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 ในกระบวนการบริหารไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชน ทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดก็คือ 
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ  หากเราจะสังเกตองคการตาง ๆ จะเห็นวาทุกองคการจะมีทรัพยากรในการ
บริหารที่เหมือนกัน  กลาวคือทุกองคการจะมีคน  (Men)  เงิน  (Money)  วัสดุ (Meterials) และการ
บริหาร  (Management)  แตทานเชื่อเหมือนผูเขียนหรือไมวาคุณภาพของทรัพยากรแตละประเภทของ
แตละองคการยอมมีคุณภาพที่แตกตางกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพของ “คน” ดังน้ัน ทุกองคการในยคุ
ปจจุบันจึงแขงขันในการสรรหา  (Recruitment)  “คนดีที่มี  Competency เขามารวมงานกับองคการใน
ปริมาณที่เพียงพอ โดยมีหลักคิดวา  คนที่ดีที่มี Competence จะเปนพลังในการขับเคลื่อนทุกบริบทของ
องคการไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 
 
Competency  คืออะไร 
 Competency หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มีความจําเปนในการปฏิบัติงาน เพ่ือให
ไดผลที่เปนเลิศและคุณลักษณะดังกลาวจะเปนตัวบงชี้แนวความคิดของบุคคลนั้น ๆ ตอสถานการณตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในการทํางานและวิธีแสดงพฤตกิรรมในการทาํงาน  (สถาบันเพ่ิมผลผลติแหงชาติ, ๒๕๔๙) 
 เพ่ือใหผูอานไดเขาใจและเหน็ภาพเกี่ยวกบัความหมายของ COMPETENCY ชัดเจนขึ้น จึง
ขอนําแนวคิดของ Dr.David McClelland เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลซึ่งเขาเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง 
มาอธิบายถึงสวนประกอบของ  Competency  ดังน้ี 
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SKILL

(ทักษะ)

SKILL

(ทักษะ)
KNOWLEDGE
(ความรู)

SOCIAL  ROLE
(บทบาททางสังคม)

SELF  IMAGE
(ภาพพจนท่ีรับรูตนเอง)

TRAITS
(อุปนิสัย)

MOTIVES
(แรงบันดาลใจ)

 
 
