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A STUDY OF COMPETENCIES OF EMPLOYEES IN 
ENVIRONMENTAL MONITORING SERVICES (IN THAILAND) 

 

ณัฐวัฒน ศิริโชติ#  
#

 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต / สาขาการจัดการอตุสาหกรรม / สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน 

บทคัดยอ  - การศึกษาสมรรถนะของบุคลากรหนวยงานตรวจวัด

สิ่งแวดลอม มีวัตถุประสงคการศึกษา 2 ประการ คือ ประการแรกเพ่ือ

กําหนดสมรรถนะของบุคลากรหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ประการ

ที่สอง คือ เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการศึกษากับสมรรถนะ

เดิมของบริษัท การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชแบบสมัภาษณ 

(Interview Checklist) ที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

รวมกับการ ศึกษาสมรรถนะที่เกี่ยวของจาก  มอก . 17020 และทํา การ

สัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับกลุมตัวอยางเฉพาะเจาะจง 

(Purposive Sampling) ในการสัมภาษณ  เพ่ือคนหาทัศนคติและความ

คิดเห็นจากพนักงานหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม จํานวน 5 ทาน ใน

ระดับผูบริหาร หัวหนางาน และชางเทคนิค เพ่ือเชื่อมโยงไปสูสมรรถนะ

ที่องคกรตองการ ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

หลังจากทําการเรียบเรียงแลวจํานวน 16 สมรรถนะกบัสมรรถนะเดิม

ของบริษัทซึ่งไดจากการวิเคราะหแบบประเมินพนักงานจํานวน 17 

สมรรถนะ พบวา มี  9 สมรรถนะที่เหมือนกัน มี 7 สมรรถนะที่มีเฉพาะ

จากการสัมภาษณ คือ ความเชี่ยวชาญในอาชีพ ความเปนผูนํา การมีใจ

รักการบริการ จิตสํานึกดานความปลอดภัย ทกัษะการบริหารจดัการใน

หนาที่ การมุงเนนคุณภาพ และการใหคําปรึกษา และมี 8 สมรรถนะทีม่ี

เฉพาะในสมรรถนะเดิมของบริษัท ผลจากการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาได

เห็นถึงความไมสอดคลองระหวางสมรรถนะที่องคกรกําหนดขึ้นและ

สมรรถนะที่หนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอมตองการ ผูศึกษาจึงได

นําเสนอระดับของสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ พ่ือใชเปนแนวทาง

ในการพัฒนาการบริหารจัดการบุคลากรของหนวยงานตรวจวัด

สิ่งแวดลอมตอไป 

 

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 

 จากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยี เพื่อมุงเนนความ พึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ ไมวาจะเปน

การปรับปรุงประสิทธิภาพ กระบวนการผลิต การพัฒนาสินคาและการ

บริการใหดียิ่งขึ้น การปรับปรุงตางๆ  เหลานี้อาจไมเพียงพอที่จะทําให

องคกรไดเปรียบในการแขงขันกับองคกรอื่นๆ  ดังนั้นจึงไดมคีวามสนใจ

กับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน  ซึ่งวิธีหนึ่งคือ 

การพัฒนาสมรรถนะ  (Competency) [2,3,11] ของพนักงานซึ่งเปน

เครื่องมือในการบริหารจัดการที่เปนประโยชนอยางมากตอการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดังนั้นการทราบถึงสมรรถนะแทจริงที่องคกรตองการ

ในแตละตําแหนงจึงเปนสิ่งที่จําเปนตอ กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย ซึ่งมีการเชื่อมโยงองคประกอบตางๆ  ใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

อีกทั้งยังมีความสัมพันธสอดคลองกับแผนงานขององคกร 

 นอกจากนี้  การทราบสมรรถนะของพนักงานในแตละตําแหนงนั้น มี

สวนสําคัญที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ ขอมูลที่ได รับการวิเคราะหและประมวลผล สามารถ

นําไปใชประโยชนนับตั้งแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือกบุคลากร 

สําหรับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ อีกทั้งเม่ือมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอางอิงตามสมรรถนะ องคกร เสรมิสราง

