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สมรรถนะส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ตอนที ่2-3 
(Competency-Based Approach to Human Resource Development) 
ดร.ชัชรินทร์  ชวนวนั ข้าราชการบ านาญ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, 2562 

………………………………… 

ตอนที ่ 2-3   การพฒันากรอบความสามารถ (Developing Competency Framework) 
แนวคิดพืน้ฐานในการพฒันาความสามารถ (ท่ีตอ้งจดจ า) 
ความสามารถ  หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการท างาน 

               ความสามารถในการท างาน (Competency in the Workplace) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ี
ส าคญัจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีเป้าหมายก าหนดไว ้ความสามารถมี
องคป์ระกอบส าคญัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ (Knowledge, Skills, Personal Attribute) 

ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติัหน้าท่ี ถา้ไม่มีความรู้ พนกังานก็ไม่
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ความรู้น้ีมกัจะไดจ้ากการศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึง
การแลกเปล่ียนความรู้กบัผูมี้ความรู้ในดา้นนั้นๆ 

ทกัษะ (Skills) หมายถึงทกัษะ ความสามารถเฉพาะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี ถา้ ไม่มีทกัษะแลว้ 
ก็ยากท่ีท าให้พนกังานท างานให้มีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ทกัษะน้ีมกัจะไดม้าจาก
การฝึกฝน หรือกระท าซ ้ าๆอยา่งต่อเน่ือง จนท าใหเ้กิดความ ช านาญในส่ิงนั้น 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึง คุณลกัษณะ ความคิด ทศันคติ ค่านิยม 
แรงจูงใจและความตอ้งการส่วนตวัของบุคคล คุณลกัษณะเป็นส่ิงท่ีติดตวัและเปล่ียนแปลงได้ไม่ง่ายนัก
คุณลกัษณะท่ีไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีมกัจะก่อใหเ้กิดปัญหาในการ ท างาน และท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

วธีิการและเทคนิค ที่น ามาใช้ในการก าหนดความสามารถ (Defining Competencies) 
              วธีิการก าหนดความสามารถ มีหลากหลายวธีิ  ไดแ้ก่   

1.การก าหนดความสามารถโดยการวเิคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลท่ีมาจากแหล่งต่างๆ เช่น 
1.1 ภารกิจ วสิัยทศัน์ เป้าหมาย และค่านิยม ขององคก์ร 
1.2.นโยบายและขั้นตอนเฉพาะส าหรับองคก์ร 
1.3 มาตรฐานการปฏิบติัดา้นจริยธรรมส าหรับพนกังานของรัฐ  
1.4 ระเบียบขอ้บงัคบัและนโยบายของรัฐบาล  
1.5 บทบาทและแนวทางการขอ้ตกลงเฉพาะขององคก์ร 
1.6.นโยบายและขั้นตอนการไดม้าของกิจการ  
1.7 ระบบขอ้ตกลง / เคร่ืองมือ 

 เป็นการวิเคราะห์จากจากแหล่งขอ้มูลขา้งตน้และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้สังเคราะห์เป็น
ความสามารถ ท่ีกระท าโดยคณะท างานท่ีแต่งตั้งข้ึน 
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2. การก าหนดความสามารถจากการวิเคราะห์งาน (task analysis) โดยการจ าแนกเน้ืองานและ
เป้าหมายของงานให้อยู่ในรูปของงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัและงานท่ีตอ้งเรียนรู้ ส่วนใหญ่อาศยัโครงสร้างการ
ปฏิบติังานขององค์กรเป็นหลกั ซ่ึงในโครงสร้างจะจ าแนกลกัษณะงาน  ความรับผิดชอบของกลุ่มผูป้ฏิบติั 
วเิคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นขององคป์ระกอบแต่ละงาน (KSA)             

