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บทคัดย่อ

 บทความนีม้วีตัถปุระสงคท์ีจ่ะกลา่วถงึแนวทางการสรา้งสมรรถนะของทรพัยากรมนษุยใ์นธรุกจิ

การเกษตรในแนวเศรษฐกิจยุคใหม่ โดยอาศัยการวิเคราะห์กลุ่มสมรรถนะ กำาหนดสมรรถนะมนุษย์ใน

ธุรกิจการเกษตรในแต่ละกลุ่มสมรรถนะวิเคราะห์ลักษณะสมรรถนะแต่ละกลุ่ม และสรุปเป็นบทเรียน 

คือ รูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจการเกษตรในเศรษฐกิจใหม่ จากการที่การดำาเนินธุรกิจ

เกษตรในยคุใหมต่อ้งมกีารปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไปในด้านต่างๆ ต้ังแต่

ลักษณะตลาด ขอบเขตการแขง่ขนั รปูแบบการผลติ บทความเปน็บทความวชิาการ ซึง่อาศยัขอ้มลูทตุยิ

ภมูจิากเอกสารการสอน ตำาราทางดา้นสมรรถนะทรัพยากรมนษุย ์มกีารบรูณาการข้อมลูกบัความรู้ภาค

ทฤษฎแีละสรปุเป็นแนวทางท่ีจะสรา้งรปูแบบสมรรถนะทรพัยากรในองคก์ารธรุกิจการเกษตรตามแนว

เศรษฐกิจใหม่ ซึ่งประกอบด้วย ขั้นตอนในการสร้างรูปแบบ 8 ขั้นตอนด้วยกัน

คำาสำาคัญ : การสร้างสมรรถนะ ทรัพยากรมนุษย์ องค์การธุรกิจการเกษตรเศรษฐกิจเก่า เศรษฐกิจใหม่
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Abstract

 

 The objectives of this article were to describe the conceptual framework for 

human resources competencies formulation, which would enhance human resource 

management in agribusiness to transform the organization management from tradi-

tional economy to new economy. This article was written up by integrated secondary 

data with theoretical knowledges. Then proposed the guideline to develop the frame-

work in formulating the model which consisted of 8 steps in the process of formulation 

the model.

Keywords : Competency Formulation, Human Resource, Agribusiness Organization, 

Traditional Economy, New Economy

 

คำานำา

 การดำาเนินธุรกิจการเกษตรในปัจจุบันหรือยุคสมัยใหม่ ต้องเผชิญกับปัญหาต่างๆ อันเกิดจาก

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท้ังด้านโครงสร้างทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยเฉพาะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่เป็นตัวขับเคลื่อนให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงธุรกิจต่างๆ ท่ัวโลก รวมถึงธุรกิจการเกษตรจึงต้องให้ความสำาคัญในการพัฒนา

ธุรกิจของตนให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือเพ่ิมศักยภาพแข่งขันขององค์การธุรกิจ

การเกษตร เพือ่ใหเ้ขา้กบัเศรษฐกจิยคุใหมโ่ดยการนำาสารสนเทศต่างๆ มาใช ้ตลอดจนมกีารเพ่ิมหรือใช้

วธิกีารผลติ อปุกรณท์ีทั่นสมยัในการผลติสนิค้าและบรกิาร ซึง่สิง่เหลา่นีน้บัไดว้า่เปน็ปจัจยัขององคก์าร 

อย่างไรก็ดีการใช้ปัจจัยเหล่านี้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ย่อมต้องอาศัยมนุษย์เป็นผู้       ดำาเนินการ

 ธุรกิจการเกษตรจำาเป็นต้องมีการปรับองค์การรวมถึงปรับการดำาเนินธุรกิจให้สอดคล้องกับ

เศรษฐกิจใหม่ (New economy) ในเศรษฐกิจยุคใหม่เรียกได้ว่าเป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge-

based society) การผลติสนิคา้และบรกิารในปจัจุบนั ผู้บริโภคจะเปน็ผู้บอกหรือกำาหนดคณุภาพสินคา้

ที่ต้องการมีการสร้างเครือข่าย โดยธุรกิจจะต้องให้ความสำาคัญกับความต้องการของตลาด ซึ่งตลาดจะ

เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้ธุรกิจการเกษตรต้องมีการเปล่ียนมิติการดำาเนินธุรกิจจากผลิตภาพสูงไปสู่การ

