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บทคัดยอย 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัล โดยมุง
ศึกษาขอมูล ความสําคัญ ความหมาย องคประกอบ แนวคิดของสมรรถนะ และสมรรถนะของผูบริหารงานนิติ
บุคคลอาคารชุด ท้ังในดานการบริหารจัดการนิติบุคคลอาคารชุด ดานการแกไขปญหาและสนับสนุนองคการ 
ดานภาวะผูนําในการบริหารจัดการนิติบุคคลอาคารชุด ดานกฎหมายพระราชบัญญัติอาคารชุด พ.ศ. 2522 ดาน
การวางแผนกลยุทธในการบริหารจัดการ ซ่ึงบทบาทของผูบริหารองคการมีสําคัญตอการบริหารงานนิติบุคคล
อาคารชุดอยางมากในธุรกิจอสังหาริทรัพยในประเทศไทยอยางไรก็ตามเทคโนโลยีได Disruption อยางกาว
กระโดด องคกรจึงตองมีการปรับตัวอยางรวดเร็วเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลผูบริหารงานนิติ
บุคคลอาคารชุดไมอาจหลีกเลี่ยงไดจึงเปนความทาทายของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลรวมถึง
บทบาทของผูบริหารงานในประเทศไทย ดังนั้นสมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจทัิลจึงเปน
สิ่งสําคัญและมีความจําเปนกับทุกองคการในการบรรลุเปาหมายขององคกรเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตลอดจนการนําไปปฏิบัติในองคการอยางยั่งยืนท้ังในหนวยภาครัฐและภาคเอกชนตอไป 
 
คําสําคัญ: สมรรถนะ, ผูบริหารองคการ, ยุคดิจิทัล 

 
Abstract 
 This article has the objective to study the competencies of condominium juristic 
person executives in the digital age. It aims to study information, importance, meaning, 
components, and competencies of condominium juristic person management Both in terms of 
management of condominium juristic persons Problem solving Legal aspects of the 
Condominium Act B.E. 2522 and organizational support and leadership in the management of 
condominium juristic persons as well as planning management strategies. The role of 
executives is very important in the management of condominium juristic persons in the real 
estate business in Thailand. However, technology has disrupted at a rapid pace. The 
organization must therefore adapt quickly. In order to keep up with the changes in the digital 
age, condominium juristic person executives cannot avoid this, which is a challenge for 
condominium juristic person executives in the digital age, including the role of condominium 
juristic person executives in Thailand. Therefore, the competencies of condominium juristic 
person executives in the digital era are important and necessary for every organization. To 
achieve efficiency and effectiveness, as well as sustainable implementation in the organization, 
both in the public and private sectors. 
 
Keywords: Competency, Corporate executives, Digital age 
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บทนํา 
นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561-2580  

มีเปาหมาย ในภาพรวม คือ เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศดวยการใชนวัตกรรม
และเทคโนโลยีดิจิทัลสรางโอกาสทางสังคมอยางเทาเทียมดวยขอมูลขาวสารและบริการตาง ๆ ผานสื่อดิจิทัลเพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน โดยเตรียมความพรอมใหบุคลากรทุกกลุมมีความรูมีทักษะท่ีเหมาะสม 
ตอการดําเนินชีวิตการประกอบอาชีพในยุคดิจิทัลการปฏิรูปกระบวนทัศนการทํางานการใหบริการของภาครัฐ
ดวยเทคโนโลยีดิจิทัลการใชประโยชนจากขอมูลเพ่ือใหการปฏิบัติงานเกิดความโปรงใส มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดวยความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีดิจิทัลแบบกาวกระโดดเปนโอกาสในการพัฒนานวัตกรรม 
ใหม ๆ ท่ีนําไปสูการยกระดับขีดความสามารถของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดตองมีสมรรถนะท่ีทันตอยุค
ดิจิทัลและมีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการท้ังในและนอกองคการหรือหนวยงานท่ีบริหารจัดการเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพตอองคการ ผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดควรมุงศึกษาขอมูลความสําคัญ ความหมาย 
องคประกอบ แนวคิดของสมรรถนะ ไมวาดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการรักษาและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานกฎหมายพระราชบัญญัติอาคารชุด พ.ศ. 2522 ดานการจัดการคนเกงและคนดีของ
องคการ ดานการแกไขปญหาและสนับสนุนองคการ และดานภาวะผูนําในยุคดิจิทัล ปจจุบันเทคโนโลยีได 
Disruption อยางกาวกระโดดจึงตองมีการปรับตัวอยางรวดเร็ว เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลง การปฏิบัติงาน 
อันจะมีผลกระทบตอผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัล โดยไมอาจหลีกเลี่ยงได จึงเปนความทาทาย
ของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลรวมถึงบทบาทของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดจึงเปนสิ่ง
สําคัญและมีความจําเปนกับทุกองคการในการบรรลุเปาหมายองคการอยางยั่งยืนตามแนวทางการพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลของผูบริหารนิติบุคคลอาคารชุดมีความสําคัญซ่ึงสอดคลอง เพ็ญพิชชา วิชิตพันธ และ ภัทรธิรา ผลงาม 
(2567) 

สมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลนับเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งในปจจุบันและเปน
เรื่องท่ีตองเรงพัฒนาเปนอันดับแรกเพ่ือนําไปสูการพัฒนาองคการดานอ่ืนตอไป สมรรถนะถือไดวาเปนเครื่องมือ
ในการทํางานท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหแกองคการ สมรรถนะชวยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ
เปนตัวผลักดันใหเกิดนวัตกรรม (Innovation) ท่ีจะนําไปสูการแขงขันขององคการในอนาคต สมรรถนะท่ีอยูใน
ตัวบุคลากรจะเปนสิ่งท่ีทําใหองคการเกิดความสําเร็จ ดังนั้นนสมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดจึงถือ
ไดวามีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองใหเปนมืออาชีพซ่ึงสอดคลอง สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549) และเปนความ
ทาทายของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลรวมถึงบทบาทของผูบริหารงานในประเทศไทย ดังนั้น
สมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลจึงเปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนกับทุกองคการ 
ในการบรรลุเปาหมายองคการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนการนําไปปฏิบัติในองคการ
อยางยั่งยืนท้ังในหนวยภาครัฐและภาคเอกชนตอไป 
ความสําคัญของสมรรถนะ 

