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การบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีผา่นมาจะมุง่เน้นการวิเคราะห์งาน หรือท่ีเรียกวา่ “ Job Analysis ” ท่ีเป็น
กระบวนการระบถุงึงานท่ีจะต้องท า ซึง่ Walker , J ได้ระบถุงึเป้าหมายของ Job Analysis ดงัตอ่ไปนี ้

• ท าให้พนกังานรับรู้วา่ตนเองจะต้องท าหน้าท่ีอะไรบ้าง 
• ท าให้คนอื่นรับรู้วา่ต าแหน่งงานหนึง่ ๆ จะต้องรับผิดชอบงานอะไร 
• ท าให้หวัหน้างานโดยตรงตรวจสอบวา่พนกังานควรท างานอะไรในต าแหน่งงานนัน้ ๆ 
• ท าให้หวัหน้างานรู้วา่พนกังานควรจะต้องท าอะไรเพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับงานท่ีจะได้รับมอบหมาย

ตอ่ไปในอนาคต กรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ 

และผลผลิตท่ีเกิดขึน้จากการท า Job Analysis นัน่ก็คือ 1 ) Job Description ท่ีเรียกวา่ ใบก าหนดหน้าท่ี
งาน หรือ ค าบรรยายลกัษณะงาน หรือใบพรรณนาหน้าท่ีงาน ซึง่เป็นสิ่งท่ีบ่งบอกถงึต าแหน่งงานนัน้ ๆ จะต้อง
ท างานอะไรบ้าง และ 2) Job Specification ท่ีบ่งบอกถงึคณุสมบตัิเบือ้งต้นท่ีต าแหน่งงานต้องการ 

ปัญหาหนึง่ท่ีเกิดขึน้จากการก าหนด Job Description ในอดีต นัน่ก็คือ การก าหนดเพียงแคห่น้าท่ีความ
รับผิชอบในงานของต าแหน่งงาน โดยมิได้มีการระบถุงึผลลพัธ์ท่ีต้องการ ( Output, Result) ขอให้พิจารณา
ตวัอย่างการก าหนด Job Description ในอดีตท่ีก าหนดขึน้ท่ียงัไมไ่ด้ระบผุลลพัธ์ของงาน ดงัตอ่ไปนี ้
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ส่วนที่ 1 : Job Description 

ต าแหน่งงาน Job Title นกัวิเคราะห์งานJob Analyst 

วตัถปุระสงค์ของงาน Purpose of Job ศกึษาขอบเขตหน้าท่ีงานและจดัท าใบก าหนดหน้าท่ีงานและข้อมลู
อื่นๆ ตาม ความต้องการของหน่วยงาน 

จ านวนผู้ใต้บงัคบับญัชา Number of 
People Supervised 

- 

หน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ Responsibilities 

•  รวบรวม วิเคราะห์ และจดัเตรียมข้อมลูรายละเอียดตา่ง ๆ ท่ี
เก่ียวข้องกบั หน้าท่ีงานของต าแหน่งงาน 

•  จดัประชมุกลุม่เพ่ือขอค าปรึกษาจากผู้จดัการตามสายงานใน
การก าหนด ระยะเวลา และขอข้อมลูเพ่ิมเติมส าหรับการ
วิเคราะห์งาน 

•  สงัเกตกระบวนการท างาน และสมัภาษณ์พนกังาน หวัหน้า
งานถงึหน้าท่ี ความรับผิดชอบในงาน และคณุสมบตัิพืน้ฐาน
ของต าแหน่งงาน 

ส่วนที่ 2 : Job Specification 

การศกึษาขัน้ต ่าท่ีจ าเป็น Minimum 
Education Required 

ปริญญาตรี สาขาบริหารงานบคุคล หรือบริหรงานทัว่ไป หรือสาขา
อื่นท่ี เก่ียวข้อง 

ประสบการณ์ขัน้ต ่าท่ีจ าเป็น Minimum 
Experience Required 

- 

คณุสมบตัิอ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็น Other Essential 
Qualifications 

ความอดทน ความมมุานะ 

นอกจากผลลพัธ์ท่ีควรจะต้องระบไุว้ใน Job Description แล้ว ความสามารถหรือ Competency ซึง่เป็น
ปัจจยัน าเข้าหรือพฤติกรรมในระหวา่งการท างาน ( Input / Process) นัน้เป็นสิ่งจ าเป็นท่ีควรก าหนดไว้ใน Job 
Description ด้วย 

