
Competency (ตอนที่ 4) 
ตอน : แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
 

         Competency Competency ..... ตองฝกฝน                           

         มิใชทํา ..... แลวเห็นผลในทนัที 

    Competency … เครื่องมือนี้เปนสิ่งด ี
         แตตองมี... การใชตอ.... อยางจรงิจัง 

 

           บทความฉบับที่แลว ไดเนนถึงประโยชนของการจัดทําความสามารถ หรือ Competency ที่รฟม. 

กําหนดข้ึน และหนึ่งในประโยชนของการจัดทําความสามารถก็คือ การนําไปใชเพื่อการพัฒนาบุคลากร ซึ่งขอ

นําเสนอข้ันตอนงายๆ ของการพัฒนา เพื่อใหพวกเราชาวรฟม. จําไดงายข้ึน ดังตอไปนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

            

 

ข้ันตอนที่ 1 – การกําหนด Competency เปนการกําหนดความสามารถที่ผูบังคับบัญชาคาดหวังจากบุคลากร

ในรฟม. เปนเกณฑที่จะใชเพื่อการประเมินความสามารถปจจุบันวาพนักงานคนนั้นมีความสามารถตามเกณฑ

ที่กําหนดข้ึนหรือไม ทั้งนี้ Competency ที่กําหนดข้ึนของรฟม. แบงเปน 4 ประเภท ไดแก ความสามารถหลัก 

(Core Competency) ความสามารถดานบริหาร (Managerial Competency) ความสามารถของหนวยงาน 

(Functional Competency) และความสามารถของตําแหนงงาน (Technical Competency) 

ข้ันตอนที่ 2 – การประเมินชองวางความสามารถ (Competency Gap Assessment) หมายถึงการวิเคราะหวา

พนักงานที่ผูบังคับบัญชาดูแลรับผิดชอบนั้นมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนไปไปตามที่ตองการหรือไม โดยการ

นําเกณฑหรือปจจัยที่คาดหวัง (What should be) เปรียบเทียบกับพฤติกรรมที่เกิดข้ึนจริงของพนักงาน (What 

is) ผลการประเมินมี 3 ลักษณะ ไดแก 

1. ผลลัพธเปนไปตามเปาหมายที่คาดหวัง แสดงวา พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกในการ

ปฏิบัติงานเปนไปตามพฤติกรรมที่องคกรคาดหวังไว  (Meet Target) 

2. ผลลัพธมากกวาคาเปาหมายท่ีคาดหวัง แสดงวา พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกในการ

ปฏิบัติงานมีมากกวาพฤติกรรมที่องคกรคาดหวัง หมายถึง พนักงานคนนั้นมีจุดแข็ง (Strength) ในการแสดง

พฤติกรรมดังกลาว 

3. ผลลัพธนอยกวาคาเปาหมายท่ีคาดหวัง  แสดงวาพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกในการ

ปฏิบัติงานมีนอยกวาพฤติกรรมที่องคกรคาดหวัง นั่นหมายถึง พนักงานคนนั้นมีจุดออน (Weakness) ในการ

แสดงพฤติกรรมดังกลาว  
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       ขั้นตอนท่ี 1                      ขั้นตอนท่ี 2                       ขั้นตอนท่ี 3 

การกําหนด 
Competency 

การประเมิน
ชองวาง

ความสามารถ 

การจัดทํา
แผนพัฒนา
รายบุคคล 



 

            

ข้ันตอนที่ 3 – การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) หมายถึงแผนพัฒนา

ความสามารถของบุคลากร เปนหนึ่งในแผนงานที่สําคัญที่ผูบังคับบัญชาจะตองจัดเตรียมไวสําหรับพัฒนา

ผลงานของพนักงาน โดยการเลือกความสามารถที่ตองพัฒนาไมเกิน 3 ขอตอ 1 ป เพื่อนํามาคิดหาวิธีการ

พัฒนาความสามารถที่คัดเลือกข้ึนโดยนําวิธีการพัฒนาดวยเคร่ืองมือตางๆ มาใช เชน การสอนงาน การ

ฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน การดูงานนอกสถานที่ เปนตน 

 

 กองพัฒนาบุคลากรและระบบงาน 

ขอมูล : ดร.อาภรณ  ภูวิทยพนัธุ 


