
กองประเมินผลบคุคล ฝ่ายวางแผนและประเมินทรัพยากรบคุคล  หน้า 1 

 

 
 
 

 
 
 
 

กรอบแนวคิดเก่ียวกับ 
สมรรถนะความสามารถ 

 
 
 
 

 

 
 

 
 



กองประเมินผลบคุคล ฝ่ายวางแผนและประเมินทรัพยากรบคุคล  หน้า 2 

 

กรอบแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะความสามารถ 
 
1.1 ความหมายของสมรรถนะความสามารถ 
  
สมรรถนะความสามารถ (Competency) คือ ผลรวมของทกัษะ ความรู้ คา่นิยม ทศันคต ิ

ลกัษณะสว่นบคุคล แรงจงูใจ ท่ีอยูภ่ายในตวับคุคล และแสดงออกผา่นพฤตกิรรม (Demonstrated Behavior) 
ซึง่มีความส าคญัและ สง่ผลตอ่ ความส าเร็จในการปฏิบตังิานได้อยา่งมีคณุภาพและมีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด  

 David C. McClellandอธิบายถึงการน าสมรรถนะความสามารถไปเปรียบเทียบกบั โมเดล
ภเูขาน า้แข็ง (Iceberg Model)โดยอธิบายวา่ การ เรียนรู้เก่ียวกบัสมรรถนะความสามารถไมไ่ด้หมายถึง
พฤตกิรรมท่ีแสดงออกมาให้เห็นเทา่นัน้ แตร่วมถึงท่ีมาของพฤตกิรรมนัน้ด้วยวา่เกิดจากองค์ประกอบในเร่ืองใด
จงึได้น าองค์ประกอบของสมรรถนะมาจดักลุม่และแบง่องค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 2 สว่นหลกัเพ่ือให้
ง่ายตอ่การท าความเข้าใจองค์ประกอบของสมรรถนะความสามารถ 

 องค์ประกอบของสมรรถนะความสามารถ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ส่วนที่มองเห็น 
1. ความรู้ความเข้าใจ  
   (Knowledge & Understanding) 

2. ทักษะ (Skills) 

1. แนวคิดของตน (Self-concept) 

2. อุปนิสัย (Trait) 

3. แรงจูงใจ (Motive) 

ส่วนที่ซ่อนเร้น 
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สว่นแรก : สว่นท่ีมองเห็นชดั เป็นสว่นท่ีมองเห็นชดัเป็นสว่นท่ีอยูเ่หนือน า้ ซึง่สามารถแสดง
พฤตกิรรม และสามารถพฒันาได้ง่าย ประกอบไปด้วย    

  1. ความรู้ความเข้าใจ (Knowledge and Understanding)  
  2. ทกัษะในการท างาน (Skills)  

สว่นท่ีสอง: สว่นท่ีซอ่นเร้น เป็นสว่นท่ีมองเห็นไมช่ดัอยูใ่ต้น า้ เรียกวา่ คณุลกัษณะ (Attributes) ซึง่
หมายถึงคณุลกัษณะสว่นบคุคล ท่ีประกอบไปด้วยแนวคดิของตน (Self-concept)อปุนิสยั (Trait) และแรงจงูใจ 
(Motive) ซึง่สว่นประกอบเหลา่นีเ้ป็นสว่นท่ีจะต้องใช้ระยะเวลาในการพฒันาหรือปรับปรุงมากกวา่สว่นท่ีเป็น
ความรู้ความเข้าใจและทกัษะในการท างาน 

 
1.2ประเภทของสมรรถนะความสามารถ 
  

 ประเภทสมรรถนะความสามารถของ กปภ.แบง่เป็น 4 ประเภทดงัภาพแสดงตอ่ไปนี ้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1. สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency:CC)หมายถึง สมรรถนะความสามารถท่ี
องค์กรคาดหวงัวา่บคุลากรทกุคนทกุระดบัจ าเป็นต้องมี เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคต ิความเช่ือ  
และอปุนิสยัของคนในองค์กรโดยรวมพฤตกิรรมเหลา่นัน้จะมีสว่นท่ีจะชว่ยสนบัสนนุให้องค์กรบรรลเุป้าหมายตาม
วิสยัทศัน์หรือนโยบายองค์กร (Corporate Policy) 

Core Competency 
คือ สมรรถนะความสามารถหลกัที่พนกังาน 
ทกุคนทกุระดบัในองค์กรจะต้องมีร่วมกนั 

