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 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเสนอแนวทางในการสรางสมรรถนะของทรัพยากร
มนุษยในองคกรธุรกิจภายใตการเปล่ียนแปลงสูยุควิถีใหม สมรรถนะเปนเคร่ืองมือพ้ืนฐาน
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพสูงมีความสำคัญ
อยางย่ิงสำหรับองคกรในปจจุบัน เพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน การนำสมรรถนะ
มาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นจะชวยใหองคกรไดบุคลากรที่สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยบทความนี้จะวิเคราะหกลุมสมรรถนะ กำหนด
สมรรถนะทรัพยากรมนุษยในธุรกิจแตละกลุมสมรรถนะ โดยวิเคราะหลักษณะสมรรถนะ
ในแตละกลุม และสรุปผลคือ รูปแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยในธุรกิจภายใต
การเปลี่ยนแปลงสูยุควิถีใหม การดำเนินธุรกิจในอดีตจำเปนตองปรับตัวใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ต้ังแตลักษณะตลาด รูปแบบการแขงขัน รูปแบบการขาย 
ซึ่งบทความนี้อาศัยขอมูลทุติยภูมิจากเอกสารดานสมรรถนะทรัพยากรมนุษย โดยบูรณาการ
ขอมูลกับความรูทางทฤษฎี และสรุปเพ่ือเปนแนวทางสรางรูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษยใน
องคกรธุรกิจใหสอดคลองกับรูปแบบการดำเนินธุรกิจภายใตการเปลี่ยนแปลงสูยุควิถีใหม 
ซึ่งมีแนวทางในการสรางรูปแบบเพื่อพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย 8 ขั้นตอน
คำสำคัญ: การสรางสมรรถนะ, ทรัพยากรมนุษย, ชีวิตวิถีใหม

 แนวโนมการพัฒนาเศรษฐกิจยุคชีวิตวิถีใหมที่มีการใชเทคโนโลยีและการใชความรู
มาเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาองคกร ทำใหทุกธุรกิจตองเรงเตรียมความพรอมในการสรางระบบ
กลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหองคกรสามารถปรับตัวเพื่อกาวเขาสูยุคชีวิตวิถีใหม
ไดอยางเทาทันและรวดเร็ว เพ่ือเสริมสรางสมรรถนะและขีดความสามารถในการแขงขันของ
องคกรรวมถึงประเทศ  การพัฒนากำลังคนหรือทรัพยากรมนุษยถือเปนนโยบายหลักของ
ประเทศไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 พุทธศักราช 2560-2564 
โดยกำหนดยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนากำลังคนในภาคอุตสาหกรรมเพื่อรองรับ
การเติบโตของอุตสาหกรรมในอนาคต (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, ออนไลน, 2559) สงผลใหทุกองคกรตองตื่นตัวและตระหนักถึงการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมในการแขงขัน เพราะการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา 
ดังนั้นการจัดการธุรกิจในยุค COVID-19 หรือที่เรียกวายุค New Normal เขามาสู
ประเทศไทยและทั่วโลก จากผลของการระบาดสงผลตอทุกภาคสวนใหตองเปลี่ยนแปลง

ตนเองในเรื่องของการทำงาน สังคม รวมถึงการใชชีวิต การดำเนินธุรกิจจำเปนตองปรับตัว
บริหารจัดการธุรกิจในรูปแบบใหม มาลี บุญศิริพันธ (ไทยพีบีเอส (Thai PBS), ออนไลน, 2563) 
กลาววา คณะกรรมการบัญญัติศัพทนิเทศศาสตรราชบัณฑิตยสภาระบุวา ราชบัณฑิตยสภา
ไดบัญญัติศัพท “New Normal” วาหมายถึง ความปกติใหม และคำวา “ฐานวิถีชีวิตใหม” 
หมายถึง รูปแบบการดำเนินชีวิตอยางใหมที่แตกตางจากอดีต สงผลใหการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจำเปนตองปรับตัวตามไปดวย เพ่ือใหองคกรสามารถเติบโตในบริบทใหม
ไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป 
(next normal) จำเปนตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ มีความรู ความเชี่ยวชาญ กาวทัน
ความทันสมัยของเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปของโลก การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองมีการลงทุนและจำเปนตองเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหม เน่ืองจากปจจัยท่ีทำใหเกิดยุคชีวิตวิถีใหม เชน COVID-19 และการนำเทคโนโลยี
เขามามีบทบาทในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย จึงทำใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตองปรับตัวตามไปดวย เพราะคนคือหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรทุกองคกร และ
สอดรับกับกระแสโลกภายนอกเพ่ือใหทิศทางการดำเนินงานขององคกรเติบโตไดอยางเหมาะสม
ไมหยุดชะงัก ไมวาวิถีชีวิตจะเปลี่ยนไปอยางไร โดยเปาหมายในการพัฒนาคนในยุคชีวิต
วิถีใหมไปสูชีวิตวิถีถัดไปมี 3 ประการคือ การพัฒนาใหเปนคนเกง เปนคนดีที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม และเปนคนทีมี่ความสุขกับการทำงานในองคกร ซ่ึงสงผลตอเปาหมายของสังคม 
องคกร และประเทศชาติ ดวยเชนกัน
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 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเสนอแนวทางในการสรางสมรรถนะของทรัพยากร
มนุษยในองคกรธุรกิจภายใตการเปล่ียนแปลงสูยุควิถีใหม สมรรถนะเปนเคร่ืองมือพ้ืนฐาน
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพสูงมีความสำคัญ
อยางย่ิงสำหรับองคกรในปจจุบัน เพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน การนำสมรรถนะ
มาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นจะชวยใหองคกรไดบุคลากรที่สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยบทความนี้จะวิเคราะหกลุมสมรรถนะ กำหนด
สมรรถนะทรัพยากรมนุษยในธุรกิจแตละกลุมสมรรถนะ โดยวิเคราะหลักษณะสมรรถนะ
ในแตละกลุม และสรุปผลคือ รูปแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยในธุรกิจภายใต
การเปลี่ยนแปลงสูยุควิถีใหม การดำเนินธุรกิจในอดีตจำเปนตองปรับตัวใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ต้ังแตลักษณะตลาด รูปแบบการแขงขัน รูปแบบการขาย 
ซึ่งบทความนี้อาศัยขอมูลทุติยภูมิจากเอกสารดานสมรรถนะทรัพยากรมนุษย โดยบูรณาการ
ขอมูลกับความรูทางทฤษฎี และสรุปเพ่ือเปนแนวทางสรางรูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษยใน
องคกรธุรกิจใหสอดคลองกับรูปแบบการดำเนินธุรกิจภายใตการเปลี่ยนแปลงสูยุควิถีใหม 
ซึ่งมีแนวทางในการสรางรูปแบบเพื่อพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย 8 ขั้นตอน
คำสำคัญ: การสรางสมรรถนะ, ทรัพยากรมนุษย, ชีวิตวิถีใหม

ABSTRACT
 The objectives of this article were to propose the conceptual framework 
for human resources competency formulation in business organizations in 
the new normal era. Competency is a fundamental tool in managing 
human resources. A high management of human resources is very important 
to make organizations competitive. Adapting competency in managing 
helps the organizations make their human resources perform effectively. 
This article analyzed groups of competency and determine the competency 
for human resources in each competency group, the characteristic of each 
of which was analyzed. It was found that the forms of competency of the 
human resources must be corresponding to changing environments 
pertaining to forms of marketing, competiveness, and sales. This article 
was written up by integrating secondary data with theoretical knowledge. 
Then, the guideline to develop the framework in formulating the model 
consisting of 8 steps in the process of formulation was proposed.
Keywords: competency formulation, human resource, new normal.

บทนำ
 แนวโนมการพัฒนาเศรษฐกิจยุคชีวิตวิถีใหมที่มีการใชเทคโนโลยีและการใชความรู
มาเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาองคกร ทำใหทุกธุรกิจตองเรงเตรียมความพรอมในการสรางระบบ
กลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหองคกรสามารถปรับตัวเพื่อกาวเขาสูยุคชีวิตวิถีใหม
ไดอยางเทาทันและรวดเร็ว เพ่ือเสริมสรางสมรรถนะและขีดความสามารถในการแขงขันของ
องคกรรวมถึงประเทศ  การพัฒนากำลังคนหรือทรัพยากรมนุษยถือเปนนโยบายหลักของ
ประเทศไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 พุทธศักราช 2560-2564 
โดยกำหนดยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนากำลังคนในภาคอุตสาหกรรมเพื่อรองรับ
การเติบโตของอุตสาหกรรมในอนาคต (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, ออนไลน, 2559) สงผลใหทุกองคกรตองตื่นตัวและตระหนักถึงการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมในการแขงขัน เพราะการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา 
ดังนั้นการจัดการธุรกิจในยุค COVID-19 หรือที่เรียกวายุค New Normal เขามาสู
ประเทศไทยและทั่วโลก จากผลของการระบาดสงผลตอทุกภาคสวนใหตองเปลี่ยนแปลง