3. การก าหนดความสามารถโดยวเิคราะห์จากกิจกรรมของผูป้ฏิบติังานในงานประจ าจากการสังเกต 
โดยใช้ผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา ส่วนใหญ่เป็นการสังเกต และสัมภาษณ์ผูป้ฏิบติังานชั้นเลิศและทัว่ไป
เพื่อหาค่าเฉล่ียหรือจากผูมี้ประสบการณ์ในงานต่างๆ 
              4.การก าหนดความสามารถโดยการประเมินความตอ้งการ (need assessment) จากนโยบายต่าง ๆ 
และผูบ้ริหารขององคก์าร จากกลุ่มผูใ้ช ้ลูกคา้ หรือสถานประกอบการ 
              5. การก าหนดความสามารถโดยการใช้ผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญ (expert judgment)  กลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญจะพิจารณาการตดัสินใจแจกแจงพฤติกรรมการท างานของต าแหน่งท่ีตอ้งการ  วิธีการน้ีนิยมใช้
หลงัจากมีการวเิคราะห์ก าหนดความสามารถมาก่อนแลว้   
             6. การก าหนดความสามารถโดยการศึกษาจากความต้องการและสภาพการณ์ในการท างาน    
             7. การก าหนดความสามารถโดยการอา้งอิงจากต ารา ทฤษฎีหลกัการหรืองานวิจยัท่ีมีอา้งอิงไว ้ วิธีน้ี
คลา้ยๆวธีิจากขอ้ 5  เท่าท่ีพบจากการศึกษา จะเป็นการก าหนดความสามารถจากวิธีการวิจยั โดยในตอนแรก
ผูว้จิยัทบทวนวรรณกรรมต่างๆก าหนดกรอบความสามารถเบ้ืองตน้ข้ึนมาชุดหน่ึง แลว้เชิญผูท้รงคุณวุฒิหรือ
ผูเ้ช่ียวชาญ มาร่วมพิจารณาการตดัสินใจโดยอาศยัเทคนิคการวิจยั จากแนวทางน้ีไดแ้ก่ การใช้เทคนิคการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)   การใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique)  เป็นต้น   
               8. การก าหนดความสามารถ โดยการวิเคราะห์ก าหนดความสามารถอยา่งเป็นระบบ (systematic 
competency analysis) ซึงเป็นวธีิการท่ีเหมาะสมส าหรับองคก์รท่ีตอ้งการสร้างระบบความสามารถข้ึนมาใช ้
ไดแ้ก่  การก าหนดกรอบความสามารถ (Competency Framework) และการก าหนดโมเดลความสามารถ 
(Competency Model) ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลาย 

เทคนิคการก าหนดความสามารถ 
1.การใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique)  

2.การศึกษาดว้ยเทคนิคการพยากรณ์อนาคต  EFR (Ethnographic Future Research) 
3.เทคนิคการวิจยัอนาคต EDFR (Ethnographic Delphi Future Research)    
4.การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis)  ดว้ยการวเิคราะห์ตวัแปรพหุ (Multivariate 

Statistical Technique) 
5.เทคนิค DACUM (Development a Curriculum) 
6.เทคนิคการวิเคราะห์งาน (Functional Analysis) 
7.ฯลฯ 
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 ตัวแบบของการวเิคราะห์และออกแบบการก าหนดความสามารถ 
 ในทางทฤษฎี  มีตวัแบบการวเิคราะห์และออกแบบการไดม้าของความสามารถหรือก าหนด
ความสามารถไวม้ากพอสมควร ขอน าเสนอไว ้3  แนวทาง  ดงัน้ี 
  แนวทางที ่1  การศึกษาโดยเกณฑต์วัอยา่ง (The classic study design using criterion sample) 
ก าหนดออกเป็นการด าเนินงาน 6 ขั้นตอน     
  ขั้นท่ี 1  ก าหนดเกณฑก์ารวดัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล (define performance 
effectiveness criteria)  

ขั้นท่ี 2  การแสดงเกณฑ์ตวัอยา่ง  (identify a criterion samples) 
ขั้นท่ี 3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล (collect data)  

3.1 การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม  (Behavioral Event Interviews-BEI) 
3.2 การใชผู้เ้ช่ียวชาญ (Expert Panels) 
3.3 การส ารวจ (Surveys)  
3.4 การใชร้ะบบคอมพิวเตอร์เฉพาะดา้น (Computer-based Expert System) 
3.5 การวเิคราะห์หนา้ท่ีงาน (Job task/function analysis) 
3.6 การสังเกตโดยตรง (direct observation) 