จากภาพ   
 Competency  สวนที่อยูเหนือนํ้า  เปนคณุลักษณะของคนที่สามารถเห็นไดอยางชัดเจน มี ๒  
องคประกอบคือ 
 ๑.  ทักษะ  (Skill)   หมายถึง สิ่งที่บคุคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี เชน  ทักษะในการ
คิด  อาน  เขียน การวางแผน  เปนตน 
 ๒. ความรู  (Knowledge)  หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความรู  ความเขาใจ ในหลักทฤษฎีหรือ
หลักการเฉพาะดาน  เชน มีความรูดานกฏหมาย   มีความรูดานการบริหาร  ดานการตลาด  เปนตน 
 Competency  ในสวนที่อยูเหนือนํ้านั้นสามารถสังเกตเห็นไดโดยงายและหากองคการ
ตองการวัดคนในองคการก็สามารถวัดไดวา ใครมีความรู มีทักษะในระดับใดและสามารถพัฒนาปรับปรุง
ใหมีศักยภาพสูงขึ้นตามความตองการขององคการได  ซ่ึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการปฏิบัติงานแตหาก
องคการใดตองการความเปนเลิศในทางธรุกิจหรือภารกิจที่องคการรับผิดชอบอยู  การที่องคการมีกําลัง 
“คน”  ที่มีเพียงความรูและทักษะนั้น เปนเรื่องยากที่องคการจะประสบความสําเร็จในระดับที่ความเปน
เลิศในทางธุรกิจหรือในภารกิจน้ัน ๆ 
 Competency สวนที่อยูใตนํ้า เปนคุณลกัษณะของคนทีม่องเห็นไดยาก มี ๔ องคประกอบ คือ 
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 ๑.  บทบาททางสังคม  (Social  Role)   หมายถึง  สิ่งที่บุคคลตองการแสดงหรือสื่อดวยวิธี
ตาง ๆ ใหคนในสังคมรับรูวาตนมีบทบาทอยางไรในสังคม  เชน  นักบุญ  เจาพอ  นักบริหาร  นักวิชาการ  
เปนตน 
 ๒.  ภาพพจนที่รับรูตนเอง  (Self  Image)  หมายถึง  ภาพลักษณที่บุคคลอ่ืนมองตัวเราวา
เปนอยางไร  เชน  ผูนําเผด็จการ  ผูนําประชาธิปไตย  ปราชญชาวบาน   เปนตน 
 ๓. อุปนิสัย  (Traits)  หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลที่แสดงพฤติกรรมเปนการถาวร  
(นิสัยถาวร)  เชน  เปนคนยกตนขมทาน เปนคนใจเย็น  พูดหยาบคายเปนอาจิณ  เปนตน 
 ๔. แรงบันดาลใจ  (Motive)  หมายถึงพลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของคนหรือที่
เรียกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์น่ันเอง เปนพลังขับเคลื่อนที่มีผลตอการกระทําของบุคคลทั้งในแงของความสําเรจ็ 
และความลมเหลว เชน คนที่ตองการประสบความสําเรจ็ในการเปนนักบริหาร  การกระทําหรือการดําเนิน
กิจกรรมตาง ๆ เขาจะแสดงออกมาใหเห็นอยางชัดเจนในลักษณะของการมุงสูความสําเร็จตลอดเวลา 
 จากองคประกอบของ Competency ทั้งเหนือนํ้าและใตนํ้า บางสวนเราก็สามารถสังเกต เห็น
ไดงาย บางสวนก็สงัเกตเห็นไดยากและองคประกอบของ Competency ของแตละคนในแตละองคประกอบ 
ก็มีความแตกตางกัน   ดังน้ันการที่ผูบรหิารองคการจะเรียนรู  Competency  จําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
เรยีนรูใหครบทั้งระบบ  ไมใชเรียนรูคนแตเฉพาะพฤตกิรรม แตจะตองเรียนรูถึงที่มาของพฤติกรรมตางๆ 
ดวยวาเกิดจากองคประกอบในเรื่องใด 
 