ดวยการ ฝกอบรม  ปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยาง

ถูกตองและเหมาะสม  

 องคกรตัวอยางที่ทําการศึกษาเปนองคกรขามชาติ  ทําหนาที่

ตรวจสอบและใหการรับรอง ดานสิ่งแวดลอม โดยลักษณะของธุรกิจจะ

แตกตางกันไปตามเศรษฐกิจของแตละประเทศในสวนที่ทําการศึกษาจะ

เปนหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม (Environmental Monitoring 

Services) ในประเทศไทย  ซึ่งหนวยงานที่มีการขยายตัวอยางรวดเร็ว

ในชวง 2 – 3 ปที่ผานมา  ทําใหองคกรประสบปญหาในดานการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลในหลายๆ ดานเนื่องจากแผนกทรัพยากรบุคคล

ขององคกรไมสามารถทราบรายละเอียดปลีกยอยของแตละแผนกได
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หมด จึงทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรจะถูกมอบหมายให

ผูที่มีอํานาจสูงสุดของแตละแผนกเปนผูดูแล ซึ่งเปนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลโดยผูที่ไมไดอยูในสายการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยตรง รวมถึงการที่ไมมีรูปแบบการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มุงเนน

ไปตามแตละแผนก เนื่องจากธุรกิจขององคกรมีความแตกตางกันไป

ตาม เศรษฐกิจ ทรัพยากร วัฒนธรรม และกฏระเบียบของแตละประเทศ 

ทําใหกิจกรรมตางๆ ดานการจัดการทรัพยากรบุคคล อาทิเชน การจัด

อบรม การประเมินความสามารถของพนักงานทําไดอยางไมเต็ม

สมรรถภาพ ซึ่งสาเหตุสําคัญของปญหาอยางหนึ่งที่พบ คือหนวยงาน

ตรวจวัดสิ่งแวดลอมขององคกรในประเทศไทยไมไดมีการศึกษา

สมรรถนะของพนักงานใหชัดเจน  ทําใหกิจกรรมตางๆ ในดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลไมไดตอบสนองตอความตองการของแผนกได

อยางเต็มที่ซึ่งไมสามารถจะตอบสนองตอความตองการของลูกคา สงผล

ใหเกิดปญหาตางๆ ตามมา เชน 

 1. การประเมินบุคลากรในหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ไม

สามารถประเมินศักยภาพที่แทจริงของพนักงานไดตามใบพรรณนา

ลกัษณะงาน (Job Description) 

 2. หัวหนางานไมทราบถึงจุดเดน จุดดอย และศักยภาพของ

พนักงานแตละคน ทําใหไมสามารถมุงเนนปรับปรุงในสวนที่บกพรอง

และพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตอง 

 3. องคกรไมสามารถใหคาตอบแทนที่เหมาะสมเม่ือเทียบกับผลงาน

ของพนกังาน 

 ดังที่กลาวขางตน เนื่องจากการที่ไมมีรูปแบบการจัดการทรัพยากร

บุคคลที่เหมาะสม จึงมุงเนนไปตามโครงสรางของแตละแผนก ทําใหการ

คนหาสมรรถนะดานตางๆ ของพนักงานที่มีอยูเปนสิ่งที่จําเปน  ตองทํา

เพื่อใหเปนบรรทัดฐานสําหรับหัวหนาหรือผูบังคับบัญชาของแตละแผนก 

และมีอีกหลายประเด็นที่จําเปนตองทําการศึกษาเพื่อนําไปสูการคนหา

สมรรถนะแทจริงที่ควรมี อาทิเชน  ผลการปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชา

ตองการในดานเทคนิค ความสามารถเฉพาะ หรือปญหาที่เกิดจากการ

ขาดสมรรถนะบางอยางตามความตองการของผูบงัคบับัญชา ซึง่จะ

นําไปสูความตองการในการฝกอบรม (Training Needs) การจัดทําแผน

ฝกอบรมและการพัฒนา แผนฝกอบรม ที่ควรจัดขึ้นในแตละแผนกให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และความคาดหวังที่มีตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อมุงเนนตอบสนอง ตอความตองการของ

ลูกคา 

 

2. วิธีการดําเนินงาน 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินตามขั้นตอนดังนี ้

2.1 การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 

 ประชากรในการศึกษา เรื่องการศึกษาสมรรถนะของพนักงาน

หนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอมใน ครั้งนี้ คือ บุคลากรแผนกสิ่งแวดลอม

ในสวน หนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ขององคกรขามชาติ ที่มีหนาที่