  ขั้นท่ี 4  การวเิคราะห์ขอ้มูลและการพฒันาโมเดลความสามารถ (Analyze data and develop 
a competency model)  
  ขั้นท่ี 5  การหาความเท่ียงตรงของโมเดลความสามารถ (validating competency model) 
  ขั้นท่ี  6  การประยกุตใ์ชโ้มเดลความสามารถ (Prepare applications of competency model) 
       แนวทางทีส่อง  การศึกษาระยะสั้นจากผูเ้ช่ียวชาญ (A short competency model process based  
on expert panels) ก าหนดออกเป็นการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน     
               ขั้นท่ี 1 การประชุมคณะผูเ้ช่ียวชาญ (convene expert panels)  
               ขั้นท่ี 2 การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (BEI)  
               ขั้นท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการพฒันารูปแบบความสามารถ (Analyze data and 
develop a competency model)  
               ขั้นท่ี 4 การหาความเท่ียงตรงของโมเดลความสามารถ (validating competency model) 
       แนวทางทีส่าม การศึกษางานหน่ึงและงานอนาคต (Studies of single incumbent and future 
jobs)   ก าหนดออกเป็นการด าเนินงาน 3  ขั้นตอน     
               ขั้นท่ี 1 การใชค้ณะผูเ้ช่ียวชาญในงาน (expert job) 
               ขั้นท่ี 2 การรวบรวมจากผลงานการศึกษาวจิยั Collection from research studies 
               ขั้นท่ี 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบกบังานปัจจุบนั (analysis of analogous present jobs)   
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วธีิการศึกษาการสร้างรูปแบบความสามารถ (How to Developing Competency Model) 
 มีขอ้มูลประกอบจากการศึกษาการสร้างรูปแบบความสามารถ ระบุวา่วธีิการรวบรวมขอ้มูลเพื่อ
ก าหนดเป็นรูปแบบความสามารถมี 3  วธีิ  ไดแ้ก่  
 1. การสัมภาษณ์พฤติกรรมส าคญั (behavioral  event interview : BEI) โดยใชก้ระบวนการ CIT: 
Critical incident  technique ซ่ึง McClelland และคณะเป็นผูพ้ฒันาข้ึนระหวา่งปี 1960 และ 1980 และ 
Spencer & Spencer ไดก้ าหนดกระบวนการสร้างรูปแบบความสามารถข้ึนในปี 1993 ใชช่ื้อวา่ วธีิการ
ประเมินความสามารถในงาน (job competence assessment method)  ท าใหไ้ดค้วามสามารถท่ีมีความ
ละเอียดมากข้ึน   
 2. การใชค้ณะบุคคลผูเ้ช่ียวชาญ (expert panels)  และ  
 3. การเลือกจากรายการความสามารถท่ีมีอยู ่(competency menus) 
 Bryant and Poustie ( 2001, p.VII) สรุปวธีิการสร้างรูปแบบความสามารถ (Ways to Build a 

Competency Model)ไว ้ 4 วธีิ  ดงัน้ี 

 วธีิการ (Method) 

ประเด็นพิจารณา 

ตน้ทุน 
(Cost) 

ความถูกตอ้ง
แม่นย  า 

(Probability of 
Accuracy) 

การน าไปใช้
ประโยชน์ 

(Probability 0f  
Usage) 

1.ใชท่ี้ปรึกษาภายนอกสัมภาษณ์ตวัอยา่งของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีเป็นเลิศเพื่อจดักลุ่มประชากร
เป้าหมาย และเปรียบเทียบกบัการสัมภาษณ์
ผูป้ฏิบติังานชั้นกลาง  แลว้จบัประเด็นวา่ อะไรท่ี
ผูป้ฏิบติังานชั้นยอดท าไดดี้มากกวา่ แลว้น ามาก าหนด
เป็นความสามารถส าคญั 
Use outside consultant to interview a sample 

of top performers for each target population 

group and compare with interview of average 

performers. Capture what the top performers 

do more frequently. 