จากการศึกษาพบวา สมรรถนะ (Competency) มีความสําคัญตอผูบริหารและตอองคการหลาย
ประการซ่ึงนักวิชาการ นักบริหารและนักการศึกษาไดสรุปความสําคัญของสมรรถนะไวดังนี้ สมรรถนะ 
Competency คือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผล
การปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบซ่ึงสอดคลอง David C. McClelland (1993 
อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, หนา 4) และผูบริหารงานจึงจําเปนตองมีองคประกอบ (Cluster) ของ
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ซ่ึงสอดคลอง Scott Parry (1998 อางถึงใน  
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, หนา 5) ในยุคปจจุบันการกาวกระโดดดานเทคโนโลยีในยุคดิจิทัลมีการ
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เจริญกาวหนาอยางมากและมีการพัฒนาตออยางไมหยุดยั้ง ผูบริหารหารงานจะตองมีกลยุทธในการบริหาร
จัดการองคการโดยใหสอดคลองกับนโยบายไทยแลนด 4.0 และนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  
พ.ศ. 2561-2580 ซ่ึงจะยกระดับของความสามารถในการปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม 
ความรูและทักษะเพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ีของ
บุคคลในองคการทักษะการดานดิจิทัล เพ่ือเขาถึงการใชเทคโนโลยีท่ีมีอยูในปจจุบันซ่ึงสอดคลอง วัฒนา พัฒนพงศ 
(2546, หนา 33) ประกอบดวยคอมพิวเตอร โทรศัพทมือถือ โปรแกรมคอมพิวเตอรและสื่อออนไลนตาง ๆ  
มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงานรวมกัน เพ่ือสามารถพัฒนากระบวนการในการทํางานหรือ
ระบบงานในองคการใหมีความทันสมัยและเกิดประสิทธิภาพอยางสูงสุด ซ่ึงทักษะจะครอบคลุมความสามารถได 
4 มิติ อาทิ การใช (Use) การเขาใจ (Understand) การสราง (Create) และการเขาถึง (Access) เทคโนโลยี
ดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคลอง พีรพงษ พันธโสดา (2559) เพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของงาน
ภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคการ และทําใหบุคคลมุงม่ันไปสูผลลัพธท่ีตองการซ่ึงสอดคลอง Richard 
Boyatzis (1982 อางถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2543, หนา 56-57) การแขงขันภายใตกระแสโลกาภิวัตนท่ี
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วผูบริหารงานจึงจําเปนตองคนหา คัดสรร สมรรถนะใหม ๆ เขามาใชพัฒนาดานตาง ๆ 
เพ่ือใหเหมาะสมตามการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอันท่ีจะสงผลใหเกิดประโยชนท้ังตอองคการในการวางแผนและ
การจัดการพัฒนาบุคลากรไดอยางเปนระบบ เพ่ือคัดสรรและสงเสริม บุคคลท่ีมีความสามารถ เพ่ือเขาสูการ
ทํางานไดอยางเหมาะสม แกวตา ผูพัฒนพงศ และนิคม เจียรจินดา (2561) กลาววา การมีบุคลกรท่ีมี
ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัตินั้นบุคลากรจําเปนตองมีสมรรถนะในงาน (Technical Competency) 
คือ มีความรูความสามารถเฉพาะในงานนั้น ๆ มีสมรรถนะในการจัดการ (Managerial Competency) ซ่ึงจะ
ชวยสนับสนุน ใหสามารถจัดการงานท่ีรับผิดชอบมีผลการดําเนินงานท่ีดีสิ่งท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีจะทําให
องคการประสบความสําเร็จคือ การท่ีบุคลากรมีสมรรถนะและมีวัฒนธรรมท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนและการ
ดําเนินธุรกิจขององคการ (Employee Core Competency) การบริหารทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนการสรร
หา การคัดเลือก การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพิจารณาใหคาตอบแทนในทุกกิจกรรม
ไดนําแนวคิดของสมรรถนะมาเปน ตัวชี้วัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สรุปไดวาผูบริหารองคการในยุคดิจิทัลนั้นจะตองมีการปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารจัดการท้ังในดาน
เทคโนโลยี การคัดสรรบุคคลกร การพัฒนาขีดความสามารถของผูบริหารในองคการใหทันตอการเปลี่ยนแปลง
ของโลกปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพ่ือใหสอดคลองกับนโยบายภาครัฐ ตลอดจนการนําไปสู
เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพและกลายเปนวัฒนธรรมองคการ 
ความหมายของสมรรถนะ 

แมคเคิลแลนด (McClelland, 1973, pp. 1-14; อางถึงใน ภิญญดา เกียรติกิติกูล และคณะ, 2561) 
อาจารยประจํามหาวิทยาลัยฮารวารด อธิบายวา สมรรถนะเปนคุณลักษณะท่ีซอนอยูภายในบุคคลและผลักดันให
บุคคลนั้น ๆ สรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพอีกท้ังไดแสดงแนวคิดของสมรรถนะดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg 
Model) วาบุคคลแตละคนมีลักษณะแตกตางกันเปรียบไดกับภูเขาน้ําแข็งท่ีลอยอยูเหนือน้ําสวนท่ีอยูเหนือน้ํา
เปรียบเปนองคความรูทักษะตาง ๆ ท่ีมองเห็นไดและสามารถพัฒนาได ในขณะท่ีสวนท่ีอยูใตน้ําเปรียบเสมือน
แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ และบทบาทท่ีแสดงออกทางสังคมท่ีมองเห็นไดยากวัดประเมินและพัฒนาไดยาก
โดยแบงองคประกอบของสมรรถนะออกเปน 5 สวน ไดแก 1) ความรู (Knowledge) คือ ขอมูลตาง ๆ ท่ี
จําเปนตองรูและเปนประโยชนในการปฏิบัติงาน เชน ความรูดานเครื่องยนต 2) ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถ
ท่ีมาจากการฝกฝนจนเชี่ยวชาญ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร 3) อัตมโนทัศน (Self-Concept) คือ ความรูสึกนึก
คิดคุณคาและสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง 4) บุคลิกลักษณะ (Traits) เปนความเคยชิน
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พฤติกรรมช้ําท่ีมองเห็นไดและอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน ความนาเชื่อถือ และ 5) แรงจูงใจ/ เจตคติ (Motives/ 
Attitude) เปนจินตนาการ วิธีคิด แรงจูงใจท่ีทําใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมาย สมรรถนะโดย
สรุปจึงเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) คุณลักษณะ (Traits) 
ความคิดตอตนเอง (Self-Concept) รวมถึงมุมมองความคิด (Attitude) ของบุคคลท่ีสงผลใหผูปฏิบัติงานสราง
ผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดและประสบความสําเร็จในการทํางาน 