ตนเองในเรื่องของการทำงาน สังคม รวมถึงการใชชีวิต การดำเนินธุรกิจจำเปนตองปรับตัว
บริหารจัดการธุรกิจในรูปแบบใหม มาลี บุญศิริพันธ (ไทยพีบีเอส (Thai PBS), ออนไลน, 2563) 
กลาววา คณะกรรมการบัญญัติศัพทนิเทศศาสตรราชบัณฑิตยสภาระบุวา ราชบัณฑิตยสภา
ไดบัญญัติศัพท “New Normal” วาหมายถึง ความปกติใหม และคำวา “ฐานวิถีชีวิตใหม” 
หมายถึง รูปแบบการดำเนินชีวิตอยางใหมที่แตกตางจากอดีต สงผลใหการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจำเปนตองปรับตัวตามไปดวย เพ่ือใหองคกรสามารถเติบโตในบริบทใหม
ไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป 
(next normal) จำเปนตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ มีความรู ความเชี่ยวชาญ กาวทัน
ความทันสมัยของเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปของโลก การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองมีการลงทุนและจำเปนตองเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหม เน่ืองจากปจจัยท่ีทำใหเกิดยุคชีวิตวิถีใหม เชน COVID-19 และการนำเทคโนโลยี
เขามามีบทบาทในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย จึงทำใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตองปรับตัวตามไปดวย เพราะคนคือหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรทุกองคกร และ
สอดรับกับกระแสโลกภายนอกเพ่ือใหทิศทางการดำเนินงานขององคกรเติบโตไดอยางเหมาะสม
ไมหยุดชะงัก ไมวาวิถีชีวิตจะเปลี่ยนไปอยางไร โดยเปาหมายในการพัฒนาคนในยุคชีวิต
วิถีใหมไปสูชีวิตวิถีถัดไปมี 3 ประการคือ การพัฒนาใหเปนคนเกง เปนคนดีที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม และเปนคนทีมี่ความสุขกับการทำงานในองคกร ซ่ึงสงผลตอเปาหมายของสังคม 
องคกร และประเทศชาติ ดวยเชนกัน
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ปที่ 18 ฉบับที่ 3 เดือนมกราคม-เดือนมีนาคม 2565
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ปที่ 18 ฉบับที่ 4 เดือนเมษายน-เดือนมิถุนายน 2565

 แนวโนมการพัฒนาเศรษฐกิจยุคชีวิตวิถีใหมที่มีการใชเทคโนโลยีและการใชความรู
มาเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาองคกร ทำใหทุกธุรกิจตองเรงเตรียมความพรอมในการสรางระบบ
กลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหองคกรสามารถปรับตัวเพื่อกาวเขาสูยุคชีวิตวิถีใหม
ไดอยางเทาทันและรวดเร็ว เพ่ือเสริมสรางสมรรถนะและขีดความสามารถในการแขงขันของ
องคกรรวมถึงประเทศ  การพัฒนากำลังคนหรือทรัพยากรมนุษยถือเปนนโยบายหลักของ
ประเทศไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 พุทธศักราช 2560-2564 
โดยกำหนดยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนากำลังคนในภาคอุตสาหกรรมเพื่อรองรับ
การเติบโตของอุตสาหกรรมในอนาคต (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, ออนไลน, 2559) สงผลใหทุกองคกรตองตื่นตัวและตระหนักถึงการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมในการแขงขัน เพราะการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา 
ดังนั้นการจัดการธุรกิจในยุค COVID-19 หรือที่เรียกวายุค New Normal เขามาสู
ประเทศไทยและทั่วโลก จากผลของการระบาดสงผลตอทุกภาคสวนใหตองเปลี่ยนแปลง

วัตถุประสงค
 เพ่ือเสนอแนวทางในการสรางสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจภายใต
การเปลี่ยนแปลงสูยุควิถีใหม

 1.  ชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป (next normal)  รูปแบบการ
ใชชีวิตของผูคนทั่วโลกที่เปลี่ยนไปหลังวิกฤติ COVID-19 สะทอนใหเห็นเทรนดสำคัญ
ในอนาคต โดยเฉพาะการเปดรับเทคโนโลยี บริการดิจิทัลใหม ๆ รวมถึงแพลตฟอรม
ออนไลนซ่ึงตอบโจทยเร่ืองความสะดวกสบาย นำไปสูเทรนดการใชชีวิตแบบ Next Normal 
ที่เริ่มขยายตัวในวงกวาง พรอมทั้งมีบทบาทสำคัญตอชีวิตและระบบเศรษฐกิจในอนาคต 
พฤติกรรมของผูคนในยุควิถีถัดไปมีลักษณะ (กองบรรณาธิการ Bot Magazine, ออนไลน, 
2563) ดังนี้
 1) Stay-at-home Economy สถานการณการแพรระบาดอยางหนักของ 
COVID-19 สงผลใหวิถีการดำเนินชีวิตของผูคนทั่วโลกเปลี่ยนไป “บาน” จึงไมไดเปนแค 
“ที่อยูอาศัย” แตยังกลายเปนออฟฟศ หองประชุม สถานท่ีออกกำลังกาย หรือแมกระท่ัง
โรงภาพยนตร ซ่ึงกิจกรรมเหลาน้ีสามารถใชงานผานแพลตฟอรมออนไลนไดอยางสะดวกสบาย 
กอใหเกิดรูปแบบเศรษฐกิจที่เรียกวา Stay-at-home Economy เชน การพบปะสังสรรค
ผานแอปพลิเคชัน ธุรกิจ e-Commerce เทคโนโลยีการชอปปงผานประสบการณเสมือนจริง 
(virtual reality)
 2) Touchless Society การดำเนินชีวิตในโลกยุค Next Normal จะมุงเนนเรื่อง
ความปลอดภัยและสุขอนามัยเปนสำคัญ เทคโนโลยีจึงถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือ “ลดการสัมผัส” 
เชน รูปแบบการจายเงินแบบ e-Payment หรือแนวคิดการออกแบบพ้ืนท่ีธุรกิจท่ีสามารถ
ใหบริการลูกคาแบบปราศจากการสัมผัสใด ๆ แตจะใชเทคโนโลยีการสั่งงานดวยเสียง 
(voice recognition) หรือจำลองโลกเสมือนจริง (augmented reality) แทน

ตนเองในเรื่องของการทำงาน สังคม รวมถึงการใชชีวิต การดำเนินธุรกิจจำเปนตองปรับตัว
บริหารจัดการธุรกิจในรูปแบบใหม มาลี บุญศิริพันธ (ไทยพีบีเอส (Thai PBS), ออนไลน, 2563) 
กลาววา คณะกรรมการบัญญัติศัพทนิเทศศาสตรราชบัณฑิตยสภาระบุวา ราชบัณฑิตยสภา
ไดบัญญัติศัพท “New Normal” วาหมายถึง ความปกติใหม และคำวา “ฐานวิถีชีวิตใหม” 
หมายถึง รูปแบบการดำเนินชีวิตอยางใหมที่แตกตางจากอดีต สงผลใหการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจำเปนตองปรับตัวตามไปดวย เพ่ือใหองคกรสามารถเติบโตในบริบทใหม
ไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป 
(next normal) จำเปนตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ มีความรู ความเชี่ยวชาญ กาวทัน
ความทันสมัยของเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปของโลก การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองมีการลงทุนและจำเปนตองเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหม เน่ืองจากปจจัยท่ีทำใหเกิดยุคชีวิตวิถีใหม เชน COVID-19 และการนำเทคโนโลยี
เขามามีบทบาทในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย จึงทำใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตองปรับตัวตามไปดวย เพราะคนคือหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรทุกองคกร และ
สอดรับกับกระแสโลกภายนอกเพ่ือใหทิศทางการดำเนินงานขององคกรเติบโตไดอยางเหมาะสม
ไมหยุดชะงัก ไมวาวิถีชีวิตจะเปลี่ยนไปอยางไร โดยเปาหมายในการพัฒนาคนในยุคชีวิต
วิถีใหมไปสูชีวิตวิถีถัดไปมี 3 ประการคือ การพัฒนาใหเปนคนเกง เปนคนดีที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม และเปนคนทีมี่ความสุขกับการทำงานในองคกร ซ่ึงสงผลตอเปาหมายของสังคม 
องคกร และประเทศชาติ ดวยเชนกัน