ประเภทของ  Competency   
 หากเรายึดสาระจากความหมายของ Competency เราสามารถจัดประเภทของ Competency ได    
๓  ประเภท  ดังน้ี 
 ๑.  Personal Competencies เปน Competencies ที่ไมใชทุกคนจะมีได แตเปน Competency  
เฉพาะตวัของคนแตละคนหรือเฉพาะกลุมบุคคล เชน  ความสามารถในดานจิตรกร  ความสามารถในการ
อยูรวมกับอสรพิษ  Competency  ประเภทนี้ถายทอดไปยังผูอ่ืนไดยาก   
 ๒.  Job  Competencies  เปน Competencies  เฉพาะบุคคลทีต่ําแหนงงานตองการ  โดย
มีวัตถุประสงคหลักเพื่อทํางานในตําแหนงน้ันไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 ๓.  Organization  Competencies  เปน  Competencies  เฉพาะองคการ   แตละแหงที่มี
สวนสําคัญในการที่จะทําใหองคการแตละแหงประสบความสําเร็จตามที่องคการตั้งเปาหมายเอาไว  เชน 
โรงเรียนนายเรือเปนองคการที่มีความสามารถในการผลิตนักเรยีนนายเรือ 
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Competencies   มีความสําคัญอยางไร 
          ในระดับองคการ 
 การดําเนินการทางธุรกิจหรือแมแตกิจการภาครัฐในยคุปจจุบัน  คงจะหลีกเลี่ยงการแขงขัน
ไมได  แมไมแขงขันกับองคการอื่นก็ตองแขงขันกับตนเอง  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการใหบริการ และโดย
แนวคิดของผูเขียนเชื่อวา Competencies คือปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการแขงขันและพัฒนาองคการ  
องคการใดก็ตามที่ “คน” ในองคการมี Competencies ที่ดีจะมีโอกาสมากกวาองคการที่ขาด  Competencies   
ซ่ึงก็สอดคลองกับแนวคิดของ  Hamel  และ Prahalad  ซ่ึงกลาวไววา การแขงขันสําหรบัอนาคต คือการ
แขงขนัในเรื่องของสวนแบงโอกาสมากกวาสวนแบงทางการตลาด (อางใน ณรงควทิย  แสงทอง  (๒๕๔๔ : 
๒๕๕๐) 
          ในระดับตําแหนง 
 Competencies ในระดับตําแหนงซึ่งเปนสวนยอยขององคการ ก็มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
ของคนในองคการกลาวคือ 
 ๑. เน่ืองจาก  Competencies  จะเปนตวับงชีใ้หเรารูวา ถาองคการตองการบรรลุเปาหมาย
ตามตวัชี้วัดของผลงาน  พนักงาน หรือคนในองคการจะตองมี  Competencies  อะไรบาง  เชน  ถา
ตองการใหอาจารยโรงเรียนนายเรือ ผลิตผลงานดานการวิจัยเพ่ิมขึ้นปละ  ๗  เรื่อง  อาจารยจะตองมี
พฤติกรรมเปนคนใฝรู มีความรูความเขาใจในกระบวนการวิจัยทุกขั้นตอน มีทศันคตทิี่ดีตองานวิจัย  มี
ทักษะในเรื่องของการวางแผน และรวมไปถึงผูบริหารที่จะตองมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใหการสนับสนุน 
อยางชัดเจนถึงขนาดที่อาจารยจะตองสัมผัสได ดังนี้เปนตน จากเหตุผลดังกลาว เราจะเห็นวา  Competencies 
ของคนในระดบัตําแหนงน้ัน จะเปนปจจัยสําคัญในการสนับสนุนตวัชีว้ัดหลักของผลงาน  (KPIs)   
 ๒.  Competencies ของคนในระดับตําแหนง จะสะทอนใหผูปฏิบัติงานทราบวาตนเองมี
ความสามารถอยูในระดับใด  ซ่ึงสามารถนําไปใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาคนในองคการในโอกาส
ตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 ๓. ใช  Competencies  ของคนในตําแหนงตรวจสอบวาเขาประสบความสําเร็จเพราะ
ความสามารถของเขาเองหรือเพราะปจจัยอ่ืน 
 ๔. หากทกุคนในทุกตําแหนงในองคการ ไดพัฒนา Competencies ของตนเองใหเหมาะสม 
สอดคลองกับงานที่รับผิดชอบอยูอยางตอเน่ืองจนกลายเปนอุปนิสัย  (Trait)  Competencies  ของคนใน
ระดับตําแหนงจะยกระดับขึน้เปน Competencies ในระดับองคการในที่สุด เชน  โรงเรียนนายเรอื พัฒนา
เปนองคการเอื้อการเรียนรูเพราะทุกคนในทุกตําแหนงทั่วทั้งองคการ มี  Competencies  ในเรื่องของ   
สิ่งเหลานี้ 
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๑. ความรอบรูแหงตน  (Personnel  Mastery)   
๒. แบบแผนความคิด  (Mentle  Medel)   
๓. วิสัยทศันรวม (Share  Vision)    
๔. เรียนรูเปนทีม  (Team  Learning)   
๕. คิดเปนระบบ  (System  Thinking)    

 จากความสําคญัของ Competencies ทั้ง ๒ ระดับ ชี้ใหเห็นไดอยางชัดเจนวา  
Competencies เปนปจจัยสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่องคการในยุคแหงการแขงขันจะตองสรางใหเกิดขึ้น
ในองคการไมวาดวยวิธใีดก็ตาม 
 
