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จากบทความในตอนที่ผ่าน ๆ มา ผู้ เขียนได้ใช้เวลาในการอธิบายถึงการก าหนด Competency หรือ
ความสามารถที่จะน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการประเมินหาข้อที่พนักงานต้องพัฒนา ด้วยการประเมินช่องว่าง
ความสามารถ ซึ่งบทความฉบบันีผู้้ เขียนจะน าเสนอแนวทางการประเมิน Competency ของพนกังานเพื่อวิเคราะห์หาจุด
แข็งและจดุออ่นของพนกังาน เพื่อให้ผู้บริหารสามารถก าหนดเคร่ืองมือในการพฒันาพนกังานตามจดุออ่นท่ีประเมินได้   

จะเห็นได้ว่าการประเมินช่องว่างความสามารถของพนักงาน หรือ Competency Gap Assessment เป็นการ
วิเคราะห์วา่พนกังานที่ผู้บงัคบับญัชาดูแลรับผิดชอบนัน้มีพฤติกรรมการท างานเป็นไปอยา่งที่ต้องการหรือไม่ พดูง่าย ๆ ก็
คือว่าเป็นการน าเกณฑ์หรือปัจจัยที่คาดหวัง (Future-What should be) เปรียบเทียบกับพฤติกรรมที่เกิดขึน้จริงของ
พนกังาน (Present-What is) ดงัภาพแสดงตอ่ไปนี ้

 จากภาพแสดงพบวา่ผลที่เกิดขึน้จากการประเมินช่องวา่งความสามารถนัน้มี 3 ลกัษณะได้แก่ 

1. ความสามารถในการท างานปัจจุบันมากกว่าความสามารถที่คาดหวัง – ผลลพัธ์ที่เกิดขึน้เป็นจุดแข็ง 
(Strength) 

2. ความสามารถในการท างานปัจจุบนัตรงตามความสามารถที่คาดหวงั – ผลลพัธ์ที่เกิดขึน้เป็นเป็นไปตามที่
ผู้บงัคบับญัชาก าหนดขึน้ (Meet Target) 

3.  ความสามารถในการท างานปัจจุบันน้อยกว่าความสามารถที่คาดหวงั – ผลลพัธ์ที่เกิดขึน้เป็นจุดอ่อน 
(Weakness) 

จากผลการประเมินช่องว่างความสามารถทัง้ 3 ลกัษณะที่ได้กล่าวถึงไปแล้วนัน้ ไม่ว่าจะเ ป็นจุดแข็ง ตาม
มาตรฐานท่ีคาดหวงั และจดุออ่นของพนกังานแตล่ะคน ซึง่ในการพฒันาความสามารถของพนกังานนัน้ ผู้ เขียนเสนอแนะ
ว่าผู้บังคับบัญชาควรคัดเลือกจุดอ่อนน ามาพัฒนาก่อน เนื่องจากตราบใดที่พนักงานยงัคงรับผิดชอบงานในปัจจุบัน 
พนกังานควรได้รับการพฒันาความสามารถที่เป็นจดุออ่นก่อน เพราะความสามารถนัน้จะมีผลตอ่เป้าหมายหรือผลส าเร็จ
ของพนกังานแต่ละคน อย่างไรก็ตามการพฒันาจุดอ่อนจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องก าหนดช่วงเวลาในการพัฒนา มิใช่ว่า
พฒันาไปเร่ือย ๆ โดยไม่มีที่สิน้สดุ เช่น ไม่เกิน 1 ปี หรือไม่เกิน 2 ปี เป็นต้น ทัง้นีข้ึน้อยู่กับความจ าเป็นเร่งด่วนของงานที่
รับผิดชอบ และเมื่อผู้ บังคับบัญชาพยายามหาเคร่ืองมือในการพัฒนาจุดอ่อนให้กับพนักงานแต่ละคนแล้ว แต่
ความสามารถนัน้กลบัไม่ได้รับการพฒันาเพิ่มขึน้ ผู้ เขียนเสนอแนะวา่ผู้บงัคบับญัชาควรจะน าจดุแข็งมาพิจารณา ด้วยการ
วิเคราะห์วา่พนกังานคนนัน้มีจดุแข็งอะไร และหางานท่ีเหมาะสมกบัจดุแข็งที่พนกังานมี  



