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ในตอนที่แล้วเราได้พูดคุยกันถึง ความแตกต่างระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอดีตกับการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ที่มุ่งเน้นไปที่ Competency ส าหรับบทความนีเ้ราจะพดูคยุกนัถึงภาพรวมของการน า Competency มา

ใช้ในงานบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

               บุคคลที่มีส่วนส าคัญหรือเป็นต้นก าเนิดของแนวคิด Competency นั่นก็คือ นักจิตวิทยาช่ือ David C. 

McClelland ได้ท านายว่านอกเหนือจากความฉลาดแล้ว ความสามารถในด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล ( Personal 

Characteristics) เช่น แรงจูงใจส่วนบคุคล ภาพลกัษณ์ของบคุคล เป็นต้น เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคญัและมีผลอย่างมากต่อ

ความส าเร็จในการท างาน และนอกเหนือจาก McClelland แล้ว ยังมีนักคิดอีกหลายคนที่มีมุมมองในแนวคิดของ 

Competency ดงัตอ่ไปนี ้

               McLagan มองวา่ Competency เป็นความรู้ หรือทกัษะที่สง่ผลตอ่ผลผลิตหรือผลลพัธ์ที่ส าคญั ( Key Outputs) 

ของแต่ละต าแหน่งงาน George Klemp ระบวุ่า Job Competency เป็นลกัษณะของบคุคลที่สะท้อนให้เห็นถึงผลการ

ปฏิบตัิที่ดีเลิศหรือที่มีประสิทธิภาพ ส าหรับ Spencer มองว่า Competency จะประกอบไปด้วย แรงจูงใจ ( Motives) 

ลกัษณะของคน ( Traits) ความคิดเก่ียวกบัตนเอง ( Self Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ ( Skill) 

               จากแนวคิดเก่ียวกับ Competency ของนกัคิดที่หลายหลาย จึงสรุปได้ว่า Competency เป็นพฤติกรรมที่

แสดงออกของคนโดยสะท้อนถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ ( Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล ( Personal 

Characteristics/Attributes) : KSAs ซึง่พฤติกรรมที่แสดงออกมานัน้ต้องสามารถสงัเกตเห็นได้ บรรยาย และตรวจสอบได้ 

               และ การก าหนด Competency ของแตล่ะงานควรประกอบไปด้วยอะไรบ้างนัน้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องก าหนด

กลุม่เป้าหมายว่าควรก าหนดพฤติกรรมของ Competency ในต าแหน่งงานใดบ้าง และ Competency ที่ก าหนดขึน้นัน้มี

ความถกูต้องมากน้อยเพียงใด อีกทัง้สิง่ที่ต้องพงึปฏิบตัิในการน า Competency ไปใช้และประสพผลส าเร็จ ได้แก่ 

• การได้รับแรงสนบัสนนุจากผู้บริหารระดบัสงูและผู้บริหารตามสายงานตา่ง ๆ 



• การสือ่สารให้กบัพนกังานเข้าใจถึงแนวคิด ประโยชน์ และบทบาทของพนกังานที่มีต่อการน า Competency ไป

ใช้ 

• ความพร้อมของทรัพยากรที่ใช้ ไมว่า่จะเป็นเร่ืองของงบประมาณ บคุลากร และระยะเวลา 

• ความรู้ ประสบการณ์ และความช านาญของผู้ รับผิดชอบในการถ่ายทอดเพื่อท าความเข้าใจกับพนักงานถึง 

Competency ที่ก าหนดขึน้ 

• การมีสว่นร่วมจากหน่วยงานต่าง ๆ ในการก าหนด Competency ของแต่ละต าแหน่งงาน ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์

ไมค่วรก าหนด Competency เพียงหนว่ยงานเดียว 

เมื่อมีการก าหนด Competency ของแต่ละงานเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ขัน้ตอนที่ควรด าเนินการต่อไปนัน่ก็คือ การ

ก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมที่คาดหวงัของแตล่ะระดบัต าแหนง่งาน ขอให้ลองคิดว่าถ้าเป็น Competency เร่ืองของ

การสื่อสาร พฤติกรรมที่คาดหวังของพนักงานเป็นอย่างไร ของหัวหน้างานควรเป็นอย่างไร และของผู้ จัดการควรมี

พฤติกรรมอยา่งไรในแง่มมุของการสือ่สาร ทัง้นีว้ิธีการก าหนดพฤติกรรมที่คาดหวงันัน้ ได้แก่ 

