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 ในกระบวนการบริหารไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชน ทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดก็คือ 
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ  หากเราจะสังเกตองคการตาง ๆ จะเห็นวาทุกองคการจะมีทรัพยากรในการ
บริหารที่เหมือนกัน  กลาวคือทุกองคการจะมีคน  (Men)  เงิน  (Money)  วัสดุ (Meterials) และการ
บริหาร  (Management)  แตทานเชื่อเหมือนผูเขียนหรือไมวาคุณภาพของทรัพยากรแตละประเภทของ
แตละองคการยอมมีคุณภาพที่แตกตางกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพของ “คน” ดังน้ัน ทุกองคการในยคุ
ปจจุบันจึงแขงขันในการสรรหา  (Recruitment)  “คนดีที่มี  Competency เขามารวมงานกับองคการใน
ปริมาณที่เพียงพอ โดยมีหลักคิดวา  คนที่ดีที่มี Competence จะเปนพลังในการขับเคลื่อนทุกบริบทของ
องคการไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 
 
Competency  คืออะไร 
 Competency หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มีความจําเปนในการปฏิบัติงาน เพ่ือให
ไดผลที่เปนเลิศและคุณลักษณะดังกลาวจะเปนตัวบงชี้แนวความคิดของบุคคลนั้น ๆ ตอสถานการณตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในการทํางานและวิธีแสดงพฤตกิรรมในการทาํงาน  (สถาบันเพ่ิมผลผลติแหงชาติ, ๒๕๔๙) 
 เพ่ือใหผูอานไดเขาใจและเหน็ภาพเกี่ยวกบัความหมายของ COMPETENCY ชัดเจนขึ้น จึง
ขอนําแนวคิดของ Dr.David McClelland เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลซึ่งเขาเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง 
มาอธิบายถึงสวนประกอบของ  Competency  ดังน้ี 
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จากภาพ   
 Competency  สวนที่อยูเหนือนํ้า  เปนคณุลักษณะของคนที่สามารถเห็นไดอยางชัดเจน มี ๒  
องคประกอบคือ 
 ๑.  ทักษะ  (Skill)   หมายถึง สิ่งที่บคุคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี เชน  ทักษะในการ
คิด  อาน  เขียน การวางแผน  เปนตน 
 ๒. ความรู  (Knowledge)  หมายถึง สิ่งที่บุคคลมีความรู  ความเขาใจ ในหลักทฤษฎีหรือ
หลักการเฉพาะดาน  เชน มีความรูดานกฏหมาย   มีความรูดานการบริหาร  ดานการตลาด  เปนตน 