สก็อต บี พารี (Scott B. Parry) นิยามคําวาสมรรถนะวา คือ กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวของกันซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่ง ๆ โดย
กลุมความรู ทักษะและคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับ
มาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับ และเปนสิ่งท่ีสามารถเสริมสรางข้ึนได โดยผานการฝกอบรม และการพัฒนา  
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549, หนา 48) 

อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547, หนา 61) นิยามของสมรรถนะไววา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะของบุคคล 
ซ่ึงไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติตาง ๆ อันไดแก คานิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะ
ทางกายภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถ
จําแนกไดวาผูท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดน ๆ อะไรหรือลักษณะสําคัญ ๆ 
อะไรบางหรือกลาวอีกนัยหนึ่ ง คือสาเหตุท่ีทํางานแลวไมประสบความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะ 
บางประการคืออะไร เปนตน 

เดวิด และวิลเลี่ยม (David & William, 2004, p. 132) กลาววา สมรรถนะหมายถึงความรู  
ความสามารถ ทักษะและแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงานใน
ตําแหนงนั้น ๆ สมรรถนะแตละตัวจะมีความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไป (ณรงควิทย แสนทอง, 2547, 
หนา 11) นอกจากนี้ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐานของแตละบุคคล ซ่ึงสามารถทํานายไปถึงผลของ
การปฏิบัติงานท่ีเหนือชั้นกวา คนอ่ืนไดอยางมีความหมาย สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 
นิยามวา สมรรถนะ คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรูทักษะความสามารถและคุณลักษณะ 
อ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคการ 
 สรุปไดวา สมรรถนะ(Competency) หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ
ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงาน 
คนอ่ืน ๆ ในองคการ โดยองคประกอบของสมรรถนะมี 5 สวน ดังนี้ 1) ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะ
ในเรื่องท่ีตองรู เปนความรูท่ีเปนสาระสําคัญ 2) ทักษะ (Skill) คือสิ่งท่ีตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ  
3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ คานิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตน
หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน 4) บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) คือ ลักษณะการแสดงออก 
ท่ีถือไดวาเปนแบบฉบับเฉพาะบุคคลเปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น ๆ  
องคประกอบของสมรรถนะ 
 สมรรถนะตามแนวคิดของ McClelland เกิดจากองคประกอบสําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 1) ทักษะ (Skill) 
หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลกระทําไดดีและฝกปฏิบัติจนชํานาญ เชน ทักษะการอาน 2) ความรู (Knowledge) หมายถึง 
ความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูดานภาษาอังกฤษ ความรูดานการบริหารการศึกษา 3) ทัศนคติ คานิยม
และความคิดเห็น เก่ียวกับภาพลักษณของตนเอง (Self-Concept) เชน คนท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง  
(Self-Confident) จะเชื่อวาตนเองสามารถแกปญหาตาง ๆ ได 4) บุคลิกประจําตัวบุคคล (Trait) เปนสิ่งท่ีอธิบาย
ถึงบุคคลผูนั้น เชน เปนคนท่ีนาเชื่อถือไววางใจไดมีคุณลักษณะเปนผูนํา และ 5) แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน 
(Motive) ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูสิ่งท่ีเปนเปาหมายไดเปรียบเทียบคุณลักษณะดังกลาวไวในโมเดล
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น้ําแข็ง (Iceberg Model) และอธิบายวา คุณลักษณะของบุคคลแบงเปน 2 สวน คือ สวนท่ีสามารถมองเห็นได 
คือ ความรูและทักษะซ่ึงสามารถพัฒนาไดไมยากดวยการศึกษาคนควาทําใหเกิดความรูและการฝกฝนปฏิบัติทํา
ใหเกิดทักษะและสวนท่ีซอนอยูภายในซ่ึงสังเกตไดยาก ไดแก ทัศนคติ คานิยม ความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของ
ตนเองบุคลิกลักษณะประจําตัวบุคคลรวมท้ังแรงจูงใจเปนสิ่งท่ีพัฒนาไดยาก เม่ือพิจารณาความหมายของ
สมรรถนะตามแนวคิดของ สเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer & Spencer, 1993) พบวา องคประกอบท่ี
สําคัญมี 6 ประการ ดังนี้ 1) ความรู (Knowledge) คือ ขอมูลความรูท่ีมีในบุคคลในสาขาตาง ๆ 2) ทักษะ (Skill) 
คือ ความเชี่ยวชาญหรือความชํานาญพิเศษในดานตาง ๆ เปนสิ่งท่ีบุคคลกระทําไดดีและฝกปฏิบัติประจําจนเกิด
ความชํานาญ 3) บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกตอผูอ่ืน ซ่ึงเปนการ
แสดงพฤติกรรมใหเหมาะสมกับปจจัยของสังคมและสิ่งแวดลอมในทางกลับกันก็เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของ
บุคคลนั้น ๆ ดวย 4) ภาพลักษณภายใน (Self-Image) คือ ความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณและคุณคาของ
งานแสดงออกในรูปของทัศนคติ คานิยมและความคิดเห็นเก่ียกับภาพลักษณของตนหรือสิ่งท่ีบุคคลเชือ่วาตนเอง
เปน 5) อุปนิสัยหรือคุณลักษณะ (Traits) คือความเคยชินพฤติกรรมซํ้า ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเปน
บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคลเปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลผูนั้นวาเปนท่ีนาเคารพนับถือ ความนาเชื่อถือ
ไววางใจ การมีมนุษยสัมพันธท่ีดี และ 6) แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) คือจินตนาการ แนวโนม วิธีคิด  
วิธีปฏิบัติอันเปนไปโดยธรรมชาติของบุคคลเปนแรงจูงใจหรือแรงขับภายในทําใหบุคคลนนั้นแสดงพฤติกรรมท่ีมุง
ไปสูเปาหมายท่ีตั้งไว และท่ีสําคัญสมรรถนะตองแสดงวาสามารถสงผลลัพธของงาน ตลอดจนมีแนวทางในการวัด
และประเมินไดดวย 

