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บทคดัย่อ 
 บทความเรื่องนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อน าเสนอการพฒันาสมรรถนะทรพัยากรมนุษย์เพื่อรองรบัยุค
ประเทศไทย 4.0 ตามนโยบายของรฐับาลที่ต้องการให้เป็น “ประเทศไทย 4.0” เศรษฐกจิขบัเคลื่อนด้วย
ความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรม เทคโนโลยี และการบริการระดบัสูง เพื่อผลกัดนัการเติบโตของรายได้ใน
ประเทศให้สูงขึ้น ส่งผลให้ทัง้ภาครัฐและเอกชนต้องมีการปรับเปลี่ยนการท างานและต้องมีการพัฒนา
สมรรถนะทรพัยากรมนุษย์ใหม้คีุณภาพสงูและทกัษะด้านดจิทิลัมากยิง่ขีน้ ในดา้นความรู ้(Knowledge) คอื 
ความรูเ้ฉพาะดา้นของบุคคล ดา้นทกัษะ (Skill) คอื สิง่ทีต่้องการใหท้ าไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิจาการฝึก
ปฏบิตัเิป็นประจ าจนเกดิความช านาญ ดา้นความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเอง (Attribute) คอื ทศันคติ ค่านิยม และ
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาพลกัษณ์ของตนหรอืสิง่ทีบุ่คคลเชื่อว่าตนเองเป็น ด้านบุคลกิลกัษณะประจ าตวัของ
บุคคล (Traits) เป็นสิง่ที่อธิบายถึงบุคคลนัน้ และด้าน แรงจูงใจ (Motives) คือ สิง่ที่ท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเรจ็ เพื่อน าไปพฒันาทรพัยากรมนุษย์ เนื่องจาก “คน” เป็น
ทรพัยากรทีส่ าคญัขององค์การทีจ่ะต้องมกีารพฒันาเพื่อให้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล ใหเ้กดิความรู ้
ความสามารถ น าไปปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมในการท างานควบคู่กนัไป โดยมวีธิกีารพฒันาในกจิกรรมต่าง ๆ 
เช่นการฝึกอรม การให้ความรู้หรอืวธิกีารเสรมิสร้างความรู้  ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคติ ซึ่งจะช่วยให้
บุคลากรนัน้ ๆ มขีดีความสามารถในการปฏบิตัิงานสูงขึน้ทนัต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี ในยุค
ประเทศไทย 4.0  
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ABSTRACT 
 This article has an objective.To present the development of human resource competencies 
to support the Thailand 4.0 era. According to the government policy that wants to be "Thailand 4.0" 
The economy is driven by creativity, innovation, technology and high level of service. To drive the 
growth of domestic income even higher. As a result, both the public and private sectors have to 
adjust their work. And there must be a development of high quality human resource competencies 
and digital skills. In the field of knowledge is the knowledge of a specific person. The skill is what 
you want to do effectively. Attribute is attitudes, values and opinions about one's self-image or what 
a person believes to be. Traits are the things that describe that person. And motives are the things 
that cause a person to act on a goal-oriented or success-oriented behavior. To develop human 
resources. Since "people" are an important resource of the organization that has to be developed for 
efficiency and effectiveness. Brought to change the working behavior at the same time. With 
development methods in various activities such as training. This will help those personnel to have 
higher operational capability and keep up with the advancement of technology in the Thailand 4.0 
era. 
 
Keywords: Competency, Human resources, Thailand 4.0 
 
1. บทน า  

เรื่องสมรรถนะเริม่ขึน้ ในปี ค.ศ.1973 โดย McClelland (1973) นักจติวทิยาของมหาวทิยาลยั      
ฮารว์ารด์ ซึง่ไดท้ าการพฒันาแบบทดสอบทางบุคลกิภาพเพื่อศกึษา พบว่าบุคคลทีท่ างานอย่างมปีระสทิธภิาพ
นัน้ ควรต้องมีทศันคติและนิสยัอย่างไร เพื่อก าหนดเป็นสมรรถนะของการปฏบิตัิงาน McClelland ได้ใช้
ความรู้ในเรื่องเหล่านี้ช่วยแก้ไขปัญหาการคดัเลอืกบุคลากรใหแ้ก่หน่วยงานของรฐับาลสหรฐัอเมรกิา ไดแ้ก่ 
ปัญหากระบวนการคัดเลือกที่เน้นการวัดความถนัดที่ท า ให้คนผิวด าและชนกลุ่มน้อยอื่นๆ ไม่ได้รับการ
คดัเลอืก และปัญหาผลการทดสอบความถนดัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานน้อยมาก McClelland ได้
เกบ็ขอ้มูลของกลุ่มผูท้ี่มผีลการปฏบิตัิงานโดดเด่น และผู้ที่ไม่ได้มผีลงานโดดเด่นด้วยการสมัภาษณ์ พบว่า
สมรรถนะเกีย่วกบัความเขา้ใจความแตกต่างทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏิบตังิาน
ไม่ใช่การทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด บทความเรื่องTesting for competence rather than for 
intelligence ของ McClelland ทีต่พีมิพใ์นปี ค.ศ. 1973 ไดร้บัการกล่าวถงึอย่างกวา้งขวางจากนักวชิาการทัง้
ทีเ่หน็ดว้ยและไม่เหน็ดว้ย อย่างไรกด็แีมคเคลแลนกไ็ดท้ าใหเ้รื่องสมรรถนะไดร้บัความสนใจศกึษาและใชก้นั
ต่อ ๆ มาจนถึงทุกวันนี้ 1 ซึ่งลักษณะทัว่ไปของสมรรถนะจะมีลักษณะที่แสดงออกให้เห็นถึงความรู ้
ความสามารถ ทกัษะ ทศันคตติลอดจนคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
การพัฒนาสมรรถนะจะมีรูปแบบที่เหมาะสมอย่างไรขึ้นอยู่กับสถานการณ์ขององค์การต้องตัง้อยู่บน
วตัถุประสงคข์ององคก์ร เนื่องจากรูปแบบการพฒันาย่อมแตกต่างกนัตามความเหมาะสมของแต่ละองคก์าร 
                                                           

1ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน,การปรบัใชส้มรรถนะในการบรหิารทรพยากรมนุษย,์ เอกสาร
ประกอบการสมัมนาเรื่องสมรรถนะข้าราชการ, พ.ศ.2548, หน้า 2-3 
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ดว้ยวธิกีารทีแ่ตกต่างกนัไป เช่น การฝึกอบรม  การบรรยาย การประชุมและการสมัมนา การอบรมและการ
พฒันาช่างฝีมอื การใชส้ถานการณ์จ าลอง และการฝึกงานในสถานการณ์จรงิ เป็นตน้  

ทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญเป็นอย่างมากในขบัเคลื่อนให้องค์การประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ เนื่องจาก “คน” เป็นทรพัยากรที่ส าคญัขององค์การที่จะต้องมีการพฒันาเพื่อให้เกิด
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล ใหเ้กดิความรู ้ความสามารถ น าไปปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมในการท างานควบคู่
กนัไป โดยมวีธิกีารพฒันาในหลายกจิกรรม เช่น การฝึกอรม การใหค้วามรูห้รอืวธิกีารเสรมิสรา้งความรู้ ความ
เขา้ใจ ทกัษะและทศันคต ิซึง่จะช่วยใหบุ้คลากรนัน้ๆ มขีดีความสามารถในการปฏิบตังิานสงูขึน้ทนัต่อความ
เจรญิกา้วหน้าของเทคโนโลย ีบา้งครัง้การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ าเป็นตอ้งอาศยัเครื่องมอืหรอืทฤษฎเีขา้มา
ช่วยเป็นตวัก าหนดทศิทางในการด าเนินการท าใหเ้กดิ กระบวนการพฒันาอย่างเป็นระบบ โดยการน าทฤษฎี
ต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งมาสงัเคราะหแ์ละบูรณาการ นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์ส่วนใหญ่จงึเหน็ว่าทฤษฎเีป็นตวั
แบบที่สามารถน าไปสร้างรูปแบบกระบวนการพัฒนาได้เพราะทฤษฎีต่างๆ ถูกสร้างมาจากพื้นฐานการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์ในระบบธรรมชาติแต่ทุกทฤษฎีที่ถูกสร้างขึ้นใช่ว่าจะสามารถน ามาใช้ในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์ด ้เพราะทฤษฎแีต่ละทฤษฎมีคีวามแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของตวัมนัเอง ซึง่จ าแนกตาม
ความหลากหลาย ของกฎเกณฑ์ทางธรรมชาติ ฉะนัน้การเลอืกทฤษฎีในการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึมี
ความส าคญั เช่น ตวัแบบภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model ) รชิารด์ โบยาซสิ (Richard Boyazis) นิยามว่า
สมรรถนะ หมายถงึ คุณลกัษณะฐานรากของบุคคลอนัเป็นบุคลกิภาพเฉพาะตนทีท่ าให้เขาสามารถท างาน
ส าเร็จและสามารถปฏิสมัพันธ์กับสถานการณ์ต่างๆ ได้เหนือกว่าผู้อื่น ซึ่งคุณลักษณะฐานรากดังกล่าว
ประกอบไป ด้วย 5 ส่วนที่ส าคญัโดยสามารถเทยีบเคยีงไว้ในตัวแบบภูเขาน ้าแขง็ ( Iceberg Model) 
ประกอบดว้ย   ส่วนที ่1 คอืส่วนทีโ่ผล่เหนือน ้าและอยู่ในระดบับนสุด คอืส่วนทีม่องเหน็ได้ง่าย ไดแ้ก่ทกัษะ 
(Skill) ซึง่ หมายถงึ ความสามารถของบุคคลทีแ่สดงออกทัง้ทางกายและความคดิ สว่นที ่2 เป็นสว่นทีอ่ยู่เหนือ
น ้า ที่สามารถมองเหน็ได้ง่ายอกีส่วนหนึ่งคอืความรู้ของแต่ละบุคคล (Knowledge) หมายถึงขอ้มูลที่แต่ละ
บุคคลมีในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แม้ว่าความรู้จะอยู่เหนือน ้าแต่ก็ยงัมีลกัษณะที่สลบัซับซ้อนในตัวของมนัเอง 
เน่ืองจากความรูม้ที ัง้ส่วนทีไ่ม่สามารถมองเหน็ไดช้ดัแจง้ ความรูอ้กีประเภทหนึ่งทีเ่ป็นส่วนทีแ่สดงใหเ้หน็ได้
ชดัแจง้ อนัเกดิจากการทีผู่น้ัน้สามารถแสดงความรูอ้อกมาในรูปสื่อหรอืช่องทางต่างๆ เช่น การบรรยาย การ
เขยีน หรอืการบนัทกึสญัลกัษณ์ หรอืสตูรต่างๆ ที ่เรยีกว่าความรูช้ดัแจง้ เมื่อรวมสว่นที ่1 และสว่นที ่2 ซึง่อยู่
เหนือน ้าจะมสีดัสว่นรวมกนัโดยประมาณ เพยีง 10-20 เปอรเ์ซน็ต์จากองคร์วมของสมรรถนะของบุคคลจงึไม่
สามารถน าส่วนทีอ่ยู่เหนือน ้าเพยีงส่วนเดยีวมาพจิารณาตดัสนิสมรรถนะไดแ้ต่ต้องดูจากองคป์ระกอบส่วนที่
ซ่อนอยู่ใต้น ้าดว้ย ส่วนที ่3 เป็นส่วนทีอ่ยู่ใต้น ้า เป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะทีม่องเหน็ไดย้าก ไดแ้ก่ มโน
ภาพแห่งตนของแต่ละบุคคล (Self Concept) รวมถึงทศันคตคิ่านิยม และความเชื่อ ภาพลกัษณ์ส่วนบุคคล
เกีย่วกบัตนเอง เช่น ความมัน่ใจในตนเอง มุมมองเกีย่วกบัตนเอง การรบัรู้ตนเองของแต่ละบุคคล ส่วนที ่ 4 
บุคลกิลกัษณะ (Traits/Core personalities) หมายถงึ ส่วนทีเ่ป็นคุณลกัษณะเชงิกายภาพและรูปแบบการมี
ปฏสิมัพนัธก์บัสถานการณ์หรอืขอ้มูลข่าวสารทีเ่ขา้มาอย่างสม ่าเสมอ เช่นการ ควบคุมอารมณ์และมปีฏกิริยิา
โตต้อบเมื่อประสบกบัเหตุการณ์ทีซ่บัซอ้นและกดดนั และสว่นที ่5 เป็นสว่นทีอ่ยู่ลกึทีส่ดุขององคป์ระกอบทีอ่ยู่
ใตน้ ้าคอืแรงขบัเบือ้งลกึ (Motive) ซึง่เป็นสว่นส าคญั ทีบุ่คคลจะใชเ้ป็นตวัผลกัดนัหรอืขบัเคลื่อนความต้องการ
ของเขาใหไ้ปสูก่ารกระท าอยู่เป็นประจ าสม ่าเสมอ แรงขบันี้จะท าหน้าทีเ่รยีกว่าจะตดัสนิใจเดนิหน้าหรอืท าการ
ใดๆ เพื่อให้ได้รบัผลสมัฤทธิต์ามที่ตัง้ใจไว้หรอืไม่ หากผู้ใดมแีรงผลกัเบื้องลกึสูงบุคคลผู้นัน้จะพยายามทุก
วถิทีางอย่างต่อเนื่อง ไม่ท้อถอยทีจ่ะท าใหต้นเองประสบผลส าเรจ็ จากภาพรวมของสมรรถนะท าใหม้คีวาม
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เข้าใจองค์รวมและส่วนประกอบของสมรรถนะ การศึกษาท าความเข้าใจ การประเมิน และการออกแบบ
สมรรถนะทีเ่หมาะสมส าหรบันักพฒันาทรพัยากรมนุษย์ จงึต้องค านึงถงึองคป์ระกอบในตวัแบบภูเขาน ้าแขง็
ดงักล่าวใหค้รบถว้น2  

ประเทศไทยไดม้กีารปฏริปูและปรบัเปลีย่นอย่างเป็นระบบขนานใหญ่ จงึไดม้กีารจดัท า “ยุทธศาสตร์
ชาต”ิ เพื่อเป็นยุทธศาสตรก์ารพฒันาประเทศในระยะยาว ซึง่จะช่วยยกระดบัคุณภาพของประเทศในทุกภาค
ส่วนและน าพาประเทศใหห้ลุดพ้นจากสภาพปัญหาที่เกดิขึน้ในปัจจุบนั รวมถึงสามารถรบัมอืกบัภยัคุกคาม
และบรหิารจดัการกบัความเสีย่งทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต และสามารถเปลีย่นผ่านประเทศไทยไปพรอ้มๆ กบัการ
เปลีย่นแปลงภูมทิศัน์ใหม่ของโลกได ้โดยก าหนดวสิยัทศัน์ให้ “ประเทศไทยมคีวามมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื เป็น
ประเทศพฒันาแล้ว ด้วยการพฒันาตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง" โดยมยีุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็น
กรอบแนวทางการพฒันาในระยะ 20 ปี ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ด้านความมัน่คง 
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขนั  ยุทธศาสตร์การพฒันาและ เสริมสร้างศกัยภาพคน 
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทยีมกนัทางสงัคม ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการ
เติบโตบนคุณภาพชีวติที่เป็นมติรกบัสิง่แวดล้อม และยุทธศาสตร์ด้านการปรบัสมดุลและพฒันาระบบการ
บรหิารจดัการภาครฐั เพื่อใหป้ระเทศไทยเป็นกลุ่มประเทศทีม่รีายไดส้งู มกีารขบัเคลื่อนดว้ยเทคโนโลยแีละ
นวตักรรม เปลี่ยนการการผลติสนิค้า “โภคภณัฑ์” ไปสู่สนิค้าเชงิ “นวตักรรม” และ ปรบัเปลี่ยนจากการ
ใหบ้รกิารพืน้ฐานเป็นบรกิารทีต่้องใชท้กัษะขัน้สงู โดยโมเดลประเทศไทย 4.0 เป็นการปรบัเปลีย่นโครงสรา้ง
เศรษฐกจิทีข่บัเคลื่อนดว้ยการพฒันาประสทิธภิาพในการผลติภาคอุตสาหกรรม ไปสูเ่ศรษฐกจิทีข่บัเคลื่อนดว้ย
เทคโนโลยแีละนวตักรรม (Innovation Drive Economy) โดยตอ้งขบัเคลื่อนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงใน 3 มติทิี่
ส าคญั ไดแ้ก่ เปลีย่นจากการผลติสนิคา้โภคภณัฑ ์ไปสูส่นิคา้เชงินวตักรรม เปลีย่นจากการขับเคลื่อนประเทศ
ดว้ยภาคอุตสาหกรรมไปสู่การขบัเคลื่อนดว้ยเทคโนโลย ีความคดิสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม และเปลี่ยนจาก
การเน้นภาคการผลิตสินค้าไปสู่การเน้นภาคบริการมากขึ้น ซึ่งจะต้องมีการเปลี่ยนผ่านทัง้ระบบ ใน 4 
องคป์ระกอบส าคญั คอื เปลีย่นจากการเกษตรแบบดัง้เดมิ (Traditional Farming) ในปัจจุบนัไปสู่การเกษตร
สมยัใหม่ทีเ่น้นการบรหิารจดัการและเทคโนโลย ี(Smart Farming) โดยเกษตรกรต้องมรีายไดม้ากขึน้ และ 
เป็นเกษตรกรแบบเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) เปลีย่นจากวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมแบบเดมิ 
(Traditional SMEs) ทีร่ฐัตอ้งใหค้วามช่วยเหลอือยู่ตลอดเวลาไปสู่การเป็น Smart Enterprises และ Startups 
ทีม่ศีกัยภาพสูงและวสิาหกจิที่ขบัเคลื่อนด้วย (Innovation Driven Enterprises: IDE) เปลี่ยนจากการ
ให้บรกิารแบบเดมิ (Traditional Services) ซึ่งมกีารสรา้งมูลค่าค่อนขา้งต ่าไปสู่การบรกิารที่สร้างมูลค่าสูง 
(High Value Services) และเปลีย่นจากแรงงานทกัษะต ่าไปสูแ่รงงานทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญและทกัษะสงู 
และขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรม3   