 Competency  ในสวนที่อยูเหนือนํ้านั้นสามารถสังเกตเห็นไดโดยงายและหากองคการ
ตองการวัดคนในองคการก็สามารถวัดไดวา ใครมีความรู มีทักษะในระดับใดและสามารถพัฒนาปรับปรุง
ใหมีศักยภาพสูงขึ้นตามความตองการขององคการได  ซ่ึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการปฏิบัติงานแตหาก
องคการใดตองการความเปนเลิศในทางธรุกิจหรือภารกิจที่องคการรับผิดชอบอยู  การที่องคการมีกําลัง 
“คน”  ที่มีเพียงความรูและทักษะนั้น เปนเรื่องยากที่องคการจะประสบความสําเร็จในระดับที่ความเปน
เลิศในทางธุรกิจหรือในภารกิจน้ัน ๆ 
 Competency สวนที่อยูใตนํ้า เปนคุณลกัษณะของคนทีม่องเห็นไดยาก มี ๔ องคประกอบ คือ 
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 ๑.  บทบาททางสังคม  (Social  Role)   หมายถึง  สิ่งที่บุคคลตองการแสดงหรือสื่อดวยวิธี
ตาง ๆ ใหคนในสังคมรับรูวาตนมีบทบาทอยางไรในสังคม  เชน  นักบุญ  เจาพอ  นักบริหาร  นักวิชาการ  
เปนตน 
 ๒.  ภาพพจนที่รับรูตนเอง  (Self  Image)  หมายถึง  ภาพลักษณที่บุคคลอ่ืนมองตัวเราวา
เปนอยางไร  เชน  ผูนําเผด็จการ  ผูนําประชาธิปไตย  ปราชญชาวบาน   เปนตน 
 ๓. อุปนิสัย  (Traits)  หมายถึง ลักษณะนิสัยของบุคคลที่แสดงพฤติกรรมเปนการถาวร  
(นิสัยถาวร)  เชน  เปนคนยกตนขมทาน เปนคนใจเย็น  พูดหยาบคายเปนอาจิณ  เปนตน 
 ๔. แรงบันดาลใจ  (Motive)  หมายถึงพลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของคนหรือที่
เรียกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์น่ันเอง เปนพลังขับเคลื่อนที่มีผลตอการกระทําของบุคคลทั้งในแงของความสําเรจ็ 
และความลมเหลว เชน คนที่ตองการประสบความสําเรจ็ในการเปนนักบริหาร  การกระทําหรือการดําเนิน
กิจกรรมตาง ๆ เขาจะแสดงออกมาใหเห็นอยางชัดเจนในลักษณะของการมุงสูความสําเร็จตลอดเวลา 
 จากองคประกอบของ Competency ทั้งเหนือนํ้าและใตนํ้า บางสวนเราก็สามารถสังเกต เห็น
ไดงาย บางสวนก็สงัเกตเห็นไดยากและองคประกอบของ Competency ของแตละคนในแตละองคประกอบ 
ก็มีความแตกตางกัน   ดังน้ันการที่ผูบรหิารองคการจะเรียนรู  Competency  จําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
เรยีนรูใหครบทั้งระบบ  ไมใชเรียนรูคนแตเฉพาะพฤตกิรรม แตจะตองเรียนรูถึงที่มาของพฤติกรรมตางๆ 
ดวยวาเกิดจากองคประกอบในเรื่องใด 
 