Competencies   กับการประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 จากสาระที่กลาวมาขางตนผูเขียนไดนําเสนอถึงตัวตนของ  Competencies ทั้งในแงของ
ความหมาย ประเภทและความสําคญัพอสังเขปมาแลว ในประเด็นตอไปกจ็ะนําเสนอแนวทางในการ
ประยุกตใช  Competencies  กับการบริหารทรัพยากรมนุษยในบางประเด็นดังน้ี 
 ๑.  การสรรหากับการคัดเลือก   (Recruitment and Selection)   
      การสรรหาและการคัดเลือกคนเขาทํางานในองคการนบัเปนกระบวนการตน ๆ ทีมี่ความสําคญั 
อยางยิ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ประเด็นที่นาขบคิดในยคุที่เรารูสึกวาคณุธรรมของคนในสังคม
มันเสื่อมลงก็คือ องคการมีนโยบายอยางไรในการสรรหาและคัดเลือกคน ระหวางคนเกงกับคนดี องคการ
จะเลือกอยางไหนกอน ประเด็นน้ีก็ขึ้นอยูกับฐานความคิดของผูบริหารองคการวาจะมีแนวคิดอยางไร 
บางทานอาจมีฐานความคดิวาตองเลือกคนเกงกอน สวนจะใหเปนคนดีน้ันคอยสอนภายหลัง บางทาน
อาจมีฐานความคิดวาตองเลอืกคนดีกอน สวนคนเกงน้ันมาสรางภายหลัง โดยมีหลักคิดวา “สรางคนให
เกงสามารถทาํไดงายกวาการสรางคนใหเปนคนดี”  ซ่ึงผูเขียนก็มีความเห็นสอดคลองกับฐานความคิดนี ้
 การสรรหาคนดีเขามารวมงานนั้นไมใชเร่ืองงาย แตประเด็นนี้ไมใชประเด็นที่ผูบริหารจะ
นํามาอางเพื่อละเวนการสรรหาคนดีเขามารวมงานในองคการ  ไดมีผูจัดทําแบบทดสอบ  Attitude  
Survey ขึ้น มีคําถามประมาณ  ๓๐๐  ขอ  ในคําถามเหลานั้นพอที่จะบอกเราไดวาคนนั้น คนนี้มีทัศนคติ  
คานิยม  อยางไร  หากเราใชแบบสอบถามดังกลาวมาเปนเครื่องมือในการคัดเลือกคนเขามาทํางานใน
องคการ และองคการมีความเชื่อตามฐานความคิดที่วา “เลือกคนดีกอนคนเกง”  องคการจะตองคัดเลือก
เอาเฉพาะคนที่มีทัศนคติเชิงบวกกอน  เม่ือองคการไดคนที่มีทัศนคติเชิงบวกแลว  พอเรามาพูดคุยเรื่อง
วัฒนธรรมหรือปจจัยอ่ืน ๆ ที่จะสงผลตอความสําเร็จขององคการมันก็จะทําไดงายขึ้น  แตภายใต
สภาวการณยุคปจจุบันที่มีการแขงขันกันทุกภาคสวนในระดับที่สูงมากและจะยิ่งทวีความรุนแรงมาก
ยิ่งขึ้น    ดังนั้นการที่องคการสรรหาและคัดเลือกไดคนดีและเกงเพียงสององคประกอบคงไมเพียงพอจําเปน 
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อยางยิ่งที่จะตองเพ่ิม  Competencies  ของคนเขามาเปนองคประกอบที่สามดวย โดยผูบริหารองคการ
จะตองกําหนด  Competencies  ใหชัดเจนและผลิตเครื่องมือที่มีคุณภาพเพื่อใชในการกลั่นกรองคนเขา
มารวมงานในองคการ ซ่ึงจะขอยกตัวอยางการกําหนด  Competencies  ของผูบริหารฝายทรัพยากร
มนุษยในดานการสรรหาบางสวน  ดังน้ี 
 

KPIs/Objective Competencies  ที่ควรม ี
การสรรหา 

- ใชเวลาในการสรรหาพนักงานใหมภายใน ๓๐  
วัน/คน 

- อัตราการสละสิทธิ์ของผูสอบสัมภาษณผานไม
เกิน  ๕% 

- อัตราการผานเกณฑการทดลองงาน  ๙๕%  
- สัดสวนของจํานวนที่รับจรงิตอจํานวนผูสมัคร 
       ทั้งหมด  ๑ : ๒๐๐๐ 

ฯลฯ 

 
• การวางแผนงานอยางเปนระบบ 
• มนุษยสัมพันธ  
• การตรงตอเวลา 
• ความละเอียดถี่ถวน  รอบคอบ 
• การจูงใจ 