 
 
 

                                                           
2 ศริภสัสรศ ์วงศท์องด,ี การพฒันาทรพัยากรมนุษย,์ (กรุงเทพมหานคร: ส านกัพมิพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 

2559), หน้า 71-74  
3 กระทรวงอุตสาหกรรม, ยทุธศาสตรก์ารพฒันาอตุสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579), 2559, 

หน้า1-4 
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2. การพฒันาสมรรถนะ 
สมรรถนะ Competency มักให้ค าจ ากัดความที่แตกต่าง กัน เช่น บางท่านแปลว่า “ขีด

ความสามารถ” บางท่านแปลว่า “สมรรถนะ” หรือบางท่านแปลว่า “ศักยภาพ” เป็นต้น อย่างไรก็ตาม 
นักวชิาการทีศ่กึษา เกี่ยวกบัเรื่องนี้ มกัจะอา้งองิถงึความหมายหรอืค านิยามของ David C. McClelland ที่
กล่าวว่า Competency คอื บุคลกิลกัษณะทีซ่่อนอยู่ภายใต้ ปัจเจกบุคคล ซึง่สามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคล
นัน้ สร้างผลการปฏิบตัิงาน ที่ดหีรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรบัผดิชอบ ความสามารถตามกรอบ 
แนวคดิเรื่องขดีความสามารถ อกีทัง้ยงัไดน้ิยามว่าสมรรถนะ (Competency) หมายถงึ ความรู ้(Knowledge) 
ทกัษะ (Skills) และความสามารถ (Abilities) ของมนุษยท์ีแ่สดงผ่านพฤตกิรรม (Attributes) ในความเป็นจรงิ
แลว้ ความสามารถของมนุษย ์โดยเฉพาะความสามารถซ่อนเรน้ (Talent) มอียู่อย่างมหาศาล เพยีงแต่ว่ายงั
ไม่ได้ถูกน ามาใช้อย่างจริงจัง ซึ่งอาจจะเกิดจากหลายปัจจัย  อาทิ ทัศนคติและสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบตัว 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎภีูเขาน ้าแขง็ (Iceberg) ซึง่ประกอบดว้ย 2 สว่น คอื ส่วนเหนือผวิน ้าจะเป็นส่วนทีง่่าย ต่อ
การบริหารและจดัการ เช่น ทกัษะ และความรู้ ส่วนที่อยู่ใต้น ้าเป็นส่วนที่ซ่อนเร้นยากต่อการบรหิาร และ
จดัการ เช่น ลกัษณะนิสยั และทศันคต/ิ แรงจงูใจ เป็นตน้4 
 องค์ประกอบของ Competency หลกัตามแนวคิดของ McClelland มี 5 ส่วน คือ 1) ความรู ้
(Knowledge) คอื ความรูเ้ฉพาะในเรื่องทีต่อ้งรู ้เป็นความรูท้ีเ่ป็นสาระส าคญั เช่น ความรูด้า้นเครื่องยนต์ เป็น
ต้น 2) ทกัษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะ
ทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทกัษะที่เกดิได้นัน้มาจากพื้นฐานทางความรู้และสามารถปฏบิตัิได้อย่าง
แคล่วคล่องว่องไว 3) ความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเอง (Self -Concept) คอื เจตคต ิค่านิยม และความคดิเหน็
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นต้น 4)
บุคลกิลกัษณะประจาตวัของบุคคล (Traits) เป็นสิง่ทีอ่ธบิายถงึบุคคลนัน้ เช่น คนทีน่่าเชื่อถอืและไวว้างใจได ้
หรอืมลีกัษณะเป็นผูน้า เป็นตน้ 5) แรงจงูใจ/เจตคต ิ(Motives/Attitude) เป็นแรงจงูใจหรอืแรงขบัภายใน ซึง่ทา
ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมทีมุ่่งไปสูเ่ป้าหมายหรอืมุ่งสูค่วามส าเรจ็ เป็นตน้5 

 ประเภทของสมรรถนะ มนีักวชิาการหลายท่าน ไดใ้หท้รรศนะทีแ่ตกต่างกนัออกไปดงันี้  ณรงคว์ทิย ์
แสนทอง ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง 
บุคลกิลกัษณะ ของคนทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคต ิความเชื่อ และอุปนิสยั ของคนในองค์การ
โดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตาม วสิยัทศัน์ได้  2) สมรรถนะตามสายงาน (Job 
competency) หมายถึง บุคลิก ลกัษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชื่อ และ 
อุปนิสยัทีจ่ะช่วยสง่เสรมิใหค้นนัน้ๆ สามารถสรา้งผลงานในการปฏบิตังิาน ต าแหน่งนัน้ๆ ไดส้งูกว่ามาตรฐาน  
3) สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal competency) หมายถงึ บุคลกิ ลกัษณะของคนทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึความรู ้
ทกัษะ ทศันคติ ความเชื่อและ อุปนิสยัที่ท าให้บุคคลนัน้มคีวามสามารถในการท าสิง่ใด สิง่หนึ่ง ได้โดดเด่น 
กว่าคนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยู่กบัแมงป่องหรอือสรพษิได้ เป็นต้น ซึ่ง เรามกัจะเรยีกสมรรถนะส่วน
บุคคลว่าความสามารถพเิศษส่วนบุคคล ส าหรบัจริประภา อคัรบวร กล่าวว่า สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่งๆ จะ

                                                           
4 สถาบนัด ารงราชานุภาพ ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย, Competency: เครือ่งมอืในการบรหิารแบบมุง่

ผลสมัฤทธิ ์, เอกสารความรู้ สดร, 2553,หน้า11 
5 กอ้งเกยีรต ิลกึนุช, การจดัการความรูก้บัสมรรถนะบุคลากรของกรมช่างโยธาทหารเรอืกองทพัเรอื, วิทยานิพนธ์น้ี