ผลิตที่มุ่งคุณค่าที่สูงขึ้น การดำาเนินการดังกล่าวจะต้องอาศัยการปรับกระบวนทัศน์ในการนำาองค์การ

ให้ตัวผ่านเศรษฐกิจยุคเก่าซึ่งมีตัวชี้วัดทางเศรษฐกิจนี้แตกต่างจากเดิม 

 การเปลี่ยนถ่ายจากเศรษฐกิจยุคเก่าสู่เศรษฐกิจยุคใหม่ของธุรกิจการเกษตร จำาเป็นต้องอาศัย

กระบวนการจัดการธุรกิจการเกษตร ที่มีประสิทธิภาพ โดยใช้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่อย่างมี
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ประสิทธิภาพ ผนวกกับการจัดการด้านคุณธรรม จริยธรรม สิ่งแวดล้อม มีการคำานึงถึงผู้มีส่วนได้เสียใน

ธุรกิจ จึงจะทำาให้ธุรกิจบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ กระบวนการจัดการธุรกิจการเกษตรก็คือ กระบวนการ

จดัการธรุกจิทีน่ำามาประยกุตใ์ชก้บัธรุกจิการเกษตร ซึง่ประกอบดว้ยการวางแผน การจัดองค์การ การนำา

และการควบคุม (ภวัต เจียมจิณณวัตร 2555: 1-4)

 นอกจากธรุกจิการเกษตรจะดำาเนนิการโดยอาศยักระบวนการจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพแลว้ ธรุกิจ

การเกษตรแตล่ะองคก์ารยงัจะตอ้งมกีารจดัการท่ีสอดคล้องกบัหนา้ท่ีของธรุกจินัน้ๆ ด้วย ซึง่การจัดการ

ธุรกิจตามหน้าที่ของธุรกิจโดยทั่วไป จะเกี่ยวข้องกับหน้าที่ด้านต่างๆ คือ การจัดการตลาด การจัดการ

การเงิน การจัดการการผลิตและการปฏิบัติการ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์

 ธรุกิจการเกษตร เป็นองคก์ารทางธรุกจิประเภทหนึง่ ซึง่แตล่ะองคก์ารจะจดัการหรอืดำาเนนิการ

ผลิตสินค้าและบริการโดยอาศัยทรัพยากรที่ธุรกิจมีอยู่ไม่ว่าจะเป็น เครื่องมือ เครื่อจักร อุปกรณ์ เงิน

ทนุ เทคโนโลย ีตลอดจนความรูข้ององคก์ารใหเ้กดิประโยชนส์งูสดุ การนำาทรพัยากรเหลา่นีไ้ปใชใ้หเ้กดิ

ประโยชน์ดังกล่าว ต้องอาศัยมนุษย์เป็นผู้วางแผนและใช้ทรัพยากร ดังนั้นมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรท่ี

สำาคัญที่สุดขององค์การ ที่จะขับเคลื่อนให้ธุรกิจการเกษตร ให้สามารถเปลี่ยนถ่ายจากเศรษฐกิจยุคเก่า

ไปสู่เศรษฐกิจยุคใหม่ได้

 เพื่อให้การเปลี่ยนถ่ายองค์การทางธุรกิจการเกษตรจากเศรษฐกิจเก่าไปสู่เศรษฐกิจใหม่เป็นไป

อย่างราบรื่น จำาเป็นต้องอาศัยบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถเหนือความสามารถ

ธรรมดา หมายความว่าองค์การต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่มีลักษณะพิเศษ มิใช่มีเพียงความสามารถที่

จะทำางานได้ตามหน้าที่เท่านั้น ซึ่งความสามารถของมนุษย์ที่เพิ่มขึ้นสามารถอาศัยกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร ซึ่งกลยุทธ์หนึ่งก็คือกลยุทธ์ด้านสมรรถนะ

ทรัพยากรมนุษย์

 บทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์ที่จะเสนอแนวทางในการสร้างรูปแบบหรือโมเดลของสมรรถนะ

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพ่ิมความสามารถขององค์กร เพื่อที่จะช่วยในการเปลี่ยนถ่ายองค์การธุรกิจ

การเกษตรแบบเศรษฐกจิเกา่ไปสูก่ารเปน็องคก์ารธรุกจิแบบเศรษฐกจิใหมใ่หเ้ปน็องคก์ารทีมี่ศกัยภาพ

