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บทคัดย่อ  
           หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ได้ จัดท าการประเ มินสมรรถนะการท าง าน 
(Competency) เพื่อใช้ในการออกแบบและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ทั้งน้ี เพื่อให้ผลการประเมินสมรรถนะการ
ท างานของหอสมุดฯ สามารถน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้ศึกษาจึงท าการส ารวจทัศนคติต่อการ
ประเมินสมรรถนะการท างาน ในด้านความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวม ความคิดเห็นต่อการ
ประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) และความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ 
(Functional Competency) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  จ านวน 
130 คน ซ่ึงมีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งสิ้น 81 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ แบบสอบถามส ารวจ
ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างาน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ สถิติค่าความถี่ (Frequency)                        
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวมอยู่ในระดับ     
ปานกลาง ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลักอยู่ในระดับปานกลาง โดยสมรรถนะหลักมีความสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์กรในระดับมาก และความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะตามบทบาท
หน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง 

 
ค าส าคัญ: สมรรถนะการท างาน, การประเมิน, การพัฒนาบุคลากร, ห้องสมุด 
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ABSTRACT 
 A competency assessment of Thammasat University Library staff was produced for 
use in the human resource development plans. To develop and implement the competency 
assessment process more effectively and efficiently, the purpose of this study was to survey the 
attitudes toward the competency assessment in terms of 1. the opinions on overall competency 
assessments, 2. the opinions on core competency, and 3. the opinions on functional competency. 
 The sample of this study consisted of 81 respondents. The methodology is a set of 
questionnaires that surveyed the attitudes toward the competency assessments of Thammasat 
University Library staff. Statistical data analyses are Frequency, Percentage, Mean and Standard 
Deviation. 
 The results shown that 1. the level of opinions toward overall competency 
assessments were moderate 2. the level of opinions toward core competency assessments were 
moderate, 3.core competencies are conform with the organization's vision, mission, and values at a high 
level, and 4. the level of opinions toward functional competency assessments were moderate. 
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บทน า 
 ด้วยความก้าวหน้าทางการศึกษา ท าให้มหาวิทยาลัยต่างๆ ปรับรูปแบบการเรียนการสอนให้
สอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้เรียนที่เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้มีนโยบายที่จะเป็นมหาวิทยาลัย
เพื่อประชาชน และมุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในอันดับที่ 80 ของเอเชีย อันจะต้องอาศัยความร่วมมือและ            
การสนับสนุนจากทุกหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย 
 หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นหน่วยงานที่สนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัย มี
หน้าที่ในการส่งเสริมการเรียนรู้และการวิจัยของอาจารย์ นักวิจัย และนักศึกษา โดยมีเป้าหมายวิสัยทัศน์ ”เป็นหน่ึง
ในผู้น าด้านส่งเสริมการเรียนรู้และการวิจัยทุกที่ทุกเวลาในระดับเอเชีย” การที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ไปสู่ระดับเอเชียได้
น้ัน บุคลากรคือก าลังส าคัญอย่างยิ่งในความส าเร็จ ด้วยเหตุน้ี ผู้บริหารจึงมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ ตรงตามต าแหน่งงาน รวมถึงมีทักษะและคุณลักษณะพื้นฐานที่สอดคล้อง อันจะท าให้องค์กรก้าวไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายในระดับเอเชีย และสามารถรักษาความส าเร็จน้ันให้ยั่งยืนได้ตลอดไป 