เป็นสาระส าคญัของการศึกษาหลกัสตูรปริญญารฐัประศาสนศาสตรดษุฎีบณัฑิต, 2561, หน้า 51 
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ประกอบ ไปด้วย 3 ประเภท ไดแ้ก่1) สมรรถนะหลกั (Core competency) คอื พฤติกรรมที่ด ีที ่ทุกคนใน
องค์การต้องมี เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 2) สมรรถนะบริหาร (Professional 
competency) คอื คุณสมบตัิ ความสามารถดา้นการบรหิารทีบุ่คลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องม ีในการ
ท างานเพื่อให้งานส าเร็จและสอดคล้องกบัแผนกลยุทธ์ วิสยัทศัน์ขององค์การ 3) สมรรถนะเชิงเทคนิค 
(Technical competency) คอื ทกัษะ ด้านวชิาชพีที่จ าเป็นในการน าไปปฏบิตัิงานให้บรรลุผลส าเรจ็ ซึ่งจะ
แตกต่าง กนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ 2 ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชงิ เทคนิคหลกั (Core 
technical competency) และสมรรถนะเชงิเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 6 
 ประโยชน์ของสมรรถนะ นักวชิาการ นิสดารก ์เวชยานนท์7 ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการน าเอา
แนวคดิสมรรถนะ มาใชใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์วม้ ี9 ประการ คอื  
 1. ช่วยในการปรบัปรุงกระบวนการคดัสรรบุคลากร  
 2. ช่วยในการปรบัปรุงการประเมนิศกัยภาพของบุคลากร  
 3. ช่วยพฒันากระบวนการปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน  
 4. ช่วยปรบัปรุงกระบวนการสือ่สารเพื่อใหเ้กดิผลงานทีม่ปีระสทิธภิาพสงู  
 5. ช่วยใหพ้นกังานมกีารประเมนิและการพฒันาตนเอง  
 6. เป็นเครื่องมอืทีส่ าคญัในการอบรมและชีแ้นะแก่พนกังาน  
 7. ช่วยพฒันาและเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ารใหแ้ขง็แกร่ง  
 8. ช่วยสรา้งทมีงานทีป่ระสบความส าเรจ็  
 9. ช่วยใหก้ารออกแบบงานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
 การพฒันาสมรรถนะ (Competency Development) การพฒันาระบบสมรรถนะนัน้จะต้องมกีรอบ
แนวคิดพื้นฐานและวตัถุประสงค์หรือที่มาในการพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งขึ้นอยู่กับเป้าหมายการด าเนินงาน 
วตัถุประสงค์ ความต้องการขององค์กร วฒันธรรมองค์กร ที่มีความแตกต่างกนัที่ก าหนดมาจากวิสยัทศัน์ 
(Vision) พนัธกจิ (Mission) ยุทธศาสตร(์Strategy) ค่านิยม (Value) วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) 
หรอืพฤตกิรรมทีอ่งคก์รคาดหวงั หรอืปรารถนาใหบุ้คลากรประพฤตปิฏบิตั ิ(Behavior Desirable)  หลงัจาก
นัน้จงึก าหนด สมรรถนะขององค์การ (Organizational Competency) หรอืทศิทาง เป้าหมาย ที่องค์การ
ตอ้งการบรรลุเพื่อสรา้งความแตกต่างหรอืโดดเด่นกว่าองคก์รคู่แขง่ ในขัน้ตอนต่อมาองคก์รนัน้ ๆ ตอ้งก าหนด
สมรรถนะของบุคลากร (Employee Competency) ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะหลกั (Core Competency) 
สมรรถนะตามสายวชิาชพี (Functional Competency) สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน/สายวชิาชพี 
(Common Functional Competency) และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งในกลุ่มงาน/สายวชิาชพี (Specific 
Functional Competency) เพื่อน ามาวเิคราะห ์และการประเมนิเพื่อหาความแตกต่างของสมรรถนะทีต่้องการ 
และน าไปสู่การพฒันาสมรรถนะ และขัน้สุดท้ายกค็อืการน าระบบสมรรถนะที่ได้รบัการพัฒนาแล้วไปเป็น
พืน้ฐานในการบรหิารทรพัยากรบุคคลใน ด้านต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น การสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร การ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏบิตัิงาน การพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การ
วางแผนการสบืทอด ต าแหน่ง และการจ่ายค่าตอบแทน เป็นตน้ เมื่อบุคลากรขององคก์รมสีมรรถนะสงูขึน้กจ็ะ

                                                           
6สถาบนัด ารงราชานุภาพ ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย,Competency:เครือ่งมอืในการบรหิารแบบมุง่ผลสมัฤทธิ ์

,เอกสารความรู้ สดร, 2553, หน้า 14-15 
7 นิสดารก ์เวชยานนท,์ Competency Based Approach, (กรุงเทพมหานคร: กราฟิโก ซสิเตม็ส,์ 2549), หน้า 32  
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ท าให้ ปฏิบตัิงานได้บรรลุผลส าเร็จ สุดท้ายก็จะส่งผลให้องค์กรมผีลการด าเนินงานที่บรรลุเป้าหมาย และ
ประสบความส าเรจ็ (Excellence Performance)8 
 
3. การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
 การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้เช่น Smith ใหค้วามหมาย
ของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ว่าหมายถึง โครงการและกิจกรรมต่างๆ ที่ได้จดัให้มีขึ้นทัง้ทางตรงและ
ทางออ้ม เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและผลก าไรของบุคคล เช่นเดยีวกบั Gilley, Eggland และ Maycunich ทีม่อง
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ผ่านกจิกรรม โดยได้ให้ความหมายว่าหมายถึง กระบวนการที่เป็นไปเพื่อการ
เรยีนรู ้การเพิม่ผลงาน และการเปลีย่นแปลงของมนุษย ์โดยผ่านกจิกรรมความคดิรเิริม่และกจิกรรมทางการ
บรหิาร ทัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในงาน ศักยภาพในคน รวมทัง้ความพรอ้ม
รบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงและการปรบัตวั จากความหมายทัง้สองจะเหน็ไดว้่ามกีารมองการพฒันาทรพัยากร
มนุษยผ์่านกจิกรรมต่างๆ รวมถงึการด าเนินการต่างๆ ต้องเป็นไปตามกระบวนการ โดยมนีักวชิาการหลาย
ท่านทีไ่ดม้องการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ เช่น Harrison และ Kessels กล่าวว่า การพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งในองค์การ ประกอบดว้ย การวางแผน และการสนับสนุนอย่าง
ช านิช านาญ เพื่อจดัใหม้กีารเรยีนรูท้ ัง้รปูแบบทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการสรา้งความรูแ้ละ
จัดประสบการณ์ใหม่ๆ ทัง้ในสถานที่ปฏิบัติงานและนอกสถานที่เพื่อให้องค์การก้าวหน้าและเพิ่มขีด
ความสามารถของพนักงานโดยการน าเอาความสามารถ การปรบัตวั การร่วมมอื และกจิกรรมที่ก่อให้เกดิ
ความรูใ้หม่ในการท างาน เพื่อใหเ้กดิการปรบัปรุงการท างาน และใหเ้กดิความเจรญิกา้วหน้าขององคก์าร ส่วน
นักวชิาการที่ให้ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่กว้างออกไปคอื Kessek และ Block ให้
ความหมายว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะเกีย่วขอ้งกบัการเรยีนรูแ้ละการปรบัปรุงการปฏบิตังิานในระดบั
บุคคล ทมีและองคก์าร การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะเป็นการผสานการพฒันาทัง้ในระดบับุคคล การพฒันา
อาชพีการจดัการผลการปฏบิตังิาน การพฒันาองคก์ารกบัเป้าหมายเชงิกลยุทธแ์ละวตัถุประสงคข์ององคก์าร
เขา้ดว้ยกนั เช่นเดยีวกบั Mondy และ Mondy กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นหน้าทีห่ลกัของการ
จดัการทรพัยากรมนุษยท์ีไ่ม่ใช่แค่เพยีงการฝึกอบรม แต่ยงัหมายความรวมไปถงึการวางแผนอาชพีของแต่ละ
บุคคล การพฒันากจิกรรม และการประเมนิผลงาน9 
 จะเหน็ไดว้่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคีวามส าคญัเป็นอย่างมาก เน่ืองจาก “คน” เป็นทรพัยากร
ที่ส าคัญขององค์การเกี่ยวกับการเรียนรู้และการปรบัปรุงการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีมและองค์การ         
ทีจ่ะตอ้งมกีารพฒันาเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล ใหเ้กดิความรู ้ความสามารถ น าไปปรบัเปลีย่น
พฤตกิรรมในการท างานควบคู่กนัไป โดยมวีธิกีารพฒันาทพัยากรมนุษยผ์่านกจิกรรมต่างๆ หรอืกระบวนการ
ต่าง ๆ เช่นการฝึกอบรม การสอน การดูงาน  การใหค้วามรูห้รอืวธิกีารเสรมิสรา้งความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ
และทศันคต ิซึง่จะช่วยใหบุ้คลากรนัน้ๆ มขีดีความสามารถในการปฏบิตังิานสงูขึน้ทนัต่อความเจรญิกา้วหน้า
ของเทคโนโลย ี

                                                           
8 ฐติพิฒัน์  พชิญธาดาพงษ์,ยุทธวธิกีารใชร้ะบบสมรรถนะในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เพือ่ผลกัดนัองคก์รสู่ความ

เป็นเลศิเหนือคู่แขง่,วารสารด ารงราชานุภาพ, (กรกฏาคม – กนัยายน 2549),หน้า 33-34 
9สกล บุญสนิ,การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นระบบการคมนาคมขนส่งทางรางของไทย, วารสารรฐัประศาสนศาสตร์

,15(2) (กรกฎาคม-ธนัวาคม), 2560, หน้า 82-83 
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4. ทฤษฎีการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
 การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ าเป็นต้องอาศยัเครื่องมอืหรอืทฤษฎเีขา้มาช่วย เพราะเครื่องมอืและ
ทฤษฎเีป็นตวัช่วยส าคญัทีจ่ะเป็นตวัก าหนดทศิทางในการด าเนินการท าใหเ้กดิ กระบวนการพฒันาอย่างเป็น
ระบบ โดยการน าทฤษฎต่ีางๆ ทีเ่กีย่วขอ้งมาสงัเคราะหแ์ละบรูณาการ นกัพฒันาทรพัยากรมนุษยส์่วนใหญ่จงึ
เหน็ว่าทฤษฎเีป็นตวัแบบทีส่ามารถน าไปสรา้งรูปแบบกระบวนการพฒันาไดเ้พราะทฤษฎีต่างๆ ถูกสรา้งมา
จากพืน้ฐานการด ารงชวีติของมนุษยใ์นระบบธรรมชาตแิต่ทุกทฤษฎทีีถู่กสรา้งขึน้ใช่ว่าจะสามารถน ามาใชใ้น
การพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้พราะทฤษฎแีต่ละทฤษฎมีคีวามแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของตวัมนัเอง เช่น 
ตวัแบบภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model ) รชิารด์โบยาซสิ (Richard Boyazis)10 นิยามว่าสมรรถนะ หมายถงึ 
คุณลกัษณะฐานรากของบุคคลอนัเป็นบุคลกิภาพเฉพาะตนทีท่ าใหเ้ขาสามารถท างานส าเรจ็และ  สามารถ
ปฏสิมัพนัธก์บัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดเ้หนือกว่าผูอ้ื่น ซึง่คุณลกัษณะฐานรากดงักล่าวประกอบไป ดว้ย 5 ส่วนที่
ส าคญัโดยสามารถเทยีบเคยีงไวใ้นตวัแบบภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) ดงัต่อไปนี้ 
  

