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การศึกษาตามหลกัความสามารถ  
(Competency-Based Education : CBE ) 

ดร.ชัชรินทร์  ชวนวนั ข้าราชการบ านาญ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, 2562 
...................................................... 

จากการเสนอตอน ขั้นตอนที่ 4  การพัฒนา/เสริมสร้างความสามารถ ท่ีมีการด าเนินงานส าคญั 
ไดแ้ก่  การพฒันาหลกัสูตรความสามารถ(Competency-Based Curriculum Development) ในตอนน้ียงัเป็น 
ขั้นตอนท่ี 4 เร่ืองการประเมินความสามารถ  (Competency-Based Assessment) ซ่ึงมีเน้ือหาในรายละเอียด  

 
ขั้นตอนที ่ 4  การประเมนิความสามารถ (Competency Assessment  System) 

 การประเมินความสามารถ  คือ กระบวนการรวบรวมขอ้มูลเพื่อท าให้ทราบถึงระดบัความสามารถของ
บุคคลเม่ือเทียบกบัมาตรฐานหรือความคาดหวงัขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้ และเพื่อน าผลการประเมินมาใช้
ตามวตัถุประสงคข์องระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เช่น การประเมินความตอ้งการฝึกอบรมและ
พฒันาความสามารถให้เหมาะสมดว้ยการประเมินหาค่าความต่าง (Gap) ของความสามารถและน าผลไป
จดัท าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล (IDP: Individual Development Plan) หรือการประเมินความสามารถ
หลงัจากกระบวนการฝึกอบรมเสร็จส้ินลงแลว้ เป็นตน้ 

  การประเมินสมรรถนะตามวตัถุประสงคด์งักล่าว เน่ืองจากผูเ้ช่ียวชาญดา้นการเรียนรู้และการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นผูป้ระเมินไม่ใช่ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการปฏิบติังานตามความสามารถทั้งหมด จึงตอ้งท างาน
ร่วมกบัโมเดลความสามารถท่ีองคก์รก าหนดข้ึนซ่ึงจะระบุถึงระดบัความสามารถของต าแหน่ง หรืองาน
รวมถึงตวัพฤติกรรมบ่งช้ีความสามารถท่ีวดัได ้   และในการด าเนินงานเพื่อประเมินความสามารถแต่ละคน
อาจตอ้งมีการปรับปรุงตวัพฤติกรรมบ่งช้ีความสามารถ ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการน าผลการ
ประเมินไปใชแ้ละเปรียบเทียบผลกบัโมเดลความสามารถ กระบวนการประเมินความสามารถน้ีช่วยให้
สามารถระบุช่องวา่งและจุดแขง็ของบุคลากรได ้

หลกัการ แนวคดิ การประเมนิความสามารถ (Competency Assessment Principle) 
  การประเมินความสามารถเร่ิมตน้ข้ึน ในปี ค.ศ. 1970 โดยบริษทั The US State Department  ได้

วา่จา้งบริษทั McBer ใหห้าเคร่ืองมือชนิดใหม่ในการสอบคดัเลือกเจา้หนา้ท่ี FSIOs ท่ีดีกวา่แบบทดสอบแบบ

เก่าคือ ดา้นทกัษะ (skills) ท่ีเรียกวา่ Foreign Service Officer Exam  และสามารถท านายผลการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ี FSIOs ไดอ้ยา่งแม่นย  า   David C. McClelland ไดเ้ร่ิมตน้งานดว้ยกระบวนการ (1)ท าการ

เปรียบเทียบเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานดีกบัเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑเ์ฉล่ีย (2) สร้าง

เทคนิคการประเมินท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงก าหนดใหผู้ท้  าแบบทดสอบตอบค าถาม

เก่ียวกบัความส าเร็จสูงสุด 3 เร่ือง และความลม้เหลวสูงสุด 3 เร่ือง เพื่อคน้หาลกัษณะพฤติกรรมของผูท่ี้มีผล
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การปฏิบติังานดี (superior performer), (3)  วเิคราะห์คะแนนการสอบท่ีไดจ้ากการประเมินแบบ BEI  ของ

เจา้หนา้ท่ี 2 กลุ่ม เพื่อคน้หาลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของบุคคล  2 กลุ่มน้ี  ซ่ึง    McClelland   เรียก

ลกัษณะพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดี (superior performer) น้ีวา่  competency    และไดเ้สนอ

แนวคิดของเขาไวใ้นบทความช่ือ  Testing for Competence Rather than Intelligence ซ่ึงสรุปสาระส าคญัวา่ “ 

IQ ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม แต่ competency กลบัเป็นส่ิงท่ีสามารถท านาย

ความส าเร็จในงานท่ีดีกวา่ ” ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ “ผูท่ี้ท  างานเก่ง” มิไดห้มายถึง “ผูท่ี้เรียนเก่ง”แต่ผูท่ี้ประสบ