ประเภทของ  Competency   
 หากเรายึดสาระจากความหมายของ Competency เราสามารถจัดประเภทของ Competency ได    
๓  ประเภท  ดังน้ี 
 ๑.  Personal Competencies เปน Competencies ที่ไมใชทุกคนจะมีได แตเปน Competency  
เฉพาะตวัของคนแตละคนหรือเฉพาะกลุมบุคคล เชน  ความสามารถในดานจิตรกร  ความสามารถในการ
อยูรวมกับอสรพิษ  Competency  ประเภทนี้ถายทอดไปยังผูอ่ืนไดยาก   
 ๒.  Job  Competencies  เปน Competencies  เฉพาะบุคคลทีต่ําแหนงงานตองการ  โดย
มีวัตถุประสงคหลักเพื่อทํางานในตําแหนงน้ันไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 ๓.  Organization  Competencies  เปน  Competencies  เฉพาะองคการ   แตละแหงที่มี
สวนสําคัญในการที่จะทําใหองคการแตละแหงประสบความสําเร็จตามที่องคการตั้งเปาหมายเอาไว  เชน 
โรงเรียนนายเรือเปนองคการที่มีความสามารถในการผลิตนักเรยีนนายเรือ 
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Competencies   มีความสําคัญอยางไร 
          ในระดับองคการ 
 การดําเนินการทางธุรกิจหรือแมแตกิจการภาครัฐในยคุปจจุบัน  คงจะหลีกเลี่ยงการแขงขัน
ไมได  แมไมแขงขันกับองคการอื่นก็ตองแขงขันกับตนเอง  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการใหบริการ และโดย
แนวคิดของผูเขียนเชื่อวา Competencies คือปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการแขงขันและพัฒนาองคการ  
องคการใดก็ตามที่ “คน” ในองคการมี Competencies ที่ดีจะมีโอกาสมากกวาองคการที่ขาด  Competencies   
ซ่ึงก็สอดคลองกับแนวคิดของ  Hamel  และ Prahalad  ซ่ึงกลาวไววา การแขงขันสําหรบัอนาคต คือการ
แขงขนัในเรื่องของสวนแบงโอกาสมากกวาสวนแบงทางการตลาด (อางใน ณรงควทิย  แสงทอง  (๒๕๔๔ : 
๒๕๕๐) 
          ในระดับตําแหนง 
 Competencies ในระดับตําแหนงซึ่งเปนสวนยอยขององคการ ก็มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
ของคนในองคการกลาวคือ 
 ๑. เน่ืองจาก  Competencies  จะเปนตวับงชีใ้หเรารูวา ถาองคการตองการบรรลุเปาหมาย
ตามตวัชี้วัดของผลงาน  พนักงาน หรือคนในองคการจะตองมี  Competencies  อะไรบาง  เชน  ถา
ตองการใหอาจารยโรงเรียนนายเรือ ผลิตผลงานดานการวิจัยเพ่ิมขึ้นปละ  ๗  เรื่อง  อาจารยจะตองมี
พฤติกรรมเปนคนใฝรู มีความรูความเขาใจในกระบวนการวิจัยทุกขั้นตอน มีทศันคตทิี่ดีตองานวิจัย  มี
ทักษะในเรื่องของการวางแผน และรวมไปถึงผูบริหารที่จะตองมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการใหการสนับสนุน 
อยางชัดเจนถึงขนาดที่อาจารยจะตองสัมผัสได ดังนี้เปนตน จากเหตุผลดังกลาว เราจะเห็นวา  Competencies 
ของคนในระดบัตําแหนงน้ัน จะเปนปจจัยสําคัญในการสนับสนุนตวัชีว้ัดหลักของผลงาน  (KPIs)   
 ๒.  Competencies ของคนในระดับตําแหนง จะสะทอนใหผูปฏิบัติงานทราบวาตนเองมี
ความสามารถอยูในระดับใด  ซ่ึงสามารถนําไปใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาคนในองคการในโอกาส
ตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 ๓. ใช  Competencies  ของคนในตําแหนงตรวจสอบวาเขาประสบความสําเร็จเพราะ
ความสามารถของเขาเองหรือเพราะปจจัยอ่ืน 
 ๔. หากทกุคนในทุกตําแหนงในองคการ ไดพัฒนา Competencies ของตนเองใหเหมาะสม 
สอดคลองกับงานที่รับผิดชอบอยูอยางตอเน่ืองจนกลายเปนอุปนิสัย  (Trait)  Competencies  ของคนใน
ระดับตําแหนงจะยกระดับขึน้เปน Competencies ในระดับองคการในที่สุด เชน  โรงเรียนนายเรอื พัฒนา
เปนองคการเอื้อการเรียนรูเพราะทุกคนในทุกตําแหนงทั่วทั้งองคการ มี  Competencies  ในเรื่องของ   
สิ่งเหลานี้ 
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๑. ความรอบรูแหงตน  (Personnel  Mastery)   
๒. แบบแผนความคิด  (Mentle  Medel)   
๓. วิสัยทศันรวม (Share  Vision)    
๔. เรียนรูเปนทีม  (Team  Learning)   
๕. คิดเปนระบบ  (System  Thinking)    