 ความรู้ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน รวมถึงทักษะและคุณลักษณะพื้นฐานที่ทุกคนใน
องค์กรจ าเป็นต้องมี หรือที่เรียกกันว่า สมรรถนะการท างาน (Competency) น้ัน ได้ถูกกล่าวถึงในช่วงต้นของ
ศตวรรษที่ 1970 โดย David C. McClelland นักจิตวิทยาประจ ามหาลัยฮาร์วาร์ด ได้ท าการศึกษาว่าท าไมบุคลากร
ที่ท างานในต าแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกต่างกัน McClelland แยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจาก
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช้ แล้วจึงศึกษาว่าทั้ง 2 กลุ่ม มีผลการท างานที่แตกต่างกันอย่างไร ผลการศึกษา
สรุปไว้ว่า กลุ่มบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีลักษณะของพฤติกรรมที่อีกกลุ่มไม่มี เรียกว่าพฤติกรรมเหล่าน้ันว่า 
สมรรถนะการท างาน (Competency) (จิรประภา อัครบวร, 2549,น. 58) McClelland (1993 อ้างถึงใน สุกัญญา 
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รัศมีธรรมโชติ , 2547, น. 44-48) ได้ให้ค านิยามของสมรรถนะการท างาน (Competency) เอาไว้ว่าเป็น
บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลน้ัน สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือ
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด ในงานที่ตนรับผิดชอบ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหลายๆ องค์กรยังใช้ Competency 
เป็นเครื่องมือส าคัญที่ใช้ใน    การแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์กร มาสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ท าให้เกิดการวิเคราะห์ความต้องการความรู้ความสามารถ รวมถึงทักษะและคุณลักษณะพื้นฐานที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อการออกแบบและจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเป็นกลยุทธ์ส าคัญของการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรมและการเรียนรู้ และยังช่วยพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้ไปในทิศทางที่องค์กรคาดหวัง เพื่อสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆ ตลอดจนเป็นกุญแจส าคัญที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอีกด้วย  
 หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เริ่มน าระบบการประเมินสมรรถนะการท างานมาใช้ตั้งแต่
ปี 2554 โดยก าหนดสมรรถนะการท างานแยกตามต าแหน่งและลักษณะงานที่ปฏิบัติ รวมถึงก าหนดค่าคาดหวังของ
แต่ละต าแหน่ง แต่ยังไม่มีการน าสมรรถนะการท างานไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง ต่อมาเม่ือมีการ
เปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุคที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อการท างาน และการให้บริการของ
หอสมุดฯ เป็นอย่างมาก หอสมุดฯ ไม่อาจน่ิงเฉยต่อการเปลี่ยนแปลงน้ี ซ่ึงได้พยายามปรับตัวให้ตอบรับกับการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งในเรื่องของการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างาน การให้บริการ รวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงครั้งน้ี และในปี 2562  หอสมุดฯ จึงได้มีการพัฒนาสมรรถนะการท างาน
ขึ้นใหม่ เพื่อการพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมถึงทักษะของบุคลากร เป็นไปอย่างมีทิศทางและมีประสิทธิภาพ 
โดยหอสมุดฯ ได้เผยแพร่สมรรถนะการท างานฉบับล่าสุด เม่ือเดือนกันยายน 2562 ดังน้ัน เพื่อให้เกิดการปรับปรุง
และพัฒนาการประเมินสมรรถนะการท างานของบุคลากร หอสมุดฯ จึงท าการส ารวจทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อการ
ประเมินสมรรถนะการท างานฉบับปี 2562 ของทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน เพื่อน าผลมาวิเคราะห์หาแนวทาง
ในการปรับปรุงและพัฒนาการประเมินสมรรถนะการท างานของบุคลากร เพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาทัศนคติของบุคลากรต่อการประเมินสมรรถนะการท างาน (Competency) ที่จัดท า
ขึ้นเพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
 
ขั้นตอนและวิธีการด าเนินงาน 
 หอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้จัดท าสมรรถนะการท างานของบุคลากร และส ารวจ
ทัศนคติของบุคลากรต่อการประเมินสมรรถนะการท างาน เพื่อน าผลที่ได้ไปปรับปรุงและพัฒนาการประเมิน
สมรรถนะการท างานให้เหมาะสม โดยมีขั้นตอนดังต่อไปน้ี 
 1. ศึกษาแนวคิดและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับสมรรถนะการท างาน 