สูง 
H 

สูง 
H 

ต ่า 
L 

2.ใชท่ี้ปรึกษาภายนอกฝึกอบรม ทีมงานและบุคลากร
ภายในองคก์ร ด าเนินการตามวธีิท่ี    1 
Use outside consultants to train insiders to do 

the tasks in Method 1. 

ปานกลาง 
M 

สูง 
H 

ปานกลาง 
M 

3. เร่ิมดว้ยการขออนุญาตใชรู้ปแบบความสามารถ
จากองคก์รท่ีน่าเช่ือถือไดแ้ลว้น ามาสู่การด าเนินงาน
โดยการสัมภาษณ์ ผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นเลิศจ านวนหน่ึง 

ต ่า 
L 

สูง 
H 

ต ่า 
L 
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 วธีิการ (Method) 

ประเด็นพิจารณา 

ตน้ทุน 
(Cost) 

ความถูกตอ้ง
แม่นย  า 

(Probability of 
Accuracy) 

การน าไปใช้
ประโยชน์ 

(Probability 0f  
Usage) 

แลว้พิจารณาวา่รูปแบบความสามารถท่ีขอใชน้ั้น
ถูกตอ้งตามความตอ้งการหรือไม่ สามารถอธิบายส่ิง
ท่ีผูป้ฏิบติังานชั้นเลิศตอ้งกระท า  
Begin with a model from another respected 

company (with permission); conduct a 

handful of interviews of top performers to 

determine if the borrowed model accurately 

describes what the top performers do. 
4. รวบรวมกลุ่มผูจ้ดัการและผูส้นบัสนุน ระดมสมอง
เก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ
ปัจจุบนัและในอนาคตวา่ควรเป็นอยา่งไร แลว้
ก าหนดเป็นรูปแบบความสามารถขององคก์รข้ึน 
Assemble a group of managers and using a 

facilitator, brainstorm about the attributes of 

top performers today and in the future 

ต ่า 
L 

ปานกลาง 
M 

สูง 
H 

 

H= high; L= low; M=moderate 
Note.From.  “Competencies Needed By Public Library Staff” (p.VII), by Josephine Bryant and Kay 
Poustie,2001,Toronto,Ontario Canada,Bertelsmann Foundation Gutersloh. 
 

การพจิารณาแนวทางก าหนดความสามารถขององค์กร 
 จากขอ้มูลท่ีน าเสนอ องคก์รของท่านอาจพิจารณาก าหนดแนวทางพฒันาความสามารถส าหรับใช้
ในองคก์ร โดยใชก้ารบูรณาการระหวา่งแนวทางและวธีิการหลายแบบผสมผสานกนั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
ความสามารถ ก าหนดกรอบความสามารถและโมเดลความสามารถ ตวัอยา่ง เช่น 
 1.การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์รและหวัหนา้กลุ่มงาน (Interview) เก่ียวกบั ความสามารถหลกั (Core 
competency) และความสามารถในการท างาน (Functional competency) 
 2.การส ารวจ/วเิคราะห์หนา้ท่ีงาน (Survey/Functional analysis)  จากพนกังาน/ผูป้ฏิบติังาน  
 3.การรวบรวมจากงานการวจิยั /แหล่งขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง (Research/Source) 
 4.การเทคนิคการวเิคราะห์งาน (Functional Analysis)/และการสังเคราะห์ขอ้มูล 
              5.การก าหนดกรอบความสามารถ (Identify Competency Framework) และการพฒันาโมเดล
สมรรถนะ (Identify Competency Model) 
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7.การหาความเท่ียงตรงของรูปแบบความสามารถ (Validation Competency Model ) 
 6.การประชุมคณะผูเ้ช่ียวชาญพิจาณารูปแบบ (Expert Panel )  
กระบวนการพฒันาความสามารถในองค์กร 6  ขั้นตอน  