ในการแข่งขันสูงขึ้น

 

1. ดัชนีชี้วัดเศรษฐกิจเก่าและเศรษฐกิจใหม่

 จากการที่สภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงไป จนกระท่ังทำาให้การดำาเนินธุรกิจต่างๆ รวมถึง

ธุรกิจการเกษตรต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม การดำาเนินธุรกิจการเกษตร มีการ

ปรับตัวอย่างไรไปในทิศทางใด สามารถพิจารณาได้จากดัชนีชี้วัดเศรษฐกิจใหม่ ซึ่งจากดัชนี้ชี้วัดนี้ จะ

บอกถึงลักษณะต่างๆ ของเศรษฐกิจที่มีลักษณะเปลี่ยนไปจากเดิม ดังแสดงใน Table 1.1 ซึ่งได้แสดง

ถึงดัชนีชี้วัดของเศรษฐกิจเก่าและเศรษฐกิจใหม่ ตั้งแต่ในเรื่องลักษณะทั่วไปของเศรษฐกิจ ซึ่งพิจารณา

ได้จากลักษณะตลาด ขอบเขตการแข่งขัน รูปแบบองค์การ หรือเรื่องลักษณะอุตสาหกรรมสามารถ
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พิจารณาได้จาก รูปแบบการผลิต ปัจจัยท่ีผลักดันการเจริญเติบโต ตัวผลักดันทางเทคโนโลยีท่ีสำาคัญ

ฯลฯ ดัชนีชี้วัดด้านอื่นได้แก่ ด้านแรกและด้านที่เกี่ยวกับรัฐ

 เพื่อที่จะให้ธุรกิจการเกษตรดำาเนินต่อไปได้ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปจึงต้องมี

การเปลี่ยนแปลงการดำาเนินธุรกิจไปตามตัวช้ีวัดเศรษฐกิจใหม่ ซึ่งจะเรียกว่าการเปลี่ยนถ่ายธุรกิจจาก

เศรษฐกิจเก่าไปสู่เศรษฐกิจใหม่

Table 1.1 New Economy Indicators

    

 

 

 

Source: http://www.nectec.or.th/por/differ.php (2559)

2. สมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจการเกษตร

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง Nick Wilson ได้อ้างถึงใน Boxall และ Purcell ได้ให้ ความ

หมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึงการจัดการทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ของ

การจ้างคนทำางานในธุรกิจ (Boxall and Purcell, 2003: 1)  

Dynamic

Global

Organizational Form Hierarchical, Bureaucratic Networked

Industry:
Organization of Production Mass Production Flexible Production

Key Drivers of Growth Capital/Labor Innovation/Knowledge
Key Technology Driver Mechanization Digitization
Source of Competitive Advantage Lowering Cost Through Economies of 

Scales

Quality,Time-To-Market, 

and Cost
Importance of Research/Innovation Low-Moderate High

Relations With Other Firms Go If Alone Alliances And Collaboration

Workforce:
Policy Goal Full Employment Higher Real Wages and Incomes

NEW ECONOMY

Economy-Wide Characteristics

Markets Stable

Scope of Competition National

ISSUE OLD ECONOMY

Requisite Education A Skill or Degree Lifelong Learning

Labor-Management Relations Relations Adversarial Collaborative

Nature of Employment Stable Marked by Risk and Opportunity

Government
Business-Government Relations Impose Requirements Encourage Growth Opportunities

Regulation Command and Control Market Tools, Flexibility

Skills Job-Specific Skills Broad Skills and Cross-Training
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 ซึ่งสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความหมายครอบคลุมกระบวนการการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การกำาหนดความต้องการ การตอบสนองความต้องการ การธำารงรักษาพัฒนา

และสวัสดิการของทรัพยากรมนุษย์  เพื่อให้การดำาเนินงานเช่ือมไปสู่สมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ของ

องคก์ารบรรลเุปา้หมาย การจดัการทรพัยากรมนษุยจ์ะทำาใหอ้งคก์ารได้บคุลากรทีม่ลัีกษณะทีส่ามารถ

จะทำางานขององค์การให้สำาเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งองค์การจำาเป็นต้องมีการกำาหนดลักษณะ

