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เมื่อองค์กรได้น าเอาเคร่ืองมือการบริหารจดัการสมยัใหม่ๆ หลายอยา่งเข้ามาใช้ในองค์กร นอกจากได้มาซึ่งความ

ทนัสมยัแล้ว อาจจะน ามาซึ่งความยุ่งยากได้เหมือนกัน เช่น หลายองค์กรได้น าเอา Competency เข้ามาใช้ ตอนแรกก็

ตัง้ใจว่าจะใช้เพื่อการพฒันาฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียว แตไ่ปๆมาๆก็เร่ิมเห็นวา่ น่าจะเอาไปใช้ในการเลื่อนต าแหน่ง น่าจะ

เอาไปใช้ในการคดัเลอืกคน นา่จะเอาไปใช้ในการจ่ายผลตอบแทน และนา่จะเอาไปใช้ในการประเมินผลงานประจ าปีด้วย  

บางองค์กรได้น าเอา BSC (Balanced Scorecard), KPI (Key Performance Indicator) เข้ามาใช้ใน การ

ประเมินผลงานแทนระบบการประเมินผลงานแบบเดิมไปแล้ว พอจะเอา Competency ไปใช้ในการประเมินผลงานอีก  ก็

เลยเกิดความสบัสนและเกิดค าถามขึน้มากมาย เช่น 

- ควรจะน าเอา Conmpetencyมาใช้ในการประเมินผลงานประจ าปีหรือไม่? 

- ควรจะน าเอา Core competeny, Functional comptencyและ Job competency มาประเมินผลงานหรือไม?่ 

- ควรจะก าหนดสดัสว่นระหวา่ง KPI กบั Competency อยา่งไรจึงจะเหมาะสม? 

- Competency ที่จะใช้ในการประเมินผลควรจะเหมือนกบั Competency เพื่อการพฒันาฝึกอบรมหรือไม?่ 

- ควรจะใช้ระบบการประเมินแบบ 360 มาประเมิน Competency เพื่อการประเมินงานประจ าปีดีหรือไม?่ 

- เพื่อให้องค์กรตา่ง ๆ แก้ปัญหาได้ตรงจดุ จึงขอตอบค าถามเป็นข้อ ๆ ดงันี ้

ถำม : ควรจะน ำเอำ Competency มำใช้ในกำรประเมินผลงำนประจ ำปีหรือไม่? 

ตอบ : องค์กรสามารถน า Competency ไปใช้ในการประเมินผลงานประจ าปีได้ เพราะในบางต าแหน่งงานไม่สามารถ

ประเมินผลงานที่เป็นชิน้เป็นอนัด้วย KPI ที่สามารถวดัออกมาเป็นตวัเลขได้ งานบางงานวดัได้แคร่ะดบัทีมงานไม่สามารถ

วดัได้ลึกถึงระดับบุคคล และที่ส าคญัคือถ้าองค์กรใดประเมินผลงานประจ าปีเฉพาะเร่ือง KPI ก็เท่ากับว่าองค์กรนัน้ให้

ความส าคัญกับผลงานที่เรียกกว่า “หาเช้ากินค ่า” มากกว่าหาปีนีกิ้นปีต่อๆไป เพียงแต่การประเมิน Competency ใน

ปัจจุบนัอาจจะยงัมีข้อจ ากดัอยู่มากกว่า KPI จึงท าให้บางองค์กรไม่ค่อยแน่ใจว่าเมื่อน า Competency แล้วจะเกิดความ

โปร่งใสและเป็นธรรมหรือไมเ่ทา่นัน้ 

 



ถำม : ควรจะน ำเอำ Core competeny, Functional comptencyและ Job competency มำประเมินผลงำนประจ ำปี

หรือไม่?  