• วิธีการประเมินความสามารถของต าแหน่งงาน ( The Job Competence Assessment Method : JCAM) 

โดยใช้เทคนิคของ Behavior Event Interviewing : BEI เป็นการสมัภาษณ์กลุม่เป้าหมายที่เลือกขึน้มาว่า

พฤติกรรมอะไรที่คาดหวงัหรือต้องการในแตล่ะ Competency และตามระดบัต าแหนง่งานท่ีแตกตา่งกนัไป ซึ่งวิธี

นีจ้ะมีจดุออ่นคือ ต้องใช้ระยะเวลา และผู้มีความสามารถหรือความเช่ียวชาญพอสมควร 

• วิธีการใช้ความสามารถที่มีการก าหนดมาแล้ว ( The Competency Menu Method) โดยการค้นหา 

Competency จากเว็ปไซด์ หรือจากแหล่งข้อมูลอื่นที่มีการก าหนดขึน้ ข้อควรระวังส าหรับวิธีนีค้ือ การ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัรูปแบบและวฒันธรรมองค์การ ไม่ควรน า Competency ที่ก าหนดเสร็จ

เรียบร้อยมาใช้ทัง้หมด เพราะบางพฤติกรรมอาจไมเ่หมาะสมส าหรับองค์การของตน 

              แล้ว Competency ควรแบง่เป็นก่ีประเภท : พบวา่โดยสว่นใหญ่การก าหนดช่ือเรียกของ Competency ในแต่ละ

องค์การอาจมีช่ือเรียกที่แตกต่างกัน แต่แนวคิดคงจะหนีไม่พ้นการก าหนด Competency หลกั หรือที่เรียกว่า Core 

Competency ซึ่งเป็นความสามารถหลกัหรือพฤติกรรมที่อยากให้พนักงานทกุคนมีหรือแสดงออกเหมือน ๆ กนั โดยสว่น

ใหญ่ Core Competency เท่าที่พบเห็น เช่น การมุ่งเน้นที่ลูกค้า ( Customer Orientation) การท างานเป็นทีม ( 

Teamwork) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ( Creativity) ความไว้เนือ้เช่ือใจ ( Credibility) เป็นต้น 

              นอกจาก Core Competency แล้ว องค์การต่าง ๆ พยายามจะก าหนด Competency ที่ เก่ียวข้องกบังาน พดู

ง่าย ๆ ว่างานต่างกนั Competency ควรแตกต่างกนั ซึ่งจะเรียก Competency ในรูปแบบนีว้่า Job Competency บางที่

จะเรียกวา่ Functional Competency หรือ Technical Competency ลองคิดภาพดวูา่ Competency ของงานบคุคลควรมี

อะไร แตกต่างจากงานบญัชีการเงินอย่างไร แน่นอนว่าคงแตกต่างกัน งานบคุคลจะเน้นไปที่ความรู้ด้านงานบริหารและ

พฒันาบคุคล ความมีมนษุยสมัพนัธ์ การติดตอ่ประสานงาน การสือ่สารด้วยวาจา แต่ส าหรับงานบญัชีการเงินจะเน้นไปที่



ความรู้ด้านบญัชีต้นทุน บญัชีบริหาร บญัชีการเงิน รวมทัง้ทกัษะการรวบรวมข้อมูล ความละเอียดรอบคอบ ความคิด

วิเคราะห์ การค านวณตวัเลข 

              สรุปว่า : ในบทความตอนนีผู้้ อ่านคงจะเข้าใจที่มาที่ไปของ Competency มากขึน้ ส าหรับรายละเอียดของ

ขัน้ตอนในการก าหนด Competency จะขอกลา่วถึงในบทความตอนถดัไป 

( หมายเหต ุ: ผู้ เขียนขอชีแ้จงรูปแบบของบทความเร่ือง Competency Based Human Resource Management จะเป็น

การสรุปเนือ้หาจาก Text Book ช่ือ Competency – Based Human Resource Management เขียนโดย David D. 

Dubois และ William J. Rothwell และเพื่อให้เนือ้หาที่สื่อออกมาเป็นล าดบัขัน้ตอนมากยิ่งขึน้ ในบางสว่นดิฉนัจะเขียน

ข้อมลูเพิ่มเติมขึน้จากประสบการณ์ที่มี ทัง้นีก้ารเขียนเร่ืองนีม้ีความหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าท่านสามารถน าข้อมูลที่ได้รับไป

ประยกุต์ใช้ได้) 

  

 

 

 