ตลอดจนความสามารถของบุคลากรที่ต้องการไว้ล่วงหน้า เพื่อสรรหาบุคลากรที่ต้องการต่อไป

 ความสามารถ (Capabilities) หมายถงึ สิง่ทีอ่งค์การทำาหรอืตอ้งทำาเพือ่ใหภ้ารกจิขององคก์าร

ประสบผลสำาเร็จ (Nick Wilson) มปป. 409

 สมรรถนะ (Competency) ได้มีการให้ความหมายที่แตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับตำาราที่นำาเข้ามา

อ้างอิงโดย

 David C. McClelland ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ในตัวของ

บคุคล ซึง่สามารถทำาใหบุ้คคลนั้น สามารถสรา้งผลการปฏบิัตงิานไดด้ตีามทีเ่กณฑก์ำาหนดในงานที ่ รบั

ผิดชอบซึ่งลักษณะของสมรรถนะของ McClelland ยังประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ ทัศนคติ บุคลิก

ประจำาตัวของบุคคลและแรงจูงใจ

 Scott B. Parry ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า กลุ่มของความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ 

ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานหลักหรือตำาแหน่งหน้าที่ของบุคคลนั้นๆ

 Klemp, GO ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า บุคลิกลักษณะที่อยู่ภายบุคคล ที่มีผลย่อมมี

ประสิทธิผลหรือผลการทำางานที่ดีเลิศ

 Ganesh Shermon, a Partner of  KPMG ได้แบ่งความหมายของสมรรถนะออกได้ 2 ความ

หมายคือ

 1) ความสามารถของแตล่ะบุคคล ทีส่ามารถทำางานไดอ้ยา่งมีประสทิธภิาพในขอบเขตงานที ่ รบั

ผิดชอบ

 2) คุณสมบัติที่บุคคลจำาเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถทำางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

 จากความหมายของสมรรถนะทั้งสองความหมายของ Shemon นั้น จะยึดถือความหมายของ

สมรรถนะในความหมายท่ี 2 มากกวา่ อนัเนือ่งมาจาก Shermon มองวา่หากจะสามารถทำางานได้อยา่ง

มีประสิทธิภาพได้นั้น จำาเป็นอย่างยิ่งต้องมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับงาน และเมื่อมีสมรรถนะที่เหมาะ

สมกับงานแล้วก็จะแสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อพฤติกรรมที่แสดงออกมาจากสมรรถนะที่เหมาะสมก็

จะทำาให้ได้ผลงานและท้ายที่สุดผลงานที่ได้นั้นก็จะเป็นผลลัพธ์ที่มีคุณภาพตรงตามความต้องการของ

องค์การ

 ซึ่งจากความหมายข้างต้น สรุปได้แก่ สมรรถนะคือลักษณะท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลเกี่ยวกับความรู้ 

ทักษะ บุคลิกประจำาตัวบุคคล ทัศนคติ แรงจูงใจและคุณลักษณะที่ทำาให้บุคคลนั้น สามารถปฏิบัติงาน



92 ____ วารสารเกษตร มสธ.          

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้ผลลัพธ์ที่มีคุณภาพตรงตามที่องค์การต้องการ

 ซึง่จากความหมายของสมรรถนะสามารถนำามาเขยีนเปน็ข้ันตอนความสมัพนัธท์างสมรรถนะกบั

ผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ ดังภาพข้างล่าง

Figure 1 Competency which lead to behavior and organization performance

  Source : S.Somboon. (2553)

 จาก Figure 1 แสดงให้เห็นว่าผลการประกอบการขององค์การเกิดจากที่องค์การมีบุคลากรที่มี

สมรรถนะ จากกรอบ 1 เป็นกรอบที่บอกว่า บุคลากรขององค์การมีสมรรถนะ ซึ่งนำาไปสู่พฤติกรรมที่

จะทำาให้การทำางานสำาเร็จลุล่วงไปได้ซึ่งแสดงถึงผลประกอบการขององค์การ ดังกรอบที่ 2, 3 และ 4

2. ตัวแบบสมรรถนะ

 ในการนำาหลักการพัฒนาสมรรถนะมาใช้งานในองค์กรนั้นจำาเป็นอย่างยิ่งที่ต้องสร้างตัวแบบ

สมรรถนะเพือ่เปน็กรอบในการพฒันาและใหส้อดคลอ้งกับวสิยัทศัน ์พนัธกจิ และกลยทุธข์องทัง้องคก์าร 