นิยามกรอบความสามารถ (Competency Framework Definition)  ท่ีตอ้งเขา้ใจชดัเจน 
กรอบความสามารถ   คือ    แบบจ าลองท่ีก าหนดเป็นพิมพเ์ขียวส าหรับการปฏิบติังานท่ียอดเยีย่ม มี

ประสิทธิภาพภายในองคก์รหรือส่วนงานต่างๆ  โดยทัว่ไปกรอบความสามารถการท างานจะประกอบดว้ย
ความสามารถจ านวนหน่ึงซ่ึงสามารถน าไปใชก้บับทบาทงานในวงกวา้งภายในองคก์ร  ความสามารถจะถูก
ก าหนดข้ึนในลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รหรือส่วนงาน โดยใชภ้าษาท่ีชดัเจนเพียงพอท่ีจะท าใหแ้น่ใจไดว้า่
ทุกคนมีความเขา้ใจร่วมกนัเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานท่ี “ ยอดเยีย่ม” ภายในบริบททัว่ไป  ซ่ึงจะกลายเป็น
เกณฑม์าตรฐานท่ีสามารถประเมินประสิทธิภาพการท างานของบุคคล ทีมงานโครงการ หรือทั้งองคก์ร 

กรอบความสามารถ คือ การวเิคราะห์สังเคราะห์ใหไ้ดม้าในการรวมกนัของ ชุดทกัษะ (skill sets) 
ความสามารถ (abilities)  และคุณลกัษณะ (characteristics), ท่ีใชก้บัแต่ละบทบาทของพนกังาน ดงันั้น  การ
วางแผนก าหนดกรอบความสามารถจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมล่วงหนา้ และสร้าง
รูปแบบการส่ือสารแก่พนกังานอยา่งทัว่ถึง  ซ่ึงช่วยสร้างความชดัเจนและส่งเสริมการน ากรอบความสามารถ
ใหม่มาใชอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

ขั้นตอนที ่1  การเตรียมความพร้อม 
1.1 ก าหนดวตัถุประสงค์ (Define the purpose) 

-ก าหนดวตัถุประสงค ์เพื่อระบุวา่องคก์รพยายามท าอะไรและควรเรียงล าดบัท่ีชดัเจน  
-วเิคราะห์งาน/วเิคราะห์บทบาทงาน คน้หา KSA แต่ละบทบาทท่ีตอ้งการเพื่อความส าเร็จ 
-ก าหนดทกัษะท่ีตอ้งการพฒันากบัต าแหน่งพนกังานท่ีมีอยู ่วเิคราะห์ในประเด็น 

„ตอ้งการทกัษะอะไรบา้ง? 
„ทกัษะท่ีก าหนดสามารถรวมเขา้กบัชุดทกัษะของพนกังานปัจจุบนัไดห้รือไม่? 
„ทกัษะท่ีก าหนดสามารถสอนใหก้บัพนกังานหลายคนไดห้รือไม่? 
„หาขอ้สรุป ทกัษะใดบา้งท่ีตอ้งการมากท่ีสุด 

-จดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน 
-จดัท าคู่มือหรือวธีิใชค้วามสามารถ 
-จดัท าโครงสร้างความสามารถขององคก์ร และเช่ือมโยงใหเ้ห็นชดัเจนวา่ ความสามารถท่ี 

ก าหนดครอบคลุมบทบาทหนา้ท่ีของกลุ่มพนกังานทั้งหมดหรือไม่หรือเพียงบางส่วน หรือหลายๆส่วน 
 
 ขั้นตอนที ่2 – ก าหนดทมีงานโครงการด าเนินงาน (Create a competency framework team) 

-ก าหนดทีมงานต่างๆ ทั้งทีมงานสร้างกรอบความสามารถระดบัองคก์รท่ีรวมถึงสมาชิกจาก 
ทุกแผนกเพื่อการเช่ือมโยงการประสานงานท่ีเก่ียวขอ้ง และการปรับปรุงกรอบความสามารถอยูเ่สมอ 
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-ก าหนดวธีิการในการท างานของทีม เพื่อการพฒันาชุดของความสามารถหลกั  
ความสามารถในการท างานเฉพาะหรือทั้งสองกระบวนการ 