ตรวจสอบและใหการรับรอง ซึ่งประกอบดวยพนักงานจํานวน 38 คน 

2.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 การศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดมุงเนนศึกษาตามขั้นตอนงานวิจัยของ 

Spencer, L.M. [14] โดยนํามาประยุกตใชดังตอไปนี้ 

 2.2.1) ขั้นตอนการกําหนดเกณฑปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และ

การระบุเกณฑตัวอยาง  

 ผูศึกษาไดกําหนดสมรรถนะจากการตั้งเปาหมายองคกรซึ่งมี

รายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

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

Industry - บริษัทจะเปนผูนําดานการตรวจสอบ การทดสอบ 

และการตรวจรับรองระบบ 

พันธกิจ  

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

บริษัทมีเปาหมายที่จะเปน “องคกรในฝน” ที่ทุกคนอยาก

รวมงานดวยในระดับประเทศและในระดับโลก 

1. Cross-Selling a Priority, Bundling a Must – เราทุกคนมีสวน

รวมเปนตัวแทนในการงานขายและใหบริการเปนหนึ่งเดียว 

วัตถุประสงค 

2. Efficiency and Productivity Improvements – เราทุกคนจะ

รวมกันพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพและทรัพยากรให

เกิดประโยชนสูงสุด 

3. Sustainability – เราทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรและ

สรางสรรคคุณคาที่ยั่งยืนใหกับสังคม 

4. The Innovation Team - เราทุกคนรวมกันสรางนวัตกรรม

ใหมๆ ใหกับธุรกิจและองคกร 

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

ทุกคนรวมกันดูแลและพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศดาน

สุขภาพ ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม 

 2.2.2) ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในสวนของขั้นตอนการสรางแบบสัมภาษณมีดังตอไปนี้ 

 

กลุมของสมรรถนะ 

การศึกษาสมรรถนะจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 ผูศึกษาไดนําขอมูลสมรรถนะที่เกี่ยวของจากการ สรุปผลการศึกษา

เอกสารและงานวิจัย  [1-15] มาทําการวิเคราะหและตีความเพื่อหา

สมรรถนะยอย จากนั้นจัดกลุมเพื่อสังเคราะหใหไดสมรรถนะที่เปน

หมวดหมูไดจํานวน 9 กลุมดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 การจัดกลุมสมรรถนะจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

[1-15] 
สมรรถนะยอย 

ค
วา

ม
รู 

ทั
กษ

ะ 

คุณ
ลกั

ษ
ณ

ะ 

การมุงผลสัมฤทธิ์    √ 

การมุงลูกคาและสราง

มูลคาเพ่ิม 

การมุงลูกคา   √ 
การสราง

มูลคาเพ่ิม 

  √ 

ความเช่ียวชาญในอาชีพ ทักษะในอาชีพ  √  

ความรูในอาชีพ √   

จริยธรรม    √ 
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ตารางที่ 1 การจัดกลุมสมรรถนะจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ   

[1-15] (ตอ) 
กลุมของสมรรถนะ สมรรถนะยอย 

ค
วา

ม
รู 

ทั
กษ

ะ 

คุณ
ลกั

ษ
ณ

ะ 

การทํางานเปนทีม การทํางานเปน

ทีม 

  √ 

ภาวะผูนํา   √ 
ความรูความเขาในองคกร  √   

การศึกษาหาความรู    √ 
การบริหารและจดัการใน

หนาท่ี 

การบริหารและ

จัดการในหนาท่ี 

 √  

การใชความคิด  √  

การสื่อสาร   √  

 

 

หัวขอ 

การศกึษาสมรรถนะจากการวเิคราะหเอกสารมาตรฐานสากล มอก . 