                         
 

ภาพประกอบท่ี 1: แสดงคุณลกัษณะหรอืสมรรถนะของคนทัว่ไปผ่านทฤษฎตีวัแบบภูเขาน ้าแขง็ 
(Iceberg Model of competency)11  

 
จากรปูภาพที ่1 ในตวัแบบภูเขาน ้าแขง็หรอื Iceberg Model ส่วนที ่1 คอืส่วนทีโ่ผล่เหนือน ้าและอยู่

ในระดบับนสุด คอืส่วนที่มองเหน็ได้โดยง่ายได้แก่ทกัษะ (Skill) ซึ่ง หมายถึงความสามารถของบุคคลที่
แสดงออกทัง้ทางกายและความคดิ ส่วนที ่2 เป็นส่วนทีอ่ยู่เหนือน ้า ทีส่ามารถมองเหน็ไดง้่ายอกีส่วนหนึ่งคอื
ความรูข้องแต่ละบุคคล (Knowledge) หมายถงึขอ้มูลทีแ่ต่ละบุคคลมใีนเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ส่วนที ่3 เป็นส่วนที่
อยู่ใต้น ้า เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะที่มองเห็นได้ยากได้แก่ มโนภาพแห่งตนของแต่ละบุคคล (Self 
Concept) กนิความรวมถงึทศันคตคิ่านิยม และความเชื่อ ภาพลกัษณ์ส่วนบุคคล เกีย่วกบัตนเอง เช่น ความ
มัน่ใจในตนเอง มุมมองเกีย่วกบัตนเอง การรบัรูต้นเองของแต่ละบุคคล ส่วนที ่4 บุคลกิลกัษณะ (Traits/Core 
personalities) หมายถงึ สว่นทีเ่ป็นคุณลกัษณะเชงิกายภาพ และ รปูแบบการมปีฏสิมัพนัธก์บัสถานการณ์หรอื

                                                           
10 ศริภสัสรศ ์วงศท์องด,ี การพฒันาทรพัยากรมนุษย,์ พมิพค์รัง้ที ่3 (กรุงเทพมหานคร: ส านกัพมิพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั, 2559), หน้า 71-74. 
11 ศริภสัสรศ ์วงศท์องด,ี การพฒันาทรพัยากรมนุษย,์ พมิพค์รัง้ที ่3 (กรุงเทพมหานคร: ส านกัพมิพแ์ห่ง    

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2559) 
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ขอ้มูลข่าวสารทีถ่าโถมเขา้มาอย่างสม ่าเสมอ เช่นการ ควบคุมอารมณ์และมปีฏกิริยิาโต้ตอบเมื่อประสบกบั
เหตุการณ์ทีซ่บัซอ้นและกดดนั ส่วนที ่5 เป็นส่วน ทีอ่ยู่ลกึทีสุ่ดขององคป์ระกอบทีอ่ยู่ใต้น ้าคอืแรงขบัเบือ้งลกึ 
(Motive) ซึง่เป็นส่วนส าคญั ทีบุ่คคลจะใช้เป็นตวัผลกัดนัหรอืขบัเคลื่อนความต้องการของเขาให้ไปสู่การ
กระท าอยู่เป็นประจ า สม ่าเสมอ แรงขบันี้จะท าหน้าทีเ่รยีกวา่จะตดัสนิใจเดนิหน้าหรอืท าการใด ๆ เพื่อใหไ้ดร้บั
ผลสมัฤทธิ ์ตามทีต่ัง้ใจไวห้รอืไม่ หากผูใ้ดมแีรงผลกัเบือ้งลกึสงูบุคคลผูน้ัน้จะพยายามทุกวถิทีางอย่างต่อเนื่อง 
ไม่ท้อถอยที่จะท าให้ตนเองประสบผลส าเรจ็ จากภาพรวมของสมรรถนะท าให้มคีวามเขา้ใจองค์รวมและ
ส่วนประกอบของสมรรถนะ การศกึษาท าความเขา้ใจ การประเมนิ และการออกแบบสมรรถนะที่เหมาะสม 
โดยผ่านกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งจะใช้วธิีการใดนัน้ให้ค านึงถึงความเหมาะสมของแต่ละ
องคก์าร เช่น การฝึกอบรม การศกึษา การพฒันา การพฒันาอาชพี และกจิกรรมการพฒันาองคก์าร  
 
 5. กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
 ขัน้ตอนการด าเนินงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด
เกีย่วกบัวธิกีารของการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ามารถจ าแนกออกเป็น 3 แนวทาง12 คอื  
 1. การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นการด าเนินใหบุ้คลากรไดร้บัประสบการณ์และการเรยีนรูใ้นช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง เพื่อน ามาปรบัปรุงความสามารถในการท างาน ประกอบดว้ย 
  1.1 การฝึกอบรม (Training) เป็นกจิกรรมที่ก่อให้เกดิการเรยีนรู ้มุ่งเน้นเกี่ยวกบังานที่
ปฏิบตัิอยู่ในปัจจุบนั เป้าหมายคือการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของพนักงานในขณะนัน้ให้
สามารถท างานในต าแหน่งนัน้ๆ ได ้ผูท้ีผ่่านการอบรมไปแลว้สามารถนาความรูไ้ปใชไ้ดท้นัท ี 
  1.2 การศกึษา (Education) การศกึษานับว่าเป็นวธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย์โดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการ
ปรบัตวัในทุก ๆ ดา้นใหก้บับุคคล ถ้าพจิารณาในแง่องคก์รแลว้ การศกึษาจะเน้นการเตรยีมพนักงานส าหรบั
ในอนาคต เพื่อเตรยีมพนักงานใหม้คีวามพรอ้มทีจ่ะท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต หรอือกี
กรณีหนึ่ง การใหก้ารศกึษาสามารถใชเ้พื่อเตรยีมพนักงานเพื่อการเลื่อนต าแหน่งงานใหม่ซึง่อาจต้องใชร้ะยะ
เวลานาน  
  1.3 การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรบัปรุงองค์กรให้มปีระสทิธภิาพ เป็น
กจิกรรมการเรยีนรูท้ีไ่ม่ไดมุ้ง้เน้นทีต่วังาน แต่มจีุดเน้นเพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงตามที่องคก์รต้องการ การ
พฒันาองค์กรนัน้เป็นการเตรยีมความพร้อมให้กบัองค์กรเพื่อการปฏบิตัิงานขององค์กรในอนาคต เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยรีวมทัง้สิง่แวดลอ้ม ต่าง ๆ ทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวมเรว็  
 2. การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นการน ากจิกรรมทีม่กีารก าหนดและวางรปูแบบอย่างมรีะบบมาใช้
เพื่อเพิม่พนูความรู ้ความสามารถ ทกัษะ และปรบัปรุงพฤตกิรรมของพนักงานใหด้ขีึน้ โดยมุ่งเน้นการพฒันา
ใน สว่น คอื  
  2.1 การพฒันาบุคคล (Individual Development) ความจ าเป็นในระดบับุคคล ในการเรยีนรู้
และการพฒันาตามที ่Barrow and Loughlin กล่าวว่า องคก์รจ าเป็นจะต้องใหพ้นักงานเพิม่พูนความรูแ้ละ
ความสามารถในสิง่ต่อไปนี้ กล่าวคอื 

                                                           
12ด าเนิน หมายด ีและ วไิลวรรณ ปันวงั, กลยุทธแ์นวพุทธกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยย์ุคไทยแลนด ์4.0, วารสาร