ผลส าเร็จในการท างาน ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยกุตใ์ชอ้งคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัเองเพื่อใหเ้กิด

ประโยชน์ในงานท่ีตนท าซ่ึงแสดงวา่เป็นบุคคลผูมี้ competency (McClelland,1973) 

 ส าหรับแนวคิดการประเมินความสามารถนั้น  แบบแผนของการพฒันารูปแบบการประเมิน

ความสามารถท่ีเหมาะสมตอ้งด าเนินงานอยา่งเป็นกระบวนการ  เร่ิมตน้จากการก าหนดเกณฑแ์ละความคิด

ซ่ึงควรจะบูรณาการไปสู่รูปแบบซ่ึงมีองคป์ระกอบซ่ึงไม่ไดเ้ป็นขอ้จ ากดั  ไดแ้ก่  (1) ความสามารถ (ability) 

คือ ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีความสามารถขณะท่ีอาจเรียนรู้และเพิ่มพนูนิสัยไปในทางท่ีชอบความสามารถนั้น 

(2) พฤติกรรม (behavior) คือ ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกท่ีสังเกตไดข้องความสามารถบางอยา่งซ่ึง

สามารถสอน เรียนรู้ และวดัได ้  (3) หลกัพฤติกรรม (behavior anchors) คือ  การแสดงออกท่ีมีความเป็น

พิเศษมากกวา่พฤติกรรมง่ายๆท่ีสร้างข้ึนตามระดบัความซบัซอ้นท่ีเพิ่มข้ึน (4) ความสามารถ (competency) 

คือ ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ทกัษะ ทศันคติหรือคุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานขั้นสูง 

ความสามารถในบางนิยามประกอบดว้ยแรงกระตุน้ (motives),ความเช่ือ (beliefs),และค่านิยม (values)  (5) 

การพินิจพิเคราะห์ (critically) คือ ส่ิงท่ีเก่ียวกบัการวดัความสามารถเฉพาะท่ีส าคญัส าหรับงาน   (6) ระดบั

ความเช่ียวชาญ  คือ  จ  านวนเท่าไหร่ของความสามารถท่ีบุคคลตอ้งมีการบรรลุความส าเร็จในงานท่ีเขาท า 

เป็นตน้  การประเมินความสามารถมีประโยชน์ซ่ึงสามารถน าผลการประเมินไปใชใ้นงานหลายดา้น  เช่น  

การประเมินความสามารถเพื่อช่วยใหอ้งคก์ารหาบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานภายในวฒันธรรมขององคก์าร 

(McLagan,1997)  หรือการประเมินความสามารถเพื่อวตัถุประสงค ์ 4 ประการ คือ (1) ปลูกฝังความ

รับผดิชอบเพื่อการพฒันาทกัษะค่านิยม (2)เตรียมแหล่งข่าวสารสู่การก าหนดการวดัและการบรรลุการพฒันา 

(3)ปลูกฝังความรับผิดชอบแก่หวัหนา้งาน และผูบ้ริหารเพื่อสรุปทกัษะจากการประเมินความสามารถของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (4) เตรียมผูบ้ริหารระดบัสูงใหมี้ความมัน่คง,มีมาตรฐานในการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ 

ส าหรับการพฒันาทีมงานการจดักระบวนการ,การจา้งบุคคลภายนอกและกลยทุธ์การจา้งต่างๆ นอกจากนั้น

ยงัใชป้ระโยชน์ในการจา้งงาน,การฝึกอบรมและพฒันาการจา้งค่าตอบแทนอีกดว้ย   
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ความหมายการประเมินความสามารถ (Competency-based Assessment) 
Dubois and Rothwell (2000, p. 7)  กล่าวว่า การประเมินความสามารถ เป็นการประเมินการ