-การพฒันากรอบความสามารถงานโดยก าหนด รวบรวม และพฤติกรรมประกอบท่ี 
สะทอ้นถึงคุณค่าขององคก์ร  ซ่ึงอาจตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญจากภายนอกองคก์รเพื่อให้กิจกรรมน้ีส าเร็จ 

-สร้างกรอบความสามารถทัว่ไปขององคก์ร จากความเช่ียวชาญภายในองคก์รและใช ้
ประโยชนแ์ก่ทุกส่วนขององคก์ร  

-ก าหนดรายการความสามารถท่ีเป็นมาตรฐานทัว่ไปจากสมาคมวชิาชีพหรือสมาคม 
 ภายนอกอ่ืนๆและปรับปรุงเพื่อสะทอ้นความตอ้งการเฉพาะขององคก์ร     

-แต่งตั้งกลุ่มท่ีปรึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญในการพฒันาความสามารถในการท างาน  
เพื่อพฒันากรอบความสามารถขององคก์ร 

-สร้างทีมงานก าหนดแนวทางและวธีิการใชค้วามสามารถสมรรถนะและพฒันากรอบ 
ความสามารถองคก์ร 
ขั้นตอนที ่3 – รวบรวมข้อมูลความสามารถ (Collect Information) 

ส่วนส าคญัของการพฒันากรอบความสามารถ  คือ การรวบรวมขอ้มูล การประเมินและวเิคราะห์
ความสามารถและขอ้มูลงาน มีวตัถุประสงคอ์ยา่งนอ้ย 2 ประการ คือ 

- รวบรวมตวัอยา่งเฉพาะของพฤติกรรมท่ีคุณตอ้งการใหพ้นกังานแสดงออกทัว่ทั้งองคก์ร  
(เช่น ความเป็นผูน้ าการท างานเป็นทีม  การคิดเชิงวพิากษ ์ ความเฉียบแหลมทางธุรกิจ)   

- รวบรวมงานเฉพาะและความรับผดิชอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแต่ละบทบาท 
 วตัถุประสงค์โดยรวม คือ การรวบรวมตวัอย่างของความสามารถและพฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่การ

ปรับปรุงประสิทธิภาพทัว่ทั้งองค์กร กระบวนการรวบรวมขอ้มูลส าหรับงานเฉพาะและความรับผิดชอบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัแต่ละบทบาทในระหว่างขั้นตอนน้ีเป็นไปตามกระบวนการวิเคราะห์งานดั้งเดิมท่ีเคยรวบรวม
ขอ้มูลจากตวัอยา่งของพนกังานในทุกหนา้ท่ีและทุกระดบัขององคก์รท่ีรวมอยูใ่นขอบเขตของโครงการ  
ซ่ึงสามารถใชเ้ทคนิคต่อไปน้ี 

„สังเกต (Observe) การสังเกตบุคคลในขณะท่ีก าลงัท าหนา้ท่ีในบทบาท ซ่ึงจะมีประโยชน์ 
ส าหรับงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชแ้รงงาน และสามารถประเมินผา่นการสังเกต 

„สัมภาษณ์ (Interview People) สัมภาษณ์บุคคล กลุ่มทีมและผูบ้ริหาร ซ่ึงช่วยในการท า 
ความเขา้ใจความหลากหลายของความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับความส าเร็จตามบทบาท 

„สร้างแบบสอบถาม (Create a Questionnaire)   การส ารวจเป็นวธีิท่ีมีประสิทธิภาพในการ 
รวบรวมขอ้มูล การถามค าถามท่ีถูกตอ้งเพื่อพิจารณาความน่าเช่ือถือและความถูกตอ้งของแบบสอบถามจะ
ใหผ้ลลพัธ์ท่ีเป็นบวก และยงัมีแบบสอบถามการวเิคราะห์งานท่ีเป็นมาตรฐานท่ีสามารถน าพิจารณาร่วมได ้ 