ฯลฯ 

 
 ๒.  การฝกอบรมและการพัฒนา  (Training and Development) 
 การฝกอบรมและการพัฒนา เปนขั้นตอนหนึง่ที่มีความสําคญัในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  
เพราะเมื่อองคการคัดเลือกไดคนดีที่มี  Competencies  แลว  หากขาดการฝกอบรมและพัฒนาก็จะทําให
คนดีที่มี  Competencies  ดังกลาวอาจจะดีนอยลงแตที่แนนอนที่สุดก็คือ  Competencies  จะลดลงเรื่อย ๆ 
และเม่ือใด  Competencies  ลดลงถึงจุดวิกฤต (จุดที่ไมสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ ขาด
ประสิทธผิล)  ก็จะเปนอันตรายตอองคการ   การฝกอบรม  COMPETENCIES   BASED   กับการ
พัฒนาคนในองคการนั้น จะตองเก่ียวของกับกิจกรรมตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

๑. จัดทําโครงการฝกอบรมอยางเปนทางการและตอเน่ือง 
๒. กําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
๓. จัดโปรแกรมคอมพิวเตอรสําหรับพัฒนาตนเอง 
๔. มอบหมายงานใหทํา 
๕. มีพ่ีเลี้ยงในการดูแล 
๖. มีการออกแบบโครงสราง วัฒนธรรม และกระบวนการภายในองคการใหเอ้ือตอการสงเสริม  

COMPETENCIES  สวนบุคคล 
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 เพ่ือใหเห็นภาพขอยกตัวอยาง  COMPETENCIES  ของตําแหนงผูบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการฝกอบรม พอสังเขปดังน้ี 

 
KPIs/OBJECTIVE COMPETENCIES  ที่ควรมี 

การฝกอบรม 
- จํานวนหลักสตูรที่คนในองคการเขารับการ

ฝกอบรมไมนอยกวา  ๒  หลักสูตร/คน/ป 
- ความพึงพอใจของผูเขารับการอบรมไม

นอยกวา  ๙๐% 
- ผูเขารับการอบรมมีโอกาสนําความรูที่ได

จากการอบรมมาพัฒนาองคการ  ๘๕% 
ฯลฯ 

 
• การวางแผนงาน  
• มนุษยสัมพันธ  
• การจูงใจ 
• การสื่อสาร  
• ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
 

ฯลฯ 
 
 ๓.  การบริหาร  (PERFORMANCE  MANAGEMENT) 
 การบริหาร เปนกระบวนการทางสังคมทีมี่บริบทหลายมิติเขามาเกี่ยวของและผูบรหิารจะตอง 
มี  Competencies  ในการที่จะทําความเขาใจในสิ่งตอไปน้ี 

๑. อะไรคือเปาหมายหรือความสําเร็จที่องคการตองการอยางแทจริง 
๒. จะทําอยางไรจึงจะนําพาองคการไปสูเปาหมายหรือความสําเร็จดังกลาวไดและ.......... 
๓. จะบริหารคนอยางไร  ที่จะกอใหเกิดความเชื่อวาจะบรรลุเปาหมายหรือประสบความสําเร็จ

และคนในองคการมีความสขุ  ผูรับบริการมีความพึงพอใจ 
 การที่ผูเขยีนกลาววาผูบรหิารจะตองมี  Competencies  ในการทําความเขาใจใน  ๓  ประการ 
ที่กลาวมานั้น  มิไดหมายความวาเมื่อผูบริหารมี  Competencies  ใน  ๓  ประการ ดังกลาวแลว
องคการจะบรรลุตามเปาหมาย แตผูเขียนมีหลักคิดวามนษุยโดยสวนใหญจะกระทาํตามที่ตน
เขาใจ ดังน้ันเมื่อมนุษยเขาใจถูกก็จะทําถูก สวนผูบริหารจะทําอยางไรนัน้จะไมขอกลาวในรายละเอียด 
ของบทความในครั้งน้ี  เพราะจะเปนการขยายหัวเรื่องมากเกินไป 
 ๔.  การกําหนดแผนในการสนับสนุนอาชีพ  (Career and Succession Plan) 
 การสนับสนุนสงเสริมใหคนในองคการหรือผูปฏิบัติงาน  มีความกาวหนาในอาชพีน้ัน  เปน
ปจจัยที่สําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยอีกปจจัยหนึ่ง  ซ่ึงจะกอใหเกิดขวัญ กําลังใจ ในการทํางาน
และเปนแรงจูงใจที่จะทําใหคนสนใจอยากจะเขามารวมงานในองคการ ทั้งน้ีเปนเพราะเขารูวาเม่ือเขา
มารวมงานในองคการแลวเสนทางอาชีพจะเปนอยางไร    ดังน้ันผูบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถนํา  
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Competencies  มาปรับใชกบัการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีความกาวหนาในอาชีพ โดยคํานึงถึง  
Competencies  ของคนเปนหลัก  ซ่ึงสอดคลองกับหลกัของ  Weber  ที่กลาวไววา 