1.1 The Iceberg Model of the Competence (McClelland D C, 1998) แนวคิดเรื่อง 
สมรรถนะมักถูกอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบได้กับภูเขา
น้ าแข็ง โดยส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ าสามารถมองเห็นได้ง่าย จะเปรียบกับความรู้ความสามารถ และทักษะต่างๆ ของ
บุคคลที่สามารถพัฒนาได้ และส่วนใหญ่ที่อยู่ใต้ผิวน้ าและมองเห็นได้ยาก เปรียบกับแรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์
ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม ซ่ึงเราเรียกกลุ่มน้ีว่าคุณลักษณะ ส่วนที่อยู่ใต้ น้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการ
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ท างานของบุคคลและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยากกว่า ดังน้ัน เม่ือพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีอยู่ 3 ส่วน คือ 
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ ตามแนวคิดของ McClelland (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547,น.48) สมรรถนะ
ประกอบขึ้นมาจาก ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ ทั้ง 3 ตัวน้ีไม่ใช่สมรรถนะ แต่เป็นส่วนหน่ึงที่ท าให้เกิดสมรรถนะ 

1.2 วิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม ของหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
วิสัยทัศน์: เป็นหน่ึงในผู้น าด้านส่งเสริมการเรียนรู้และการวิจัยทุกที่ทุกเวลาในระดับ 

เอเชีย 
พันธกิจ:  1. บริหารจัดการทรัพยากรสารสนเทศ 

   2. ให้บริการทรัพยากรสารสนเทศและสิ่งอ านวยความสะดวก 
   3. พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นสากลอย่างยั่งยืน 

ค่านิยม: T Thammasat Spirit จิตวิญญาณธรรมศาสตร์ 
    U Unity   ทีมมุ่งมาดสามัคคี 
    L Leadership  ด้วยวิถีแห่งผู้น า 
    I Innovative  ใช้นวัตกรรมล้ าสมัย 
    B Benevolence  มีจิตใจให้บริการ 

1.3 วิเคราะห์ภาระงานตามโครงสร้างการบริหารงานของหอสมุดฯ เพื่อก าหนดสมรรถนะ 
การท างาน ซ่ึงประกอบไปด้วยความรูความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 โครงสร้างองค์กรหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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2. ขั้นตอนการจัดท าสมรรถนะการท างานของบุคลากรหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
และเผยแพร่ 

2.1 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าสมรรถนะการท างาน ของหอสมุดแห่ง 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

2.2 คณะกรรมการฯ วิเคราะห์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม ของหอสมุดฯ จากน้ันร่วมกัน 
ก าหนดสมรรถนะหลักให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ รวมถึงวิเคราะห์ภาระงานตาม
โครงสร้างการบริหารงานของหอสมุดฯ เพื่อก าหนดความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ให้
สอดคล้องกับต าแหน่งงาน และสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป คณะท างานได้ด าเนินการก าหนดสมรรถนะการ               
ท างาน (Competency) ของบุคลากรหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก                  
( Core Competency) 5  ส ม ร ร ถ น ะ  แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะต า ม บท บ า ทห น้ า ที่ (Functional Competency)                                
16 สมรรถนะ ดังน้ี 
 
ตารางที่ 1 ตารางแสดงสมรรถนะการท างาน (Competency) ของบุคลากรหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 

สมรรถนะหลัก รหัส 

จิตวิญญาณธรรมศาสตร์ (Thammasat Spirit) C1 

ทีมมุ่งมาดสามัคคี (Unity) C2 

ภาวะผู้น า (Leadership)  C3 

การประยุกต์ใช้นวัตกรรม (Innovative) C4 

มีจิตใจให้บริการ (Benevolence)  C5 

สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ รหัส 

ความรู้และทักษะการให้บริการห้องสมุด (Library Services Knowledge and Skills) J1 

ทักษะการส่งเสริมการรู้สารสนเทศ (Promoting Information literacy skills) J2 

ความรู้และทักษะการจัดท าเคร่ืองช่วยค้นและเตรียมทรัพยากรสารสนเทศเพื่อให้บริการ (Knowledge and 
Skill of Creating Reference Tools and Preparing Library Resources for Public Use) 