ดงันัน้การท่ีจะรับรู้แตเ่พียงวา่ต าแหน่งงานหนึง่ ๆ นัน้มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเป็นอย่างไรบ้างนัน้ไม่
เพียงพอแล้วในปัจจบุนั สิ่งส าคญัท่ีจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องรู้นัน่ก็คือ อะไรคือผลผลิตท่ีคาดหวงัของแตล่ะต าแหน่ง
งาน ทัง้นีผ้ลผลิตหรือผลลพัธ์จะเกิดขึน้ได้นัน้จ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องรู้ถงึความสามารถหรือพฤติกรรมท่ีต าแหน่ง
งานนัน้ ๆ พงึจะมีด้วย 



Competency หรือความสามารถในการท างานของแตล่ะต าแหน่งงานจงึเข้ามามีบทบาทและได้รับการ
กลา่วขานถงึเป็นอย่างมาก รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนษุย์ได้ปรับเปลี่ยนรูปโฉมใหมโ่ดยมุง่เน้นไปท่ี
ความสามารถกนัมากขึน้ ทัง้นีข้อให้พิจารณาจากตารางการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในอดีตกบั
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมุง่เน้นไปท่ี Competency ดงัตอ่ไปนี ้

Traditional HR Management Competency – Based HR Management 

หลักการ( Foundation) 

เน้นการวิเคราะห์งานเพ่ือก าหนดใบก าหนดหน้าท่ี
งาน งานอะไรบ้างท่ีจะต้องท าในต าแหน่งงาน 
นัน้ ๆ โดยมิได้พดูถงึเป้าหมายหรือผลลพัธ์ของ
งานท่ีต้องการ ซึง่การวิเคราะห์งาน นัน้จะเป็น
พืน้ฐานส าคญัในการสรรหาคดัเลือก การพฒันา
พนกังาน การประเมินผลงาน และการให้รางวลั
แก่พนกังาน 

เน้นไปท่ีพฤติกรรมหรือความสามารถของต าแหน่งงาน โดย
การประเมินความสามารถของพนกังานเปรียบเทียบกบั
ความสามารถท่ีต าแหน่งงานต้องการ การบริหารทรัพยากร
มนษุย์จะเน้นไปท่ีการคดัสรรคนท่ีมีความสามารถท่ีถกูต้อง
เหมาะสม เพราะความ สามารถนีเ้องจะน าไปสูผ่ลผลิตหรือ
ผลลพัธ์ท่ีหวัหน้างานต้องการ 

เหตุผลหลัก ( Chief Reasons) 

เน้นไปท่ีขอบเขตงานหรือปริมาณงาน ( Quantity) 
ท่ีพนกังานต้องท า องค์การจะมองหาคนท่ีจะ
ท างานได้ตามหน้าท่ีงานท่ีได้ระบไุว้ในใบก าหนด
หน้าท่ีงาน 

เน้นผลผลิต ( Productivity) ท าอย่างไรให้พนกังานท างาน
ได้ผลงานท่ีดีเลิศ การแข่งขนับนพืน้ฐานของการมีคนท่ีมี
ความสามารถเป็นเลิศ หรือพวกดาวเดน่ ( Talent) 

ความท้าทาย (Challenge) 

•  การเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้าง
องค์การ โครงสร้างหน่วยงาน มีผลท าให้
ขอบเขตงานท่ีระบไุว้ต้องปรับเปลี่ยนตามไป
ด้วย 

•  การบริหารงานบคุคลในอดตีมิได้พดูถงึการ
พฒันาทกัษะความเป็นผู้น าให้กบัพนกังานท่ีมี
ผลงานดีเลิศ หรือพวกดาวเดน่ ( Talent) 

•  ความเข้าใจแนวคิด หลกัการของ Competency ยงัไม่
ชดัเจนเท่าท่ีควร 

•  การก าหนดความสามารถของกลุม่พนกังานท่ีมีผลงานดีนัน้
ต้องใช้เวลาและงบประมาณคา่ใช้จ่ายพอสมควร 

•  ผู้ช านาญการหรือเช่ียวชาญในแนวคิดของ Competency 
ยงัมีไมม่ากนกั 

 
 

  



Traditional HR Management Competency – Based HR Management 

บทบาทของงาน HR (Role of HR Function) 

งาน HR จะถกูมองวา่เป็นกฎระเบียบข้อบงัคบั 
กฎหมาย นโยบายและกระบวนการท่ีต้องถือ
ปฏิบตัิ 