„จดัท าแถลงการณ์ (Group the statements)   เป้าหมายของกระบวนการน้ีคือการสร้างกลุ่ม 
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เช่น ทกัษะ การใชท้กัษะ การตดัสินใจและวนิิจฉยั และทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทกัษะเหล่าน้ี
รวมถึงขอ้ความพฤติกรรมท่ีไดรั้บจากพนกังานในขั้นตอนก่อนหนา้ 
ขั้นตอนที ่4 – สร้างกรอบความสามารถงาน (Build the Framework) 

  เป็นการก าหนดโครงสร้างและองคป์ระกอบของกรอบความสามารถจากกรอบงาน ไดแ้ก่ 
การจดักลุ่มความสามารถ การก าหนดนิยาม พฤติกรรมและทกัษะท่ีก าหนดไวใ้นความสามารถ เช่น 

 1. การจดักลุ่มและการจดัหมวดหมู่ความสามารถหลกัและกลุ่มความสามรรถยอ่ย โดยอ่าน
และวเิคราะห์ขอ้ความพฤติกรรมท่ีคุณรวบรวมไดแ้ละจดักลุ่มเป็นหมวดหมู่ เป้าหมาย คือ  การก าหนดใหมี้
กลุ่มของความสามารถทัว่ไป เช่นการตดัสินใจและการแกปั้ญหา ความเฉียบแหลมทางธุรกิจ การส่ือสาร
ระหวา่งบุคคล ฯลฯ 

2. การสร้างค าจ ากดัความของความสามารถแต่ละรายการ เพื่ออธิบายพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัความสามารถแต่ละอยา่งท่ีแสดงออกมา ในบางกรณีองคก์รจะสร้างมาตรวดัเพื่อแยกแยะระดบัพฤติกรรม
ตั้งแต่ระดบัการท่ียอมรับได ้การยอมรับอยา่งมาก จนถึงการยอมรับไม่ได ้

3. ตรวจสอบและแกไ้ขความสามารถตามความจ าเป็น ‟ ถามค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
พฤติกรรมท่ีคุณก าหนดไวเ้ช่น“ น่ีเป็นประเภทพฤติกรรมท่ีแสดงโดยผูค้รอบครองตลาดท่ีประสบ
ความส าเร็จมากท่ีสุดในบทบาทน้ีหรือไม่” 

4. เลือกความสามารถเหล่านั้นท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและมีความสอดคลอ้งกบัภารกิจ 
วสิัยทศัน์และค่านิยมขององคก์ร 

5.ก าหนดตวัช้ีวดัพฤติกรรมความสามารถท่ีจะใชใ้นการพิจารณาวา่ความสามารถนั้นมี 
ประสิทธิภาพหรือไม่ 
  ในขั้นตอนน้ี มีแนวทางการปฏิบติัส าหรับการก าหนดองคป์ระกอบของความสามารถ
หลากหลาย ตั้งแต่การจดักลุ่ม การก าหนดนิยาม การก าหนดระดบัความสามารถ การก าหนดพฤติกรรม
ความสามารถ เช่น รูปแบบของ WIDs format ,Stars format, Mosaic format และ Bloom’s Taxonomy 
format และ ฯลฯ 
ขั้นตอนที ่5  การตรวจสอบกรอบความสามารถ (Validation) 
  เป็นกระบวนการตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงของกรอบความสามารถ ท่ีองคก์รสร้าง
ข้ึน ซ่ึงมีวธีิการตรวจสอบตามหลกัวชิาการของขั้นตอนต่างๆ ท่ีมีการก าหนดไว ้รวมทั้ง การปรับปรุง
ความสามารถ  การใชส้ถิติมาช่วยในกระบวนการตรวจสอบ (ดูการตรวจสอบความสามารถในเร่ืองโมเดล
ความสามารถ) 
 
