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ค ำน ำ 

ภายหลังจำกที่ได้วำงจ ำหน่ำยหนังสือสองเร่ือง
ได้แก่เ ร่ือง Skills Matrix in Practices และเ ร่ือง 20 
ค ำถำมตอบเร่ือง Competency และ Skills Matrix ไป
แล้วเมื่อปลำยปี 2566 ที่ผ่ำนมำ ผมได้รับค ำแนะน ำจำกท่ำน
ผู้อ่ำนหลำยท่ำนทีเดยีวทีไ่ดก้รุณำแนะให้เขยีนเร่ืองสมรรถนะ 
(Competency) ในเชิงปฏิบัติหน่อย เพ่ือให้ผู้อ่ำนที่สนใจ
น ำไปใช้จัดท ำสมรรถนะในองค์กรได้ แบบที่ไม่ต้องเน้นเขียน
ในเชิงวิชำกำร นั่นล่ะครับคือที่มำของหนังสือเล่มที่อยู่ใน                
มือท่ำนนี้   

อย่ำงไรก็ตำม กำรจัดท ำสมรรถนะหรือ Competency 
ที่เป็น Core Competency และ Managerial Compe-
tency นั้น มีผู้เชี่ยวชำญหลำยท่ำน
ได้เขียนน ำเสนอไว้พอสมควรแล้ว 
แต่ที่ได้น ำเสนอแนวทำงกำรจัดท ำ
สมรรถนะที่เป็นสมรรถนะตำมหน้ำที่
งำนหรือที่ภำษำอังกฤษเรียกว่ำ
Functional Competency นั้ น มี
ไม่มำกนัก เล่มนี้ จึงเน้นเนื้อหำของ
Functional Competency ที่ จ ะ
ลงรำยละเอียดหน่อยให้ท่ำนน ำไปท ำ
ต่อให้ใช้งำนได้จริงในองค์กร   

โปรดอย่ำงพลำดอ่ำนเร่ืองนี้ !!!      
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Chapter 1 

Competency                            

คืออะไร 
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Competency in Practices  

 สมรรถนะ (Competency)  หรือบางองค์กร

เรียกว่าความสามารถ หรือขีดความสามารถนั้น ผม

เชื่อว่าทุกท่านที่ใช้งาน Competency จะคุ้นอยู่แล้ว

ว่ามันคืออะไร และเพ่ือให้เป็นความรู้แก่ท่านผู้อ่าน ผม

ขอหยิบเอาทัศนะที่หลากหลายของนักวิชาการและ

ผู้เชี่ยวชาญมากล่าวถึง พร้อมกับขอเล่าท่ีมาท่ีไปและ

ความหลากหลายของ Competency ให้ฟังสัก

หน่อยครับ 

 ในแวดวง วิช าก ารมอง ว่ า  Competency 

เกิดขึ้นต้ังแต่สมัยสงครามโลกครั้งที่  2 (ราวปี 

ค.ศ.1939-1945 อ้อ !! ในเล่มนี้หากผมไม่เขียน ค.ศ.

ก ากับไว้ แปลว่าเป็นปี พ.ศ.ครับ) กองทัพของ

ประเทศสหรัฐอเมริกามีความจ าเป็นอย่างเร่งด่วนที่

จะต้องคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมเข้ารับการฝึกเป็น

นักบินของกองทัพอากาศ (The US Air Forces) 

โดยมองว่าบุคคลท่ีไม่มีความเหมาะสมท่ีจะเป็นนักบิน

นั้นไม่เพียงแต่จะเสียเวลาอันมีค่าของกองทัพเท่านั้น 

แต่ยังอาจจะท าให้เกิดการสูญเสียชีวิตและเครื่องบิน

รบที่มีอยู่อย่างจ ากัดด้วย และก าลังรบทางอากาศนั้น

ถือได้ว่าเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญย่ิงต่อการท าสงคราม 

และย่ิงส าคัญอย่างมากในโลกยุคนี้ ซ่ึงเห็นได้จาก

สงครามระหว่างอิสราเอลและปาเลสไตน์ในห้วงปี 

2566 นี้ การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถหรือ
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สมรรถน ะที่ เ หม า ะสม ด้วยกร ะบวนการที่ เ ป็ น