17020 (2004) : ขอกําหนดทั่วไปสําหรับหนวยตรวจ 

 จากการศกึษารายละเอยีดของเอกสารมาตรฐานสากล มอก. 17020 

(2004) [15] ผูศึกษาไดนํารายละเอียดในแตละหัวขอรวบรวมมาทําการ

วิเคราะหและตีความ เพื่อคนหาสมรรถนะที่เกี่ยวของดังแสดงในตาราง

ที่ 2 

 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหสมรรถนะที่เกี่ยวของในขอกําหนดทั่วไป 

สําหรับหนวยตรวจ 

รายละเอียด 
สมรรถนะท่ี

เกี่ยวของ 

ความเปนอิสระ  

เปนกลาง ซื่อตรง 

หนวยตรวจตองเปนอิสระจากขอผูกมัดดาน

การคา การเงิน หรือ แรงกดดันอื่นๆ ท่ีมี

ผลกระทบตอการตรวจ 

จรรยาบรรณและ

ความซื่อสัตย 

ระบบคุณภาพ หนวยตรวจตองตองดําเนินงานตามระบบ

คุณภาพท่ีกําหนดอยางมีประสิทธิภาพตาม

ขอบขายประเภท และปริมาณท่ีใหบริการ

งานตรวจ 

หนวยตรวจตองมีการควบคุมเอกสารและ

ขอมูลตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงาน

ตรวจอยางเปนระบบ 

การมุงเนน 

คุณภาพ 

การจัดการ 

เอกสาร 

บุคคล หนวยตรวจตองมีบุคลากรประจําท่ีมี 

ความรู ความสามารถ และคุณสมบัติท่ี

เหมาะสม ไดรับการฝกอบรม มีประสบการณ 

มีความรูในขอกําหนดของการตรวจ และมี

ความสามารถในการตัดสินเพ่ือพิจารณา

ความเปนไปตามขอกําหนดจากผลการ 

ตรวจ 

ความรูดาน 

เทคนิคเฉพาะ 

งานการตัดสินใจ 

สิ่งอํานวยความ

สะดวกและ 

เคร่ืองมือ 

หนวยตรวจตองมีการดําเนินการบํารุง 

รักษาและสอบเทียบเคร่ืองมือตางๆ ท่ีใชใน

การบริหารงานตรวจอยางถูกตอง โดยการ

สอบเทียบเครื่องมือตางๆ ตองสามารถ 

สอบกลับไปยังมาตรฐานระดับประเทศ 

หรือระหวางประเทศ 

ความรูดานการ

บํารุงรักษา

เคร่ืองมือ 

 

 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหสมรรถนะที่เกี่ยวของในขอกําหนดทั่วไป 

สําหรับหนวยตรวจ (ตอ) 

หัวขอ รายละเอียด 
สมรรถนะท่ี

เกี่ยวของ 

การจัดการ 

ตัวอยาง 

หนวยตรวจตองมีการบงช้ีตัวอยางและ

รายการตางๆ ท่ีไดรับจากผูใชบริการเพ่ือ

ปองกันความสับสน ในกรณีถาพบความ

ผิดปกติของตัวอยางท่ีไดรับตองมีการ 

บันทึกกอนท่ีจะเร่ิมการตรวจ 

ทักษะการจัดการ

ตัวอยาง 

 

 หลังจากที่ไดขอมูลจากการวิเคราะหสมรรถนะที่เกี่ยวของใน

เอกสาร มอก . 17020 ผูศึกษาได ทําการวิเคราะหและตีความเพื่อหา

สมรรถนะ จัดกลุมเพื่อสังเคราะหใหไดสมรรถนะที่เปนหมวดหมูได

ทั้งสิ้นจํานวน 4 กลุมดังแสดงในตารางที่ 3 

 เม่ือรวบรวมขอมูล การจัดกลุมสมรรถนะจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ และการจัดกลุมสมรรถนะจาก ขอกําหนดทั่วไปสําหรับหนวย

ตรวจ ผูศึกษาสามารถสรุปขอมูลที่เปนกลุมสมรรถนะเพื่อไปจัดทําแบบ

สัมภาษณไดดังนี้ 

 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ 

 2) การมุงลูกคาและสรางมูลคาเพิ่ม 

 3) ความเชี่ยวชาญในอาชีพ  

 4) จรรยาบรรณและความซื่อสัตย 

 5) การทํางานเปนทีม 

 6) ความรูความเขาใจในองคกร 

 7) การศกึษาหาความรู 

 8) การบริหารจัดการในหนาที่ 

 9) การสื่อสาร 

 10) การมุงเนนคุณภาพ 

 11) การตัดสินใจ 

 