ขั้นตอนที ่ 6  การ ใช้โมเดลความสามารถ และติดตามการวดัและด าเนินการ 

เม่ือองคก์รสร้างกรอบความสามารถงานรวมทั้งก าหนดรายละเอียดขององคป์ระกอบต่างๆเสร็จแลว้ 
จะไดก้รอบความสามารถคร้ังสุดทา้ย (Final Competency Framework) ก่อนท่ีจะริเร่ิมน ากรอบความสามารถ
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ไปใช้ประโยชน์  องค์กรตอ้งพฒันาแผนการส่ือสารเพื่อแจง้ให้พนกังานทราบเก่ียวกบักรอบหรือรูปแบบ
ความสามารถใหม่   ตั้งแต่เหตุผลและความจ าเป็นท่ีตอ้งท าการพฒันากรอบความสามารถ  วิธีการพฒันาท่ี
สอดคลอ้งกบัภารกิจ วิสัยทศัน์ และค่านิยมขององค์กร และส่ิงท่ีคาดหวงัจากพนกังานเม่ือน าไปปฏิบติัให้
เกิดความกา้วหนา้ อภิปรายถึงรูปแบบวิธีการประเมินความสามารถ และการปรับปรุงกรอบความสามารถ 
รวมทั้งขั้นตอนการวดัและด าเนินงานโดยการเปรียบเทียบความสามารถท่ีจ าเป็นในแต่ละบทบาทท่ีองคก์ร
ก าหนดเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
 
บทวเิคราะห์ 
 1.กรอบความสามารถจะประกอบดว้ยความสามารถหลายอยา่งท่ีน าไปใชก้บับทบาทของงาน  
โครงสร้างตอ้งเรียบง่ายและสมเหตุสมผล 

2.มีค าอธิบายพฤติกรรมท่ีแสดงถึงระดบัความสามารถเฉพาะเจาะจง เขียนดว้ยภาษาท่ีตอ้งเรียบง่าย
ไม่คลุมเครือและชัดเจนเพียงพอท่ีพนักงานทุกระดบัจะสามารถเขา้ใจไดอ้ย่างง่ายดาย และมีความเขา้ใจ
ร่วมกนัวา่พฤติกรรมการท างานขั้นสูงสุดส าหรับองคก์รหรือบทบาทนั้น เป็นอยา่งไร 
 3.กรอบความสามารถช่วยใหก้ารจดัการบุคคลสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ช่วยให ้
สามารถสร้างเป้าหมายเชิงทีมและสร้างวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนส าหรับพนกังานว่าเป็นไปตามพฤติกรรมและ
กระบวนการท่ีองคก์รตอ้งการหรือไม่ 

4.กรอบความสามารถเป็นเคร่ืองมือในการสรรหาและเป็นตวัช่วยในการจดัการประสิทธิภาพของ
องคก์ร วตัถุประสงคค์วามสามารถจะน าทางเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในบทบาทท่ีก าหนด กรอบความสามารถ
การท างานจะช่วยก าหนดวธีิการท่ีน าพาไปใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

5.กรอบความสามารถมกัใช้เม่ือจะเขียนและสร้างแผนการพฒันาส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นประโยชน์
ส าหรับพนกังานท่ีจะมีกรอบการพฒันาความสามารถตนเองส าหรับแต่ละพื้นท่ีงาน 

6.โดยทัว่ไปผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะใช้กรอบความสามารถงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีเป็นประโยชน์
ส าหรับพนักงานและองค์กรเอง  ดังนั้นองค์กรจึงควรพิจารณาสนับสนุนส่งเสริมการสร้างกรอบความ 
สามารถการท างานอย่างเต็มท่ีและรอบคอบ  การพฒันากรอบความสามารถด้วยการให้ผูค้นมีส่วนร่วม  
ได้รับขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาพร้อมทั้งอธิบายวตัถุประสงค์และเหตุผลท่ีอยู่เบ้ืองหลงั จะช่วยเพิ่มมูลค่า
มหาศาลให้กบัการพฒันาวิชาชีพของพนกังานอย่างรวดเร็วและในขณะเดียวกนัยงัช่วยสร้างความรู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์รร่วมกนัอีกดว้ย. 

………………………………………………… 
ค าแนะน า ‟ควรศึกษาเพิ่มเติมจาก The SHL Universal Competency Framework (UCF). 
ตอนต่อไป  -ตอนท่ี 2-4  กรณีศึกษาและตวัอยา่งการพฒันาความสามารถ (Case Study ,Developing  
                     Competency Framework) 
 