วิทยาศาสตร์ส าหรับน ามาสรรหาบุคลากรเข้าสู่

ต าแหน่งงานจึงได้รับความนิยมมากขึ้นตามล าดับ 

ในช่วงต้นคริสต์ทศวรรษ 1950 กองทัพบกได้เชิญ 

Flanagan มาเป็นผู้จัดการโครงการจิตวิทยาการบิน 

ซ่ึงเป็นโครงการที่น าเอาหลักการทางจิตวิทยามาใช้

คัดเลือกนักบินประจ ากองทัพ และปรากฏงานของ 

Flanagan ที่ได้จัดท าเครื่องมือคัดเลือกบุคคลที่มี

ศักยภาพที่จะเป็นนักบินให้แก่กองทัพด้วยวิธีการที่

เรียกว่าการก าหนด เหตุการณ์ส าคัญย่ิงยวด 

(Critical Incidents) ภายหลังเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ

แล้ว ปี ค.ศ.1954 Flanagan ได้เขียนบทความเรื่อง

หนึ่ งที่ ส าคัญมากคือ  “The Critical Incidents 

Technique” ตี พิมพ์ ในวารสาร  Psychological 

Bulletin ทั้งนี้ ในแวดวงจิตวิทยาถือกันว่าโครงการ

จิตวิทยาการบินนี้ เป็นหนึ่งในโครงการจิตวิทยา

ปร ะ ยุก ต์ที่ ป ร ะสบผลส า เ ร็ จอ ย่ างมาก ต่อมา

นักวิชาการอีกคนที่กล่าวถึงค า Competencies คือ 

White ในงานเขียนเล่มหนึ่งชื่อ “Motivation Re-

considered: The Concepts of Competence” 

ในปี ค.ศ.1959 งานเขียนนี้สะท้อนว่าความสามารถ

ของบุคคลที่จะปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมเพ่ือให้

เกิดผลลัพธ์ที่ดีในการท างานหรือการใช้ชีวิต โดยมี

แรงจูงใจเป็นแรงผลักดันเบื้องลึกของคนเป็นเรื่องที่
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ส าคัญมาก ทั้งนี้ ผมแนะน าให้ท่านผู้อ่านค้นความรู้

เ พ่ิม เ ติมจากงานเขียนเรื่ อง “Competency= 

สมรรถนะ เข้าใจ ใช้ เป็น เห็นผล” ของศิริรัตน์ 

พิ ริ ย ธ น า ลั ย แ ล ะ จุ ฑ า  เ ท พ หั ส ดิ น                      

ณ อยุธยา ปี 2553 เพ่ือลงรายละเอียดที่ผมจะ                 

ไม่กล่าวถึงในหนังสือเล่มน้ีครับ    

 ในปี ค.ศ.1960 จากบทความทางวิชาการของ

ศาสตราจารย์ David C. Mcclelland นักจิตวิทยา

แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard University) 

ซ่ึงได้น าเสนอไว้ว่าในการพิจารณาคุณลักษณะของ

บุคคลที่จะสร้างผลงานที่ดีเย่ียม (Excellent Per-

former) ให้กับองค์กรนั้นควรดูทั้งที่เป็นความรู้ 

ทักษะและคุณลักษณะของเขามากกว่าที่จะพิจารณา

เพียงความฉลาดทางสติปัญญา (IQ) เท่านั้น ต่อมา

ในปี ค.ศ.1970 McBer ซ่ึงได้ว่าจ้าง Mcclelland 

ท างานโครงการรับจ้างของ The US State De-

partment ในโครงการพัฒนาเครื่องมือในการ

คัดเลือกบุคลากรของรัฐในต าแหน่งงานหนึ่งมีชื่อว่า  

“Foreign Service Information Officer ห รื อ 

FSIOs”  บุคลากรต าแหน่งน้ีจะเป็นตัวแทนของ

ประเทศไปปฏิบัติกระจายอยู่ทั่วโลก จากเดิมที่ The 

US State Department มุ่งทดสอบทักษะที่จ าเป็น

ในการปฏิบัติงาน โดย Mcclelland ได้ท าการศึกษา
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เพ่ือหาค าตอบว่าท าไมบุคลากรที่ท างานในต าแหน่ง

เดียวกันจึงมีผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผล

การศึกษาพบว่าคนที่ท างานเก่งไม่ใช่คนที่เรียนเก่ง 

แต่ต้องใช้หลักการหรือองค์ความรู้ที่ตนมีอยู่เพ่ือให้

เป็นประโยชน์ต่อการท างานมากกว่า โดยเรียกบุคคล

นี้ว่าคนที่มีสมรรถนะตรงกับงาน  ทั้งนี้ เครื่องมือที่ 

Mcclelland พัฒ น า ขึ้ น นี้ ใ ช้ วิ ธี ก า ร ป ร ะ เ มิ น

พฤติกรรมตามสถานการณ์ด้วยการสัมภาษณ์ 

(Behavioral Event Interview-BEI) แล้วก าหนด

ออกมาเป็นพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงาน

ที่ดีที่เรียกว่า “Competence” (ภายหลังจะรู้จักกัน

แบบคุ้นหูกันว่า  “Competency”)  กระทั่ง ในปี 

ค.ศ.1973 ศาสตราจารย์ 

Mcclelland ได้น าเสนอ

แน วคิ ด เ รื่ อ ง นี้ ไ ว้ ใ น

บทคว ามของ เ ข าชื่ อ 

“Testing for Compe-

tence Rather than 

Intelligence” ใ น

ว า ร ส า ร  American 

Psychologist ง า น

เขียนนี้ย ้ าว่าสมรรถนะ

ข อ งบุ ค ค ล เ ป็ น สิ่ ง ที่

คาดหมายความส าเร็จ
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ของงานได้ดีกว่าการดู ที่ IQ และคนที่เรียนเก่งก็

ไม่ได้เป็นคนที่จะประสบความส าเร็จในการท างานทุก

คน แต่จะต้องเป็นคนที่สามารถประยุกต์ใช้หลักการ 

วิชาการหรือความรู้ที่ตนเองมีในการท างานให้ได้ผลดี 

ท า ไ ด้ แ บ บ นี้ จึ ง จ ะ เ รี ย ก ว่ า มี  “ส ม ร ร ถ น ะ 

(Competence)” อย่างท่ีองค์กรต้องการ ซ่ึง

ภายหลังต่อมาในปี ค.ศ.1993 นักวิชาการสองท่าน

คื อ  Spencer & Spencer ใ น ห นั ง สื อ 

“Competence at Work: Models for Superi-

or Performance”  ไ ด้ ต่ อ ย อ ด แ น ว น้ี ข อ ง 

Mcclelland อธิบายออกมาเป็นตัวแบบภูเขาน ้าแข็ง 

(Iceberg Model) เพ่ือน าเสนอเรื่องส่วนประกอบ

ของสมรรถนะ ซ่ึงผมจะอธิบายไว้นิดหน่อย ไปดู

ภาพ Iceberg Model กันครับ  

 

 

 

 

ภาพ Iceberg Model หรือตัวแบบภูเขาน า้แข็ง  

ที่มา : https://www.researchgate.net/figure/The-Iceberg-Model-

Spencer-1993_fig1_322149927 
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 ตัวแบบภูเขาน ้าแข็งหรือ Iceberg Model นี้ 