ตารางที่ 3 การจัดกลุมสมรรถนะจากขอกําหนดทั่วไปสําหรับ 

หนวยตรวจ 

กลุมของสมรรถนะ สมรรถนะยอย 

ค
วา

ม
รู 

ทั
กษ

ะ 

คุณ
ลกั

ษ
ณ

ะ 

จรรยาบรรณ และความ

ซื่อสัตย 
 

  √ 

การมุงเนนคุณภาพ    √ 

ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

การจัดการเอกสาร  √  

ความรูดานเทคนิคเฉพาะงาน √   

ความรูดานการบํารุงรักษา

เคร่ืองมือ 
√   

ทักษะการจัดการตัวอยาง  √  

การตัดสินใจ   √  

  

 หลังจากสรางแบบสัมภาษณเสร็จเรียบรอยแลว  ผูศึกษาไดนําแบบ

สัมภาษณมาใหผูทรงคุณวุฒิ ไดแก อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ และ

ผูเชี่ยวชาญในเรื่องเกี่ยวของกับหัวขอสารนิพนธ เปนผูพิจารณา
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ตรวจสอบความ ถูกตอง  (Validation) ของเนือ้หาและการใชภาษา 

หลังจากนั้นนําไปทดสอบใชในการสัมภาษณจริง เพื่อปรับปรุงแกไข ให

ไดแบบสัมภาษณที่สมบูรณมากยิ่งขึ้น 

2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูล เพื่อศึกษาสมรรถนะของหนวยงาน

ตรวจวัดสิ่งแวดลอม จากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) ซึ่งไดมา

จากการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) กับกลุมตัวอยางให

เขาใจถึงความคาดหวังตอหนวยงานตรวจวัดสิ่งแวดลอม ในดานความรู 

ทักษะตางๆ รวมถึงคุณลักษณะ ใหเปนไปตามทิศทางขององคกรโดยใช

แบบสัมภาษณดังที่ไดเตรียมไวขางตน  ซึ่งไดดําเนินการเก็บรวบรวม

ขอมูล ระหวางวันที่ 7 - 21 มีนาคม 2554 

2.4 การวิเคราะหขอมูล 

 หลังจากผูศึกษาไดทําการเก็บขอมูลเรียบรอยแลว ผูศึกษา ไดนํา

ขอมูล ทั้งหมด มาทบทวน  (Review) จากนั้นนํา ขอมูลที่ไดจากการ

สมัภาษณ กลุมตัวอยางมาวิเคราะห ขอมูลแบบสรางขอสรุปโดยการ

เปรียบเทียบขอมูล  (Constant Comparison) ซึ่งจะนําสมรรถนะที่ได

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางมาจัดเปนกลุมที่เห็นดวย และไมเห็น

ดวยซึ่งภายในกลุมที่เห็นดวยจะทําการ บรรยายเปรียบเทียบลักษณะที่

เหมือนกัน (Agreement) และ ลักษณะที่แตกตางกัน (Disagreement) 

ใหมีความสอดคลองครอบคลุมวัตถุประสงคในการวิจัย  และมีความเปน

รูปธรรมมากขึ้น 

3. ผลการศึกษา 

 จากการเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับสมรรถนะ

เดิมของบริษัท ดังรูปที่ 1 สามารถแบงกลุมสมรรถนะไดเปน 2 กลุมคือ  

 1) สมรรถนะที่มีความแตกตางกัน  

 2) สมรรถนะที่มีความเหมือนกัน  

ซึ่งสามารถสรุปไดดังตารางที่ 4 

 

 
 

รูปที่ 1 การเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับ 

สมรรถนะเดิมของบริษัท 

 

 

 

 

ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับ

สมรรถนะเดิมของบริษัท 
 สมรรถนะท่ีมคีวามแตกตาง

กัน 

สมรรถนะท่ีมคีวาม

เหมือนกัน 

สมรรถนะที่ไดจาก

การสมัภาษณ 

- ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

- ความเปนผูนํา 

- การมีใจรักการบริการ 

- จิตสํานึกดานความปลอดภัย 

- ทกัษะการบริหารจดัการใน

หนาที่ 

- การมุงเนนคุณภาพ 

- การใหคําปรึกษา 

- การมุงลูกคาและสราง

มูลคาเพ่ิม 

- การพัฒนาอยางตอเน่ือง 

- การทํางานเปนทีม 

- ความคิดสรางสรรค 

-จรรยาบรรณและจริยธรรม 

- การมุงเนนใหงานประสบ 

  ผลสาํเร็จ 

- การดึงขอมูล 

- การสรางความเช่ือม่ัน 

- การทาํงานในตางประเทศ 

สมรรถนะเดมิของ

บริษัท 

- การใสใจความสําเร็จของ

องคกร 

- ความมุงม่ันที่จะทํางานใหสูง

กวามาตรฐาน  

- ความกระตอืรือลน 

- การทําใหเปนเร่ืองงาย 

- การแกไขปญหาอยางอิสระ 

- การใหอาํนาจ, ความคิดริเร่ิม 

- ความรับผดิชอบในงาน 

- การเปดรับขอมูลยอนกลับ 

 