ตวัอย่างเช่น พนกังานบญัชี ช่ือคุณสดุสวย รับผิดชอบจัดท าการเปิดและปิดบญัชี รวมถึงจัดท ารายงานบญัชี  
ทัง้นีต้ าแหนง่งานพนกังานบญัชีนัน้จ าเป็นอยา่งยิ่งที่จะต้องใช้ความสามารถในเร่ืองความละเอียดรอบคอบ แตเ่มื่อประเมิน
ช่องว่างความสามารถแล้ว กลบัพบว่าความสามารถเร่ืองความละเอียดรอบคอบกลบัเป็นจุดอ่อนของคุณสุดสวย ซึ่ง
ผู้ เขียนเสนอแนะว่าหวัหน้าคุณสดุสวยจะต้องคิดหาวิธีการพฒันาความละเอียดรอบคอบของคุณสดุสวยก่อน โดยการ
ก าหนดช่วงเวลาในการพฒันาคณุสดุสวยในความสามารถข้อนี ้อาจจะช่วงเวลา 2 ปีในการพฒันาคณุสดุสวย แตเ่มื่อครบ
ก าหนด 2 ปี แล้ว คณุสดุสวยยงัไม่สามารถพฒันาความสามารถข้อนีไ้ด้แล้ว หวัหน้างานควรจะน าผลการประเมินช่องวา่ง
ความสามารถจากการพิจารณาจุดแข็งของคุณสุดสวย นั่นก็คือ คุณสุดสวยมีทักษะในการพูดโน้มน้าวใจผู้ อื่น ชอบ
แสดงออก ดงันัน้หวัหน้างานควรจะพิจารณาเปลี่ยนงานที่เหมาะสมกบัความสามารถที่เป็นจดุแข็งของคณุสดุสวย เช่น ให้
คณุสดุสวยโอนย้ายงานไปท างานขาย งานการตลาด งานฝึกอบรม งานประชาสมัพนัธ์ เป็นต้น  

ดงันัน้วตัถุประสงค์ในการประเมินช่องว่างความสามารถที่นอกเหนือจากการปรับปรุงงานที่รั บผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบันให้ดีขึน้แล้ว หวัหน้างานยงัสามารถจัดคนให้เหมาะสมกับงาน (Fit the right man to the right job at the right 
competency) ผลของการจดัคนให้เหมาะสมกบังานนัน้ย่อมท าให้องค์การสามารถดงึศกัยภาพที่มีอยูใ่นตวับคุคลให้ออก
น ามาใช้ประโยชน์ให้มากขึน้ ซึ่งผู้ เขียนเช่ือว่าทุกคนมีศกัยภาพในตวัเอง ประเด็นส าหรับขององค์การแต่ละแห่งที่ต้อง
ตระหนกัไว้เสมอก็คือ จะท าอยา่งไรให้ผู้บงัคบับญัชารับรู้ศกัภาพหรือจดุแข็งของพนกังาน ทัง้นีก้ารน า Competency มาใช้
ในการประเมินช่องว่างที่เป็นจุดแข็งและจดุออ่นนัน้ ถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือช่วยให้ผู้บริหารรู้จกัผู้ ใต้บงัคบับญัชาของตนเอง
มากขึน้ 

มีค าถามตอ่ไปวา่ หากองค์การไมม่ี Competency องค์การสามารถจดัท า Competency Gap Assessment ได้
หรือไม่ ผู้ เขียนต้องขอเน้นย า้เสมอว่า Competency ไม่ใช่เร่ืองใหม่ Competency ถือว่าเป็นเหล้าเก่าในขวดใหม่ที่มีการ
น ามาจดัท าเป็นระบบให้ง่ายขึน้ มีการจดัระดบัความเช่ียวชาญ (Proficiency Level: PL) ซึ่งในแตล่ะ PL จะมีการก าหนด
ดชันีบ่งชีพ้ฤติกรรม (Behavior Indicators: BI)  ดังนัน้องค์การจึงไม่ควรยึดติดกับการมี Competency หรือไม่มีแค่นัน้ 
เพราะที่จริงแล้วองค์การแต่ละแห่งมีการก าหนด Competency แล้ว เพียงแต่ว่าบางองค์การอาจจะยงัไมม่ีระบบที่ชดัเจน 
ขาดการจดัท า PL และ BI ของแตล่ะ PL  

ดงันัน้การประเมินหาจุดแข็งและจุดอ่อนของพนกังาน นอกเหนือจากการน า Competency มาใช้ประเมินแล้ว  
ผู้ประเมินสามารถน า Competency หรือที่องค์การบางแห่งเรียนว่า คุณลกัษณะของต าแหน่งงาน (Characteristics) ที่
ก าหนดขึน้ใบก าหนดหน้าที่งาน (Job Description: JD) หรือปัจจัยที่ก าหนดขึน้ในแบบฟอร์มประเมินผลงานมาใช้เป็น
เกณฑ์หรือกรอบในการพิจารณาหาจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงาน เพียงแต่ว่าเกณฑ์ที่ได้จาก JD หรือแบบฟอร์ม
ประเมินผลงานนัน้ยงัขาดเร่ืองของดชันีบง่ชีพ้ฤติกรรม (Behavior Indicators) ที่เฉพาะเจาะจงเทา่นัน้ 

ในบทความฉบับหน้าผู้ เขียนจะน าเสนอรูปแบบการประเมินช่องว่างความสามารถของพนักงานว่ามีรูปแบบ
ใดบ้าง ใครควรจะเป็นผู้ที่ท าหน้าที่ในการประเมินความสามารถของพนกังาน... แล้วพบกนัฉบบัหน้าคะ่  