เราค่อนข้างคุ้นกันครับ เพราะมันคือแนวคิดที่

อธิบายถึงส่วนประกอบของ Competency ตาม

แนวคิดของ Spencer & Spencer ในงานเขียนที่

ผมกล่าวถึงก่อนหน้า สมรรถนะนั้นประกอบไปด้วย

ส่วนที่มองเห็น (เปรียบได้กับส่วนที่อยู่เหนือน ้าของ

ภูเขาน ้าแข็ง) เป็นส่วนที่มองเห็นและพัฒนาได้ง่าย 

ประกอบด้วย  ทักษะ (Skills) คือ ความสามารถใน

การท างานหนึ่งใดจากการใช้ร่างกาย และก าลัง

ความคิด เช่น ทักษะการพูด ทักษะการคิดวิเคราะห์ 

ทั ก ษ ะ ก า ร ว า ง แ ผ น  เ ป็ น ต้ น  ( 2 )  ค ว า ม รู้ 

(Knowledge) เป็นความเข้าใจและอธิบายสิ่งหนึ่ง

ใด ไ ด้ แล ะ เป็ น เ รื่ อ ง เฉพา ะ ด้ าน  เ ช่ น  ความรู้

คณิตศาสตร์ ความรู้ด้ านการใช้คอมพิวเตอร์              

เป็น ต้น กับอีกส่วนหนึ่งคือส่วนที่มองไม่ เห็น 

(เปรียบได้กับส่วนที่อยู่ใต้น ้าของภูเขาน ้าแข็ง) เป็น

ส่วนที่มองไม่เห็น อันเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาได้

ยาก แต่มันเป็นส่วนที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม

การแสดงออกของบุคคลอย่างมาก ส่วนนี้ ต ารา

หลายเล่มเรียกว่า คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

(Attribute) ซ่ึงประกอบด้วย (1) บทบาททางสังคม 

(Social Role) หรือบทบาท หน้ าที่  หรื อความ

รับผิดชอบที่ได้รับอิทธิพลค่านิยมที่แต่ละคนต้องการ

ให้สังคมรับรู้ตัวตนของแต่ละคนว่าเป็นอย่างไร เช่น 
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อยากให้คนอื่นมองว่าตนเองมีความเป็นผู้น าเมื่อ

ได้รับบทบาทผู้จัดการแผนก หัวหน้างานหรือหัวหน้า

ทีมบริหารโครงการ เป็นต้น (2) ภาพลักษณ์ส่วนตน 

(Self-image) เป็นเรื่องของทัศนคติ ค่านิยม และ

ความคิดเห็นที่บุคคลมีต่อภาพลักษณ์ของตนเอง 

หรือสิ่งท่ีแต่ละคนเชื่อว่า “ตนเองเป็น” เช่น การที่คน

มีความเชื่อว่าตนเองเป็นคนมีความมั่นใจในตัวเอง 

(Self Confidence) เป็นต้น (3) อุปนิสัย (Trait) 

เป็นบุคลิกลักษณะประจ าตัวที่อธิบายถึงแต่ละคนที่ใช้

ส าหรับตอบสนองต่อสถานการณ์ในชีวิตประจ าวัน

อยู่ตลอดจนเกิดความเคยชิน เช่น ลักษณะที่เป็นคน

ง่าย ๆ สบาย ๆ หรือเป็นคนที่มีความยืดหยุ่นผ่อน

ปรน เป็ น ต้น  แล ะ  (4 )  แรงจู ง ใจ  ( Motive)  

แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Intrinsic Drive) นี้ ที่

ท าให้เกิดพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายของ

แต่ละคน เช่น การต้ังเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ท้า

ทายความสามารถและพยายามท าให้ส าเร็จตามท่ี

ต้ังเป้าหมายนั้นไว้ เป็นต้น และสิ่งที่อยู่ใต้น ้านี้เองที่

วัดหรือประเมินได้ยาก ตามแนวทางของ Skills 

Matrix จึงสนใจประเมินส่วนบนของภูเขาน ้าแข็งก็

คือส่วนของความรู้และทักษะมากกว่านั่นเองครับ   

 ถัดมาราว 10 ปีที่  Mcclelland ได้น าเสนอ

ผลงานไว้ มีหนังสือเรื่องหน่ึงท่ีสนับสนุนเรื่องของ 
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Competency ที่ โ ด่ ง ดั ง กั น ม า ก คื อ  “The                