 

 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณกับสมรรถนะ

เดิมของบริษัทพบวา สมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ หลังจากทําการ

เรียบเรียงแลวมีทั้งสิ้น 16 สมรรถนะ มี  9 สมรรถนะที่เหมือนกันมี 7 

สมรรถนะที่มีเฉพาะที่ไดจากการสัมภาษณ คือ ความเชี่ยวชาญใน

อาชีพ  ความเปนผูนํา  การมีใจรักการบริการ  จิตสํานึกดานความ

ปลอดภยั ทักษะการบริหารจัดการในหนาที่  การมุงเนนคุณภาพ  และ

การใหคําปรึกษา 

 สวนสมรรถนะเดิมของบริษัท ซึ่งไดจากการวิเคราะหแบบประเมิน

พนักงานนั้นมีสมรรถนะทั้งสิ้น 17 สมรรถนะ ซึ่งวิเคราะหแลวพบวามี  9 

สมรรถนะที่เหมือนกัน 8 สมรรถนะที่มีเฉพาะในสมรรถนะเดิมของ

บริษัท 
 การศึกษาในครั้งนี้สามารถตอบสมมติฐานที่ไดกําหนดไวในขางตน

ไดอยางชัดเจนวา การประเมินพนักงานทั้งองคกรดวยสมรรถนะ

มาตรฐานที่กําหนดขึ้นเพียงกลุมเดียวกับองคกรที่มีลักษณะธุรกิจที่

หลากหลายแตกตางกันไปตามลักษณะของภูมิภาคในแตละประเทศ

เปนสิ่งที่ไมเหมาะสมอยางยิ่ง ซึ่งจากการศึกษา พบวามีสมรรถนะที่

แตกตางกัน 15 สมรรถนะ (7 สมรรถนะจากการสมัภาษณ และ 8 

สมรรถนะจากสมรรถนะเดิม ) แสดงใหเห็นถึงความไมสอดคลองกัน

ระหวางสมรรถนะที่องคกรกําหนดขึ้นกับสมรรถนะที่หนวยงาน

สิ่งแวดลอมตองการ 

 ดังนั้น การกําหนดสมรรถนะจึงไมควรกําหนดสมรรถนะเฉพาะ

เพียงกลุมเดียวเฉพาะแลวนํามาใชทั้งระบบ แตตองระบุใหมีความ

ละเอียดมากเพียงพอและเหมาะสมกับกลุมงาน อีกทั้งผูรับผิดชอบใน

การกําหนดสมรรถนะของแตละหนวยงานควรมีความรูความเขาใจอยาง

เพียงพอทั้งในดานความรูเกี่ยวกับสมรรถนะและหนวยงานที่จะทําการ
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กําหนดสมรรถนะ เพื่อที่จะสามารถบริหารจัดการบุคลากรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 

4. สรุปผล 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ

กับสมรรถนะเดิมของบริษัทหลังจากทําการ วเิคราะห แลว พบวามี  9 

สมรรถนะที่เหมือนกัน มี 8 สมรรถนะที่มีเฉพาะในสมรรถนะเดิม และมี 

7 สมรรถนะที่มีเฉพาะจากการสัมภาษณ การศึกษาครั้งนี้ยังสะทอนให

เห็นถึงปญหาที่ถูกกลาวไวในขางตน ซึ่งเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะ

สําหรับองคกรที่มีลักษณะธุรกิจที่แตกตางกันวา ไมสามารถใชสมรรถนะ

กลุมเดียวกันได หรืออาจมีการกําหนดกลุมสมรรถนะใหชัดเจนลงไปวา

กลุมสมรรถนะนี้เปนสมรรถนะขององคกร  และอีกกลุมสมรรถนะเปน

สมรรถนะเฉพาะของหนวยงานยอยในองคกร 
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