J3 

ทักษะการพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ (Collection Development Skills) J4 

ทักษะการบริหารงานเอกสารจดหมายเหตุ (Document Archiving Management Skills) J5 

ความรู้และทักษะการสงวนรักษาทรัพยากรสารสนเทศ (Collection Preservation Knowledge and Skills) J6 

ทักษะการสื่อสารและการประชาสัมพันธ์ (Communication and Public Relation skills) J7 

ทักษะการให้บริการและสร้างสื่อดิจิทัลและมัลติมีเดีย (Digital and Multimedia Skills) J8 

ความรู้และทักษะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Knowledge and Skills) J9 

ทักษะภาษาต่างประเทศ (Foreign Language Skills) J10 

ทักษะการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจ (Data analysis for decision making skills) J11 

ทักษะการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Skills) J12 

ทักษะด้านงานธุรการ (Clerical Skills) J13 
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ตารางที่ 1 ตารางแสดงสมรรถนะการท างาน (Competency) ของบุคลากรหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
             (ต่อ) 
 

สมรรถนะหลัก รหัส 

ทักษะการบริหารงานพัสดุ (Asset management Skills) J14 

ทักษะการบริหารงานคลัง (Financial Management Skills) J15 

ทักษะการจัดการสภาวะแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน (Safety and Environment Management 
Skills) 

J16 

 
2.3 คณะกรรมการฯ ร่วมกันให้ค าจ ากัดความและอธิบายรายละเอียดลักษณะพฤติกรรมตาม 

สมรรถนะหลักและสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ รวมถึงก าหนดค่าคาดหวังตามแต่ละต าแหน่งงาน โดยแยกเป็น
ระดับผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ และผู้ปฏิบัติงาน 

2.4 หอสมุดฯ ประกาศเผยแพร่สมรรถนะการท างานหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
และค่าคาดหวัง โดยอธิบายค าจ ากัดความและลักษณะพฤติกรรมของแต่ละสมรรถนะอย่างละเอียด พร้อมแบบฟอร์ม
ส าหรับใช้ในการประเมิน 
 3. ขั้นตอนการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรต่อการประเมินสมรรถนะการท างาน 
 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการส ารวจทัศนคติของบุคลากรหอสมุดฯ ต่อการประเมินสมรรถนะการ
ท างาน (Competency) เพื่อน าผลไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยมีกระบวนการ ดังน้ี  

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

130  คน ประกอบด้วย ผู้ประเมิน 19 คน และผู้รับการประเมิน 111 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 15 ตุลาคม 2562) 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้ศึกษาค้นคว้าเก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะการท างาน  
และการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ
ส ารวจความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานของหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยมีหัวข้อ
ดังต่อไปน้ี ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวม จ านวน 3 ข้อ ความคิดเห็นต่อการประเมิน
สมรรถนะหลัก ( Core Competency) จ านวน 5 ข้อ และความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่        
(Functional Competency) จ านวน 5 ข้อ โดยก าหนดหลักเกณฑ์การให้คะแนนเป็นการวัดแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า แบ่งออกเป็น 4 ระดับ ดังน้ี  
 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 

เห็นด้วยมากที่สุด 4 
เห็นด้วยมาก 3 

เห็นด้วยน้อย 2 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 
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 โดยมีการแบ่งช่วงระดับความคิดเห็นออกเป็น 3 ระดับ และแปลผลคะแนน ดังน้ี 
 

คะแนน การแปลผล 

3.00 - 4.00 มีความเห็นด้วยมาก 

2.00 - 2.99 มีความเห็นด้วยปานกลาง 

1.00 - 1.99 มีความเห็นด้วยน้อย 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ศึกษาสร้างแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form และส่งแบบสอบถามให้ 

บุคลากรหอสมุดฯ โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด 81 คน คิดเป็นร้อยละ 62.31 รายละเอียดดังน้ี 
 

ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนบุคลากรท้ังหมด 
จ านวนผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ร้อยละ 