Competent Manager: A Model of Effective             

Performance” เขียนโดย Boyatzis หนังสือเล่มนี้

ล่ะครับที่ ใช้ค าว่า Competencies เยอะมาก และ

หนังสือเล่ืองชื่ออีกเล่มหนึ่งที่สนับสนุนเรื่องของ 

Competency ก็คืองานของ C.K.Prahalad และ 

Gary Hamel เ รื่ อ ง  “Competing for The               

Future” ซ่ึงได้แนะน าสิ่งที่เรียกว่าสมรรถนะหลัก

ขององค์กร (Core Competencies) ที่จะต้อง

ก าหนดไว้เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ

มิให้คู่แข่งเลียนแบบได้ ซ่ึงองค์กรต้องสร้างให้ได้ผล 

 ในประเทศไทย เท่าที่ค้นพบว่า Competency 

ได้รับการศึกษาและน ามาใช้กันต้ังแต่ช่วงใกล้กับ

วิกฤติการณ์ฟองสบู่แตกเมื่อปี 2540 หากข้อมูล          

ไม่ผิดพลาด น่าจะมีงานเขียนเล่มแรก ๆ ของ

ผู้เชี่ยวชาญด้านนี้ออกมาราวปี 2547 ซ่ึงก็แปลว่า 

Competency ได้รับความนิยมกันมาต้ังแต่ห้วง

เวลานั้น หนังสือพิมพ์ผู้จัดการรายสัปดาห์ฉบับเมื่อปี 

2548 น าเสนอไว้ ว่า Competency ไ ด้รับการ

น ามาใช้ในประเทศไทยกับบริษัทที่มีเครือข่ายข้ามชาติ

ก่อน และแพร่หลายไปยังบริษัทชั้นน าของประเทศ

ขณะนั้นเช่น ไทยธนาคาร ปูนซีเมนต์ไทยหรือ SCG 

ชินคอร์ปอเรชั่น และ ปตท. เป็นต้น และต่ืนตัวกัน
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มากในเวลาต่อมาในแวดวงข้าราชการพลเรือน น า

โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน หรือ

ส านักงาน ก.พ. ในช่วงหลังปี 2547 ได้ทดลองใช้

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลบนฐาน

ส ม ร ร ถ น ะ  ( Competency-based Human        

Resource Development) ในการสรรหาผู้บริหาร

ระดับสูง การก าหนดต้นแบบของข้าราชการเพ่ือ

พัฒนาสมรรถนะและประสิทธิผลของหน่วยงาน

ภาครัฐ รวมทั้งใช้ส าหรับการปรับปรุงระบบการ

จ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนภาครัฐท่ียึดโยงกับ

สมรรถนะด้วย     

 Competency มีความหมายหลากหลายมาก 

ผมขอกล่าวถึงผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความหมายของมัน

เริ่มจาก Mcclelland มองว่า Competency เป็น

ค ว า ม รู้  ( Knowledge)  ทั ก ษ ะ  ( Skills)  แ ล ะ

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (Attribute) ที่จ าเป็นใน

การปฏิบัติงานใดงานหนึ่งให้ประสบความส าเร็จและมี

ความโดดเด่นกว่าคนอื่น อีกท่านหนึ่งคือ Boyatzis 

มองว่า Competency เป็นคุณลักษณะที่มีผลต่อ

ผลการปฏิบัติงานท่ียอดเย่ียมออกมา (Superior 

Work Performance) และนอกเหนือจากทั้งสอง

ท่านก็มีผู้เชี่ยวชาญและนักวิชาการให้ความหมายของ 

Competency ไว้โดยสรุปแล้วมันคือความรู้ ทักษะ
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และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ที่ผลักดันให้บุคคล

หนึ่ งป ฏิบั ติ ง าน ให้บ รร ลุผลส า เ ร็ จตามหน้ าที่

รับผิดชอบและตามสถานการณ์ต่าง ๆ  

 สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศ

สหรัฐอ เมริก าหรือ  The Society for Human                 

Resource Management (SHRM) ส รุ ป ว่ า

สมรรถนะเป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Ability) หรือคุณลักษณะอย่างอื่น 

(Other Characteristics) เช่นอุปนิสัย (Traits) วิธี

คิด (Mindset) หรือทัศนคติ (Attitude) เป็นต้น 

เรียกรวมว่า “KSAO” ซ่ึงถูกก าหนดไว้ส าหรับ

บทบาทหน้าที่หนึ่งใดในอันที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหน้าที่นั้นท างานได้ประสบความส าเร็จ

หรือได้ผลลัพธ์อย่างที่คาดหวังไว้ โดย 

 ในปร ะ เทศไทย ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือนอธิบายไว้ว่า Competency เป็น

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากการมี

ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่

ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า

บุคคลอื่นหรือ  

 ส าหรั บผม Competency นั้ น เ ป็นความรู้  

ทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล 
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อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างประกอบกัน 

ส ม ร รถ น ะ ห รื อ  Competency นี้ มี ส่ ว น ท า ใ ห้

คนท างานคนหนึ่งสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จด้วย

ผลงานที่ เป็นเย่ียม หรือได้ผลงานตามมาตรฐาน

ออกมาแล้วแต่เราจะก าหนดกรอบพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานท่ีพึงประสงค์ออกมา และเราจะรู้ว่าบุคคล

มีสมรรถนะรายการหนึ่งใดหรือไม่ เราก็ต้องท าการ

วิเคราะห์ก่อนว่าต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ ต้องการให้มี