ทั้งนี้ตัวแบบสมรรถนะสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การ (สมบูรณ์) ได้ดังนี้

 1) ตัวแบบทั่วไป (Generic Model) โดยทั่วไปแล้วการสร้างตัวแบบสมรรถนะมักเริ่มต้นจาก

วิสัยทัศน์ และ/หรือ พันธกิจ และ/หรือ ค่านิยมหลักขององค์การ จะใช้ตัวใดตัวหนึ่งหรือทั้งหมด ร่วม

กันก็ได้ ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ขององค์การ

 2) ตัวแบบสมรรถนะหลัก เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับผลงานของบุคคลแต่ละบุคคล และ ผล

ประกอบการโดยรวมขององค์การ C.K. Prahalad และ Grey Hamel ได้กล่าวถึงสมรรถนะหลักไว้ใน

หนังสือของเขาชื่อ การแข่งขันในอนาคต (Competing for the Future) ว่า “องค์การจะมีความ ได้

เปรยีบในเชงิการแขง่ขัน ดว้ยการนำา สมรรถนะ เพยีงไมก่ีตั่วทีส่่งผลกระทบต่อสินคา้ทัง้หมดขององคก์าร

มาใช้” C.K. Prahalad และ Grey Hamel ได้ให้ความหมายของสมรรถนะหลักไว้ คือ กลุ่มความรู้ทาง

ด้านเทคนิคที่เป็นหัวใจองค์การ และก่อให้เกิดความได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน อีกทั้งเป็นสิ่งที่ลอก

Individual's Competency

Competency lead to a 

behavior

behavior for job completion

Organization Performance

1

2

3

4
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เลียนแบบได้ยาก สมรรถนะหลักเป็นสิ่งที่ผู้นำาหรือผู้บริหารขององค์การจงใจสร้างหรือกำาหนดขึ้นมา

 สรุปความหมายของสมรรถนะหลกั คอื สิง่ทีท่กุคนในองคก์ารจะตอ้งมเีหมอืนกนั เพือ่ขบัเคลือ่น

ให้การดำาเนินธุรกิจสามารถประสบความสำาเร็จและเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมขององค์การ เพราะ

สมรรถนะหลักจะเป็นตัวกำาหนดคุณสมบัติพื้นฐานของพนักงานว่าควรต้องปฏิบัติตนอย่างไรให้

สอดคล้องหรือเป็นไปตามทิศทางเดียวกับองค์การ

 3) ตัวแบบสมรรถนะเชิงฟังก์ชัน หมายถึง คุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) ของผู้ดำารงตำาแหน่งที่

ควรจะมใีนตำาแหนง่นัน้ๆ โดยกำาหนดวา่ผูท้ีจ่ะทำางานในตำาแหนง่นัน้ควรมสีมรรถนะใดท่ีสำาคญั ตัวอยา่ง

เช่น หากจะรับพนักงานขับรถยนต์ของบริษัท พนักงานควรจะรู้เส้นทางในการขนส่งของบริษัท

 4) ตัวแบบสมรรถนะเชิงบริหาร คือคุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) ที่พูดถึงการเป็นผู้นำา โดย

ทั่วไปมักเป็นสมรรถนะที่กำาหนดสำาหรับคนที่จะต้องไปรับตำาแหน่งเป็นผู้บริหาร หรือหัวหน้างานว่าจะ

ต้องมีคุณสมบัติอย่างไรบ้างในตำาแหน่งนั้นๆ เช่น การวางแผน การนำาเสนอ เป็นต้น

 5) ตัวแบบสมรรถนะเชิงสังคม (Social Competency) คือคุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) ที่

เน้นในเรื่องของการทำางานร่วมกันเพื่อการประสานงานกันด้วยดี ซึ่งสมรรถนะตัวนี้จะมุ่งความสัมพันธ์

ของคนในองค์กรให้ทำางานด้วยกันอย่างราบรื่น เช่น การติดต่อสื่อสาร มนุษย์สัมพันธ์ เป็นต้น

 6) ตวัแบบสมรรถนะส่วนบคุคล (Individual/Personal Competency) คอืคณุสมบติั (หรอื

คณุลกัษณะ) เฉพาะของแตล่ะบคุคลทีม่คีวามสามารถพิเศษทีจ่ะชว่ยเสริมใหก้ารปฏบิติังานบรรลุสำาเร็จ