 จากความสําคญัของ Competencies ทั้ง ๒ ระดับ ชี้ใหเห็นไดอยางชัดเจนวา  
Competencies เปนปจจัยสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่องคการในยุคแหงการแขงขันจะตองสรางใหเกิดขึ้น
ในองคการไมวาดวยวิธใีดก็ตาม 
 
Competencies   กับการประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 จากสาระที่กลาวมาขางตนผูเขียนไดนําเสนอถึงตัวตนของ  Competencies ทั้งในแงของ
ความหมาย ประเภทและความสําคญัพอสังเขปมาแลว ในประเด็นตอไปกจ็ะนําเสนอแนวทางในการ
ประยุกตใช  Competencies  กับการบริหารทรัพยากรมนุษยในบางประเด็นดังน้ี 
 ๑.  การสรรหากับการคัดเลือก   (Recruitment and Selection)   
      การสรรหาและการคัดเลือกคนเขาทํางานในองคการนบัเปนกระบวนการตน ๆ ทีมี่ความสําคญั 
อยางยิ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ประเด็นที่นาขบคิดในยคุที่เรารูสึกวาคณุธรรมของคนในสังคม
มันเสื่อมลงก็คือ องคการมีนโยบายอยางไรในการสรรหาและคัดเลือกคน ระหวางคนเกงกับคนดี องคการ
จะเลือกอยางไหนกอน ประเด็นน้ีก็ขึ้นอยูกับฐานความคิดของผูบริหารองคการวาจะมีแนวคิดอยางไร 
บางทานอาจมีฐานความคดิวาตองเลือกคนเกงกอน สวนจะใหเปนคนดีน้ันคอยสอนภายหลัง บางทาน
อาจมีฐานความคิดวาตองเลอืกคนดีกอน สวนคนเกงน้ันมาสรางภายหลัง โดยมีหลักคิดวา “สรางคนให
เกงสามารถทาํไดงายกวาการสรางคนใหเปนคนดี”  ซ่ึงผูเขียนก็มีความเห็นสอดคลองกับฐานความคิดนี ้
 การสรรหาคนดีเขามารวมงานนั้นไมใชเร่ืองงาย แตประเด็นนี้ไมใชประเด็นที่ผูบริหารจะ
นํามาอางเพื่อละเวนการสรรหาคนดีเขามารวมงานในองคการ  ไดมีผูจัดทําแบบทดสอบ  Attitude  
Survey ขึ้น มีคําถามประมาณ  ๓๐๐  ขอ  ในคําถามเหลานั้นพอที่จะบอกเราไดวาคนนั้น คนนี้มีทัศนคติ  
คานิยม  อยางไร  หากเราใชแบบสอบถามดังกลาวมาเปนเครื่องมือในการคัดเลือกคนเขามาทํางานใน
องคการ และองคการมีความเชื่อตามฐานความคิดที่วา “เลือกคนดีกอนคนเกง”  องคการจะตองคัดเลือก
เอาเฉพาะคนที่มีทัศนคติเชิงบวกกอน  เม่ือองคการไดคนที่มีทัศนคติเชิงบวกแลว  พอเรามาพูดคุยเรื่อง
วัฒนธรรมหรือปจจัยอ่ืน ๆ ที่จะสงผลตอความสําเร็จขององคการมันก็จะทําไดงายขึ้น  แตภายใต
สภาวการณยุคปจจุบันที่มีการแขงขันกันทุกภาคสวนในระดับที่สูงมากและจะยิ่งทวีความรุนแรงมาก
ยิ่งขึ้น    ดังนั้นการที่องคการสรรหาและคัดเลือกไดคนดีและเกงเพียงสององคประกอบคงไมเพียงพอจําเปน 
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อยางยิ่งที่จะตองเพ่ิม  Competencies  ของคนเขามาเปนองคประกอบที่สามดวย โดยผูบริหารองคการ
จะตองกําหนด  Competencies  ใหชัดเจนและผลิตเครื่องมือที่มีคุณภาพเพื่อใชในการกลั่นกรองคนเขา
มารวมงานในองคการ ซ่ึงจะขอยกตัวอยางการกําหนด  Competencies  ของผูบริหารฝายทรัพยากร
มนุษยในดานการสรรหาบางสวน  ดังน้ี 
 

KPIs/Objective Competencies  ที่ควรม ี
การสรรหา 

- ใชเวลาในการสรรหาพนักงานใหมภายใน ๓๐  
วัน/คน 

- อัตราการสละสิทธิ์ของผูสอบสัมภาษณผานไม
เกิน  ๕% 

- อัตราการผานเกณฑการทดลองงาน  ๙๕%  
- สัดสวนของจํานวนที่รับจรงิตอจํานวนผูสมัคร 
       ทั้งหมด  ๑ : ๒๐๐๐ 

ฯลฯ 

 
• การวางแผนงานอยางเปนระบบ 
• มนุษยสัมพันธ  
• การตรงตอเวลา 
• ความละเอียดถี่ถวน  รอบคอบ 
• การจูงใจ 