ความรู้  ทักษะหรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

(Attributes) ส าหรับการท างานในต าแหน่งน้ันเรื่อง

ใดบ้าง  และความรู้ ทักษะ หรือคุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมนั้น เราจะวัดหรือประเมินมันออกมา

อย่างไรเพ่ือคัดเลือก พัฒนาหรือด าเนินการบริหาร

ผลงานของคนท างานนั้น   โดยความรู้และทักษะก็วัด

หรือประเมินง่ายหน่อย แต่ถ้าเป็นคุณลักษณะเชิง

พฤติกรรม นั้นจะประเมินได้ยากมาก และก าหนดยาก

ด้วยเช่นกัน   

  ประเด็นที่น่ าสนใจมีอ ยู่ ว่ า ตกลงแล้วหนึ่ง

ร า ย ก า ร  Competency นั้ น  จ ะ เ ป็ น ค ว า ม รู้ 

(Knowledge) ก็ได้ เป็นทักษะ (Skills) ก็ได้ ความรู้

ประกอบทักษะก็ได้ หรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

(Attribute) ก็ได้ หรือว่าหนึ่งรายการ Competen-

cy จ ะ ต้ อ งป ร ะ ก อ บ ด้ วยคว าม รู้  ทั ก ษ ะ แ ล ะ
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คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม กันแน่ ท่านไม่งงนะครับ  

 บางท่านท่ีได้มีโอกาสเล่าให้ฟงั แชร์ว่าท่ีเรียนรู้

มาคือ Competency นั้น มันเป็นส่วนผสมของ

ความรู้ (Knowledge) ประกอบการมีทักษะ (Skill) 

ประกอบกับการมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

(Attribute) อยู่ในรายการ Competency หนึ่งใด 

ตัวอย่างเช่น สมรรถนะที่ชื่อว่า การท างานเป็นทีม 

เป็นต้น มันเป็นทั้งความรู้ เป็นทั้งทักษะและเป็นทั้ง

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในตัวของสมรรถนะเรื่อง

การท างานเป็นทีมนี้เลย  ซ่ึงส่วนตัวแล้วผมไม่ค่อย

เห็นด้วยกับการมองสมรรถนะเช่นนี้ครับ เพราะ

ความรู้ (Knowledge) ก็คือความสามารถในการ

อธิบายสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้จากที่ตัวเองจ าได้ ระลึกได้

หรือผ่านประสบการณ์เรื่องนั้นมา แตกต่างไปจาก

ทักษะ (Skill) ตรงที่ทักษะเป็นเรื่องของความช ่าชอง

คล่องแคล่วในการปฏิบัติ หรือบางทีเราก็บอกว่า

ทักษะเป็นเรื่องของความเชี่ยวชาญในการท างาน

หนึ่งใด ซ่ึงจะเป็นอีกเรื่องที่แตกต่างไปจากความรู้ 

เพราะความรู้จะไม่ถึงระดับของการลงมือปฏิบัติ 

แตกต่างไปจากทักษะ (ทักษะการท างาน) ตรงที่

ทักษะจะไปถึงการปฏิบัติโดยมีความรู้ในการท างาน

เป็นส่วนประกอบเสมอ และแตกต่างอย่างมากจาก

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม (Attribute) ตรงท่ี
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คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นเรื่องของแรงจูงใจ 

โลกทัศน์ ความคิดความอ่าน ทัศนคติหรือเจตคติ

ของบุคคลซ่ึงก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคคลหนึ่งใดออกมา แต่หากจะมองว่า สมรรถนะ

รายการหนึ่งใดนั้น อาจจะมี ตัวชี้ วัดพฤติกรรม 

(Behavioral Indicator) ท่ีเป็นความรู้ก็ได้ หรือบาง

ตัวชี้ วัดพฤติกรรมก็เป็นทักษะ และบางตัวชี้ วัด

พฤติกรรมของสมรรถนะหนึ่ง ๆ ก็อาจจะเป็น

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมก็อาจจะเป็นไปได้ แต่

รายการสมรรถนะท านองน้ีก็ดูจะงง ๆ หน่อย หาก

เป็นความรู้ก็ควรจะเป็นความรู้เรื่องหนึ่งใดไป หากจะ

เป็นทักษะ หรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ก็จะเป็น

เช่นน้ันไป ผมมองว่า แบบน้ีเข้าใจง่ายกว่าครับ  
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Chapter 2 

ประโยชน์ของ 

Competency                            