๑. ถาความแตกตางระหวาง  Competencies  ของคนกับงานตางกันนอยกวา  ๑๕%  ก็อยูใน
เกณฑที่สามารถ  Promoted  ใหมีตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นได 

๒. ถาความแตกตางระหวาง  Competencies  ของคนกับงานอยูระหวาง  ๑๕-๓๒%  หากคน
น้ันไดรับการ  Promoted  เขาจะตองทํางานอยางหนักในการที่จะทําใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย 

๓. ถาความแตกตางระหวาง  Competencies  ของคนกบังานมากกวา  ๓๒%  ไมควรอยางยิ่ง ที่
จะไดรับการ  Promoted   ในตําแหนงงานที่สูงขึ้น  เพราะจะเปนอันตรายอยางใหญหลวงกับ
องคการ 

 จากหลักของ  Weber  จะจริงเท็จหรือเชื่อถือไดแคไหน อยางไร  ผูเขียนไมอาจคาดเดาได 
แตอยางนอยก็พอจะใชเปนแนวทางในการ  Promoted  คนในองคการใหมีความเจริญกาวหนาในอาชีพ
ไดสวนหนึ่ง ซ่ึงพอจะสรุปสาระไดวาการที่จะ  Promoted  ใครใหกาวหนาในอาชีพการงานนั้นชองวาง
ระหวาง  Competencies  ของคนกับงานจะตองหางกันใหนอยที่สุด  หากเปนเชนนี้เราก็จะพอจะอนุมาน
ไดวาคน ๆ น้ันนาจะทํางานในตําแหนงที่ไดรับการ  Promoted  ไดอยูในเกณฑที่ดี มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธผิลตามเปาหมายขององคการ 
 
5.  รางวัล  (Reward) 
 จากงานวิจัยของ  Elton  Mayo  และคณะในเรื่องพฤติกรรมของคนในโรงงาน  Hawthorne  
บริษัท  Western  Electric  สหรัฐอเมริกา (อางใน วันทวี  ปาลโมกข  : ๒๕๔๕) พบวาเงินไมใชสิ่งจูงใจ
เพียงอยางเดียว รางวัลทางจิตใจก็มีผลตอการจูงใจคนใหทํางานไมนอยไปกวาเงนิ  จากงานวิจัยดังกลาว 
พอจะสรุปไดวารางวัลในการทํางานเปนสิ่งที่จําเปนในการทํางาน และมีอิทธพิลตอความสําเร็จขององคการ 
ไมยิ่งหยอนไปกวาปจจัยอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพราะคนไมใชเศรษฐทรัพย แตคนมีชวีิตจิตใจ  มีความตองการใน
หลาย  ๆระดับ แตเราจะใชอะไรเปนหลักเกณฑในการใหรางวัล หากเราจะนําเอา  Competencies  มาประยุกตใช
กับเรื่องของการใหรางวัล เราก็จะตองใหรางวัล กับผูปฏิบตัิงานในองคการโดยอยูบนฐานของ  Competencies  
มากวางานที่เขาทํา  โดยใหความสําคัญกับ  Input,  Output  หรือทั้ง  ๒  อยาง  ดู  Flow   Chart  
ประกอบ 
          Input      Output                             Hard  Goals 
Reward      =             +                                         
       (Competency)                (Performance)                        Soft  Goals              
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เพ่ือใหมองเห็นภาพรวมของการนํา  Competency ไปประยุกตใชกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย  

ผูเขียน  จึงขอใชรูปภาพสรุป  ดังน้ี  
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