ฯลฯ 

 
 ๒.  การฝกอบรมและการพัฒนา  (Training and Development) 
 การฝกอบรมและการพัฒนา เปนขั้นตอนหนึง่ที่มีความสําคญัในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  
เพราะเมื่อองคการคัดเลือกไดคนดีที่มี  Competencies  แลว  หากขาดการฝกอบรมและพัฒนาก็จะทําให
คนดีที่มี  Competencies  ดังกลาวอาจจะดีนอยลงแตที่แนนอนที่สุดก็คือ  Competencies  จะลดลงเรื่อย ๆ 
และเม่ือใด  Competencies  ลดลงถึงจุดวิกฤต (จุดที่ไมสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ ขาด
ประสิทธผิล)  ก็จะเปนอันตรายตอองคการ   การฝกอบรม  COMPETENCIES   BASED   กับการ
พัฒนาคนในองคการนั้น จะตองเก่ียวของกับกิจกรรมตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

๑. จัดทําโครงการฝกอบรมอยางเปนทางการและตอเน่ือง 
๒. กําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
๓. จัดโปรแกรมคอมพิวเตอรสําหรับพัฒนาตนเอง 
๔. มอบหมายงานใหทํา 
๕. มีพ่ีเลี้ยงในการดูแล 
๖. มีการออกแบบโครงสราง วัฒนธรรม และกระบวนการภายในองคการใหเอ้ือตอการสงเสริม  

COMPETENCIES  สวนบุคคล 
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 เพ่ือใหเห็นภาพขอยกตัวอยาง  COMPETENCIES  ของตําแหนงผูบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการฝกอบรม พอสังเขปดังน้ี 

 
KPIs/OBJECTIVE COMPETENCIES  ที่ควรมี 

การฝกอบรม 
- จํานวนหลักสตูรที่คนในองคการเขารับการ

ฝกอบรมไมนอยกวา  ๒  หลักสูตร/คน/ป 
- ความพึงพอใจของผูเขารับการอบรมไม

นอยกวา  ๙๐% 
- ผูเขารับการอบรมมีโอกาสนําความรูที่ได

จากการอบรมมาพัฒนาองคการ  ๘๕% 
ฯลฯ 

 
• การวางแผนงาน  
• มนุษยสัมพันธ  
• การจูงใจ 
• การสื่อสาร  
• ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
 

ฯลฯ 
 
 ๓.  การบริหาร  (PERFORMANCE  MANAGEMENT) 
 การบริหาร เปนกระบวนการทางสังคมทีมี่บริบทหลายมิติเขามาเกี่ยวของและผูบรหิารจะตอง 
มี  Competencies  ในการที่จะทําความเขาใจในสิ่งตอไปน้ี 

๑. อะไรคือเปาหมายหรือความสําเร็จที่องคการตองการอยางแทจริง 
๒. จะทําอยางไรจึงจะนําพาองคการไปสูเปาหมายหรือความสําเร็จดังกลาวไดและ.......... 
๓. จะบริหารคนอยางไร  ที่จะกอใหเกิดความเชื่อวาจะบรรลุเปาหมายหรือประสบความสําเร็จ

และคนในองคการมีความสขุ  ผูรับบริการมีความพึงพอใจ 
 การที่ผูเขยีนกลาววาผูบรหิารจะตองมี  Competencies  ในการทําความเขาใจใน  ๓  ประการ 
ที่กลาวมานั้น  มิไดหมายความวาเมื่อผูบริหารมี  Competencies  ใน  ๓  ประการ ดังกลาวแลว
องคการจะบรรลุตามเปาหมาย แตผูเขียนมีหลักคิดวามนษุยโดยสวนใหญจะกระทาํตามที่ตน
เขาใจ ดังน้ันเมื่อมนุษยเขาใจถูกก็จะทําถูก สวนผูบริหารจะทําอยางไรนัน้จะไมขอกลาวในรายละเอียด 
ของบทความในครั้งน้ี  เพราะจะเปนการขยายหัวเรื่องมากเกินไป 
 ๔.  การกําหนดแผนในการสนับสนุนอาชีพ  (Career and Succession Plan) 
 การสนับสนุนสงเสริมใหคนในองคการหรือผูปฏิบัติงาน  มีความกาวหนาในอาชพีน้ัน  เปน
ปจจัยที่สําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยอีกปจจัยหนึ่ง  ซ่ึงจะกอใหเกิดขวัญ กําลังใจ ในการทํางาน
และเปนแรงจูงใจที่จะทําใหคนสนใจอยากจะเขามารวมงานในองคการ ทั้งน้ีเปนเพราะเขารูวาเม่ือเขา
มารวมงานในองคการแลวเสนทางอาชีพจะเปนอยางไร    ดังน้ันผูบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถนํา  
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Competencies  มาปรับใชกบัการสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีความกาวหนาในอาชีพ โดยคํานึงถึง  
Competencies  ของคนเปนหลัก  ซ่ึงสอดคลองกับหลกัของ  Weber  ที่กลาวไววา 