ผู้ประเมิน 19 19 100 

ผู้ถูกประเมิน 111 62 55.86 
รวม 130 81 62.31 

  
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูศ้ึกษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็นค่าสถิติพื้นฐานของข้อค าถามแต่ละข้อ โดยใช้  
ค่ าค วามถี่  ( Frequency) ค่ า ร้ อย ละ  ( Percentage) ค่ า เ ฉ ลี่ ย  ( Mean) และส่ วน เ บี่ ย ง เ บนมาต ร ฐ า น                            
(Standard Deviation) 
 
สรุปผล อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ และการน าไปใช้ประโยชน์ 
 สรุปผล 
 การศึกษาทัศนคติของบุคลากรหอสมุดฯ ต่อการประเมินสมรรถนะการท างาน (Competency)  
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรทั้งหมด 130 คน มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.31 ในจ านวนน้ีเป็นผู้ประเมิน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 100 และเป็นผู้รับการประเมิน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.86 โดยมีผลการส ารวจดังน้ี  
 1. ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวม 
 ผลการส ารวจความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวมพบว่า บุคลากรหอสมุดฯ 
เห็นด้วยกับการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวมระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 เม่ือพิจารณา
รายละเอียดแล้วพบว่า บุคลากรรับทราบถึงวัตถุประสงค์ของการประเมิน Competency ครั้งน้ี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
เท่ากับ 2.90 รองลงมาได้แก่ บุคลากรเข้าใจในระบบการประเมิน Competency มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.68 และ
บุคลากรได้รับการสื่อสารและอธิบายถึงขั้นตอนและวิธีการประเมิน Competency อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
เท่ากับ 2.63 ซ่ึงทั้ง 3 ข้อ สามารถแปลผลระดับความเห็นด้วยออกมาอยู่ในระดับปานกลาง ถึงแมว่้าระดับความเห็น
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ด้วยต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวมจะอยู่ในระดับปานกลาง แต่เม่ือผู้ศึกษาพิจารณาผลจากคะแนนดิบ
แล้วพบว่า บุคลากรถึง 29 ราย มีความเข้าใจในระบบการประเมิน Competency น้อยถึงน้อยมาก รวมถึงได้รับการ
สื่อสารและอธิบายถึงขั้นตอนและวิธีการประเมิน Competency อย่างชัดเจน ระดับน้อยถึงน้อยมาก เช่นกัน และ
พบว่า บุคลากรอีกจ านวน 21 ราย ที่รับทราบถึงวัตถุประสงค์ของการประเมิน Competency ครั้งน้ี ระดับน้อยถึง
น้อยมาก รายละเอียดแสดงตามตารางที่ 2 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2  ตารางแสดงระดับความเห็นด้วยต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวม 
 

ข้อค าถาม จ านวนคน (ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความเห็น

ด้วย 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย มาก มาก
ท่ีสุด 

ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวม 2.74 .63 ปานกลาง 

1. ท่านเข้าใจในระบบการประเมิน 
Competency 

1 (1.23) 28 
(34.57) 

48 
(59.26) 

4 (4.94) 2.68 .59 ปานกลาง 

2. ท่านได้รับการสื่อสารและอธิบาย
ถึ งขั้ นตอนและ วิ ธีการปร ะ เ มิ น 
Competency อย่างชัดเจน 

4 (4.94) 25 
(30.86) 

49 
(60.49) 

3. (3.7) 2.63 .64 ปานกลาง 

3. ท่านทราบถึงวัตถุประสงค์ของ
การประเมิน Competency ครั้งน้ี 

2. 
(2.47) 

15 
(18.52) 

53 
(65.43) 

11 
(13.58) 