กานิช เชอรมอน (Shermon, 2001, p. 75) ไดกลาววา สมรรถนะ คือ การผสมผสานบูรณาการความรู
ทักษะและคุณสมบัติสวนบุคคล จะมีสวนชวยใหการปฏิบัติงานของบุคคลประสบความสําเร็จชวยใหองคการสู
ความเปนเลิศ โดยระบุองคปะกอบไว 4 ประการ ดังนี้ 1) ความรู (Knowledge) คือ สารสนเทศท่ีมีการจัดระบบ
การเรียน และประยุกตผานประสบการณการศึกษาและการสังเคราะห 2) ทักษะ (Skills) คือ ผลสมัฤทธิข์องการ
ปฏิบัติซํ้า ๆ ของการประยุกตความรูหรือศักยภาพภายใน 3) ศักยภาพ (Ability) คือ ศักยภาพภายในท่ีกําหนด
ความคิดภายใน (Mental) และรางกาย (Physical) ในการปฏิบัติงาน และ 4) คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal 
Attributes) คือ คุณลักษณะ สวนบุคคล คานิยม แรงขับภายในและทัศคติท่ีเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางาน
ของแตละบคุคล 
 บลูม และคณะ (Bloom et al., 1956) นักวิชาการดานการเรียนการสอนไดใหแนวคิดและอธิบาย 
ไววา สมรรถนะหมายถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรู ใน 3 ดานท่ีเรียกวา CAP Model  
ซ่ึงประกอบดวย ดังนี้ 1) ดานพุทธพิสัย (Cognitive Domain) หมายถึง ความรูความเขาใจการประยุกตใชการ
วิเคราะห การสังเคราะห การประเมินผล 2) ดานเจตคติพิสัย (Affective Domain) หมายถึง ทัศคติ ความคิด 
ความเชื่อ คานิยม แรงจูงใจท่ีอยูภายในบุคคล และ 3) ดานทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) หมายถึง 
ความเชี่ยวชาญหรือชํานาญการท่ีเกิดจากการสังเกตการเลียนแบบกระทําตามแบบบอย ๆ ทําอยางตอเนื่องและ
ทําโดยอัตโนมัติ โดยสรุปองคประกอบของสมรรถนะเปรียบเทียบไดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 เปรียบเทียบองคประกอบสมรรถนะระหวาง McClelland กับ Spencer and Spencer กับ  
Ganesh Shermon กับ Bloom 

McClelland Spencer and Spencer Ganesh Shermon Bloom 
ความรู (Knowledge) ความรู (Knowledge) ความรู (Knowledge)  ดานพุทธพิสัย (ความรู)  

(Cognitive Domain) 

ทักษะ (Skill) ทักษะ (Skills) ทักษะ (Skills) ดานทักษะพิสัย (ทักษะ)    
(Psychomotor Domain) 

ทัศนคติ คานิยม และ
ความคิดเห็น 

บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม 
(Social Role) 

ศักยภาพ (Ability) ดานเจตคติพิสยั (ทัศนคติ) 
(Affective Domain) 

(Self-Concept) 
   

บุคลิกประจําตัวบุคคล
(Trait)  

ภาพลักษณภายใน  
(Self-Image)  

คุณสมบัตสิวนบุคคล
(Personal Attributes) 

 

 
อุปนิสัยหรือคณุลักษณ (Traits) 

  

แรงจูงใจหรือแรงขับ
ภายใน (Motive)  

แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives)     

 

จากตาราง 1 สามารถอธิบายไดวาองคประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ McClelland, Spencer, 
& Spencer, Ganesh Shermon และ Bloom มีองคประกอบท่ีคลายกัน 3 ประการ คือ ความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) สวนแนวคิดของ McClelland, Spencer and Spencer, Ganesh 
Shermon มีองคประกอบท่ีคลายกัน คือ บุคลิกประจําตัวบุคคล (Trait) ภาพลักษณภายใน (Self-Image) 
อุปนิสัยหรือคุณลักษณ (Traits) และคุณสมบัติสวนบุคคล (Personal Attributes) และองคประกอบท่ีเหมือนอีก
ประการหนึ่งในแนวคิดของ McClelland, Spencer and Spencer คือแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) 
แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) 
สมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุด 

สรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุด พบวา การบริหารจัดการชุมชนท่ีอยูอาศัยใหเกิด
ประสิทธิภาพ องคกรชุมชนหรือผูจัดการนิติบุคคลวาควรจะมีการกำหนดมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคในการ
บริหารจัดการท่ีกอประโยชนในดานตาง ๆ ซ่ึงสอดคลอง พัลลภ กฤตยานวัช (2548, หนา 31) นิติบุคคล 
อาคารชุด หมายถึง บริษัทหรือกลุมบุคคลจากบริษัทท่ีไดรับการวาจางใหดูแล และบริหารจัดการทรัพยสิน
สวนกลางของคอนโดมิเนียมหรืออาคารชุดนั้น ๆ โดยจะทําการดูแลงานท่ีไดรับมอบหมายจากคณะกรรมการ 
นิติบุคคลอาคารชุดซ่ึงเปนผูออกกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ทําใหแตละคอนโดมิเนียมจะมีระบบการดูแล 
ทรัพยสวนกลางท่ีแตกตางกันออกไปการวาจางนิติบุคคลเกิดข้ึนเม่ือโครงการอาคารชุด หรือโครงการ 
หมูบานจัดสรรยังซ้ือ-ขายไมหมด ผูท่ีวาจางใหนิติบุคคลอาคารชุดเขามาดูแลจะเปนผูพัฒนาโครงการนั้นเปนผู
คัดเลือกวาจางเขามาดูแลแตเม่ือขายหมดและทําการโอนกรรมสิทธิ์จนมีเจาของรวมครบทุกหองแลวจะมีการ
คัดเลือกคณะกรรมการนิติบุคคลอาคารชุดข้ึนมาเพ่ือควบคุมดูแลนิติบุคคลอาคารชุดนั่นเองหากวากลุมนิติบุคคล
ท่ีโครงการวาจางทํางานไดดีสามารถจางตอไดหรือจะเปลี่ยนเปนนิติบุคคลจากท่ีอ่ืนก็ไดเชนกันการบริหารจัดการ
อาคารชุด มีดังนี้ โดยมีกฎหมายพระราชบัญญัติอาคารชุด พ.ศ. 2522 ประกอบในการกํากับดูแลบริหารจัดการ 
เชน 1) ดูแลพ้ืนท่ีสวนกลาง ซ่ึงไมวาจะไปคอนโดใด ๆ ก็ตาม ตองมีพ้ืนท่ีสวนกลางอาทิ โถงทางเขา โถง ลิฟต 
พ้ืนท่ีทางเดินท่ีจะมีการทําความสะอาดก็เปนนับเปนสวนหนึ่งท่ีนิติบุคคลตองใหการดูแล 2) บํารุงรักษาระบบ
อาคาร เนื่องจากอาคารชุดจะมีระบบจําเปนตาง ๆ มากมายท่ีเจาของรวมจะตองใชรวมกันซ่ึงนิติบุคคลจะเขามา
ดูแลรักษาใหอยูในสภาพท่ีพรอมใชงานอยูเสมอ เชน ระบบน้ําใช ระบบเตือนอัคคีภัย ระบบไฟฟา ระบบ 
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บําบัดน้ําเสีย ระบบลิฟต เปนตน 3) การดูแลรักษาความปลอดภัย โดยนิติบุคคลจะมีหนาท่ีในการวาจาง รปภ. 
เขามาดูแลความปลอดภัยภายในอาคารชุด แตถาหากวามีมติใหเปลี่ยนจากคณะกรรมการอาคารชุดก็จะตองหา
ผูรักษาความปลอดภัยชุดใหมเขามาดวยเชนกัน 4) เตรียมแผนปองกันฉุกเฉิน เนื่องจากอุบัติเหตุอาคารสูงอาจ
เกิดข้ึนได ดังนั้น จึงตองมีการเตรียมพรอมโดยเปนหนาท่ีของนิติบุคคลท่ีจะเตรียมความพรอมใหเจาของรวมหรือ
ลูกบานไดฝกการรับมือ เชน แผนรองรับเหตุอัคคีภัย แผนรองรับเหตุแผนดินไหว แผนรองรับเหตุน้ําทวม เปนตน 
5) การจัดการงานจราจร เนื่องจากการสัญจรภายในคอนโดก็นับเปนหนึ่งในการดูแลของนิติบุคคล เพราะสวน
ใหญลูกบานมักมีชวงเวลาเขา-ออกโครงการใกลเคียงกันจึงตองคอยวางแผนและปรับเปลี่ยนใหเกิดความ
สะดวกสบายข้ึน 6) การจัดการท่ีจอดรถ เนื่องจากท่ีจอดรถก็นับเปนปญหาหนึ่งท่ีนับวาทาทายอยางมากสําหรับ
นิติบุคคลท่ีตองคอยดูแลเรื่องการจอดรถ เชน หากมีการจอดท้ิงนานเกินไป หรือการจอดท่ีผิดกฎระเบียบซ่ึง
คณะกรรมการนิติบุคคลไดตั้งข้ึนมานิติบุคคลจะตองคอยจัดการดูแลใหถูกตอง 7) การจัดการขยะ โดยท่ี 
การจัดการขยะเปนเรื่องท่ีจะตองดูแลอํานวยความสะดวกใหเปนระบบครอบคลุมใหลูกบานสามารถท้ิงไดสะดวก
และไมมีความสกปรกใหรบกวนทัศนียภาพของคอนโด 

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) หรือ TPQI เปนหนวยงานกลางระหวางภาครัฐกับภาค เอกชน
ของรัฐบาลไทยท่ีพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพแหงชาติยกระดับและสนับสนุนความรูความสามารถของกลุมวิชาชีพ
ตาง ๆ ในการจัดทํามาตรฐานอาชีพใหไดตามมาตรฐานสากลโดยรวมมือกับกลุมอุตสาหกรรมและผูมีสวน
เก่ียวของในการระบุสมรรถนะท่ีอุตสาหกรรมตองการกําหนดระดับความสามารถของนักบริหารนิติบุคคลอาคาร
ชุดออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับ 3 ผูมีทักษะเฉพาะทาง (Skilled-Worker) ระดับ 4 ผูชํานาญการในอาชีพ 
(Qualified-Worker) ระดับ 5 ผูเชี่ยวชาญในอาชีพ (Professionally-Qualified and Mid-Management) และ
ระดับ 6 ผูเชี่ยวชาญพิเศษในอาชีพ (Top-Management) และไดกําหนดสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยไว 
จํานวน 14 สมรรถนะ ดังนี้ 1) วิเคราะหองคการ และสภาพแวดลอม 2) กําหนดเปาหมายตัวชี้วัดดผลงานและ
แนวทางการถายทอดสูหนวยงาน 3) วางแผนการดําเนินงานและจัดทําเอกสารกลยุทธและนําเสนอตอผูบริหาร 
4) กํากับดูแล ติดตามและประเมินผลการดําเนินกลยุทธ 5) จรรยาบรรณวิชาชีพ 6) คิดวิเคราะหและนวัตกรรม 
7) ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล 8) พัฒนาตนเองและผูอ่ืน 9) สื่อสารและเลือกใชสื่อ 10) ใหความ
รวมมือในการทํางานเปนทีมและภาวะผูนํา 11) วางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 12) กําหนดแนวทาง
การพัฒนาและเชื่อมโยงระบบ 13) บริหารการเปลี่ยนแปลงและเปนคูคิดเชิงธุรกิจ และ 14) บริหารความ
หลากหลาย 