ตอบ : ถ้าตอบแบบไมค่ิดอะไรมาก ก็น่าจะน ามาประเมินได้ทัง้หมดทัง้ Core, Functional และ Job competencies แตถ้่า

จะเอา Core competency มาประเมินในการประเมินผลงานประจ าปีด้วย ก็ลองคิดในประเด็นดงัตอ่ไปนีด้กู่อนนะครับ 

- ถ้าผลการประเมิน Core competency พบวา่พนกังานสว่นใหญ่ผ่านการประเมิน มีพนกังานเพียง 10% ที่ยงัไม่

ผา่นการประเมิน คณุคิดวา่องค์กรของคณุประสบความส าเร็จในการน า Core competency ไปใช้แล้วหรือยงั ถ้า

แปลง Core competency ไปสู่วัฒนธรรมองค์กรเร่ืองการให้บริการ ถ้าทุกคน ผ่านการประเมินเร่ืองนีห้มด 

ยกเว้นพนกังานรักษาความปลอดภยั หรือพนกังานต้อนรับ เพียงต าแหนง่เดียวที่ยงัไมผ่่าน คณุคิดว่าองค์กรของ

คณุประสบความส าเร็จในการสร้างวฒันธรรมองค์กรหรือไม่ 

- มีทีมฟุตบอลทีมหนึ่งถ้าประเมิน Competency รายบคุคลแล้วปรากฏวา่มีนกัฟุตบอลสองคนที่ไม่ผ่าน แต่พอลง

ไปเล่นจริงแล้วปรากฏว่าภาพรวมของการเล่นเล่นได้เป็นทีมดีมาก ในขณะที่มีทีมฟุตบอลอีกทีมหนึ่งตอนที่

ประเมิน Competency เร่ืองการท างานเป็นทีมทุกคนผ่านหมด แต่พอลงไปเล่นจริงกลบัเลน่ขาดๆเกินๆ ท าให้

ภาพรวมของการเลน่ยงัไมค่อ่ยเป็นทีมมากนกั ค าถามก็คือสิง่ที่องค์กรต้องการจาก Core competency คืออะไร 

ผลของการประเมินรายบคุคลหรือภาพรวมของทกุคนรวมกนั 

จากข้อคิดดงักล่าวนี ้ท าให้องค์กรบางองค์กรเกิดความไม่แน่ใจว่าควรจะน าเอา Core competency มาประเมินผล

งานประจ าปีดีหรือไม ่หรือน าไปใช้ในการสร้างวฒันธรรมองค์กรในภาพรวมเพียงอยา่งเดียว 

ถำม : ควรจะก ำหนดสัดส่วนระหว่ำง KPI กับ Competency อย่ำงไรจึงจะเหมำะสม? 

ตอบ : ถ้าว่ากันตามทฤษฎีแล้วสิ่งที่ เราคาดหวังจากผู้ บริหารระดับสูงจริงๆคือ Competency เพื่อถ้าผู้ บริหารมี

ความสามารถจริงคงจะน าพาองค์กรเติบโตก้าวหน้าได้ สว่นผลงานที่เป็น KPI นัน้เป็นเพียงหลกัฐานที่จะบอกว่าผู้บริหาร

เก่งจริงหรือไม่เท่านัน้ ส่วนพนักงานระดับปฏิบัติการสิ่งที่องค์กรต้องการจริงๆคือผลงาน(KPI)ว่าเขาท างานได้ต ่ากว่า 

เท่ากับ หรือสงูกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ สว่น Competency นัน้องค์กรไม่ได้คาดหวงัอะไรมาก เพราะ Competency ที่

ส าคญัส าหรับงานในต าแหน่งนัน้ ๆ มกัจะอยู่ใน Job specification เกือบทัง้หมดแล้ว และอีกอย่างหนึ่งพนกังานระดบั

ปฏิบตัิการไม่มีโอกาสใช้ Competency อะไรได้มากเพราะอยู่ในระดบัที่ต้องท างานตามสัง่มากกว่าคิดเอง วางแผนเอง

เหมือนระดบัหวัหน้าหรือผู้บริหาร 

แตใ่นทางปฏิบตัิปัจจบุนัองค์กรตา่งๆมกัจะก าหนดสดัสว่นการประเมินผลงานระดบับริหารโดยให้น า้หนกักบั KPI 

มากกว่า Competency และระดบัปฏิบตัิการให้น า้หนกั KPI เท่ากับหรือน้อยกว่า Competency ที่เป็นเช่นนีก็้น่าจะเกิด

จากข้อจ ากัดในหลายด้าน เช่น ระดับบริหารวัด KPI ได้ชัดเจนกว่า Competency ระดับปฏิบัติการวัด KPI ยาก และ