มหาจฬุาฯ วิทยาเขตแพร่. ปีที ่14 ฉบบัที1่ (มกราคม–มถุินายน 2562), หน้า 8-9 
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  ประการแรก ควรใหก้ารศกึษาแก่พนกังานเพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้ง
กบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ได้อย่างมปีระสทิธผิล และให้เขาเกิดความเขา้ใจในบทบาทของตนที่พงึอุทศิให้กบั
องคก์รและสามารถตดัสนิใจในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม 
  ประการที่สอง องค์กรต้องการให้พนักงานมีการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะใหม่ๆ และมี
ความสามารถในการปรบัตวัได้ทนัต่อสภาวะการเปลีย่นแปลง โดยการเรยีนรู ้การพฒันาความสามารถของ
ตนเองและจะตอ้งมกีารพฒันาทกัษะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง และทนัสมยัอยู่เสมอ  
  ประการทีส่าม องคก์รต้องการใหพ้นักงานมคีวามสามารถในการท างานในโครงสรา้งแบบ
แบนราบและมสีายการบงัคบับญัชาทีส่ ัน้กระชบั การท างานทีม่กีารควบคุมดูแลไม่มากนัก การมวีตัถุประสงค์
และการตรวจสอบการท างานของตนเอง ตลอดจนการปรบัปรุงแกไ้ขขอ้ผดิพลาดดว้ยตนเอง  
  ประการทีส่ี ่องค์กรต้องการใหพ้นักงานมคีวามสามารถในการติดต่อสื่อสารกบัลูกคา้การ
ประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ และมทีกัษะทางดา้นมนุษยส์มัพนัธท์ีด่ี นอกจากนัน้ บุคลากรในองคก์รยงั
จ าเป็นต้องมคีวามยดืหยุ่นในการท างานมคีวามสามารถในการจดัการเกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ 
และด าเนินการจดัการกบังานใหม่ๆ อกีทัง้บุคลากรจะตอ้งมคีวามรบัผดิชอบต่อการเรยีนรูต้นเองใหม้ากขึน้อกี
ดว้ย บุคลากรจะตอ้งพฒันาตนเองใหม้ลีกัษณะเป็นผูท้ีส่ามารถท างานไดท้นัท ี 
  2.2 การพฒันาสายอาชพี (Career Development) เป็นหน้าทีข่องทัง้สองฝ่ายองคก์รและ
ฝ่ายพนกังานดว้ย ในสว่นของพนกังานแต่ละคนจะต้องยอมรบัว่าตนมหีน้าทีใ่นการพฒันาสายงานอาชพีของ
ตนดว้ย โดยตอ้งคอยประเมนิตนเองอยู่เสมอและปฏบิตัติามขัน้ตอนต่างๆ เพื่อใหต้นเองกา้วขึน้ไปในสายงาน
อาชีพการพฒันาสายงานอาชพี จะเน้นโอกาสในงานอาชพีที่ตอบสนองความสนใจและความต้องการส่วน
บุคคล และความตอ้งการขององคก์รใหส้อดคลอ้งกนั โดยทีอ่งคก์รจะต้องก าหนดแผนพฒันาสายงานและการ
จดัการสายงานของบุคลากร โดยอาศยัแผนปฏบิตักิารทรพัยากรมนุษยท์ีไ่ดร้บัการวางแผนไวเ้รยีบรอ้ยแลว้มา
เป็นแนวทางการด าเนินการ อย่างไรกด็ี การพฒันาสายงานอาชีพจะมคีวามแตกต่างกบัการพฒันาบุคคล
เพราะการพฒันาสายงานอาชพีเน้นทีป่ระสทิธภิาพของงานระยะยาวและมุ่งความส าเรจ็ของบุคคลเป็นส าคญั 
กล่าวได้ว่า การพฒันาสายงานอาชพี คอืการพฒันาส่งเสรมิให้พนักงานพฒันาตนเองตลอดชวีติการท างาน 
ดงันัน้ การเลอืกอาชพีงานจงึต้องจดัท าเป็นกระบวนการไม่ว่าจะมโีอกาสกา้วหน้าหรือไม่กต็าม บุคคลจะต้อง
พฒันาสายงานอาชพีทุกขัน้ตอนตลอดชวีติการท างาน ซึง่เมื่อบุคคลเขา้เป็นสมาชกิในองค์กรกย็่อมต้องการ
ความเจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง จะเห็นได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพ จึงเป็นความ
รบัผดิชอบและความมุ่งหมายร่วมกนัทัง้องคก์รและบุคลากร 
  2.3 การพฒันาองคก์ร (Organization Development) การพฒันาองคก์ร มเีป้าหมายเพื่อ
เพิม่พูนประสทิธิภาพและปรบัปรุงสุขภาพขององค์กรให้แขง็แรงสมบูรณ์ยิ่งกว่าเดมิ นอกจากนี้การพฒันา
องค์กรจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ไดเ้กดิขึน้ในจุดใดจุดหนึ่ง แต่จะต้องเป็นไปทัว่ทัง้ระบบขององค์กร 
และการพัฒนาองค์กรจะต้องค านึงถึงการปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม ซึ่งจะต้องเริ่มจากการ
เปลีย่นแปลงทีค่วามคดิของคนในองคก์รเสยีก่อน เมื่อคนในองคก์รเปลีย่นแปลงความคดิแลว้ย่อมจะช่วยสง่ผล
เชื่อมโยงไปยงัการปรบัเปลีย่นโครงสรา้งในการท างานและปรบัเปลีย่นการใชเ้ทคโนโลย ี 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ( Learning 
Organization) ซึง่หลกัการนี้จะเป็นการบรูณาการระหว่างการเรยีนรูแ้ละงานเขา้ดว้ยกนัซึง่สามารถรวมกนัได้
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน ส่วน คอื ในระดบับุคคล (Individual) ระดบักลุ่ม หรอืทมีผูป้ฏบิตังิาน (Work 
groups or teams) และระดบัระบบโดยรวม (The system) และกระบวนการเรยีนรูแ้บ่งออกเป็น ๓ ประเภท 
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คอื การเรยีนรู้จากประสบการณ์ การเรยีนรูท้ี่จะปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั และการเรยีนรู้เพื่อ
เตรยีมตวัส าหรบัการเปลีย่นแปลงในอนาคต 
 
6.การน าสมรรถนะมาประยกุต์ใช้กบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
 การน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในงาน
ทรพัยากรบุคคลได ้ดงันี้  
 1. น ามาใชก้บัการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร (Recruitment and Selection) เพื่อใหไ้ดคุ้ณสมบตัิ
ของผูท้ีม่าปฏบิตังิานในต าแหน่งงาน จ าเป็นอย่างยิง่ทีต่อ้งมกีารวางแผนในการคดัเลอืกพนกังานโดยพจิารณา
คุณสมบตัขิองผูส้มคัรงานใหต้รงกบัสมรรถนะของต าแหน่งงานและใชส้มรรถนะเป็นแนวทางในการสมัภาษณ์
ผูส้มคัรงานท าใหเ้ป็นแบบแผนเหมอืนกนัทัง้องคก์ร 
 2. น ามาใชเ้พื่อพฒันาการจดัท าเสน้ทางการฝึกอบรม น าเอาขอ้มลูของสมรรถนะทีห่ามาไดท้ าการ 
ประเมินหาช่องว่างสมรรถนะเพื่อท า การวางแผนเสน้ทางการอบรม สร้างหลกัสูตรอบรมเพื่อลดช่องวาง
สมรรถนะของพนกังานในองคก์ารใหอ้ยู่ในระดบัความคาดหวงั (Expectation) ขององคก์รหรอืเพื่อการพฒันา
สมรรถนะของพนกังานใหส้งูขึน้  
 3. การประเมินผลงาน (Performance Management) เพื่อปรบัขึ้นค่าตอบแทน หรือการเลื่อน
ต าแหน่งของพนักงานโดยการพิจารณาระดับสมรรถนะของพนักงาน หากอยู่ในเกณฑ์หรือระดับความ
คาดหวงัของบรษิทักส็ามารถพจิารณาปรบัขึน้ค่าตอบแทนหรอืเลื่อนต าแหน่งใหแ้ก่พนกังาน 
 4. การจดัท าเสน้ทางความกา้วหน้าในอาชพี (Career Path) เมื่อสามารถหาสมรรถนะของพนกังาน 
ในแต่ละต าแหน่งแลว้ สามารถทราบถงึความรูค้วามสามารถหรอืสมรรถนะทีจ่ าเป็นในต าแหน่งต่างๆ ของสาย
อาชพีนัน้ท าใหพ้นกังานสามารถเตรยีมตวัในการพฒันาสมรรถนะเพื่อทีจ่ะกา้วขึน้สูต่ าแหน่งทีส่งูกว่า 
 5. พฒันาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development) ขอ้มลูสมรรถนะหลงัจากท าการประเมนิจะ
ท าใหท้ราบถงึช่องว่างสมรรถนะของพนักงานแต่ละคนว่าคนไหนทีจ่ าเป็นต้องการเสรมิความรูค้วามสามารถ
ในสว่นใดเพื่อท าใหพ้นกังานคนนัน้สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 6. การโยกยา้ย การเลกิจา้ง การเลื่อนต าแหน่ง (rotation termination and promotion) การทราบ
สมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเกี่ยวกบัการโยกย้าย การเลิกจ้าง และการเลื่อน
ต าแหน่งไดง้่ายและเหมาะ13 
 