2.90 .64 ปานกลาง 

 
 2. ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลัก 
 ผลการส ารวจความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลัก พบบุคลากรหอสมุดฯ เห็นด้วยกับ 
การประเมินสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดับระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.94 เม่ือพิจารณารายละเอียดแล้ว
พบบุคลากรเห็นด้วยว่า Core Competency มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 3.09 รองลงมาคือ ค าจ ากัดความของ Core Competency มีความชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 2.95  
การแบ่ง Core Competency เป็น 4 ระดับ มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 2.94 การก าหนดระดับค่าคาดหวังของ 
Core Competency เหมาะสม  มีค่าเฉลี่ย 2.89 และค าอธิบายพฤติกรรมของ Core Competency มีความชัดเจน 
มีค่าเฉลี่ย 2.84 ตามล าดับ ซ่ึงทั้ง 4 หัวข้อสามารถแปลผลออกมาอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาจากการแสดง
ความคิดเห็นรายบุคคลประกอบ ผู้ศึกษาไม่พบบุคลากรที่มีความเห็นด้วยน้อยที่สุดในเรื่องความสอดคล้องของ             
Core Competency กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม รวมถึงเรื่องค าจ ากัดความของ Core Competency มี
ความชัดเจน และการแบ่ง Core Competency เป็น 4 ระดับ มีความเหมาะสม แต่พบบุคลากรเห็นด้วยน้อยที่สุด
ในหัวข้อ ค าอธิบายพฤติกรรมและการก าหนดระดับค่าคาดหวังของ Core Competency จ านวน 1 และ 2 ราย 
ตามล าดับ รายละเอียดแสดงตามตารางที่ 3 ดังน้ี 
 
 



การประชุมวิชาการระดับชาติ PULINET คร้ังท่ี 10 : Library Transformation in a Disrupted World, 8-9 มกราคม 2563, ส านักหอสมุด มหาวิทยาลัยทักษิณ 

 

ตารางที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
 

ข้อค าถาม จ านวนคน (ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความเห็น

ด้วย 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย มาก มาก
ท่ีสุด 

ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลัก 2.94 .53 ปานกลาง 

1. Core Competency มี ค ว า ม
สอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และค่านิยม 

- 8 (9.88) 58 
(71.6) 

15 
(18.52) 

3.09 .53 มาก 

2. ค า จ า กั ด ค ว า ม ข อ ง  Core 
Competency มีความชัด เจน ใช้
ภาษาที่เข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน 

- 13 
(16.05) 

59 
(72.84) 

9 
(11.11) 

2.95 .52 ปานกลาง 

3. ค าอธิบายพฤติกรรมของ Core 
Competency มีความชัด เจน ใช้
ภาษาที่เข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน และ
สามารถประเมินพฤติกรรมได้จริง 

1 (1.23) 18 
(22.22) 

55 
(67.9) 

7 (8.64) 2.84 .58 ปานกลาง 

4. การ แบ่ ง  Core Competency 
เป็น 4 ระดับ มีความเหมาะสม 
สามารถประเมินพฤติกรรมได้จริง 

- 11 
(13.58) 

64 
(79.01) 

6 (7.41) 2.94 .46 ปานกลาง 

5. การก าหนดระดับค่าคาดหวังของ 
Core Competency เหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ของบุคลากร 

2 (2.47) 11 
(13.58) 

62 
(76.54) 

6 (7.41) 2.89 .55 ปานกลาง 

 
 3. ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ 
 ผลการส ารวจความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่พบว่า บุคลากรหอสมุดฯ 
เห็นด้วยกับการประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 เม่ือ
พิจารณารายละเอียดแล้วพบว่า บุคลากรเห็นด้วยว่าการก าหนด Functional Competency มีความเหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 2.90 รองลงมาคือ การก าหนดระดับค่าคาดหวังของ Functional Competency มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.88 ส่วนระดับความเห็นด้วยต่อค าจ ากัดความของ Functional Competency มีความชัดเจน การแบ่ง
ระดับ Functional Competency ออกเป็น 4 ระดับ มีความเหมาะสม และค าอธิบายพฤติกรรมของ Functional 
Competency มีความชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 2.83 2.81 และ 2.80 ตามล าดับ โดยทุกหัวข้อสามารถแปลผลได้อยู่ใน
ระดับปานกลาง และจากการศึกษาไม่พบบุคลากรที่มีความเห็นด้วยน้อยที่สุดในหัวข้อ ค าจ ากัดความและค าอธิบาย
พฤติกรรมของ Functional Competency มีความชัดเจน แต่พบบุคลากรมีความเห็นด้วยน้อยที่สุดในหัวข้อ การ
แบ่งระดับ Functional Competency ออกเป็น 4 ระดับ การก าหนด Functional Competency แต่ละตัวให้
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บุคลากร มีความเหมาะสม และการก าหนดระดับค่าคาดหวังของ Functional Competency มีความเหมาะสม 
จ านวน 2, 3 และ 4 ราย ตามล าดับ รายละเอียดแสดงตามตารางที่ 4 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4  แสดงผลระดับความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ (Functional  Competency) 
 