ไดด้เีปน็พเิศษ ในบางองคก์รกอ็าจจะมกีารกำาหนดสมรรถนะส่วนบุคคลท่ีควรจะมใีนตำาแหนง่ไวเ้ปน็พ้ืน

ฐานด้วย เพราะมองว่าจะมีส่วนช่วยเหลือให้งานสำาเร็จได้ดียิ่งขึ้น

 7) ตัวแบบสมรรถนะพื้นฐาน เป็นคุณสมบัติของผู้ดำารงตำาแหน่งที่ควรจะมีในตำาแหน่งงาน ซึ่ง

บุคคลที่อยู่ในตำาแหน่งงานต่างกันอาจจะมีเหมือนกันหรืออาจจะไม่จำาเป็นต้องมีก็ได้ เป็นคุณสมบัติที่

ช่วยให้การดำาเนินงานเป็นไปได้อย่างประสบผลสำาเร็จ แตกต่างจากสมรรถนะหลักจึงเป็นสมรรถนะท่ี

บุคคลในองค์กรควรจะต้องมีเหมือนกันทุกแผนก

 สรุปได้ว่าตัวแบบสมรรถนะมีหลายรูปแบบ การจะนำารูปแบบสมรรถนะใดไปใช้ ย่อมขึ้นอยู่กับ

ประเภทอุตสาหกรรม หรือประเภทธุรกิจ นอกจากนั้นยังต้องพิจารณาว่า องค์การต้องการใช้บุคลากร

ด้านใดในการขับเคลื่อนภาระกิจขององค์การให้ก้าวหน้าไปข้างหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ

3. องค์ประกอบการจัดทำากรอบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์

 ในการจัดทำากรอบสมรรถนะมักจะประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ดังนี้ (สุรพงษ์ มาลี 2549: 

14-17-18)

 1) จัดกลุ่มของสมรรถนะ (Cluster of Competencies) เช่น การบริการที่ดี การทำางานเป็น

ทีม การทำางานมุ่งผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และจริยธรรม เป็นต้น

 2) กำาหนดประเภทและชื่อสมรรถนะ (Competency Name) โดยต้องระบุว่าเป็นสมรรถนะ
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หลัก สมรรถนะประจำากลุ่มงานหรือสมรรถนะเฉพาะงาน

 3) กำาหนดความหมายและคำานิยมของสมรรถนะ (Competency Definition) ซึ่งจะต้องมี

ความชัดเจนและขอบเขตที่แน่นอน

 4) ระบุพฤติกรรมบ่งชี้หรือพฤติกรรมหลัก (Key Behavior) ซึ่งต้องสามารถวัดได้ สังเกตได้ 

ระบุหน่วยได้

 5) กำาหนดระดับสมรรถนะ (Competency Level) ซึ่งพิจารณาจากโครงสร้างองค์ประกอบ

ว่างานนั้นเป็นงานในระดับใด เช่น ระดับฝึกหัด ระดับสูง ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับต้น ระดับประยุกต์

ใช้ ระดับชำานาญการ ระดับผู้นำา โดยทั่วไปมีการกำาหนดระดับสมรรถนะออกเป็น 5 ระดับ ดังภาพข้าง

ล่างนี้

Figure 2 Competency level

Source : Modified from Surapong Malee : (2549)

 จาก Figure 2 อธิบายได้ว่าระดับที่ 1 ซึ่งเป็นระดับพื้นฐาน บุคลากรทำางานภายใต้การแนะนำา

ของหัวหน้า ระดับที่ 2 บุคลากรทำางานได้เองจากคู่มือการทำางาน ระดับที่ 3 บุคลากรทำางานโดยอาศัย

ประสบการณ์ ระดับที่ 4 บุคลากรทำางานเป็นหัวหน้างาน และระดับที่ 5 บุคลากรทำางานเป็นผู้กำาหนด

นโยบายขององค์การ

4. กระบวนการจัดทำาตัวแบบสมรรถนะ เมื่อได้ทำาการกำาหนดองค์ประกอบของสมรรถนะที่ต้องการ

แล้ว

 ในทางปฏิบัติวิธีการกำาหนดตัวแบบกรอบสมรรถนะ มักจะเริ่มต้นพิจารณาเป้าหมายหลักของ

องค์การก่อน จากนั้นจึงระบุหาสมรรถนะหลักที่จำาเป็นสำาหรับการบรรลุเป้าหมายดังกล่าว (Core 