 3) Regenerative Organic ประเด็นเรื่องความปลอดภัยและผลกระทบดาน
สิ่งแวดลอมถือเปนหัวใจสำคัญของโลกยุค Next Normal ดังน้ัน เทรนดหน่ึงท่ีจะฉายภาพ
ชัดขึ้นเรื่อย ๆ คือ มาตรฐานสินคาเกษตรท่ีเรียกวา “Regenerative Organic” ซ่ึงไมเพียง
ตองปลอดสารพิษและปราศจากการใชเมล็ดพันธุดัดแปลงเทานั้น แตยังครอบคลุมถึง
มาตรฐาน คุณภาพดิน การคุมครองสัตว คุณภาพชีวิตเกษตรกร ความยุติธรรมดานคาแรง 
รวมถึงระบบฟารมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมและชุมชน
 2.  สมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคกร  การจัดการทรัพยากรมนุษยน้ัน Wilson 
(cited in Boxall & Purcell, 2003, p. 1) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
วาหมายถึง การจัดการทุกอยางท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธของการจางคนทำงานในธุรกิจ 
มีความหมายครอบคลุมถึงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย ตั้งแตการกำหนด
ความตองการ การตอบสนองความตองการ การธำรงรักษาพัฒนา และสวัสดิการของ
ทรัพยากรมนุษย การจัดการทรัพยากรมนุษยจะทำใหองคกรไดบุคลากรที่มีลักษณะที่
สามารถทำงานขององคกรใหสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งองคกรจำเปนตองกำหนด
ลักษณะ ตลอดจนความสามารถของบุคลากรที่ตองการไวลวงหนา เพื่อสรรหาบุคลากร
ที่ตองการ 
 ท้ังน้ี ความสามารถ (capabilities) หมายถึง ส่ิงท่ีองคกรทำหรือตองทำเพ่ือใหภารกิจ
ขององคกรประสบผลสำเร็จ สวนสมรรถนะ (competency) มีการใหความหมายท่ีแตกตาง
กันไป เชน Ganesh Shermon (a partner of KPMG) (อางถึงใน สมบูรณ ศรีสมานุวัตร, 
2553, หนา 9) แบงความหมายของสมรรถนะเปน 2 ความหมาย คือ 1) ความสามารถของ
แตละบุคคลที ่สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที ่ร ับผิดชอบ  
2) คุณสมบัติท่ีบุคคลจำเปนตองมีเพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย Shermon 
จะยึดความหมายของสมรรถนะในความหมายที่ 2 มากกวา เนื่องจากมองวา หากจะให
ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จำเปนอยางยิ่งที่จะตองมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงาน 
และเมื่อมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานแลว ก็จะแสดงพฤติกรรมออกมา จากความหมาย
ขางตนนำมาเขียนเปนขั้นตอนความสัมพันธทางสมรรถนะกับผลลัพธที่องคกรตองการได
ดังภาพที่ 1
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ปที่ 18 ฉบับที่ 4 เดือนเมษายน-เดือนมิถุนายน 2565

 แนวโนมการพัฒนาเศรษฐกิจยุคชีวิตวิถีใหมที่มีการใชเทคโนโลยีและการใชความรู
มาเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาองคกร ทำใหทุกธุรกิจตองเรงเตรียมความพรอมในการสรางระบบ
กลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหองคกรสามารถปรับตัวเพื่อกาวเขาสูยุคชีวิตวิถีใหม
ไดอยางเทาทันและรวดเร็ว เพ่ือเสริมสรางสมรรถนะและขีดความสามารถในการแขงขันของ
องคกรรวมถึงประเทศ  การพัฒนากำลังคนหรือทรัพยากรมนุษยถือเปนนโยบายหลักของ
ประเทศไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 พุทธศักราช 2560-2564 
โดยกำหนดยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนากำลังคนในภาคอุตสาหกรรมเพื่อรองรับ
การเติบโตของอุตสาหกรรมในอนาคต (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, ออนไลน, 2559) สงผลใหทุกองคกรตองตื่นตัวและตระหนักถึงการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมในการแขงขัน เพราะการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา 
ดังนั้นการจัดการธุรกิจในยุค COVID-19 หรือที่เรียกวายุค New Normal เขามาสู
ประเทศไทยและทั่วโลก จากผลของการระบาดสงผลตอทุกภาคสวนใหตองเปลี่ยนแปลง

ชีวิตวิถีใหมและสมรรถนะทรัพยากรมนุษย
 1.  ชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป (next normal)  รูปแบบการ
ใชชีวิตของผูคนทั่วโลกที่เปลี่ยนไปหลังวิกฤติ COVID-19 สะทอนใหเห็นเทรนดสำคัญ
ในอนาคต โดยเฉพาะการเปดรับเทคโนโลยี บริการดิจิทัลใหม ๆ รวมถึงแพลตฟอรม
ออนไลนซ่ึงตอบโจทยเร่ืองความสะดวกสบาย นำไปสูเทรนดการใชชีวิตแบบ Next Normal 
ที่เริ่มขยายตัวในวงกวาง พรอมทั้งมีบทบาทสำคัญตอชีวิตและระบบเศรษฐกิจในอนาคต 
พฤติกรรมของผูคนในยุควิถีถัดไปมีลักษณะ (กองบรรณาธิการ Bot Magazine, ออนไลน, 
2563) ดังนี้
 1) Stay-at-home Economy สถานการณการแพรระบาดอยางหนักของ 
COVID-19 สงผลใหวิถีการดำเนินชีวิตของผูคนทั่วโลกเปลี่ยนไป “บาน” จึงไมไดเปนแค 
“ที่อยูอาศัย” แตยังกลายเปนออฟฟศ หองประชุม สถานท่ีออกกำลังกาย หรือแมกระท่ัง
โรงภาพยนตร ซ่ึงกิจกรรมเหลาน้ีสามารถใชงานผานแพลตฟอรมออนไลนไดอยางสะดวกสบาย 
กอใหเกิดรูปแบบเศรษฐกิจที่เรียกวา Stay-at-home Economy เชน การพบปะสังสรรค
ผานแอปพลิเคชัน ธุรกิจ e-Commerce เทคโนโลยีการชอปปงผานประสบการณเสมือนจริง 
(virtual reality)
 2) Touchless Society การดำเนินชีวิตในโลกยุค Next Normal จะมุงเนนเรื่อง
ความปลอดภัยและสุขอนามัยเปนสำคัญ เทคโนโลยีจึงถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือ “ลดการสัมผัส” 
เชน รูปแบบการจายเงินแบบ e-Payment หรือแนวคิดการออกแบบพ้ืนท่ีธุรกิจท่ีสามารถ
ใหบริการลูกคาแบบปราศจากการสัมผัสใด ๆ แตจะใชเทคโนโลยีการสั่งงานดวยเสียง 
(voice recognition) หรือจำลองโลกเสมือนจริง (augmented reality) แทน

วัตถุประสงคของการสรางสมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจภายใต

การเปลี่ยนแปลงในยุคชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป 

(next normal)
 1.  เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางสมรรถนะทรัพยากรมนุษย
 2.  เพื่อลดความเสี่ยงในการประกอบธุรกิจ
 3.  เพ่ือพัฒนาคุณภาพองคกรโดยการสรางสมรรถนะทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น

ตนเองในเรื่องของการทำงาน สังคม รวมถึงการใชชีวิต การดำเนินธุรกิจจำเปนตองปรับตัว
บริหารจัดการธุรกิจในรูปแบบใหม มาลี บุญศิริพันธ (ไทยพีบีเอส (Thai PBS), ออนไลน, 2563) 
กลาววา คณะกรรมการบัญญัติศัพทนิเทศศาสตรราชบัณฑิตยสภาระบุวา ราชบัณฑิตยสภา
ไดบัญญัติศัพท “New Normal” วาหมายถึง ความปกติใหม และคำวา “ฐานวิถีชีวิตใหม” 
หมายถึง รูปแบบการดำเนินชีวิตอยางใหมที่แตกตางจากอดีต สงผลใหการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจำเปนตองปรับตัวตามไปดวย เพ่ือใหองคกรสามารถเติบโตในบริบทใหม
ไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป 
(next normal) จำเปนตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ มีความรู ความเชี่ยวชาญ กาวทัน
ความทันสมัยของเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปของโลก การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองมีการลงทุนและจำเปนตองเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหม เน่ืองจากปจจัยท่ีทำใหเกิดยุคชีวิตวิถีใหม เชน COVID-19 และการนำเทคโนโลยี
เขามามีบทบาทในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย จึงทำใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตองปรับตัวตามไปดวย เพราะคนคือหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนองคกรทุกองคกร และ
สอดรับกับกระแสโลกภายนอกเพ่ือใหทิศทางการดำเนินงานขององคกรเติบโตไดอยางเหมาะสม
ไมหยุดชะงัก ไมวาวิถีชีวิตจะเปลี่ยนไปอยางไร โดยเปาหมายในการพัฒนาคนในยุคชีวิต
วิถีใหมไปสูชีวิตวิถีถัดไปมี 3 ประการคือ การพัฒนาใหเปนคนเกง เปนคนดีที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม และเปนคนทีมี่ความสุขกับการทำงานในองคกร ซ่ึงสงผลตอเปาหมายของสังคม 
องคกร และประเทศชาติ ดวยเชนกัน