Managerial Competency 
คือ สมรรถนะความสามารถเพ่ือการบริหาร 
ที่ก าหนดขึน้ส าหรับผู้บริหาร 

Functional Competency 
คือ สมรรถนะความสามารถของหน่วยงาน 
แตกตา่งกนัตามขอบเขตของหน่วยงาน 

Position Competency 
คือ สมรรถนะความสามารถของต าแหน่งงาน 
แตกตา่งกนัตามบทบาทหลกัที่ต าแหน่งงาน
นัน้รับผิดชอบอยู ่
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 2. สมรรถนะความสามารถ เพื่อการบริหาร (Managerial Competency:MC) หมายถึง 
สมรรถนะความสามารถท่ีองค์กรคาดหวงักบัผู้บงัคบับญัชาระดบัหวัหน้างานขึน้ไปจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถ
บริหารจดัการงาน เงิน คน ให้ประสบคว ามส าเร็จตามเป้ าหมายท่ีองค์กรก าหนดขึน้ซึง่กปภ . ได้ก าหนด
สมรรถนะความสามารถเพ่ือการบริหารไว้ 5 สมรรถนะ 
 3. สมรรถนะความสามารถของหน่วยงาน (Functional Competency:FC)หมายถึง สมรรถนะ
ความสามารถท่ีองค์กรคาดหวงักบับคุลากรทกุคนภายในหนว่ยงาน ตัง้แต่ระดบัฝ่าย/ส านกั/หรือเทียบเทา่จนถึง
ระดบัปฏิบตักิาร จะต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบตังิานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบภายในหนว่ยงานได้ ซึง่สมรรถนะ
ความสามารถนีก้ าหนดขึน้จากขอบเขตหน้าท่ีงานท่ีรับผิดชอบของแตล่ะหนว่ยงาน (Function Description: FD) 
ซึง่กปภ . ได้ก าหนดสมรรถนะความสามารถของหนว่ยงานไว้ ทัง้หมดจ านวน 14 สมรรถนะ และก าหนดให้
หนว่ยงานระดบัฝ่าย/ส านกั/หรือเทียบเทา่ มีสมรรถนะความสามารถของหนว่ยงาน หนว่ยงานละ 1 สมรรถนะ 
 4. สมรรถนะความสามารถของต าแหน่งงาน (Position Competency:PC) หมายถึง 
สมรรถนะความสามารถท่ี องค์กรคาดหวงักบับคุลากรตามต าแหนง่งาน ซึง่วิเคราะ ห์สมรรถนะความสามารถ
ของต าแหนง่งาน จากบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Role Clarification: RC)ของผู้ใต้บงัคบับญัชา ต าแหนง่
งานนัน้แล้วน ามาก าหนดเป็นสมรรถนะความสามารถของต าแหนง่งานนัน้ เพ่ือให้ ผู้ ท่ีด ารงต าแหนง่งานนัน้
สามารถปฏิบตังิานได้ บรรลเุป้าหมาย ซึง่ กปภ. ได้ก าหนดจ านว นสมรรถนะความสามารถของต าแหนง่งาน ไว้ 
จ านวน ทัง้หมด 125 สมรรถนะ  

 

1.3การจัดแบ่งระดับความช านาญและค านิยาม 
  

สมรรถนะความสามารถแตล่ะสมรร ถนะท่ีก าหนดขึน้ กปภ . ได้ก าหนดระดบัความช านาญหรือ 
ระดบัความเช่ียวชาญ (Proficiency Levels) ซึง่ได้ก าหนดค านิยามหลกัในแตล่ะชัน้ความ ช านาญตามแนวคดิ
ของ BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) ซึง่ BARS มีข้อดี คือ มีการก าหนดตวัอยา่งพฤตกิรรมท่ี
ชดัเจนในแตล่ะระดบัความช านาญท าให้เกิดความชดัเจนในการประเมินมากขึน้ สว่นข้อจ ากดัของวิธีการแบบ 
BARS คือสร้างยากต้องใช้เวลาในการก าหนดรายละเอียดพฤตกิรรมในแตร่ะดบัความช านาญ 

สมรรถนะความสามารถท่ีแบ่งเป็น 3 ระดับความช านาญ ประกอบด้วย 

สมรรถนะความสามารถหลกั (Core Competency : CC)  
 