ข้อค าถาม จ านวนคน (ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความเห็น

ด้วย 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย มาก มาก
ท่ีสุด 

ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลัก 2.84 .54 ปานกลาง 

1. ค าจ ากัดความของ Functional 
Competency มีความชัดเจน ใช้
ภาษาที่เข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน 

- 18 
(22.22) 

59 
(72.84) 

4  
(4.94) 

2.83 .49 ปานกลาง 

2. ค าอธิบายพฤติกรรมของ 
Functional Competency        
มีความชัดเจน ใช้ภาษาที่เข้าใจง่าย        
ไม่ซับซ้อน สามารถประเมิน
พฤติกรรมได้ 

- 19 
(23.46) 

59 
(72.84) 

3  
(3.37) 

2.80 .49 ปานกลาง 

3. การแบ่งระดับ Functional 
Competency เป็น 4 ระดับ        
มีความเหมาะสม สามารถประเมิน
พฤติกรรมได้จริง 

2  
(2.47) 

15 
(18.52) 

60 
(74.07) 

4  
(4.94) 

2.81 .55 ปานกลาง 

4. การก าหนด Functional 
Competency มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ของบุคลากร 

3  
(7.0) 

7  
(8.64) 

66 
(81.48) 

5  
(6.17) 

2.90 .54 ปานกลาง 

5. การก าหนดระดับค่าคาดหวังของ 
Functional Competency มีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ของ
บุคลากร 

4  
(4.94) 

10 
(12.35) 

59 
(72.84) 

8  
(9.88) 