งาน HR จะถกูมองวา่เป็นการพฒันาประสทิธิภาพและการ
เพ่ิมผลผลิตของพนกังาน โดยเน้นให้พนกังานมีพฤติกรรมการ
ท างานให้ตรงกบัความสามารถท่ีก าหนด 

การวางแผนงานด้าน HR ( HR Planning Subsystem) 

•  เน้นจ านวนพนกังาน ( Head Count) และ
คา่ใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้ 

•  คาดการณ์ว่าจ านวนพนกังานของแตล่ะ
หน่วยงานท่ีจะมีในอนาคตควรจะไมต่า่งจาก
อดีตมากนกั 

•  เน้นการเพ่ิมมลูคา่งานให้กบัองค์การและการพฒันาคนให้มี
ผลงานดีเลิศ 

•  ควรมีการทบทวนจ านวนพนกังานท่ีควรจะมีในอนาคต ไม่
จ าเป็นวา่จ านวนพนกังานในอนาคตต้องเท่ากบัปีท่ีผ่านมา 

การสรรหาคัดเลือกพนักงาน ( Employee Recruitment and Selection) 

•  สรรหาคนจากแหลง่สรรหาทัง้ภายในและ
ภายนอก 

•  หาผู้สมคัรจากการพิจารณาถงึคณุสมบตัิท่ี
จ าเป็นของแตล่ะต าแหน่งงาน 

•  ตัง้สมมติฐานว่าการศกึษา ประสบการณ์ และ
คณุสมบตัิขัน้ต ่าท่ีจ าเป็นจะเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัเท่าเทียมกบัความ สามารถในการ
ปฏิบตัิของแตล่ะต าแหน่งงาน 

•  สรรหาคนจากแหลง่สรรหาเดิมท่ีได้ผลมาแล้ว 
•  หาผู้สมคัรจากการพิจารณาถงึความสามารถของผู้สมคัรกบั
ความสามารถท่ีก าหนดขึน้ของแตล่ะต าแหน่งงาน 

•  พยายามก าหนดพฤติกรรมของคนท่ีมีผลงานดีเลิศ เพ่ือเป็น
แมแ่บบในการสรรหาคนตามพฤติกรรมของคนกลุม่นี ้

การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Employee Training and Development Subsystem) 

•  เน้นให้พนกังานมีความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ี
ดีในการท างาน 

•  กระบวนการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานยงั
ไมเ่ป็นระบบ และชดัเจนเท่าท่ีควร 

•  เน้นให้พนกังานมีความสามารถในการท างานเพ่ือให้
พนกังานมีผลงานท่ีดีเลิศ 

•  มีระบบการประเมินความสามารถของพนกังาน การติดตาม
ผลการท างานของพนกังานเป็นระยะ 

ระบบการบริหารประสิทธิภาพการด าเนินงาน ( Performance Management Subsystem) 

•  เน้นการรักษาต้นทนุคา่ใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้ให้มี
น้อยท่ีสดุ 

•  วดัผลจากงานท่ีต้องปฏิบตัิ โดยมีการให้ข้อมลู
ป้อนกลบัแก่พนกังาน พยายามรักษาและจงูใจ
พนกังานท่ีสามารถปฏิบตัิงานตามขอบเขต
หน้าท่ีงานท่ีก าหนดขึน้ 

•  เน้นการพฒันาความสามารถของพนกังานในอนาคต 
•  วดัผลงานจากความสามารถ และผลงานท่ีเกิดขึน้ โดยการ
ให้ข้อมลูป้อนกลบัถงึความสามารถท่ีควรพฒันาเพ่ือน าไป สู่
ผลงานท่ีดีขึน้ตอ่ไป 



สรุปวา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในปัจจบุนัจะเน้นไปท่ี Competency ซึง่ถือเสมือนเป็นปัจจยัน า 
(Lead Indicators) ท่ีท าให้พนกังานมีผลผลิตหรือผลงานท่ีสามารถประเมินหรือวดัผลออกมาเป็นตวัเลขได้ ( Lag 
Indicators) อีกทัง้การก าหนด Competency จะเป็นพืน้ฐานส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในด้านอื่น ๆ 
ส าหรับรายละเอียดตา่ง ๆ ของ Competency นัน้จะขอกลา่วถงึในตอนถดัไป 
(แหล่งขอ้มูลอา้งอิง : หนงัสือ Com petency – Based Human Resource Management เขียนโดย David D. 

Dubois และ William J. Rothwell) 