 3) Regenerative Organic ประเด็นเรื่องความปลอดภัยและผลกระทบดาน
สิ่งแวดลอมถือเปนหัวใจสำคัญของโลกยุค Next Normal ดังน้ัน เทรนดหน่ึงท่ีจะฉายภาพ
ชัดขึ้นเรื่อย ๆ คือ มาตรฐานสินคาเกษตรท่ีเรียกวา “Regenerative Organic” ซ่ึงไมเพียง
ตองปลอดสารพิษและปราศจากการใชเมล็ดพันธุดัดแปลงเทานั้น แตยังครอบคลุมถึง
มาตรฐาน คุณภาพดิน การคุมครองสัตว คุณภาพชีวิตเกษตรกร ความยุติธรรมดานคาแรง 
รวมถึงระบบฟารมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมและชุมชน
 2.  สมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคกร  การจัดการทรัพยากรมนุษยน้ัน Wilson 
(cited in Boxall & Purcell, 2003, p. 1) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
วาหมายถึง การจัดการทุกอยางท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธของการจางคนทำงานในธุรกิจ 
มีความหมายครอบคลุมถึงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย ตั้งแตการกำหนด
ความตองการ การตอบสนองความตองการ การธำรงรักษาพัฒนา และสวัสดิการของ
ทรัพยากรมนุษย การจัดการทรัพยากรมนุษยจะทำใหองคกรไดบุคลากรที่มีลักษณะที่
สามารถทำงานขององคกรใหสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งองคกรจำเปนตองกำหนด
ลักษณะ ตลอดจนความสามารถของบุคลากรที่ตองการไวลวงหนา เพื่อสรรหาบุคลากร
ที่ตองการ 
 ท้ังน้ี ความสามารถ (capabilities) หมายถึง ส่ิงท่ีองคกรทำหรือตองทำเพ่ือใหภารกิจ
ขององคกรประสบผลสำเร็จ สวนสมรรถนะ (competency) มีการใหความหมายท่ีแตกตาง
กันไป เชน Ganesh Shermon (a partner of KPMG) (อางถึงใน สมบูรณ ศรีสมานุวัตร, 
2553, หนา 9) แบงความหมายของสมรรถนะเปน 2 ความหมาย คือ 1) ความสามารถของ
แตละบุคคลที ่สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที ่ร ับผิดชอบ  
2) คุณสมบัติท่ีบุคคลจำเปนตองมีเพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย Shermon 
จะยึดความหมายของสมรรถนะในความหมายที่ 2 มากกวา เนื่องจากมองวา หากจะให
ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จำเปนอยางยิ่งที่จะตองมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงาน 
และเมื่อมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานแลว ก็จะแสดงพฤติกรรมออกมา จากความหมาย
ขางตนนำมาเขียนเปนขั้นตอนความสัมพันธทางสมรรถนะกับผลลัพธที่องคกรตองการได
ดังภาพที่ 1



วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี 5

ปที่ 18 ฉบับที่ 3 เดือนมกราคม-เดือนมีนาคม 2565
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ปที่ 18 ฉบับที่ 4 เดือนเมษายน-เดือนมิถุนายน 2565

 1.  ชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป (next normal)  รูปแบบการ
ใชชีวิตของผูคนทั่วโลกที่เปลี่ยนไปหลังวิกฤติ COVID-19 สะทอนใหเห็นเทรนดสำคัญ
ในอนาคต โดยเฉพาะการเปดรับเทคโนโลยี บริการดิจิทัลใหม ๆ รวมถึงแพลตฟอรม
ออนไลนซ่ึงตอบโจทยเร่ืองความสะดวกสบาย นำไปสูเทรนดการใชชีวิตแบบ Next Normal 
ที่เริ่มขยายตัวในวงกวาง พรอมทั้งมีบทบาทสำคัญตอชีวิตและระบบเศรษฐกิจในอนาคต 
พฤติกรรมของผูคนในยุควิถีถัดไปมีลักษณะ (กองบรรณาธิการ Bot Magazine, ออนไลน, 
2563) ดังนี้
 1) Stay-at-home Economy สถานการณการแพรระบาดอยางหนักของ 
COVID-19 สงผลใหวิถีการดำเนินชีวิตของผูคนทั่วโลกเปลี่ยนไป “บาน” จึงไมไดเปนแค 
“ที่อยูอาศัย” แตยังกลายเปนออฟฟศ หองประชุม สถานท่ีออกกำลังกาย หรือแมกระท่ัง
โรงภาพยนตร ซ่ึงกิจกรรมเหลาน้ีสามารถใชงานผานแพลตฟอรมออนไลนไดอยางสะดวกสบาย 
กอใหเกิดรูปแบบเศรษฐกิจที่เรียกวา Stay-at-home Economy เชน การพบปะสังสรรค
ผานแอปพลิเคชัน ธุรกิจ e-Commerce เทคโนโลยีการชอปปงผานประสบการณเสมือนจริง 
(virtual reality)
 2) Touchless Society การดำเนินชีวิตในโลกยุค Next Normal จะมุงเนนเรื่อง
ความปลอดภัยและสุขอนามัยเปนสำคัญ เทคโนโลยีจึงถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือ “ลดการสัมผัส” 
เชน รูปแบบการจายเงินแบบ e-Payment หรือแนวคิดการออกแบบพ้ืนท่ีธุรกิจท่ีสามารถ
ใหบริการลูกคาแบบปราศจากการสัมผัสใด ๆ แตจะใชเทคโนโลยีการสั่งงานดวยเสียง 
(voice recognition) หรือจำลองโลกเสมือนจริง (augmented reality) แทน

 3) Regenerative Organic ประเด็นเรื่องความปลอดภัยและผลกระทบดาน
สิ่งแวดลอมถือเปนหัวใจสำคัญของโลกยุค Next Normal ดังน้ัน เทรนดหน่ึงท่ีจะฉายภาพ
ชัดขึ้นเรื่อย ๆ คือ มาตรฐานสินคาเกษตรท่ีเรียกวา “Regenerative Organic” ซ่ึงไมเพียง
ตองปลอดสารพิษและปราศจากการใชเมล็ดพันธุดัดแปลงเทานั้น แตยังครอบคลุมถึง
มาตรฐาน คุณภาพดิน การคุมครองสัตว คุณภาพชีวิตเกษตรกร ความยุติธรรมดานคาแรง 
รวมถึงระบบฟารมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมและชุมชน
 2.  สมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคกร  การจัดการทรัพยากรมนุษยน้ัน Wilson 
(cited in Boxall & Purcell, 2003, p. 1) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
วาหมายถึง การจัดการทุกอยางท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธของการจางคนทำงานในธุรกิจ 
มีความหมายครอบคลุมถึงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย ตั้งแตการกำหนด
ความตองการ การตอบสนองความตองการ การธำรงรักษาพัฒนา และสวัสดิการของ
ทรัพยากรมนุษย การจัดการทรัพยากรมนุษยจะทำใหองคกรไดบุคลากรที่มีลักษณะที่
สามารถทำงานขององคกรใหสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งองคกรจำเปนตองกำหนด
ลักษณะ ตลอดจนความสามารถของบุคลากรที่ตองการไวลวงหนา เพื่อสรรหาบุคลากร
ที่ตองการ 
 ท้ังน้ี ความสามารถ (capabilities) หมายถึง ส่ิงท่ีองคกรทำหรือตองทำเพ่ือใหภารกิจ
ขององคกรประสบผลสำเร็จ สวนสมรรถนะ (competency) มีการใหความหมายท่ีแตกตาง
กันไป เชน Ganesh Shermon (a partner of KPMG) (อางถึงใน สมบูรณ ศรีสมานุวัตร, 
2553, หนา 9) แบงความหมายของสมรรถนะเปน 2 ความหมาย คือ 1) ความสามารถของ
แตละบุคคลที ่สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที ่ร ับผิดชอบ  
2) คุณสมบัติท่ีบุคคลจำเปนตองมีเพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย Shermon 
จะยึดความหมายของสมรรถนะในความหมายที่ 2 มากกวา เนื่องจากมองวา หากจะให
ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จำเปนอยางยิ่งที่จะตองมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงาน 
และเมื่อมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานแลว ก็จะแสดงพฤติกรรมออกมา จากความหมาย
ขางตนนำมาเขียนเปนขั้นตอนความสัมพันธทางสมรรถนะกับผลลัพธที่องคกรตองการได
ดังภาพที่ 1

 ตัวแบบสมรรถนะ  ในการนำหลักการพัฒนาสมรรถนะมาใชงานในองคกรน้ัน จำเปน
อยางย่ิงท่ีตองสรางตัวแบบสมรรถนะเพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
พันธกิจ และกลยุทธของทั้งองคกร ดังนี้
 1) ตัวแบบทั่วไป โดยทั่วไปแลวการสรางตัวแบบสมรรถนะมักเร่ิมตนจากวิสัยทัศน 
หรือพันธกิจ หรือคานิยมหลักขององคกร จะใชตัวใดตัวหน่ึงหรือท้ังหมดรวมกันก็ได ข้ึนอยูกับ
วัตถุประสงคขององคกร
 2) ตัวแบบสมรรถนะหลัก เปนส่ิงท่ีเก่ียวของโดยตรงกับผลงานของแตละบุคคล และ
ผลประกอบการโดยรวมขององคกร Prahalad และ Hamel (อางถึงใน ปยะดา พิศาลบุตร, 
จิราวรรณ คงคลาย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, ออนไลน, 2559) ไดกลาวถึงสมรรถนะ
หลักวา องคกรจะมีความไดเปรียบในเชิงการแขงขันดวยการนำสมรรถนะเพียงไมกี่ตัวที่
สงผลกระทบตอสินคาท้ังหมดขององคกรมาใช และไดใหความหมายของสมรรถนะหลักไวคือ 
กลุมความรูทางดานเทคนิคท่ีเปนหัวใจขององคกรและกอใหเกิดความไดเปรียบทางดานการ
แขงขัน อีกทั้งเปนสิ่งที่ลอกเลียนแบบไดยาก สมรรถนะหลักจึงเปนสิ่งที่ทุกคนในองคกร
จะตองมีเหมือนกันเพ่ือขับเคล่ือนใหการดำเนินธุรกิจประสบความสำเร็จ และเปนสวนหน่ึง
ของวัฒนธรรมองคกร

