคในแตละประเทศ

เปนสิ่งที่ไมเหมาะสมอยางยิ่ง ซึ่งจากการศึกษา พบวามีสมรรถนะที่

แตกตางกัน 15 สมรรถนะ (7 สมรรถนะจากการสมัภาษณ และ 8 

สมรรถนะจากสมรรถนะเดิม ) แสดงใหเห็นถึงความไมสอดคลองกัน

ระหวางสมรรถนะที่องคกรกําหนดขึ้นกับสมรรถนะที่หนวยงาน

สิ่งแวดลอมตองการ 

 ดังนั้น การกําหนดสมรรถนะจึงไมควรกําหนดสมรรถนะเฉพาะ

เพียงกลุมเดียวเฉพาะแลวนํามาใชทั้งระบบ แตตองระบุใหมีความ

ละเอียดมากเพียงพอและเหมาะสมกับกลุมงาน อีกทั้งผูรับผิดชอบใน

การกําหนดสมรรถนะของแตละหนวยงานควรมีความรูความเขาใจอยาง

เพียงพอทั้งในดานความรูเกี่ยวกับสมรรถนะและหนวยงานที่จะทําการ
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กําหนดสมรรถนะ เพื่อที่จะสามารถบริหารจัดการบุคลากรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 

4. สรุปผล 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ

กับสมรรถนะเดิมของบริษัทหลังจากทําการ วเิคราะห แลว พบวามี  9 

สมรรถนะที่เหมือนกัน มี 8 สมรรถนะที่มีเฉพาะในสมรรถนะเดิม และมี 

7 สมรรถนะที่มีเฉพาะจากการสัมภาษณ การศึกษาครั้งนี้ยังสะทอนให

เห็นถึงปญหาที่ถูกกลาวไวในขางตน ซึ่งเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะ

สําหรับองคกรที่มีลักษณะธุรกิจที่แตกตางกันวา ไมสามารถใชสมรรถนะ

กลุมเดียวกันได หรืออาจมีการกําหนดกลุมสมรรถนะใหชัดเจนลงไปวา

กลุมสมรรถนะนี้เปนสมรรถนะขององคกร  และอีกกลุมสมรรถนะเปน

สมรรถนะเฉพาะของหนวยงานยอยในองคกร 
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