พฤติกรรมบางอย่างของพนักงานมีผลต่อ KPI ของหัวหน้า ส าหรับสดัส่วนระหว่าง KPI กับ Competency ยังไม่มีสูตร

ตายตวัที่สามารถใช้ได้กบัทกุองค์กร ทัง้นี ้ขึน้อยูก่บัความเหมาะสมของแตล่ะองค์กร ในแตล่ะช่วงเวลา 



ถำม : Competency ที่จะใช้ในกำรประเมินผลควรจะเหมือนกับ Competency เพื่อกำรพัฒนำฝึกอบรมหรือไม่? 

ตอบ : ถ้าจะน าผลการประเมิน Competency gap มาใช้ในการประเมินผลงานประจ าปีโดยตรง เกรงว่าจะเกิดปัญหา

ตามมาหลายอย่าง และบางอย่างต้องใช้เวลาพัฒนาเกินกว่าเวลา 12 เดือนที่จะน ามาพิจารณาผลงานประจ าปี และ 

Competency บางข้อต้องรอให้อีกข้อหนึง่พฒันาก่อนจึงจะพฒันาได้ซึง่อาจจะกินเวลามากกวา่หนึง่ปีเช่นกนั 

ดังนัน้ เพื่อให้การประเมิน Competency ที่น ามาใช้ในการประเมินผลงานประจ าปีสอดคล้อง และเป็นเร่ือง

เดียวกันกับ Competency เพื่อการพัฒนาและฝึกอบรม จึงขอแนะน าให้ประเมินจากผล การพัฒนาตนเอง ตาม

แผนพฒันารายบคุคล หรือที่เรียกกนัว่า “IDP (Individual Development Plan)” เพราะสามารถวดัผลได้ชดัเจนกว่าและ

เป็นที่ยอมรับของผู้ถกูประเมินเนื่องจากก่อนที่จะออกมาเป็น IDP ต้องผ่านการยอมรับของทัง้หวัหน้าและลกูน้องร่วมกัน

แล้ว 

ถำม : ควรจะใช้ระบบกำรประเมินแบบ 360 มำประเมิน Competency เพื่อกำรประเมินงำนประจ ำปีดีหรือไม่? 

ตอบ : การประเมิน 360 องศาเกิดจากการที่เราไม่มัน่ใจว่าถ้าให้หวัหน้าประเมินคนเดียวจะแม่นย าหรือไม่ อาจจะท าให้

เกิดความเบี่ยงเบนในการประเมินได้เพราะอาจจะมีอคติได้ จึงต้องการให้คนรอบข้างสะท้อนภาพในเร่ืองเดียวกนัออกมา

และหาวา่อะไรคือจดุร่วมที่ทกุคนมองเห็นตรงกบัวา่คนๆนัน้มี Competency เร่ืองนัน้เป็นอยา่งไร  

ถ้าองค์กรประเมิน Competency ด้วยระบบ 360 องศาเสร็จแล้ว และน าเอาผลการประเมินมาจัดท าเป็น IDP 

เรียบร้อยแล้ว ก็ไม่มีเหตุผลอะไรที่จะต้องน าเอาระบบการประเมินแบบ 360 องศามาอยู่ในระบบการประเมินผลงาน

ประจ าปีอีก 

สรุป ทัง้หมดนีค้งเป็นเพียงแคข้่อคิดสะกิดใจให้องค์กรตา่งๆที่ยงัสงสยัเก่ียวกบัการน าเอา Competency ไปใช้ใน

การประเมินผลงานประจ าปี ได้น าไปประกอบการพิจารณาตดัสินใจว่าปีต่อๆไปเราควรจะก าหนดรูปแบบ วิธีการ และ

หลกัเกณฑ์การประเมินผลงานประจ าปีอย่างไรให้ดีกว่าปีที่ผ่านๆมา และถ้าองค์กรเรายงัไม่พร้อมที่ปรับเปลี่ยน อย่าง

น้อยๆก็คงพอมองเห็นวา่ทิศทางการพฒันาระบบการประเมินผลงานประจ าปีของเราจะเดินไปทางไหนตอ่ไป 


