
Competency (ตอนท่ี 3) 
ตอน : ทําไมตองทํา Competency 
 

       บทความฉบับนี้ขอนําเสนอประโยชนที่เกิดข้ึนจากการกําหนด Competency ที่แบงเปน 4 ประเภทหลัก 

ไดแก สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะดานการบริหาร (Managerial Competency) สมรรถนะ

ประจํากลุมงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Technical Competency) ... 

พบวา Competency ทั้ง 4 ประเภทนี้สามารถนํามาใชประโชนในแงมุมของการบริหารและพัฒนาบุคลากรได

ดังนี้ 
 

          
 

          

 

 

 

 
 

 

 
          Recruitment and Selection – Competency สามารถนําไปใชในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

โดยการคนหาผูสมัครงานท่ีมีสมรรถนะที่กําหนดข้ึนของแตละตําแหนงงาน จากการต้ังคําถามที่เปล่ียนจาก

คําถามที่เนนขอมูลทั่วไปของผูสมัครงาน เชน บานอยูที่ไหน พอแมทําอะไร การศึกษาจบอะไร จุดแข็งจุดออน

เปนอยางไร เปนตน เปล่ียนเปนการต้ังคําถามเพื่อสอบถามเหตุการณและการกระทําที่เคยทําในอดีตที่ผานมา

ตาม Competency ที่กําหดนข้ึน 

             Performance Management – การนํา Competency มาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานควบคูกบั

การนําตัวชี้วัดผลงานหลัก หรือ Key Performance Indicators: KPIs มาใชในประเมินความสําเร็จของการ

ทํางาน ซึ่ง Competency เปนปจจัยประเมินผลงานที่ทําใหแยกความแตกตางถึงความสามารถของพนักงานแต

ละคนที่ไมเหมือนกันเพื่อตรวจสอบและประเมินวาพนักงานคนนั้นมีความสามารถเปนไปตามที่กําหนดหรือไม 

             Training and Development – Competency สามารถใชเปนกรอบหรือแนวทางในการกําหนด

หลักสูตรฝกอบรมใหกับพนักงานตามตําแหนงงานและตามความจําเปนของแตละคน รวมถึงนําไปใชในการ

วางแผนพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) โดย

ผูบังคับบัญชาจะเปนผูจัดการแผนพัฒนารายบุคคลโดยเนนเคร่ืองมือที่เปน Non-Classroom Training 

             Career Path – Competency สามารถนําไปใชเปนเกณฑในการเลื่อนตําแหนง เพื่อตรวจสอบวา

พนักงานมีคุณสมบัติหรือสมรรถนะที่กําหนดไวของตําแหนงงานที่สูงข้ึนหรือไม นอกจากนี้การกําหนด 

Competency ของตําแหนงงานอ่ืนๆ และประกาศใหพนักงานทุกคนรับรูยอมจะทําใหพนักงานสํารวจตนเองวา

มีสมรรถนะในตําแหนงงานที่สูงข้ึนหรือตําแหนงงานที่จะโอนยายไปหรือไม ถาไมพนักงานจะไดหาวิธีการ

วางแผนความกาวหนาในสายอาชีพของตนเองได (Career Plan)  



 

 

               Talent and Succession Planning – Competency สามารถนําไปใชในการบริหารคนเกงและคนดี 

(Talented People) เร่ิมตนจากการนําไปใชเปนเกณฑในการหาคนเกงและคนดีในองคกร ซึ่ง Competency 

เปนหนึ่งในการเกณฑวัดที่สําคัญ รวมถึงการกําหนดเคร่ืองมือการพัฒนาคนเกงและคนดีที่เหมาะสมจากผลการ

ประเมิน Competency ที่เกิดข้ึน ซึ่งบุคคลเหลานี้องคกรจะเตรียมความพรอมและคัดเลือกใหเปนผูสืบทอด

ตําแหนงงาน (Successors) ในตําแหนงงานระดับบริหารตอไป 

 

              จะเห็นไดวา ... Competency สามารถนํามาตอยอดกับการแนวคิดการบริหารและพัฒนาบุคลากรได

หลายหลายวิธีการ ไมวาจะเปนการสรรหาคัดเลือก การบริหารผลการดําเนินงาน การฝกอบรมและพัฒนา การ

กําหนดความกาวหนาในสายอาชีพ และการจัดทําแผนการบริหารคนเกง/คนดี และแผนการสืบทอดตําแหนง

งาน..... อยางไรก็ตามโดยทั่วไปไดมีการนํา Competency ไปใชประโยชนในเรื่องการพัฒนาบุคลากรกอน 

เนื่องจากเปนเร่ืองที่ใกลตัวกับพนักงานมากที่สุด เพื่อทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน – สําหรับ

บทความฉบับหนา จะนําเสนอแนวทางการนํา Competency ไปใชในการพัฒนาพนักงานแตละคน  

 

กองพฒันาบุคลากรและระบบงาน 
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