๑. ถาความแตกตางระหวาง  Competencies  ของคนกับงานตางกันนอยกวา  ๑๕%  ก็อยูใน
เกณฑที่สามารถ  Promoted  ใหมีตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นได 

๒. ถาความแตกตางระหวาง  Competencies  ของคนกับงานอยูระหวาง  ๑๕-๓๒%  หากคน
น้ันไดรับการ  Promoted  เขาจะตองทํางานอยางหนักในการที่จะทําใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย 

๓. ถาความแตกตางระหวาง  Competencies  ของคนกบังานมากกวา  ๓๒%  ไมควรอยางยิ่ง ที่
จะไดรับการ  Promoted   ในตําแหนงงานที่สูงขึ้น  เพราะจะเปนอันตรายอยางใหญหลวงกับ
องคการ 

 จากหลักของ  Weber  จะจริงเท็จหรือเชื่อถือไดแคไหน อยางไร  ผูเขียนไมอาจคาดเดาได 
แตอยางนอยก็พอจะใชเปนแนวทางในการ  Promoted  คนในองคการใหมีความเจริญกาวหนาในอาชีพ
ไดสวนหนึ่ง ซ่ึงพอจะสรุปสาระไดวาการที่จะ  Promoted  ใครใหกาวหนาในอาชีพการงานนั้นชองวาง
ระหวาง  Competencies  ของคนกับงานจะตองหางกันใหนอยที่สุด  หากเปนเชนนี้เราก็จะพอจะอนุมาน
ไดวาคน ๆ น้ันนาจะทํางานในตําแหนงที่ไดรับการ  Promoted  ไดอยูในเกณฑที่ดี มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธผิลตามเปาหมายขององคการ 
 
5.  รางวัล  (Reward) 
 จากงานวิจัยของ  Elton  Mayo  และคณะในเรื่องพฤติกรรมของคนในโรงงาน  Hawthorne  
บริษัท  Western  Electric  สหรัฐอเมริกา (อางใน วันทวี  ปาลโมกข  : ๒๕๔๕) พบวาเงินไมใชสิ่งจูงใจ
เพียงอยางเดียว รางวัลทางจิตใจก็มีผลตอการจูงใจคนใหทํางานไมนอยไปกวาเงนิ  จากงานวิจัยดังกลาว 
พอจะสรุปไดวารางวัลในการทํางานเปนสิ่งที่จําเปนในการทํางาน และมีอิทธพิลตอความสําเร็จขององคการ 
ไมยิ่งหยอนไปกวาปจจัยอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพราะคนไมใชเศรษฐทรัพย แตคนมีชวีิตจิตใจ  มีความตองการใน
หลาย  ๆระดับ แตเราจะใชอะไรเปนหลักเกณฑในการใหรางวัล หากเราจะนําเอา  Competencies  มาประยุกตใช
กับเรื่องของการใหรางวัล เราก็จะตองใหรางวัล กับผูปฏิบตัิงานในองคการโดยอยูบนฐานของ  Competencies  
มากวางานที่เขาทํา  โดยใหความสําคัญกับ  Input,  Output  หรือทั้ง  ๒  อยาง  ดู  Flow   Chart  
ประกอบ 
          Input      Output                             Hard  Goals 
Reward      =             +                                         
       (Competency)                (Performance)                        Soft  Goals              
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เพ่ือใหมองเห็นภาพรวมของการนํา  Competency ไปประยุกตใชกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย  

ผูเขียน  จึงขอใชรูปภาพสรุป  ดังน้ี  
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