 3) ตัวแบบสมรรถนะเชิงฟงกชัน หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูดำรง
ตำแหนงที่ควรจะมีในตำแหนงนั้น ๆ โดยกำหนดวาผูที่จะทำงานในตำแหนงนั้นควรมี
สมรรถนะใดท่ีสำคัญ เชน หากจะรับพนักงานขับรถยนตของบริษัท พนักงานควรจะรูเสนทาง
ในการขนสงของบริษัท 
 4) ตัวแบบสมรรถนะเชิงบริหาร คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีพูดถึงการเปนผูนำ 
โดยทั่วไปมักเปนสมรรถนะที่กำหนดสำหรับคนที่จะตองเปนผูบริหารหรือหัวหนางานวา
จะตองมีคุณสมบัติอยางไร เชน การวางแผน การนำเสนอ 
 5) ตัวแบบสมรรถนะเชิงสังคม คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่เนนในเรื่องของ
การทำงานรวมกันเพื่อการประสานงานกันดวยดี ซึ่งสมรรถนะนี้จะมุงความสัมพันธของ
คนในองคกรใหทำงานดวยกันอยางราบรื่น เชน การติดตอสื่อสาร มนุษยสัมพันธ 
 6) ตัวแบบสมรรถนะสวนบุคคล คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
ที่มีความสามารถพิเศษที่จะชวยเสริมใหการปฏิบัติงานสำเร็จไดดีเปนพิเศษ ในบางองคกร
อาจจะกำหนดสมรรถนะสวนบุคคลที่ควรจะมีในตำแหนงไวเปนพื้นฐานดวย 
 7) ตัวแบบสมรรถนะพ้ืนฐาน เปนคุณสมบัติของผูดำรงตำแหนงท่ีควรจะมีในตำแหนงงาน 
ซึ่งบุคคลที่อยูในตำแหนงงานตางกันอาจจะมีเหมือนกันหรืออาจจะไมจำเปนตองมีก็ได 
เปนคุณสมบัติท่ีชวยใหการดำเนินงานประสบผลสำเร็จ เปนสมรรถนะท่ีบุคลากรในองคกรควร
จะตองมีเหมือนกันทุกแผนก
 สรุปไดวาตัวแบบสมรรถนะมีหลายรูปแบบ การจะนำรูปแบบสมรรถนะใดไปใช
ยอมขึ้นอยูกับประเภทอุตสาหกรรมหรือประเภทธุรกิจ นอกจากนั้นยังตองพิจารณาวา
องคกรตองการใชบุคลากรดานใดในการขับเคล่ือนภารกิจขององคกรใหกาวหนาไปขางหนา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ
 องคประกอบการจัดทำกรอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย  ในการจัดทำกรอบ
สมรรถนะมักจะประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ (สุรพงษ มาลี, 2549, หนา 14 และ 
17-18) ไดแก การจัดกลุมของสมรรถนะ (cluster of competencies) เชน การบริการท่ีดี 
การทำงานเปนทีม การกำหนดประเภทและช่ือสมรรถนะ (competency name) โดยตอง
ระบุวาเปนสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำกลุมงานหรือสมรรถนะเฉพาะงาน การกำหนด
ความหมายและคำนิยามของสมรรถนะ (competency definition) ซ่ึงจะตองมีความชัดเจน
และขอบเขตที่แนนอน ระบุพฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก (key behavior) ซึ่งตอง
สามารถวัดได สังเกตได ระบุหนวยได และกำหนดระดับสมรรถนะ (competency level) 
ซึ่งพิจารณาจากโครงสรางองคประกอบวางานนั้นเปนงานในระดับใด เชน ระดับฝกหัด 

ระดับสูง ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับตน ระดับประยุกตใช ระดับชำนาญการ ระดับผูนำ 
โดยทั่วไปมักกำหนดระดับสมรรถนะเปน 5 ระดับ ดังตารางที่ 1
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ปที่ 18 ฉบับที่ 4 เดือนเมษายน-เดือนมิถุนายน 2565

 1.  ชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสูชีวิตวิถีถัดไป (next normal)  รูปแบบการ
ใชชีวิตของผูคนทั่วโลกที่เปลี่ยนไปหลังวิกฤติ COVID-19 สะทอนใหเห็นเทรนดสำคัญ
ในอนาคต โดยเฉพาะการเปดรับเทคโนโลยี บริการดิจิทัลใหม ๆ รวมถึงแพลตฟอรม
ออนไลนซ่ึงตอบโจทยเร่ืองความสะดวกสบาย นำไปสูเทรนดการใชชีวิตแบบ Next Normal 
ที่เริ่มขยายตัวในวงกวาง พรอมทั้งมีบทบาทสำคัญตอชีวิตและระบบเศรษฐกิจในอนาคต 
พฤติกรรมของผูคนในยุควิถีถัดไปมีลักษณะ (กองบรรณาธิการ Bot Magazine, ออนไลน, 
2563) ดังนี้
 1) Stay-at-home Economy สถานการณการแพรระบาดอยางหนักของ 
COVID-19 สงผลใหวิถีการดำเนินชีวิตของผูคนทั่วโลกเปลี่ยนไป “บาน” จึงไมไดเปนแค 
“ที่อยูอาศัย” แตยังกลายเปนออฟฟศ หองประชุม สถานท่ีออกกำลังกาย หรือแมกระท่ัง
โรงภาพยนตร ซ่ึงกิจกรรมเหลาน้ีสามารถใชงานผานแพลตฟอรมออนไลนไดอยางสะดวกสบาย 
กอใหเกิดรูปแบบเศรษฐกิจที่เรียกวา Stay-at-home Economy เชน การพบปะสังสรรค
ผานแอปพลิเคชัน ธุรกิจ e-Commerce เทคโนโลยีการชอปปงผานประสบการณเสมือนจริง 
(virtual reality)
 2) Touchless Society การดำเนินชีวิตในโลกยุค Next Normal จะมุงเนนเรื่อง
ความปลอดภัยและสุขอนามัยเปนสำคัญ เทคโนโลยีจึงถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือ “ลดการสัมผัส” 
เชน รูปแบบการจายเงินแบบ e-Payment หรือแนวคิดการออกแบบพ้ืนท่ีธุรกิจท่ีสามารถ
ใหบริการลูกคาแบบปราศจากการสัมผัสใด ๆ แตจะใชเทคโนโลยีการสั่งงานดวยเสียง 
(voice recognition) หรือจำลองโลกเสมือนจริง (augmented reality) แทน

 3) Regenerative Organic ประเด็นเรื่องความปลอดภัยและผลกระทบดาน
สิ่งแวดลอมถือเปนหัวใจสำคัญของโลกยุค Next Normal ดังน้ัน เทรนดหน่ึงท่ีจะฉายภาพ
ชัดขึ้นเรื่อย ๆ คือ มาตรฐานสินคาเกษตรท่ีเรียกวา “Regenerative Organic” ซ่ึงไมเพียง
ตองปลอดสารพิษและปราศจากการใชเมล็ดพันธุดัดแปลงเทานั้น แตยังครอบคลุมถึง
มาตรฐาน คุณภาพดิน การคุมครองสัตว คุณภาพชีวิตเกษตรกร ความยุติธรรมดานคาแรง 
รวมถึงระบบฟารมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมและชุมชน
 2.  สมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคกร  การจัดการทรัพยากรมนุษยน้ัน Wilson 
(cited in Boxall & Purcell, 2003, p. 1) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
วาหมายถึง การจัดการทุกอยางท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธของการจางคนทำงานในธุรกิจ 
มีความหมายครอบคลุมถึงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย ตั้งแตการกำหนด
ความตองการ การตอบสนองความตองการ การธำรงรักษาพัฒนา และสวัสดิการของ
ทรัพยากรมนุษย การจัดการทรัพยากรมนุษยจะทำใหองคกรไดบุคลากรที่มีลักษณะที่
สามารถทำงานขององคกรใหสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งองคกรจำเปนตองกำหนด
ลักษณะ ตลอดจนความสามารถของบุคลากรที่ตองการไวลวงหนา เพื่อสรรหาบุคลากร
ที่ตองการ 
 ท้ังน้ี ความสามารถ (capabilities) หมายถึง ส่ิงท่ีองคกรทำหรือตองทำเพ่ือใหภารกิจ
ขององคกรประสบผลสำเร็จ สวนสมรรถนะ (competency) มีการใหความหมายท่ีแตกตาง
กันไป เชน Ganesh Shermon (a partner of KPMG) (อางถึงใน สมบูรณ ศรีสมานุวัตร, 
2553, หนา 9) แบงความหมายของสมรรถนะเปน 2 ความหมาย คือ 1) ความสามารถของ
แตละบุคคลที ่สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที ่ร ับผิดชอบ  
2) คุณสมบัติท่ีบุคคลจำเปนตองมีเพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย Shermon 
จะยึดความหมายของสมรรถนะในความหมายที่ 2 มากกวา เนื่องจากมองวา หากจะให
ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จำเปนอยางยิ่งที่จะตองมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงาน 
และเมื่อมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานแลว ก็จะแสดงพฤติกรรมออกมา จากความหมาย
ขางตนนำมาเขียนเปนขั้นตอนความสัมพันธทางสมรรถนะกับผลลัพธที่องคกรตองการได
ดังภาพที่ 1