7. การพฒันาประเทศไทย 4.0 
 หากยอ้นไปในอดตี ประเทศไทยเคยเป็นประเทศทีย่ากจนและพฒันาสู่ประเทศทีม่รีายไดป้านกลาง 
เป็นระยะเวลากว่า 20 ปี แต่ประเทศกย็งัไม่สามารถทีจ่ะก้าวขึน้ไปสู่ประเทศทีม่รีายไดสู้ง เพราะติดอยู่ใน    
กบัดกั ทีเ่รยีกว่า “กบัดกัประเทศรายไดป้านกลาง” แมว้่าประเทศไทยจะมกีารปรบัโมเดลเศรษฐกจิอยู่หลาย
ครัง้ เริม่จากประเทศไทย 1.0 เน้นการเกษตรเป็นหลกั หรอืเป็นสงัคมเกษตรกรรม ประเทศไทย 2.0 เน้น
อุตสาหกรรมเบา แรงงาน ราคาถูก โดยใชท้รพัยากรธรรมชาตทิีม่ ีประชากรเริม่มกีารศกึษามากขึน้ ประเทศ
ไทย 3.0 เน้นอุตสาหกรรม หนกัและการสง่ออก เช่น รถยนต ์อเิลก็ทรอนิกส ์อุปกรณ์ต่างๆ โดยใชต้้นทุนและ
                                                           

13 ฉตัรณรงคศ์กัดิ ์สุธรรมด ีและ จนิตกานด ์สุธรรมด,ี การประยุกต์ใชส้มรรถนะ เพือ่พฒันาทรพัยากรมนุษย,์ 
วารสารมหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอด็. ปีที1่1ฉบบัที1่ มกราคม – มถุินายน, 2560. หน้า 262 
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เทคโนโลยจีากต่างประเทศ ดงันัน้ ประเทศไทยจงึจ าเป็นจะต้องกา้วไปอกีขัน้ คอื ไปสู่ประเทศไทย 4.0 เป็น
ประเทศทีม่รีายไดส้งู สามารถพึง่พาตวัเองได ้และยกระดบัใหเ้ป็นประเทศทีพ่ฒันาแลว้นัน่เอง ประเทศไทย 
4.0 เป็นแนวคดิทีต่้องการปรบัเปลีย่นโครงสรา้งเศรษฐกจิไปสู่ “Value-Based Economy” หรอื “เศรษฐกจิที่
ขบัเคลื่อนดว้ยนวตักรรม” ซึง่เป็นการขบัเคลื่อนใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 3 มติ ิส าคญั คอื 1) เปลีย่นจากการ
ผลติสนิคา้ “โภคภณัฑ”์ ไปสูส่นิคา้เชงิ “นวตักรรม” 2) เปลีย่นจากการเน้นภาคการ “ผลติสนิคา้” ไปสู่การเน้น
ภาค “บรกิาร” มากขึน้ 3) เปลีย่นจากการขบัเคลื่อนประเทศไทยดว้ยภาคอุตสาหกรรม ไปสูก่ารขบัเคลื่อนดว้ย
เทคโนโลย ีความคดิ สรา้งสรรค ์และนวตักรรม ประเทศไทย 4.0 เป็นการพฒันา “เครื่องยนต์เพื่อขบัเคลื่อน
การเตบิโตทางเศรษฐกจิชุดใหม่” (New Engines of Growth) ดว้ยการแปลงความไดเ้ปรยีบเชงิเปรยีบเทยีบ
ของประเทศทีม่อียู่ 2 ดา้น คอื “ความหลากหลายเชงิชวีภาพ” และ “ความหลากหลายเชงิวฒันธรรม” ใหเ้ป็น 
“ความไดเ้ปรยีบในเชงิแข่งขนั” ด้วยวทิยาการดา้นความคดิสร้างสรรค์ นวตักรรม วทิยาศาสตร ์เทคโนโลย ี
และการวจิยัและพฒันา โดยเน้นใน 5 กลุ่มเทคโนโลยแีละอุตสาหกรรมเป้าหมาย เพื่อเป็นแพลตฟอรม์ในการ
สรา้ง “New Startups” ในกลุ่มอาหาร เกษตร และเทคโนโลยชีวีภาพ (Food, Agriculture & Bio-Tech) กลุ่ม
สาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยทีางการแพทย ์(Health, Wellness & Bio-Med) กลุ่มเครื่องมอือุปกรณ์
อจัฉริยะ หุ่นยนต์ และระบบเครื่องกลที่ใช้ระบบอิเลก็ทรอนิกสค์วบคุม (Smart Devices, Robotics & 
Mechatronics) กลุ่มดิจทิลัเทคโนโลยอีินเทอร์เน็ตที่เชื่อมต่อและบงัคบัอุปกรณ์ต่างๆ ปัญญาประดิษฐ์และ
เทคโนโลยสีมองกลฝังตวั (Digital, IoT, Artificial Intelligence, & Embedded Technology) และกลุ่ม
อุตสาหกรรมสรา้งสรรค ์วฒันธรรม และบรกิารทีม่มีลูค่าสงู (Creative, Culture, & High Value Services)14 
 
8. กลไกลการขบัเคล่ือนประเทศไทย 4.0  

 ในการทีป่ระเทศไทยจะสามารถกา้วขา้ม 3 กบัดกัส าคญัในการพฒันาประเทศ ทีป่ระเทศก าลงัเผชญิ
อยู่ในปัจจุบนั อนัประกอบดว้ย กบัดกัประเทศรายไดป้านกลาง (Middle IngLmee Trap) กบัดกัความเหลื่อม
ล ้า (Inequality Trap) และกบัดกัความไม่สมดุลของ การพฒันา (Iribiance Trap) ประเทศไทยจ าต้องต้องมี
การสรา้งโมเดลใหม่ในการพฒันาประเทศขึน้มา ซึง่เป็นกลไกลที่จะสามารถพฒันาประเทศไทยใหห้ลุดพน้ทัง้ 
3 กบัดกัพรอ้มกบัการน าประเทศมุ่งสูค่วามมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนือย่างเป็นรปูธรรมได้จะปรบัเปลีย่นประเทศ
ไทยใหก้า้วไปสูป่ระเทศทีม่รีายไดส้งู มกีารกระจายความมัง่คัง่อย่างทัว่ถงึ ตลอดจนเป็นระบบเศรษฐกจิสเีขยีว
ทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้ม โดยโมเดลการชบัเคลื่อนประเทศไทย 4.0 จะประกอบดว้ยกลไกลในการขบัเคลื่อน
ความมัง่คัง่ (Engines of Growth) ซึง่สามารถอธบิายไดด้งัรปูภาพที ่2  
 

                                                           
14สุวทิย ์เมษนิทรยี,์หนงัสอืพมิพไ์ทยรฐัออนไลน์, 2 พฤษภาคม 2559, เขา้ถงึ

https://www.thairath.co.th/content/613903 เมือ่วนัที ่10 กุมภาพนัธ ์2564 
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ภาพประกอบท่ี 2:  กลไกการขบัเคลื่อนความมัง่คัง่ของประเทศ15 
 

จากภาพที ่2 อธบิายไดว้่า กลไกการขบัเคลื่อนดว้ยนวตักรรม เป็นกลไกขบัเคลื่อนดว้ยนวตักรรม
เพื่อการยกระดบัผลติภาพ (Productive Growth Engine) ทีข่บัเคลื่อนดว้ยนวตักรรม ปัญญา เทคโนโลย ีและ 
ความคดิสรา้งสรรค ์เพื่อความพยายามในการกา้วขา้ม “กบัดกัประเทศรายไดป้านกลาง" ที่ประเทศไทยก าลงั
เผชิญอยู่ กลไกนี้ประกอบไปด้วยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในรูปแบบประชารฐั การบรหิาร จดัการ
สมยัใหม่ การสรา้งคลสัเตอรท์างดา้นเทคโนโลย ีการพฒันาขดีความสามารถในการวจิยัและพฒันา การพฒันา
โมเดลธุรกิจที่ขบัเคลื่อนด้วยนวัตกรรม กิจการร่วมทุนรัฐและเอกชนในโครงการขนาดใหญ่ รวมถึงการ        
บ่มเพาะธุรกง็านเทคโนโลย ีเป็นตน้ ในสว่นของกลไกการขบัเคลื่อนดว้ยการสรา้งการมสี่วนร่วม เป็นกลไกขบั
เคลื่อนทีค่นส่วนใหญ่มสี่วนร่วมอย่างเท่าเทยีมและทัว่ถึง (Inclusive Growth Engine) เป็นการตอบโจทย์
ความพยายามในการกา้วขา้ม “กบัดกัความเหลื่อมล ้า” ทีเ่กดิขึน้ในปัจจุบนั มเีป้าหมายเพื่อใหเ้กดิการกระจาย
รายได ้การสรา้งโอกาสและความมัง่คัง่อย่างเท่าเทยีม และกลไกการขบัเคลื่อนทีเ่ป็นมติรต่อสิง่แวดลอ้ม เป็น
กลไกการขบัเคลื่อนทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้มอย่างยัง่ยนื (Green Growth Engine) เพื่อเป็นการตอบโจทยก์าร
หลุดออกจากกบัดกัความไม่สมดุลของการพฒันาระหว่างคนกบัสภาพแวดลอ้มทีก่ าลงัเผชญิอยู่ในปัจจุบนั    