แนวคิดสมรรถนะของ Association for Talent Development (ASTD) (2013) สมรรถนะ 
นักบริหารนิติบุคคลอาคารชุดแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ กลุมท่ี 1 สมรรถนะพ้ืนฐาน (Foundational 
Competency) ประกอบดวย ดังนี้ 1.1) ทักษะทางธุรกิจ (Business Skills) 1.2) ความคิดอานระดับโลก 
(Global Mindset) 1.3) ความรูในอุตสาหกรรมท่ีทําอยู (Industry Knowledge) 1.4) ทักษะการปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน (Interpersonal Skills) 1.5) ทักษะสวนบุคคล (Personal Skills) ท่ีแสดงใหเห็นถึงความสามารถในการ
ปรับตัว และ 1.6) ความรูความเขาใจในเทคโนโลยีสมัยใหม (Technology Literacy) และกลุมท่ี 2 ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางในการฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development Area of Expertise) ประกอบดวย 
ดังนี้ 2.1) การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Performance Improvement) 2.2) การออกแบบ การเรียนการ
สอน (Instructional Design) 2.3) การสงมอบคุณภาพการฝกอบรม (Training Delivery) 2.4) การประยุกตใช
เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู (Learning Technology) 2.5) การประเมินผลท่ีไดจากการเรียนรู (Evaluate 
Learning Impact) 2.6) การจัดการโปรแกรมการเรียนรู (Managing Learning Program) 2.7) การจัดการคน
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เกงอยางบูรณาการ (Integrated Talent Management) 2.8) การสอนงาน (Coaching) 2.9) การจัดการ
ความรู (Knowledge Management) และ 2.10) การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (Personal Management Association of 
Thailand: PMAT) สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยแบงไดเปน 4 สมรรถนะ ดังนี้ 1) ความสามารถทางเทคนิค 
(Techn ica l  Competenc ies )  ได แก  ความเชี่ ยวชาญด านทรัพยากรบุคคล (HR Exper t i se )  
2) สมรรถนะระหวางบุคคล (Interpersonal Competencies) ไดแก การจัดการความสัมพันธ (Relationship 
Management) การสื่อสาร (Communication) ประสิทธิผลระดับโลกและวัฒนธรรม (Global & Culture 
Effectiveness) 3) ความสามารถทางธุรกิจบิช (Biz Competencies) ไดแก ความเฉียบแหลม (Biz Acumen) 
การปรึกษาหารือ (Consultation) การประเมินผลท่ีสําคัญ (Critical Evaluation) และ 4) ความสามารถในการ
เปนผูนํา (Leadership Competencies) ไดแก ความเปนผูนําและการปฏิเสธและการปฏิบัติทางจริยธรรม 
Leadership and Navigations and Ethical Practices 
ความแตกตางของสมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุด 

นักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในอนาคตนั้นตองมีคุณสมบัติท่ีแตกตางออกไปกับในอดีตมากทีเดียว 
ดวยสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป แนวความคิดและทัศนคติของพนักงานรุนใหมท่ีไมเหมือนเดิม ดวย
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมากข้ึนมีผลทําใหบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดตองมีการเปลี่ยนแปลงคุณสมบัติให
สอดคลองกับอนาคตท่ีเปลี่ยนแปลงไปทําใหนักนิติบุคคลอาคารชุดในอดีตตองมีสมรรถนะท่ีแตกตางกันไปกับยุค
ปจจุบันและอนาคต นอกจากความรูทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในแตละดานท่ีจําเปนตองรูลึกมากข้ึน
แลวนักนิติบุคคลอาคารชุดท่ีตองการเติบโตในอนาคตตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 1) ตองมีความรูเก่ียวกับธุรกิจ และ 
พ.ร.บ.อาคารชุด พ.ศ. 2522 สิ่งแรกท่ีนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุด รุนใหมตองมีก็คือ ความรูในการบริหาร
จัดการตองรูวาธุรกิจประกอบไปดวยอะไรบาง ไมวาจะเปน ขาย ผลิต การตลาด จัดซ้ือ บัญชีการเงิน ตองทราบ
ถึงความเชื่อมโยงกันของหนวยงานตาง ๆ ในการบริหารธุรกิจ และท่ีสําคัญก็คือจะตองรูวาธุรกิจของตนทํางาน 
อยูนั้นทําอะไรมีท่ีมาท่ีไปอยางไร คูแขงทางธุรกิจและทางการวาจางคนนั้นเปนอยางไร 2) ตองมีความรูเก่ียวกับ
การบริหารเชิงกลยุทธ คือ ตองสามารถวิเคราะหจุดออนจุดแข็งของท้ังองคการและของคูแขงอีกท้ังตองมองภาพ
การแขงขันในทางธุรกิจขององคการไดอยางชัดเจน เพ่ือท่ีจะไดกําหนดกลยุทธในการบริหารงานนิติบุคคลอาคาร
ชุดใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการไดซ่ึงจะแตกตางกับอดีตท่ีนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดแทบจะไม
ตองไปเก่ียวอะไรกับกลยุทธองคการเพราะการท่ีองคการมีการขับเคลื่อนดวยกลยุทธ เรื่องของคนก็เปนปจจัย
สําคัญในปจจุบันคนท่ีทํางานเปนนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดตองมีความเขาใจเรื่องการบริหารกลยุทธไว
ดวย 3) มีความสามารถในการสื่อสาร นักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดใน อนาคตจะตองมีความสามารถในการ
สื่อสารเปนอยางดีจะตองสามารถแปลงเรื่องยาก ๆ ใหกลายเปนเรื่องงาย ๆ ซ่ึงสามารถทําใหพนักงานทุกคนใน
องคการเขาใจไดงายซ่ึงผิดกับในอดีตท่ีบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดมักจะพูดภาษาข้ันสูงทําใหพนักงานในองค
เกิดการสับสนเหมือนกับคิดวายิ่งทําใหพนักงานยิ่งสับสนยิ่งดีจะไดไมตองมีเรื่องราวแตปจจุบัน และอนาคต
ขางหนาทําแบบนัน้ไมไดแลว นักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดจะตองสื่อสารไดดี สามารถโนมนาวและทําความ
เขาใจ กับพนักงานไดอยางชัดเจนมีเหตุมีผลมีหลักการท่ีถูกตองสื่อสารดวยจุดยืนท่ีถูกตองเพราะอนาคตองคการ
ตองอาศัยความรวมมือจากพนักงานมากข้ึน ดังนั้น ยิ่งทําใหพนักงานเขาใจในนโยบายมากเทาไหรก็จะยิ่งทําให
เกิดความรวมมือท่ีดีมากข้ึนตามไปดวย 4) มีความสามารถในการใหคําปรึกษานักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุด
ในปจจุบันและอนาคตตองมีทักษะท่ีสําคัญ คือ ทักษะในการใหคําปรึกษาแนะนําเพราะนักบริหารงานนิติบุคคล
อาคารชุดในอนาคตนั้น จะเปนคนท่ีจะตองสรางความเขาใจในเรื่องตาง ๆ แกพนักงาน และถาพนักงานมีปญหา
คับของใจนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดจะตองทําหนาท่ีใหคําปรึกษาแนะนํา ดังนั้น ทักษะในการให
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คําแนะนําการใหคําปรึกษา และการฟงจึงเปนสิ่งสําคัญมากสําหรับนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดท่ีประสบ
ความสําเร็จในอนาคต 5) มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ เปนเรื่องสําคัญมากในอนาคตจะมีเรื่องราวท่ีคาบเก่ียวกับ
ความถูกตองและความไมถูกตองท่ีมากข้ึนเรื่อย ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมีความถูกตองและมี
จรรยาบรรณในการทํางานมากข้ึนตองเปนกลางไมเลือกขางตองโปรงใสไมเลือกปฏิบัติ 6) สามารถบริหาร
ความสัมพันธท่ีดีไดนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดท่ีดีตองมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตองเขาใจวิธีการในการบริหาร
ความสัมพันธระหวางหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการใหได และ 7) บริหารการเปลี่ยนแปลง ในอนาคตการ
เปลี่ยนแปลงจะเกิดเร็วข้ึนนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดตองเปนคนท่ีเขาใจการเปลี่ยนแปลงและสามารถท่ี
จะบริหารการเปลี่ยนแปลงได นอกจากนั้น ยังตองสามารถท่ีจะทําใหคนอ่ืนยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได
ดวย 
บทวิจารณการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัล 