 ตัวแบบสมรรถนะ  ในการนำหลักการพัฒนาสมรรถนะมาใชงานในองคกรน้ัน จำเปน
อยางย่ิงท่ีตองสรางตัวแบบสมรรถนะเพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
พันธกิจ และกลยุทธของทั้งองคกร ดังนี้
 1) ตัวแบบทั่วไป โดยทั่วไปแลวการสรางตัวแบบสมรรถนะมักเร่ิมตนจากวิสัยทัศน 
หรือพันธกิจ หรือคานิยมหลักขององคกร จะใชตัวใดตัวหน่ึงหรือท้ังหมดรวมกันก็ได ข้ึนอยูกับ
วัตถุประสงคขององคกร
 2) ตัวแบบสมรรถนะหลัก เปนส่ิงท่ีเก่ียวของโดยตรงกับผลงานของแตละบุคคล และ
ผลประกอบการโดยรวมขององคกร Prahalad และ Hamel (อางถึงใน ปยะดา พิศาลบุตร, 
จิราวรรณ คงคลาย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, ออนไลน, 2559) ไดกลาวถึงสมรรถนะ
หลักวา องคกรจะมีความไดเปรียบในเชิงการแขงขันดวยการนำสมรรถนะเพียงไมกี่ตัวที่
สงผลกระทบตอสินคาท้ังหมดขององคกรมาใช และไดใหความหมายของสมรรถนะหลักไวคือ 
กลุมความรูทางดานเทคนิคท่ีเปนหัวใจขององคกรและกอใหเกิดความไดเปรียบทางดานการ
แขงขัน อีกทั้งเปนสิ่งที่ลอกเลียนแบบไดยาก สมรรถนะหลักจึงเปนสิ่งที่ทุกคนในองคกร
จะตองมีเหมือนกันเพ่ือขับเคล่ือนใหการดำเนินธุรกิจประสบความสำเร็จ และเปนสวนหน่ึง
ของวัฒนธรรมองคกร

Individual's competency
สมรรถนะแตละบุคคล

Competency lead to a behavior
สมรรถนะท่ีนำไปสูพฤติกรรมบุคคล

Behavior for job completion
พฤติกรรมการทำงาน

Organization performance
ประสิทธิภาพขององคกร

ภาพที่ 1  สมรรถนะที่นำไปสูพฤติกรรมการทำงานและประสิทธิภาพองคกร 

      (สมบูรณ ศรีสมานุวัตร, 2553)

 3) ตัวแบบสมรรถนะเชิงฟงกชัน หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูดำรง
ตำแหนงที่ควรจะมีในตำแหนงนั้น ๆ โดยกำหนดวาผูที่จะทำงานในตำแหนงนั้นควรมี
สมรรถนะใดท่ีสำคัญ เชน หากจะรับพนักงานขับรถยนตของบริษัท พนักงานควรจะรูเสนทาง
ในการขนสงของบริษัท 
 4) ตัวแบบสมรรถนะเชิงบริหาร คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีพูดถึงการเปนผูนำ 
โดยทั่วไปมักเปนสมรรถนะที่กำหนดสำหรับคนที่จะตองเปนผูบริหารหรือหัวหนางานวา
จะตองมีคุณสมบัติอยางไร เชน การวางแผน การนำเสนอ 
 5) ตัวแบบสมรรถนะเชิงสังคม คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่เนนในเรื่องของ
การทำงานรวมกันเพื่อการประสานงานกันดวยดี ซึ่งสมรรถนะนี้จะมุงความสัมพันธของ
คนในองคกรใหทำงานดวยกันอยางราบรื่น เชน การติดตอสื่อสาร มนุษยสัมพันธ 
 6) ตัวแบบสมรรถนะสวนบุคคล คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
ที่มีความสามารถพิเศษที่จะชวยเสริมใหการปฏิบัติงานสำเร็จไดดีเปนพิเศษ ในบางองคกร
อาจจะกำหนดสมรรถนะสวนบุคคลที่ควรจะมีในตำแหนงไวเปนพื้นฐานดวย 
 7) ตัวแบบสมรรถนะพ้ืนฐาน เปนคุณสมบัติของผูดำรงตำแหนงท่ีควรจะมีในตำแหนงงาน 
ซึ่งบุคคลที่อยูในตำแหนงงานตางกันอาจจะมีเหมือนกันหรืออาจจะไมจำเปนตองมีก็ได 
เปนคุณสมบัติท่ีชวยใหการดำเนินงานประสบผลสำเร็จ เปนสมรรถนะท่ีบุคลากรในองคกรควร
จะตองมีเหมือนกันทุกแผนก
 สรุปไดวาตัวแบบสมรรถนะมีหลายรูปแบบ การจะนำรูปแบบสมรรถนะใดไปใช
ยอมขึ้นอยูกับประเภทอุตสาหกรรมหรือประเภทธุรกิจ นอกจากนั้นยังตองพิจารณาวา
องคกรตองการใชบุคลากรดานใดในการขับเคล่ือนภารกิจขององคกรใหกาวหนาไปขางหนา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ
 องคประกอบการจัดทำกรอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย  ในการจัดทำกรอบ
สมรรถนะมักจะประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ (สุรพงษ มาลี, 2549, หนา 14 และ 
17-18) ไดแก การจัดกลุมของสมรรถนะ (cluster of competencies) เชน การบริการท่ีดี 
การทำงานเปนทีม การกำหนดประเภทและช่ือสมรรถนะ (competency name) โดยตอง
ระบุวาเปนสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำกลุมงานหรือสมรรถนะเฉพาะงาน การกำหนด
ความหมายและคำนิยามของสมรรถนะ (competency definition) ซ่ึงจะตองมีความชัดเจน
และขอบเขตที่แนนอน ระบุพฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก (key behavior) ซึ่งตอง
สามารถวัดได สังเกตได ระบุหนวยได และกำหนดระดับสมรรถนะ (competency level) 
ซึ่งพิจารณาจากโครงสรางองคประกอบวางานนั้นเปนงานในระดับใด เชน ระดับฝกหัด 

ระดับสูง ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับตน ระดับประยุกตใช ระดับชำนาญการ ระดับผูนำ 
โดยทั่วไปมักกำหนดระดับสมรรถนะเปน 5 ระดับ ดังตารางที่ 1



วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี 7

ปที่ 18 ฉบับที่ 3 เดือนมกราคม-เดือนมีนาคม 2565

วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี203

ปที่ 18 ฉบับที่ 4 เดือนเมษายน-เดือนมิถุนายน 2565

 ตัวแบบสมรรถนะ  ในการนำหลักการพัฒนาสมรรถนะมาใชงานในองคกรน้ัน จำเปน
อยางย่ิงท่ีตองสรางตัวแบบสมรรถนะเพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
พันธกิจ และกลยุทธของทั้งองคกร ดังนี้
 1) ตัวแบบทั่วไป โดยทั่วไปแลวการสรางตัวแบบสมรรถนะมักเร่ิมตนจากวิสัยทัศน 
หรือพันธกิจ หรือคานิยมหลักขององคกร จะใชตัวใดตัวหน่ึงหรือท้ังหมดรวมกันก็ได ข้ึนอยูกับ
วัตถุประสงคขององคกร
 2) ตัวแบบสมรรถนะหลัก เปนส่ิงท่ีเก่ียวของโดยตรงกับผลงานของแตละบุคคล และ
ผลประกอบการโดยรวมขององคกร Prahalad และ Hamel (อางถึงใน ปยะดา พิศาลบุตร, 
จิราวรรณ คงคลาย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, ออนไลน, 2559) ไดกลาวถึงสมรรถนะ
หลักวา องคกรจะมีความไดเปรียบในเชิงการแขงขันดวยการนำสมรรถนะเพียงไมกี่ตัวที่
สงผลกระทบตอสินคาท้ังหมดขององคกรมาใช และไดใหความหมายของสมรรถนะหลักไวคือ 
กลุมความรูทางดานเทคนิคท่ีเปนหัวใจขององคกรและกอใหเกิดความไดเปรียบทางดานการ
แขงขัน อีกทั้งเปนสิ่งที่ลอกเลียนแบบไดยาก สมรรถนะหลักจึงเปนสิ่งที่ทุกคนในองคกร
จะตองมีเหมือนกันเพ่ือขับเคล่ือนใหการดำเนินธุรกิจประสบความสำเร็จ และเปนสวนหน่ึง
ของวัฒนธรรมองคกร