นอกจากกลไกลขบัเคลื่อนเพื่อกา้วขา้ม 3 กบัดกัทีส่ าคญัในการพฒันาประเทศ ดงักล่าวดว้ยความ
ได้เปรยีบเชงิเปรยีบเทยีบของประเทศไทยที่มอียู่ในปัจจุบนั 2 ด้าน คอื ความหลากหลายเชงิ ชวีภาพและ
ความหลากหลายเชงิวฒันธรรม ประเทศไทย 4.0 จงึแสวงหากลไกในการขบัเคลื่อนความมัง่คัง่ (Engines of 
Growth) ชุดใหม่ โดยการแปลงความไดเ้ปรยีบเชิงเปรยีบเทยีบของประเทศทีม่อียู่ใหเ้ป็นความไดเ้ปรยีบใน
เชงิแขง่ขนัโดยการเตม็ความคดิสรา้งสรรค ์นวตักรรม การวจิยัและพฒันาเทคโนโลย ีรวมถงึการบรหิารจดัการ 
เพื่อต่อยอดความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบ หรือการปรบัโครงสร้างจากกลุ่มอุตสาหกรรมดัง้เดิม สู่กลุ่ม
อุตสาหกรรมที่มมีูลค่าและความซบัซ้อนสูง ซึ่งขบัเคลื่อนตวัย 5 กลุ่มเทคโนโลยแีละนวตักรรม ได้แก่ กลุ่ม 
อาหาร เกษตร และเทคโนโลยชีวีภาพ กลุ่มสาธารณสขุ สขุภาพ และเทคโนโลยทีางการแพทย ์กลุ่มเครื่องมอื 

                                                           
15กองยุทธศาสตรแ์ละแผนงานยุทธศาสตร,์ยุทธศาสตรก์ารพฒันาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี  (พ.ศ. 2560 - 

2579) กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559, หน้า6-7 
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อุปกรณ์อัจฉริยะ หุ่นยนต์ และระบบเครื่องกลที่ใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ควบคุม กลุ่มดิจิทัล เทคโนโลย ี
อนิเตอรเ์น็ตเชื่อมต่ออุปกรณ์ ปัญญาประดษิฐแ์ละเทคโนโลยสีมองกลฝังตวั และกลุ่มอุตสาหกรรมสรา้งสรรค ์
ทุนวฒันธรรมและบรกิารทีม่มีลูค่าสงูดงัรปูภาพที ่3 

 
 

          
 

ภาพประกอบท่ี 3: ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัของประเทศ16 
 

9. บทสรปุ  
 การพฒันาสมรรถนะทรพัยากรมนุษย์เพื่อรองรบัยุคประเทศไทย 4.0 ตามนโยบายของรฐับาลที่
ต้องการให้เป็น “ประเทศไทย 4.0” เศรษฐกจิขบัเคลื่อนดว้ยความคดิสรา้งสรรค ์นวตักรรม เทคโนโลย ีและ
การบริการระดบัสูง พบว่า ทรพัยากรมนุษย์ มคีวามส าคญัเป็นอย่างมากในขบัเคลื่อนให้องค์การประสบ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว ้เนื่องจาก “คน” เป็นทรพัยากรที่ส าคญัขององค์การทีจ่ะต้องมกีารพฒันา
เพื่อให้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล ให้เกิดความรู้ ความสามารถ น าไปปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมในการ
ท างานควบคู่กนัไป ผ่านกระบวนการพฒันาสมรรถนะอย่างเป็นระบบ ในด้านความรู้ (Knowledge) คือ 
ความรูเ้ฉพาะดา้นของบุคคล ดา้นทกัษะ (Skill) คอื สิง่ทีต่้องการใหท้ าไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิจาการฝึก
ปฏบิตัเิป็นประจ าจนเกดิความช านาญ ดา้นความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเอง (Attribute) คอื ทศันคติ ค่านิยม และ
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาพลกัษณ์ของตนหรอืสิง่ทีบุ่คคลเชื่อว่าตนเองเป็น ด้านบุคลกิลกัษณะประจ าตวัของ
บุคคล (Traits) เป็นสิง่ทีอ่ธบิายถงึบุคคลนัน้ และดา้นแรงจงูใจ (Motives) คอื สิง่ทีท่ าใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม
ทีมุ่่งไปสู่เป้าหมายหรอืมุ่งสู่ความส าเรจ็โดยมวีธิกีารพฒันาในหลายกจิกรรม เช่นการฝึกอรม การให้ความรู้
หรอืวธิกีารเสรมิสรา้งความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคต ิซึง่จะช่วยใหบุ้คลากรนัน้ ๆ มขีดีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานสูงขึ้นทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรนัน้ ๆ มีขีด
ความสามารถในการปฏบิตังิานสงูขึน้ทนัต่อความเจรญิกา้วหน้าของเทคโนโลยใีนยุคประเทศไทย 4.0  

การปฏริปูโครงสรา้งทางเศรษฐกจิ และสงัคมของประเทศตาม “ยุทธศาสตรช์าต”ิ ซึง่จะช่วยยกระดบั
คุณภาพของประเทศในทุกภาคสว่นและน าพาประเทศใหห้ลุดพน้จากสภาพปัญหาทีเ่กดิขึน้ในปัจจุบนั รวมถงึ
สามารถรบัมอืกบัภยัคุกคามและบรหิารจดัการกบัความเสี่ยงทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต และสามารถเปลีย่นผ่าน

                                                           
16กองยุทธศาสตรแ์ละแผนงานยุทธศาสตร,์ ยทุธศาสตรก์ารพฒันาอตุสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี  (พ.ศ. 2560 

- 2579), กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559, หน้า4-6 



วารสารวทิยาลยัสงฆน์ครล าปาง ปีที ่10 ฉบบัที ่1 (มกราคม-เมษายน 2564) 

 

242 

ประเทศไทยไปพร้อมๆ กบัการเปลี่ยนแปลงภูมทิศัน์ใหม่ของโลกได้ มีการขบัเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและ
นวตักรรม เป็นกระบวนการทีเ่ปลีย่นจากการผลติสนิคา้ไปสู่สนิคา้เชงิ “นวตักรรม” และ ปรบัเปลีย่นจากการ
ให้บรกิารพื้นฐานเป็นบรกิารที่ต้องใช้ทกัษะขัน้สูงไปสู่เศรษฐกจิที่ขบัเคลื่อนด้วยเทคโนโลยแีละนวตักรรม 
(Innovation Drive Economy) เปลีย่นจากการเกษตรแบบดัง้เดมิ (Traditional Farming) ในปัจจุบนั ไปสู่
การเกษตรสมยัใหม่ทีเ่น้นการบรหิารจดัการและเทคโนโลย ี(Smart Farming) โดยเกษตรกรต้องมรีายไดม้าก
ขึน้ และเป็นเกษตรกรแบบเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) เปลีย่นจากวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม
แบบเดมิ (Traditional SMEs) ทีร่ฐัตอ้งใหค้วามช่วยเหลอือยู่ตลอดเวลาไปสู่การเป็น Smart Enterprises และ 
Startups ทีม่ศีกัยภาพสงูและวสิาหกจิทีข่บัเคลื่อนดว้ย (Innovation Driven Enterprises: IDE) เปลีย่นจาก
การใหบ้รกิารแบบเดมิ (Traditional Services) ซึง่มกีารสรา้งมลูค่าค่อนขา้งต ่า ไปสูก่ารบรกิารทีส่รา้งมูลค่าสงู 
(High Value Services) และเปลีย่นจากแรงงานทกัษะต ่าไปสูแ่รงงานทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญ และทกัษะสงู 
และขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรม ดงันัน้เมื่อมกีารพฒันาสมรรถนะของทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามพรอ้ม
ต่อการเปลีย่นแปลงสูยุ่คประเทศไทย 4.0 กจ็ะท าใหท้รพัยากรมนุษยข์ององคก์ารนัน้ๆ มขีดีความสามารถใน
การปฏบิตังิานสงูขึน้ทนัต่อความเจรญิกา้วหน้าของเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงไดอ้ย่างดยีิง่ขึน้ 
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