จากการศึกษาพบวา การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลควรพัฒนาดาน
ตาง ๆ ดังนี้ 
 1. สมรรถนะดานการบริหารจัดการนิติบุคคลอาคารชุด (Condominium Juristic Person 
Management) สมรรถนะนี้ไดสอดคลอง เสริชย โชติพานิช (2549, หนา 111) ดวยการบริหารทรัพยากร
กายภาพออกไปในเรื่องการบริหารทรัพยากรกายภาพสําหรับโครงการท่ีอยูอาศัยแบบรวม โดยประยุกตหลักการ
บริหารทรัพยากรกายภาพตามท่ีอธิบายขางตนใหสอดคลองกับบริบทของโครงการท่ีอยูอาศัย แบบรวมโดยท่ัวไป
ในประเทศไทย โดยการบริหารและจัดการทรัพยากรกายภาพภายในโครงการฯ หรือทรัพยสวนกลางใหเปนไป
อยางมีการวางแผนและการจัดการอยางเปนนระบบเพ่ือใหทรัพยสวนกลางอยูในสภาพพรอมใชงานมีการใช
ประโยชนอยางคุมคา และใหเกิดสุขและความพึงพอใจแกเจาของรวม 

2. สมรรถนะดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Human Resource Recruitment and 
Selection) สมรรถนะดานนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักทฤษฎีและมาตรฐานนักทรัพยากรมนุษยหลาย
แหง ประกอบดวย Human Resources Professionals Association (2014) สมาคมการจัดการงานบุคคลแหง
ประเทศ ไทย (2557) (ธัชพงศ เศรษฐบุตร, 2560) งานดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยมีบทบาท
มากข้ึนจากเดิม เนื่องจากเปนการจางงานอยางเสรีเกิดการแขงขันในการแสวงหาคนเกงท่ัวโลก องคการจะตอง
หาวิธีการในการอยูใกลแหลงท่ีหาคนเกงไดงายพยายามสรางเครือขายท่ีจะดึงดูดคนเกงมารวมงานมากข้ึน 
รวมถึงจะตองมีวิธีการและเครือ่งมือใหม ๆ ท่ีแตกตางจากเดิมดวย (ภูชิสส ศรีเจริญ, 2558) นักทรัพยากรมนุษย
จึงตองมีการพัฒนาสมรรถนดานนี้เปนอยางมาก เพ่ือเปนผูสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยมืออาชีพ  
สงผลใหองคการไดพนักงานท่ีมีสมรรถนะ ตรงกับตําแหนงงานและองคการมากท่ีสุด สามารถผลักดันองคการ 
ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไวได 
 3. สมรรถนะดานการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Retention and Human 
Resource Development) สมรรถนะดานนี้มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักทฤษฎีและมาตรฐาน 
นักทรัพยากรมนุษยหลายแหง ประกอบดวย Human Resources Professionals Association (2014) สมาคม
การจัดการงานบุคคลแหงประเทศ ไทย (2557) (ธัชพงศ เศรษฐบุตร, 2560) การรักษาคนใหอยูในองคการได
นาน ๆ เปนเรื่องท่ีทาทายสําหรับนักทรัพยากรมนุษย เนื่องจากเม่ือองคการขามชาติเขามาในประเทศไทยมากข้ึน 
การแกงแยงคนทองถ่ินท่ีมีความสามารถสูงก็จะมีมากข้ึน งานดานการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนงาน
ท่ีนักทรัพยากรมนุษยตองวางแผนและบริหารจัดการในทุกองคประกอบเขาดวยกันเพ่ือทําใหพนักงานเกิด
ความสุขในการทํางานจนเกิดเปนความรูสึกผูกพันในการทํางานทามกลางการแขงขันเรื่องการจางงาน 
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 4. สมรรถนะดานการจัดการคนเกงและพัฒนาองคการ (Talent Management and Organization 
Development) สมรรถนะดานนี้ มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักทฤษฎีหลายทานและมาตรฐาน 
นักทรัพยากร มนุษยหลายแหง ประกอบดวย Society for Human Resource Management: SHRM (2012) 
สมาคมการจัดการ งานบุคคลแหงประเทศไทย (2557) Association for Talent Development (ASTD) 
(2013) Human Resources Professionals Association (2014) (ธัชพงศ เศรษฐบุตร, 2560) ธุรกิจในยุค
ปจจุบันเกิดการแขงขันไดดวยคนเกง เพราะพวกเขาสามารถสรางผลงานไดดีเลิศสรางความคุมคาใหกับองคการ 
กลุมคนเกงเปรียบเหมือนสินทรัพยขององคการ เพ่ือรักษาพนักงานกลุมคนเกงไวตองคิดหาวิธีการในการจูงใจ
พวกเขาใหทํางานและสรางผลงานโดยมองท่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานและองคการ (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชติ, 2549) ดวยเหตุนี้จึงทําใหการจัดการคนเกงและการพัฒนาองคการเปนหนึ่งในกลยุทธของฝาย
ทรัพยากรมนุษยและ เปนองคประกอบของแผนงานดานทรัพยากรมนุษยดวย 
 5. สมรรถนะดานการแกไขปญหาและสนับสนุนองคการ (Problem Solving and Organization 
Support ing) สมรรถนะดานนี้ มีความสอดคลองกับแนวคิดของนักทฤษฎีหลายทานและมาตรฐาน 
นักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดหลายแหง ไดนําเสนอรูปแบบใหมของสมรรถนะสําหรับนักบริหารงานนิติ
บุคคลอาคารชุดซ่ึงเปนแนวคิดลาสุดท่ีมีมุมมองหนาท่ีงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับและ
ตอบสนองตอเง่ือนไขภายนอกองคการหรือท่ีเรียกวา “HR from the outside in” การบริหารทรัพยากรมนุษย
ตองมีนวัตกรรมใหม ๆ ตองมีแรงบันดาลใจในการทํางานเชิงกลยุทธ เขาใจบริบททางธุรกิจท่ัโลกไมวาจะเปน
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดลอม เทคโนโลยีและแนวโนมทางประชากร ประยุกตใชเทคโนโลยีเครือขาย 
เชื่อมตอและเชื่อมโยงทุกคนในองคการและนอกองคการ นักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุค ดิจิทัลจะตอง
เปนหุนสวนทางธุรกิจ (Strategic Partner) ขององคการอยางแทจริง เพ่ือชวยสนับสนุนและผลักดันใหองคการ
ประสบความสําเร็จทามกลางการแขงขันและสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันไดอยางยั่งยืน 
 6. สมรรถนะดานภาวะผูนํานักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุด (Leadership Competencies for 
Condominium Juristic Person Administrators) เปนสมรรถนะท่ีมีความสอดคลองกับแนวคิดของนักทฤษฎี
หลายทานและมาตรฐานนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดหลายแหง SA Board for People Practices (2012) 
Society for Human Resource Management (2012) (ธัชพงศ เศรษฐบุตร, 2560) กลาวถึงสมรรถนะใน
ทิศทางเดียวกันวาเปนสมรรถนะหลักท่ีสําคัญของนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดตองมีในภาวะการแขงขันใน
ยุคดิจิทัล เปนคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีจะผลักดันใหนักทรัพยากรมนุษยแสดง พฤติกรรมออกมาตามบทบาทตาง ๆ 
สนับสนุนและสงเสริมสมรรถนะอีก 4 ดานใหมีระดับท่ีสูงข้ึนดวย 
 7. สมถรรถนะดานกฎหมายพระราชบัญญัติอาคารชุด พ.ศ. 2522 (Legal Aspects of the 
Condominium Act B.E. 2522) ผูจัดการนิติบุคคลอาคารชุดทําหนาท่ีเปนผูบริหารจัดการดูแลทรัพยสวนกลาง
ในนามของนิติบุคคลอาคารชุด การปฏิบัติงานตาง ๆ จะเปนไปตามขอบังคับของนิติบุคคลอาคารชุดซ่ึงอาคารชุด
แตละแหงจะมีระเบียบภายในของแตละอาคารชุดท่ีไมเหมือนกัน แมกฎหมายอาคารชุดจะใชฉบับเดียวกันก็ตาม
ในแตละอาคารชุดจะมีผูจัดการนิติบุคคลอาคารชุดเปนผูดําเนินการแทนนิติบุคคลอาคารชุดนั้น ๆ  
 