2.88 .64 ปานกลาง 

 
 อภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาทัศนคติของบุคลากรหอสมุดฯ ต่อการประเมินสมรรถนะการท างาน 
(Competency) มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 81 คน เป็นผู้ประเมิน 19 คน และผู้รับการประเมิน 62 คนสามารถ
น าผลการศึกษามาอภิปรายได้ ดังต่อไปน้ี 
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 1. ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวม 
 จากผลการส ารวจความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะการท างานโดยรวม ถึงแม้ความเห็นด้วย
ของบุคลากรจะอยู่ในระดับปานกลาง แต่พบบุคลากรถึง 29 ราย ที่เข้าใจในระบบการประเมิน Competency ระดับ
น้อยถึงน้อยมาก และยังมีบุคลากรจ านวนหน่ึงที่รับทราบถึงวัตถุประสงค์ของการประเมิน Competency ในระดับ
น้อยถึงน้อยมาก และไม่ได้รับการสื่อสารและอธิบายถึงขั้นตอนและวิธีการประเมิน Competency อย่างชัดเจน                
ผู้ศึกษามีความเห็นว่าองค์กรที่ต้องการน า Competency มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร ก่อนอ่ืนบุคลากรในองค์กรควร
มีความรู้ความเข้าใจในระบบการประเมิน Competency ในระดับสูง โดยเฉพาะผู้ให้การประเมิน เพื่อที่จะสามารถ
ให้การประเมินได้ตรงกับความเป็นจริง รวมถึงสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับ หรือ Feedback แก่ผู้รับการประเมินได้ 
 2. ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะหลัก 
 จากผลการส ารวจ การประเมินสมรรถนะหลักของหอสมุดแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
บุคลากรเห็นด้วยว่ามีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์กร ซ่ึงเมื่อแปลผลออกมาแล้วอยู่ใน
ระดับมาก ความสอดคล้องน้ีจะส่งผลต่อการน าผลการประเมินสมรรถนะหลัก ไปใช้ในออกแบบและจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กร ให้มีคุณลักษณะพื้นฐานอันพึงประสงค์ที่จ าเป็นต่อการก้าวไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร 
ในส่วนของสมรรถนะหลักข้ออ่ืนๆ บุคลากรยังมีความเห็นด้วยว่าค าจ ากัดความของ Core Competency มีความ
ชัดเจน และการแบ่ง Core Competency เป็น 4 ระดับ มีความเหมาะสม โดยผู้ศึกษาไม่พบบุคลากรที่มีความเห็น
ด้วยน้อยที่สุดใน 2 หัวข้อน้ี 
 3. ความคิดเห็นต่อการประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ 
 จากผลการส ารวจ การประเมินสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ของบุคลากรหอสมุดฯ สามารถ 
แปลผลระดับความเห็นด้วยออกมาได้ในระดับปานกลาง บุคลากรมีความเห็นด้วยน้อยที่สุดในหัวข้อ การแบ่งระดับ 
Functional Competency ออกเป็น 4 ระดับ การก าหนด Functional Competency แต่ละตัวให้บุคลากร มี
ความเหมาะสม และการก าหนดระดับค่าคาดหวังของ Functional Competency มีความเหมาะสม ผู้ศึกษามี
ความเห็นว่า ในจ านวนผู้ที่ไม่เห็นด้วยหรือเห็นด้วยน้อย หากมีผู้ให้การประเมินอยู่ในกลุ่มน้ี อาจจะส่งผลให้ค่าที่ได้
จากการประเมินเพื่อไปใช้ในออกแบบและจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรในองค์กรไม่มีประสิทธิภาพ 
 ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรให้ความส าคัญกับปัญหาความไม่เข้าใจเรื่องระบบสมรรถนะการท างาน ของทั้งผู้ให้การ
ประเมินและผู้รับการประเมิน ดังน้ัน ควรมีการท าความเข้าใจทั้งในเรื่องวัตถุประสงค์ วิธีการประเมิน โดยสื่อสารจาก
คณะท างานโดยตรงถึงบุคลากร  
 2. การศึกษาครั้งต่อไปควรมีเวลาในการเก็บข้อมูลมากกว่าน้ี เพื่อให้ผู้ศึกษาได้มีเวลาท าความ
เข้าใจกับบุคลากรในการตอบแบบสอบถาม รวมถึงควรมีความพร้อมในเรื่องวิธีการเก็บข้อมูล การศึกษาครั้งน้ี
บุคลากรบางส่วนไม่สะดวกในการตอบแบบสอบถาม เน่ืองจาก ช่องทางการตอบแบบสอบถาม และระยะเวลาจ ากัด 
จึงอาจท าให้ผลการศึกษาในครั้งน้ีคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง 
 3. การศึกษาครั้งต่อไปควรมีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่น่าเชื่อถือ
และมีน้ าหนักมากยิ่งขึ้น สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ได้อย่างสูงสุดแก่ผู้เก่ียวข้อง 
 4. การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาปัญหาในการประเมินสมรรถนะการท างานด้านอ่ืนๆ เช่น        
การรับรู้เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะที่ไม่เป็นธรรม ความยากในการประเมิน การตีความที่ไม่ตรงกัน 
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 การน าไปใช้ประโยชน์ 
 หอสมุดฯ สามารถน าผลการศึกษาทัศนคติต่อการประเมินสมรรถนะการท างาน (Competency) 
มาปรับปรุงและพัฒนาการประเมินสมรรถนะการท างานในครั้งต่อไป เพื่อให้ได้ผลการประเมินความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และคุณลักษณะ ของบุคลากรที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะท าให้องค์กรมีบุคลากรที่พึงประสงค์ต่อไป 
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