Competency) โดยเปรยีบเทยีบกับแผนยทุธศาสตรว์า่ ถา้องคก์ารตอ้งการจะเตบิโตกลยทุธ์ขององค์การ

จะต้องมีอะไรบ้าง ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมของคนในองค์การ อย่างไรจึง

จะบรรลุเป้าหมาย หรือวิสัยทัศน์ที่วางไว้ จากนั้นจึงจัดทำาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ที่ดำารง

ตำาแหน่งงาน โดยต้องมีการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) และในขั้นตอนสุดท้ายก็จะนำาทั้งสมรรถนะ

1 Basic level Work under supervision

2 Intermediate level Work by instruction

3 Experience level Work by experience

4 Advanced level 4 Work as a group leader

5 Expert Work as a policy maker
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หลักและสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานไปกำาหนดเป็นกลุ่มของสมรรถนะ จัดทำาระดับความสามารถ และ

สุดท้ายกำาหนดเป็นตัวแบบสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานและนำาไปประยุกต์ใช้งาน สรุปรายละเอียด ดัง 

Figure 3

  

 

           

Figure 3 Determination of Competency Frame work

Source : Modified from Klaas Eric Soderquist (2010)

 จาก Figure 3 แสดงลำาดับขั้นตอนการจัดทำาตัวแบบสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเริ่มต้นจาก

นำาวิสัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นตัวตั้งว่าต้องการผลประกอบการในลักษณะใด 

แล้วนำามากำาหนดตวัแบบสมรรถนะหลกัดงัข้ันตอน 2 จากขัน้ตอน 2 นำามาสู่การกำาหนดสมรรถนะของ

บุคคลในขั้นตอน 3 ขั้นตอน 4 กำาหนดระดับของสมรรถนะและขั้นตอน 5 กำาหนดตัวแบบสมรรถนะ 

และขั้นตอน 6 นำาตัวแบบสมรรถนะที่จัดทำาไปใช้ต่อไป

5.  แนวทางการพัฒนารูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์สำาหรับธุรกิจการเกษตร

 จากการศึกษาการสร้างตัวแบบของสมรรถนะในการสมรรถนะกลุ่มต่างๆ ทางด้านการจัดการ

ทัว่ไปสามารถนำามาประโยชนใ์ชใ้นการสรา้งตวัแบบของสมรรถนะของทรพัยากรมนษุยใ์นธรุกจิเกษตร

ยุคใหม่เศรษฐกิจก่อใหม่ได้  ซึ่งในการจัดทำารูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
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ขององค์การจะเป็นผู้จัดทำาหรือดำาเนินการ ซึ่งมีขั้นตอนที่เกี่ยวข้อง  8 ขั้นตอนกันคือ  

 1) จัดกลุ่มสมรรถนะทางทรัพยากรตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์การ

 2) อธิบายลักษณะงานในกลุ่มของสมรรถนะที่ทำางาน

 3) วิเคราะห์ช่องว่างของคำาอธิบาย ลักษณะงานกับสมรรถนะที่กำาหนด

 4) สมัภาษณ์แบบเจาะลกึของผูท่ี้มผีลงานดเีดน่ซึง่ทำางานไดป้ระสบผลด ีและควรจะมกีารทำางาน

อะไรเพิ่มเติม เพื่อให้มีผลงานดียิ่งขึ้น

 5) วิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับผลการทำางานแล้วเปรียบเทียบสมรรถนะที่ใช้  และไม่ได้

ใช้ แล้วเสนอแนะให้ใช้สมรรถนะที่ไม่ได้ใช้

 6) จัดทำารูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์สำาหรับธุรกิจเกษตรในยุดเศรษฐกิจใหม่

 7) นำารูปแบบสมรรถนะท่ีนำาเสนอไปทดลองประยุกต์ใช้ในธุรกิจเกษตรและประเมินผลการ

ประกอบการทางธุรกิจการเกษตร  ถ้าสมรรถนะข้อใดใช้ไม่ได้ผลให้พิจารณากำาหนดสมรรถนะใหม่

 8) ปรบัปรงุรปูแบบสมรรถนะตามผลการวิเคราะห ์ เพ่ือใหไ้ด้รูปแบบสมรรถนะ  ทีส่ามารถใชไ้ด้