บทสรุป 

สมรรถนะของนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลเปนความทาทาย ดังนั้น เพ่ือเปนการ
ยกระดับของนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดใหตอบโจทยองคการตองดําเนินการดังนี้ 1) พัฒนาและ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงาน HR Operation (New HR Operation Model) 2) มีความเขาใจและเรียนรู
เก่ียวกับดิจิทัลอยางลึกซ้ึง (Digital Leadership Immersion) 3) พัฒนาการเรียนรูและความสามารถของ
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ผูปฏิบัติงาน (Learning & Capability Development) 4) สรางวัฒนธรรมและวิถีการดําเนินงานเชิงดิจิทัล 
(Digital Culture & Ways of Working) 5) สรางประสบการณในการเรียนรูดานเทคโนโลยีดิจิทัลใหกับ
ผูปฏิบัติงาน (Digital Employee Experience) และ 6) ปรับเปลี่ยนรูแบบการบริหารผลการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับการดําเนินงานรูปแบบใหม (New Performance Management) แนวโนมงานของนักบริหารงาน
นิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัลท่ีจะมีการเปลี่ยนแปลงในหลายมิติ ดังนี้ 1) การพัฒนาระบบงานไปในรูปแบบ 
Online Digital Platform & System เพ่ิมสูงข้ึน 2) การปรับเปลี่ยนลักษณะงานใหมีความยืดหยุนมากข้ึน 3) 
การใช HR Outsource จากภายนอก 4) การรวมงานไวท่ี HR สวนกลางท่ีเรียกวา HR Shared Services/ 
Employee Service Center 5) การจางงานสัญญาจางหรือโครงการท่ีเปน Contact or Project Based 
Employment เพ่ิมข้ึน 6) การวาจางท่ีปรึกษา หรือผูเชี่ยวชาญภายนอก (Talent Mobility) 7) การใช
ผูเชี่ยวชาญอิสระ Freelance ในงาน HR และ 8) การจางแรงงานตางชาติในพ้ืนท่ีหางไกล Remote Area 
(Offshoring: พ้ืนท่ีชายฝง) ดังนั้น สรุปไดวาความรูและทักษะของนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดท่ีจําเปนและ
ควรพัฒนาในยุคดิจิทัล ไดแก 1) ความรูและความเขาใจเก่ียวกับการดําเนินธุรกิจ (Business Acumen)  
2) ความรูและความเขาใจเก่ียวกับเทคโนโลยีสมัยใหม (Digital Literacy) 3) การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
(Effective Communication) 4) การคิดวิเคราะหขอมูลเชิงลึก (Data Analysis) 5) กลาท่ีจะเรียนรูและพรอม
ปรับตัวเขากับสิ่งแปลกใหม (Agility) 6) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 7) การเปนผูนํา
กําหนดทิศทาง (Leadership Navigation) 8) การคิดสรางสรรค (Creativity) 9) ความเชี่ยวชาญงานดาน
ทรัพยากรมนุษย (HR Expertise) และ 10) การออกแบบความคิด (Design Thinking) โดยปจจัยแหง
ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักบริหารงานนิติบุคคลอาคารชุดในยุคดิจิทัล มีดังนี้ 1) 
วัฒนธรรมองคการ 2) โครงสรางองคการ และ 3) การสรางความผูกพันและพัฒนาศักยภาพของพนักงานใน
องคการ 
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