 3) ตัวแบบสมรรถนะเชิงฟงกชัน หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูดำรง
ตำแหนงที่ควรจะมีในตำแหนงนั้น ๆ โดยกำหนดวาผูที่จะทำงานในตำแหนงนั้นควรมี
สมรรถนะใดท่ีสำคัญ เชน หากจะรับพนักงานขับรถยนตของบริษัท พนักงานควรจะรูเสนทาง
ในการขนสงของบริษัท 
 4) ตัวแบบสมรรถนะเชิงบริหาร คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีพูดถึงการเปนผูนำ 
โดยทั่วไปมักเปนสมรรถนะที่กำหนดสำหรับคนที่จะตองเปนผูบริหารหรือหัวหนางานวา
จะตองมีคุณสมบัติอยางไร เชน การวางแผน การนำเสนอ 
 5) ตัวแบบสมรรถนะเชิงสังคม คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่เนนในเรื่องของ
การทำงานรวมกันเพื่อการประสานงานกันดวยดี ซึ่งสมรรถนะนี้จะมุงความสัมพันธของ
คนในองคกรใหทำงานดวยกันอยางราบรื่น เชน การติดตอสื่อสาร มนุษยสัมพันธ 
 6) ตัวแบบสมรรถนะสวนบุคคล คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
ที่มีความสามารถพิเศษที่จะชวยเสริมใหการปฏิบัติงานสำเร็จไดดีเปนพิเศษ ในบางองคกร
อาจจะกำหนดสมรรถนะสวนบุคคลที่ควรจะมีในตำแหนงไวเปนพื้นฐานดวย 
 7) ตัวแบบสมรรถนะพ้ืนฐาน เปนคุณสมบัติของผูดำรงตำแหนงท่ีควรจะมีในตำแหนงงาน 
ซึ่งบุคคลที่อยูในตำแหนงงานตางกันอาจจะมีเหมือนกันหรืออาจจะไมจำเปนตองมีก็ได 
เปนคุณสมบัติท่ีชวยใหการดำเนินงานประสบผลสำเร็จ เปนสมรรถนะท่ีบุคลากรในองคกรควร
จะตองมีเหมือนกันทุกแผนก
 สรุปไดวาตัวแบบสมรรถนะมีหลายรูปแบบ การจะนำรูปแบบสมรรถนะใดไปใช
ยอมขึ้นอยูกับประเภทอุตสาหกรรมหรือประเภทธุรกิจ นอกจากนั้นยังตองพิจารณาวา
องคกรตองการใชบุคลากรดานใดในการขับเคล่ือนภารกิจขององคกรใหกาวหนาไปขางหนา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ
 องคประกอบการจัดทำกรอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย  ในการจัดทำกรอบ
สมรรถนะมักจะประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ (สุรพงษ มาลี, 2549, หนา 14 และ 
17-18) ไดแก การจัดกลุมของสมรรถนะ (cluster of competencies) เชน การบริการท่ีดี 
การทำงานเปนทีม การกำหนดประเภทและช่ือสมรรถนะ (competency name) โดยตอง
ระบุวาเปนสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำกลุมงานหรือสมรรถนะเฉพาะงาน การกำหนด
ความหมายและคำนิยามของสมรรถนะ (competency definition) ซ่ึงจะตองมีความชัดเจน
และขอบเขตที่แนนอน ระบุพฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก (key behavior) ซึ่งตอง
สามารถวัดได สังเกตได ระบุหนวยได และกำหนดระดับสมรรถนะ (competency level) 
ซึ่งพิจารณาจากโครงสรางองคประกอบวางานนั้นเปนงานในระดับใด เชน ระดับฝกหัด 

ระดับสูง ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับตน ระดับประยุกตใช ระดับชำนาญการ ระดับผูนำ 
โดยทั่วไปมักกำหนดระดับสมรรถนะเปน 5 ระดับ ดังตารางที่ 1



วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรีX

ปที่ 18 ฉบับที่ 3 เดือนมกราคม-เดือนมีนาคม 2565

วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี 204

ปที่ 18 ฉบับที่ 4 เดือนเมษายน-เดือนมิถุนายน 2565

 ตัวแบบสมรรถนะ  ในการนำหลักการพัฒนาสมรรถนะมาใชงานในองคกรน้ัน จำเปน
อยางย่ิงท่ีตองสรางตัวแบบสมรรถนะเพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
พันธกิจ และกลยุทธของทั้งองคกร ดังนี้
 1) ตัวแบบทั่วไป โดยทั่วไปแลวการสรางตัวแบบสมรรถนะมักเร่ิมตนจากวิสัยทัศน 
หรือพันธกิจ หรือคานิยมหลักขององคกร จะใชตัวใดตัวหน่ึงหรือท้ังหมดรวมกันก็ได ข้ึนอยูกับ
วัตถุประสงคขององคกร
 2) ตัวแบบสมรรถนะหลัก เปนส่ิงท่ีเก่ียวของโดยตรงกับผลงานของแตละบุคคล และ
ผลประกอบการโดยรวมขององคกร Prahalad และ Hamel (อางถึงใน ปยะดา พิศาลบุตร, 
จิราวรรณ คงคลาย และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, ออนไลน, 2559) ไดกลาวถึงสมรรถนะ
หลักวา องคกรจะมีความไดเปรียบในเชิงการแขงขันดวยการนำสมรรถนะเพียงไมกี่ตัวที่
สงผลกระทบตอสินคาท้ังหมดขององคกรมาใช และไดใหความหมายของสมรรถนะหลักไวคือ 
กลุมความรูทางดานเทคนิคท่ีเปนหัวใจขององคกรและกอใหเกิดความไดเปรียบทางดานการ
แขงขัน อีกทั้งเปนสิ่งที่ลอกเลียนแบบไดยาก สมรรถนะหลักจึงเปนสิ่งที่ทุกคนในองคกร
จะตองมีเหมือนกันเพ่ือขับเคล่ือนใหการดำเนินธุรกิจประสบความสำเร็จ และเปนสวนหน่ึง
ของวัฒนธรรมองคกร

 3) ตัวแบบสมรรถนะเชิงฟงกชัน หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูดำรง
ตำแหนงที่ควรจะมีในตำแหนงนั้น ๆ โดยกำหนดวาผูที่จะทำงานในตำแหนงนั้นควรมี
สมรรถนะใดท่ีสำคัญ เชน หากจะรับพนักงานขับรถยนตของบริษัท พนักงานควรจะรูเสนทาง
ในการขนสงของบริษัท 
 4) ตัวแบบสมรรถนะเชิงบริหาร คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีพูดถึงการเปนผูนำ 
โดยทั่วไปมักเปนสมรรถนะที่กำหนดสำหรับคนที่จะตองเปนผูบริหารหรือหัวหนางานวา
จะตองมีคุณสมบัติอยางไร เชน การวางแผน การนำเสนอ 
 5) ตัวแบบสมรรถนะเชิงสังคม คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่เนนในเรื่องของ
การทำงานรวมกันเพื่อการประสานงานกันดวยดี ซึ่งสมรรถนะนี้จะมุงความสัมพันธของ
คนในองคกรใหทำงานดวยกันอยางราบรื่น เชน การติดตอสื่อสาร มนุษยสัมพันธ 
 6) ตัวแบบสมรรถนะสวนบุคคล คือคุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
ที่มีความสามารถพิเศษที่จะชวยเสริมใหการปฏิบัติงานสำเร็จไดดีเปนพิเศษ ในบางองคกร
อาจจะกำหนดสมรรถนะสวนบุคคลที่ควรจะมีในตำแหนงไวเปนพื้นฐานดวย 
 7) ตัวแบบสมรรถนะพ้ืนฐาน เปนคุณสมบัติของผูดำรงตำแหนงท่ีควรจะมีในตำแหนงงาน 
ซึ่งบุคคลที่อยูในตำแหนงงานตางกันอาจจะมีเหมือนกันหรืออาจจะไมจำเปนตองมีก็ได 
เปนคุณสมบัติท่ีชวยใหการดำเนินงานประสบผลสำเร็จ เปนสมรรถนะท่ีบุคลากรในองคกรควร
จะตองมีเหมือนกันทุกแผนก
 สรุปไดวาตัวแบบสมรรถนะมีหลายรูปแบบ การจะนำรูปแบบสมรรถนะใดไปใช
ยอมขึ้นอยูกับประเภทอุตสาหกรรมหรือประเภทธุรกิจ นอกจากนั้นยังตองพิจารณาวา
องคกรตองการใชบุคลากรดานใดในการขับเคล่ือนภารกิจขององคกรใหกาวหนาไปขางหนา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ
 องคประกอบการจัดทำกรอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย  ในการจัดทำกรอบ
สมรรถนะมักจะประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ (สุรพงษ มาลี, 2549, หนา 14 และ 
17-18) ไดแก การจัดกลุมของสมรรถนะ (cluster of competencies) เชน การบริการท่ีดี 
การทำงานเปนทีม การกำหนดประเภทและช่ือสมรรถนะ (competency name) โดยตอง
ระบุวาเปนสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำกลุมงานหรือสมรรถนะเฉพาะงาน การกำหนด
ความหมายและคำนิยามของสมรรถนะ (competency definition) ซ่ึงจะตองมีความชัดเจน
และขอบเขตที่แนนอน ระบุพฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก (key behavior) ซึ่งตอง
สามารถวัดได สังเกตได ระบุหนวยได และกำหนดระดับสมรรถนะ (competency level) 
ซึ่งพิจารณาจากโครงสรางองคประกอบวางานนั้นเปนงานในระดับใด เชน ระดับฝกหัด 