การก าหนด สมรรถนะความสามารถหลกั 
น าคา่นิยม 11 ประการของกปภ . มาใช้ในการก าหนดค า
นิยามและรายละเอียดของพฤตกิรรม และพนกังานทกุ
คนต้องประเมินประกอบด้วยช่ือสมรรถนะความสามารถ
หลกั จ านวน 3 สมรรถนะระดบัความช านาญ 3 ระดบั 

 

ระดับ 1

ไม่แสดงพฤติกรรม = 0
แสดงพฤติกรรม = 1

ระดับ 2

แสดงพฤติกรรมท่ี
คาดหวังของพนกังาน
ระดับปฏิบติัการ

ระดับ 3

แสดงพฤติกรรมท่ี
คาดหวังของระดบั
หัวหน้าข ึน้ไป
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สมรรถนะความสามารถของหนว่ยงาน (Functional Competency : FC) 
 

สมรรถนะความสามารถของหนว่ยงานเป็น
สมรรถนะความสามารถ ส าหรับผู้บริหารและพนกังานใน
หนว่ยงาน ตัง้แตร่ะดบัฝ่าย /ส านกั /หรือเทียบเทา่ จนถึง
ระดบัปฏิบตักิาร  ซึง่สมรรถนะความสามารถของ
หนว่ยงานนีก้ าหนดตามลกัษณะงานของหนว่ยงาน 
ประกอบด้วยช่ือสมรรถนะความสามารถของหนว่ยงาน
ทัง้หมดจ านวน 14สมรรถนะ และระดบัความช านาญ 3 
ระดบั โดยมีกรอบในการก าหนดรายละเอียดของ
พฤตกิรรม (Behavior Indicators)  

สมรรถนะความสามารถที่แบ่งเป็น 5 ระดับความช านาญ ประกอบด้วย 

สมรรถนะความสามารถเพ่ือการบริหาร (Managerial Competency : MC) 

การก าหนดสมรรถนะความสามารถเพ่ือการบริหาร ได้ก าหนดรายละเอียดความคาดหวงัของ
พฤตกิรรมและค านิยามให้เหมาะสมกบับริบทขององค์กรท่ีปรับเปล่ียนไป โดยน ามาใช้ส าหรับประเมินในระดบั
ผู้บริหารตัง้แตห่วัหน้างานขึน้ไป ประกอบด้วยช่ือสมรรถนะความสามารถเพ่ือการบริหารจ านวน5สมรรถนะ และ
ระดบัความช านาญ 5 ระดบั 

สมรรถนะความสามารถของต าแหนง่งาน (Position Competency : PC) 
สมรรถนะความสามารถของต าแหนง่งาน (Position Competency) ใช้ส าหรับประเมินผู้ บริหาร

และพนกังานตัง้แตร่ะดบัผู้อ านวยการกอง ผู้จดัการประปาสาขา หรือเทียบเทา่จนถึงระดบัปฏิบตักิาร ซึง่
ก าหนดให้แตกตา่งกนัตามขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ (Role Clarification: RC) ของต าแหนง่งาน ประกอบด้วย
จ านวนช่ือสมรรถนะความสามารถของต าแหนง่งานทัง้หมด จ านวน 125 สมรรถนะและระดบัความช านาญ 5 
ระดบัโดยมีกรอบในการก าหนดรายละเอียดของพฤตกิรรม (Behavior Indicators)  

 
 
 
 
 
 

 
 

 

ระดับ 1

อธิบายและ
ตอบข้อซกัถาม

ระดับ 2

สามารถสอนงาน
และเป็นพี่เลีย้ง

ระดับ 3

แก้ไขและสนับสนนุการ
ท างานของทีม และเป็น

ตัวแทนของทีม

 

ระดับ 1

สามารถอธิบาย ...

ระดับ 2

สามารถช่วยเหลือ ...

ระดับ 3

สามารถ แก้ปัญหา ...

ระดับ 4

สามารถ สอน ...

ระดับ 5

สามารถ เป็นตวัแทน ...

ระดับท่ี 3 
สามารถแก้ปัญหา 

... 

ระดับท่ี 4 
สามารถสอน ... 

ระดับท่ี 5 
สามารถเป็น
ตัวแทน ... 

ระดับท่ี 2 
สามารถช่วยเหลือ 

... 