และเชื่อถือได้

สรุปประเด็นสำาคัญ

 จากการวเิคราะห์กระบวนการสรา้งรปูแบบสมรรถนะทรพัยากรมนษุยเ์พือ่การเปลีย่นถา่ยธุรกจิ

การเกษตรแบบเศรษฐกิจเดิมเป็นธุรกิจการเกษตรในเศรษฐกิจรูปแบบใหม่  พบว่ามีการแบ่งกลุ่มได้

หลายรูปแบบ  ดังนั้น การจะกำาหนดรูปแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์  จึงควรเป็นรูปแบบ

สมรรถนะทีม่กีารแบ่งกลุม่สมรรถนะ ท่ีจะสนบัสนนุการวเิคราะหง์านและสรา้งสมรรถนะทีจ่ะทำาใหเ้กดิ

การเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง  ซึ่งแสดงถึงการยกระดับสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจเกษตรยุค

ใหม่   ซึง่จะตอ้งมีการบรูณาการและใชไ้นกระบวนการจดัการทรพัยากรมนษุยใ์นธรุกจิการเกษตร  องค์

ประกอบจากการวิเคราะห์งาน  และรูปแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจการเกษตรยุคใหม่ที่มี

ความเปน็ไปไดท่ี้จะนำาไปใช ้ จงึตอ้งมกีารแบ่งกลุม่ลกัษณะงานแต่ละงานในหลกัการของสมรรถนะ  ซึง่

เมือ่พจิารณาตาราง 1.1 ทีไ่ดมี้การแบ่งลกัษณะแตกตา่งของเศรษฐกจิใหมแ่ละเศรษฐกจิเกา่ไวแ้ลว้ การ

แบ่งกลุ่มสมรรถนะจึงอาจจะพิจารณาได้จากตารางที่ 1.1 รูปแบบสมรรถนะที่ควรจะกำาหนดให้มี ควร

จะมีอย่างน้อย 4 รูปแบบคือ 1.สมรรถนะหลัก 2. สมรรถนะเชิงฟังก์ชัน 3. สมรรถนะเชิงบริหาร 4. 

สมรรถนะเชิงสงัคม สว่นลกัษณะสมรรถนะแตล่ะรปูแบบ สามารถกำาหนดไดจ้ากลกัษณะของเศรษฐกจิ

ใหม่ที่องค์การต้องการ

ข้อเสนอแนะ

 จากการศึกษาการสร้างรูปแบบสมรรถนะในการเปลี่ยนถ่ายธุรกิจการเกษตรรูปแบบเศรษฐกิจ

เดมิไปสูธ่รุกจิการเกษตรในเศรษฐกิจใหม ่ ทัง้จากทฤษฎเีก่ียวกบัสมรรถนะทรัพยากรมนษุยแ์ละ  กรณี
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ศึกษาจากงานวิจัย  การสร้างตัวแบบสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ควรจะมีการศึกษามาตรฐานในอาชีพ

ที่เกี่ยวข้องด้วย  ซึ่งจะทำาให้ได้รูปแบบสมรรถนะท่ีสามารถนำาไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล อย่างไรก็ดี  

การสร้างรูปแบบสมรรถนะท่ีนำาเสนอควรจะชัดเจนเรื่องการให้คำานิยาม  รายละเอียดของสมรรถนะ  

ความเฉพาะของสมรรถนะ  ซึ่งจำาเป็นต้องใช้ในองค์การ  และเป้าประสงค์สุดท้ายก็คือ การบูรณาการ

สมรรถนะเข้ากับกระบวนการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจการเกษตร

 ความสำาเรจ็ของการนำารปูแบบสมรรถนะทรัพยากรมนษุยใ์นการเปลีย่นถ่ายธรุกจิแบบเศรษฐกจิ

เดิมไปสู่การดำาเนินธุรกิจการเกษตรแบบเศรษฐกิจใหม่  จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การด้วย  

เช่น  มีผู้นำาที่เข้าใจกระบวนการเปลี่ยนถ่าย การจัดโครงสร้างในองค์การใหม่  และประเด็นที่สำาคัญต่อ

ความสำาเร็จของการนำาไปใช้  ก็คือ  การได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในองค์การ  ซึ่งอาจจะต้องมี

การจูงใจหรือกระตุ้นให้บุคลากรขององค์การ  เข้ามามีส่วนรวมในการนำาสมรรถนะรูปแบบใหม่ไปใช้
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