ระดับสูง ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับตน ระดับประยุกตใช ระดับชำนาญการ ระดับผูนำ 
โดยทั่วไปมักกำหนดระดับสมรรถนะเปน 5 ระดับ ดังตารางที่ 1

 กระบวนการจัดทำตัวแบบสมรรถนะ  ในทางปฏิบัติวิธีการกำหนดตัวแบบกรอบ
สมรรถนะมักจะเริ่มตนจากการพิจารณาเปาหมายหลักขององคกรกอน จากนั้นจึงระบุ
สมรรถนะหลักที่จำเปนสำหรับการบรรลุเปาหมายดังกลาว (core competency) โดย
เปรียบเทียบกับแผนยุทธศาสตรวา ถาองคกรตองการจะเติบโต กลยุทธขององคกรจะตองมี
อะไรบาง ตองใชความรู ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมของคนในองคกรอยางไร
จึงจะบรรลุเปาหมายหรือวิสัยทัศนที่วางไว จากน้ันจึงจัดทำสมรรถนะของผูปฏิบัติงานหรือ
ผูที่ดำรงตำแหนงงาน โดยตองวิเคราะหงานนั้น (job analysis) และในขั้นตอนสุดทาย
จะนำทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะของผูปฏิบัติงานไปกำหนดเปนกลุมของสมรรถนะ 
จัดทำระดับความสามารถ สุดทายกำหนดเปนตัวแบบสมรรถนะของผูปฏิบัติงานและนำไป
ประยุกตใชงาน ดังภาพที่ 2

ตารางที่ 1  ระดับสมรรถนะ

1. Basic level ระดับพื้นฐาน

2. Intermediate level ระดับกลาง

3. Experience level ระดับชำนาญการ

4. Advanced level ระดับสูง

5. Expert ระดับผูเชี่ยวชาญ

(สุรพงษ มาลี, 2549)

ทำงานภายใตการดูแล

ทำงานตามคำสั่ง

ทำงานตามประสบการณ

หัวหนากลุม

ผูกำหนดนโยบาย
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ภาพที่ 2  ลำดับขั้นตอนการจัดทำตัวแบบสมรรถนะของผูปฏิบัติงาน 
     (Soderquist et al., Online, 2010)

แนวทางการพัฒนารูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษยสำหรับองคกรธุรกิจ

ภายใตการเปลี ่ยนแปลงในยุคชีวิตวิถีใหม (new normal) ไปสู ชีวิต

วิถีถัดไป (next normal)

 จากการศึกษาการสรางตัวแบบของสมรรถนะ สามารถนำมาประยุกตใชในการสราง
ตัวแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยสำหรับองคกรธุรกิจภายใตการเปลี่ยนแปลงได 
ซึ่งในการจัดทำรูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษยนั้น ฝายทรัพยากรมนุษยขององคกร
จะเปนผูจัดทำโดยจัดทำรูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย จัดกลุมสมรรถนะทางทรัพยากร
ตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร กำหนดคำอธิบายลักษณะงานในกลุมของ
สมรรถนะ วิเคราะหชองวางของคำอธิบายลักษณะงานกับสมรรถนะที่กำหนด สัมภาษณ
แบบเจาะลึกผูที่มีผลงานดีเดนซึ่งทำงานประสบผลดี มีประสิทธิภาพ รวมถึงขอเสนอแนะ
ที่ควรมีเพิ่มเติมเพื่อใหมีผลงานดียิ่งขึ้นหรือเพิ่มสมรรถนะในการทำงานได วิเคราะหผล
การสัมภาษณแลวเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีใชและไมไดใช จัดทำรูปแบบสมรรถนะทรัพยากร

มนุษยสำหรับองคกรธุรกิจภายในการเปลี่ยนแปลงในยุคชีวิตวิถีใหมและชีวิตวิถีถัดไปที่มี
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการดำเนินชีวิตในทุกดาน นำรูปแบบสมรรถนะท่ีนำเสนอไปทดลอง
ประยุกตใชในองคกร หากสมรรถนะขอใดใชไมไดผลใหพิจารณากำหนดสมรรถนะใหม
ท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับยุคชีวิตวิถีใหม ปรับปรุงรูปแบบสมรรถนะตามผลการวิเคราะห
เพื่อใหไดรูปแบบสมรรถนะที่สามารถใชไดและเชื่อถือได

New economy
indicators

2. Forming core
competency

3. Forming individual
competency

4. Determined
level competency

5. Competency
model

6. Competency
application

1.Organization
vision, mission and
objective
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 จากการศึกษาการสรางตัวแบบของสมรรถนะ สามารถนำมาประยุกตใชในการสราง
ตัวแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยสำหรับองคกรธุรกิจภายใตการเปลี่ยนแปลงได 
ซึ่งในการจัดทำรูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษยนั้น ฝายทรัพยากรมนุษยขององคกร
จะเปนผูจัดทำโดยจัดทำรูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย จัดกลุมสมรรถนะทางทรัพยากร
ตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร กำหนดคำอธิบายลักษณะงานในกลุมของ
สมรรถนะ วิเคราะหชองวางของคำอธิบายลักษณะงานกับสมรรถนะที่กำหนด สัมภาษณ
แบบเจาะลึกผูที่มีผลงานดีเดนซึ่งทำงานประสบผลดี มีประสิทธิภาพ รวมถึงขอเสนอแนะ
ที่ควรมีเพิ่มเติมเพื่อใหมีผลงานดียิ่งขึ้นหรือเพิ่มสมรรถนะในการทำงานได วิเคราะหผล
การสัมภาษณแลวเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีใชและไมไดใช จัดทำรูปแบบสมรรถนะทรัพยากร

มนุษยสำหรับองคกรธุรกิจภายในการเปลี่ยนแปลงในยุคชีวิตวิถีใหมและชีวิตวิถีถัดไปที่มี
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการดำเนินชีวิตในทุกดาน นำรูปแบบสมรรถนะท่ีนำเสนอไปทดลอง
ประยุกตใชในองคกร หากสมรรถนะขอใดใชไมไดผลใหพิจารณากำหนดสมรรถนะใหม
ท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับยุคชีวิตวิถีใหม ปรับปรุงรูปแบบสมรรถนะตามผลการวิเคราะห
เพื่อใหไดรูปแบบสมรรถนะที่สามารถใชไดและเชื่อถือได

สรุป
 จากการวิเคราะหกระบวนการสรางรูปแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยในองคกร
ธุรกิจภายใตการเปลี่ยนแปลงสูยุควิถีใหม พบวามีการแบงกลุมไดหลายรูปแบบ ดังนั้น
การกำหนดรูปแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยจึงควรเปนรูปแบบท่ีสามารถสนับสนุน
การวิเคราะหงานและทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง การยกระดับสมรรถนะ
ทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจภายใตการเปล่ียนแปลงสูยุควิถีใหมน้ัน จะตองบูรณาการ
และปรับใชกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีทันตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม
ในการทำงานปจจุบัน การแบงกลุมสมรรถนะอาจพิจารณาไดจากสมรรถนะที่นำไปสู
พฤติกรรมการทำงานและประสิทธิภาพขององคกร รูปแบบสมรรถนะท่ีควรกำหนดควรมี
อยางนอย 4 รูปแบบ คือ 1) สมรรถนะหลัก  2) สมรรถนะเชิงฟงกชัน  3) สมรรถนะเชิงบริหาร  
และ 4) สมรรถนะเชิงสังคม สวนลักษณะสมรรถนะแตละรูปแบบสามารถกำหนดไดจาก
ลักษณะใหมที่องคกรตองการ

ขอเสนอแนะ
 1.  ควรศึกษาการเปล่ียนแปลงในยุคชีวิตวิถีถัดไป (next normal) ดวย จะทำใหได
รูปแบบสมรรถนะที่สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง นำไปใชพัฒนาสมรรถนะไดอยาง
มีประสิทธิผล 
 2.  การสรางรูปแบบสมรรถนะที่นำเสนอ ควรชัดเจนในเรื ่องการใหคำนิยาม 
รายละเอียดของสมรรถนะ ความเฉพาะของสมรรถนะซ่ึงจำเปนตองใชในองคกร และบูรณาการ
สมรรถนะเขากับกระบวนการจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 3.  การนำสมรรถนะไปใชใหสำเร็จน้ัน จะตองเปล่ียนแปลงภายในองคกรดวย เชน 
มีผูนำท่ีเขาใจกระบวนการเปล่ียนถาย พรอมรับมือกับการเปล่ียนแปลง การจัดโครงสราง
ในองคกรใหม และไดรับความรวมมือจากบุคลากรในองคกร
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