ระดับท่ี 1 
สามารถอธิบาย... 
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แนวทางการประเมินสมรรถนะความสามารถ 
 

 การประเมินสมรรถนะความสามารถ เป็นเคร่ืองมือส าคญั ท่ีชว่ยให้ องค์กรทราบวา่จะ พฒันา
พนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและชว่ยให้องค์กรบรรลพุนัธกิจและเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ได้อยา่งไร 

 กปภ. ได้ก าหนดรูปแบบการประเมินสมรรถนะความสามารถของพนกังาน โดยให้มีการประเมิน 
ร่วมกนัทัง้ 2 ฝ่าย ทัง้พนกังานและผู้บงัคบับญัชา การประเมินในลกัษณะนี ้ เป็นรูปแบบของการส่ือสารสองทาง 
และการประเมินในรู ปแบบคณะกรรมกา รเพ่ือประกอบ การแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหนง่และการเปล่ียน
ต าแหนง่ ปรับคณุวฒุิ 

 การท่ี กปภ . ก าหนด รูปแบบการประเมินสองทาง นัน้ก็ เพ่ือเปิดโอกาสให้มีการให้และรับข้อมลู
ป้อนกลบั ซึง่เป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกนั และเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีสว่นร่วมในการประเมินสมรรถนะ
ความสามารถและพฒันาตนเองตอ่ไปได้แก่  

 1. พนกังาน  เป็นผู้ประเมินสมรรถนะความสามารถต าแหนง่งานของตนเอง 
 2. ผู้บงัคบับญัชา เป็นผู้ประเมินสมรรถนะความสามารถของพนกังานในสงักดั 

 โดยก าหนดรูปแบบการประเมินเป็น 2 รูปแบบดงัภาพ 

 • เพื่อประกอบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน                                                
(ประเมินเฉพาะ CC และประเมนิทกุปี)

• เพื่อประกอบการประเมินผลการปฏิบตัิงานและการพฒันาบคุลากร 
(ประเมินสมรรถนะทัง้ 4 ประเภท ประเมิน 2 ปี/ครัง้)

• ประกอบการพฒันาบคุลากร (เฉพาะพนกังานพ้นทดลองงาน)

รูปแบบการประเมิน

แบบสองทาง

• เพื่อประกอบการแตง่ตัง้เลือ่นชัน้ เลือ่นต าแหนง่และการเปลีย่นต าแหนง่ 
และปรับคณุวฒุิ

รูปแบบการประเมินโดย
คณะกรรมการ
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1.ขัน้ตอนก่อนการประเมินสมรรถนะความสามารถ 
 
 1.1 ผู้บงัคบับญัชา ต้อง ชีแ้จงรายละเอียดของสมรรถนะความสามารถท่ีกปภ . คาดหวงัให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชารับรู้ ประกอบด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1.2  ผู้บงัคบับญัชาควรบนัทกึสมรรถนะความสามารถท่ีพนกังานท าได้จริง ลงใน เคร่ืองมือบนัทกึ
ข้อมลูพฤตกิรรมของพนกังาน (O-P-D-I-T) เพ่ือให้การประเมินมี ความชดัเจนและตรงกบัค วามเป็นจริงท่ี
เกิดขึน้มากท่ีสดุ 

2.ขัน้ตอนระหว่างการประเมินสมรรถนะความสามารถ 
 

 2.1 วิธีการประเมินผลสมรรถนะความสามารถ 
 การประเมินผลสมรรถนะความสามารถของ กปภ. เป็นวิธีการประเมินสองทาง ยกเว้นการประเมินผล
สมรรถนะความสามารถเพ่ือการแตง่ตัง้เล่ือนชัน้ เล่ือนต าแหนง่และการเปล่ียนต าแหนง่ ปรับคณุวฒุิ (ประเมิน
ในรูปแบบคณะกรรมการ) โดยมีขัน้ตอนดงันี ้

 1.)พนกังานประเมินตนเองแล้วเสร็จ และน าเสนอผู้บงัคบับญัชาเหนือขึน้ไป 1 ระดบั โดยประเมินให้
ครบทกุสมรรถนะ ดงัตอ่ไปนี ้
  1.1) อา่นค า นิยามสมรรถนะความสามารถท่ีต้องการประเมินในพจนานกุรม (ดาวโหลดได้ท่ี 
http://hrped.pwa.co.th/prnews/new-competency-dic)  
  1.2) พิจารณาพฤตกิรรมในแตล่ะระดบัความช านาญโดยพิจารณาแตล่ะข้อยอ่ย (ระดบัละ 4 ข้อ
ยอ่ย)  
  1.3) ข้อยอ่ยทกุข้อ มีคะแนน 0.25 คะแนน 
  (ยกเว้น CC ระดบัความช านาญท่ี 1 :ไมแ่สดงพฤตกิรรม = 0 คะแนน , แสดงพฤตกิรรม = 1 
คะแนน) 

1. ช่ือสมรรถนะความสามารถที่คาดหวงั 2. ระดบัความช านาญ

3. รายละเอียดพฤตกิรรมที่คาดหวงั 4. วตัถปุระสงค์ของการประเมิน

สิง่ที่ผู้บงัคบับญัชาควรชีแ้จงก่อน

การประเมินสมรรถนะความสามารถ
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  1.4) สามารถประเมินข้ามข้อยอ่ยในระดบัเดียวกนัได้ แตต้่องประเมินครบทกุข้อยอ่ยในแตล่ะ
ระดบั จงึจะสามารถพิจารณาประเมินพฤตกิรรมในระดบัถดัขึน้ไปได้ 
 2.)ผู้ประเมินลงนามในแบบประเมินสมรรถ นะ และแจ้งผลการประเมิน ผู้ ได้รับการประเมินลงนาม 
เพ่ือรับทราบผลการประเมิน  

 ในกรณีท่ีผู้รับการประเมิน ไม่เหน็ด้วย กับผลการประเมินสมรรถนะความสามารถ ให้
ผู้บังคับบัญชา /ผู้ประเมิน รายงาน ผู้บังคับบัญชาเหนือขึน้ไปหน่ึงระดับ  เพื่อร่วมกันพจิารณา
ประเมินผลสมรรถนะความสามารถของพนักงาน/ผู้รับการประเมินอีกครัง้ และให้ถือว่าเป็นอันสิน้สุด
การประเมินผลสมรรถนะความสามารถของพนักงานรายนัน้ 
 

3.ขัน้ตอนหลังการประเมินสมรรถนะความสามารถ 

 ข้อพงึปฏิบตัสิ าหรับผู้ประเมิน 
 ขัน้ตอนหลงัจากการประเมินสมรรถนะความสามารถของพนกังานแล้วเสร็จผู้บงัคบับญัชาในฐานะผู้
ประเมินจะต้องท าหน้าท่ีให้ข้อมลูป้อนกลบัแก่พนกังาน (Feedback) ซึง่เป็นเร่ืองท่ีส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิ่ง 

 ประโยชน์ของการให้ข้อมลูป้อนกลบัคือ เพ่ือ ให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัระหวา่งผู้ประเมิน และผู้ถู ก
ประเมิน ในสว่นของการให้คะแนนประเมินสมรรถนะควา มสามารถ และพดูคยุถึงสมรรถนะความสามารถท่ี
เป็นจดุเดน่ จดุท่ี ต้องปรับปรุง แก้ไขของผู้ถกูประเมิน และแนวทางการพฒันารายบคุคลเพื่อ ให้มีสมรรถนะ
ความสามารถท่ีสงูขึน้  

 ข้อพงึปฏิบตัสิ าหรับผู้ถกูประเมิน 

 เพ่ือให้ข้อมลูป้อนกลบัภายหลงัจากการประเมินสมรรถนะความสามารถของพนั กงานเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ผู้ถกูประเมินหรือผู้ใต้บงัคบับญัชาจะต้องเรียนรู้ขัน้ตอนและเทคนิคการรับฟังข้อมลูป้อนกลบั 
โดยมีแนวทางปฏิบตัดิงันี ้

  -  ไมใ่ช้อารมณ์ในขณะรับฟังข้อมลูป้อนกลบั ต้องรับฟังข้อมลูจากผู้บงัคบับญัชาโดยปราศจาก
อคตโิดยเฉพาะการพดูเพ่ือเข้าข้างตนเอง 
  -  สอบถามในข้อท่ีสงสยั ไมค่วรเก็บไว้และน ามาพดูลบัหลงั 
  -  แสดงความคดิเห็นของตนเองเม่ือมีการสอบถามจากผู้บงัคบับญัชาในฐานะผู้ประเมิน โดย
แสดงความคดิเห็นท่ีเน้นข้อเท็จจริงมากกวา่การใช้ความรู้สกึ 

   -  ไมก่ลา่วโทษผู้ อ่ืนหรือกลา่วถึงบคุคลท่ีสาม เพื่อโยนความผิดท่ีเกิดขึน้ให้กบัผู้ อ่ืน 
  - แสดงสีหน้าท่ีสดช่ืน แจม่ใส และสายตาท่ีแสดงออกวา่ตนเองมีความยินดีและพร้อมท่ีจะรับฟัง
ข้อมลูป้อนกลบัจากผู้บงัคบับญัชา