ปฏิบติังานส่วนบุคคลเปรียบเทียบกบัความคาดหวงัปฏิบติังาน เช่น เปรียบเทียบกบัโมเดลความสามารถ  
   U.S. Office of Personnel Management : OPM กล่าววา่ การประเมินความสามารถบุคคล (personnel 
assessment) เป็นการรวบรวมขอ้มูลส่วนบุคคลเพื่อสร้างทางเลือกในการตดัสินใจ ประกอบดว้ยการจา้งงาน 
(hiring), การก าหนดต าแหน่ง (placement), การบรรจุแต่งตั้ง (promotion) , การอา้งอิง (referral), การผดุง
รักษา (retention) รวมถึงการจดัโปรแกรมเพื่อความกา้วหนา้ เช่น  การฝึกทดลองงาน (apprenticeship), การ
ฝึกอบรม (training) และการพฒันาอาชีพ (career development) 
     Mills (2004)  อธิบายว่า  การประเมินความสามารถ คือ ข้อก าหนดส าหรับการประเมิน
ความสามารถส่วนบุคคล (Individual’s competencies)  ซ่ึงสามารถก าหนดช่องวา่ง (gap) ระหวา่งพฤติกรรม
ท่ีคาดหวงั (expected  behavior) และส่ิงท่ีเราก าลงักระท าอยู ่ ดว้ยการก าหนดระดบั (rating) ซ่ึงเป็นแบบ
แผนการประเมินท่ียดึถือความเช่ือถือได ้   
 ส านกังาน ก.พ. (2537)  อธิบายความหมายของการประเมินความสามารถวา่ เป็นส่วนหน่ึงของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานและความสามารถเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม    ดังนั้ น การประเมิน
ความสามารถ คือ  การประเมินพฤติกรรม  ซ่ึงขั้นตอนในการประเมินพฤติกรรม คือ การสังเกตพฤติกรรม 
บนัทึกและประเมินลงในแบบประเมิน 
 
วตัถุประสงค์ของประเมินสมรรถนะ   

  1.เพื่อท าให้ทราบถึงระดบัความสามารถของบุคคลเม่ือเทียบกบัมาตรฐานหรือความคาดหวงัของ
องคก์าร 

2.เพื่อน าผลการประเมินมาใช้ในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามวตัถุประสงค์  เช่น เพื่อการ
พฒันาความสามารถให้เหมาะสมกบัความตอ้งการพฒันาของขา้ราชการแต่ละคน ดว้ยการประเมินหาค่า
ความต่าง (Gap) ของ และน าผลไปจดัท าวา่แผนพฒันาเป็นรายบุคคล (IDP: Individual Development Plan) 
เป็นตน้ หรือ เพื่อเสริมสร้างระบบการติดต่อส่ือสารสองทิศทาง (two way Communication) ระหว่าง
ผู ้บังคับบัญชาและข้าราชการ โดยผ่านกระบวนการประเมินความสามารถและการวางแผนพัฒนา
ความสามารถร่วมกนั 
 3. เพื่อให้ได้รับต าตอบท่ีชัดเจนจากการประเมินความสามารถ 4 ประการ  คือ  (1) ท าให้สังเกต
ทกัษะไดช้ดัเจนข้ึน  (2) เป็นการสนบัสนุนผูบ้ริหารระดบัสูง (3) เป็นการให้เหตุผลส าหรับการจดัอนัดบั
สมรรถนะต ่า (4) เป็นเคร่ืองมือและกระบวนการเชิงระบบท่ีน าผลไปสู่การจา้งงาน,การฝึกอบรมและพฒันา
และการจ่ายค่าตอบแทน 
 



4 
 

รูปแบบของการประเมินความสามารถ (Forms of Assessment) 
 Dobson (2003)  อธิบายวา่  รูปแบบการประเมินความสามารถ โดยทัว่ไปมี 4  แบบ  คือ  
  1.การประเมินเพื่อวินิจฉัย (diagnostic assessment) เป็นการประเมินตามระเบียบแบบแผน ซ่ึงมี
เจตนารมณ์เฉพาะท่ีจะคน้หาจุดอ่อนและจุดแข็ง และรวบรวมหลกัฐานเพื่อการวินิจฉยัปัญหาการด าเนินงาน
หรือก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม  
 2.การประเมินตามระเบียบแบบแผน (formative assessment) เป็นการประเมินเพื่อช่วยเหลือและ
สนบัสนุนการเรียนรู้โดยการเตรียมขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานและความคืบหนา้ ในวิธีการบรรลุ
ความสามารถ และเป็นวิธีการรวบรวมหลกัฐานและก าหนดความตอ้งการในการเตรียมความพร้อมส าหรับ
การประเมินผูส้มคัร 
 3.การประเมินผลสรุป (summative assessment) เป็นการประเมินความสามารถขั้นสุดทา้ย ซ่ึง
น ามาใช้เม่ือผูเ้รียนรู้สึกมัน่ใจในความสามารถท่ีจะปฏิบติั และสามารถแสดงออกในการปฏิบติังาน ใน
สถานท่ีท างานหรือสถานการณ์จ าลอง 
 4.การประเมินความรู้ความเขา้ใจ (recognition of prior learning (RPL)  คือ การท่ีบุคคลไดรั้บการ
ยอมรับและเช่ือมัน่ในความรู้และทกัษะท่ีมี ซ่ึงไม่ใช่วิธีการไดม้าของสาระหรือเน้ือหาว่า มาจากไหนวิธีน้ี
อาจประกอบดว้ยทกัษะจากการศึกษาคร้ังก่อน เช่นเดียวกบังานและการด าเนินชีวติ 
 
วธีิการประเมินความสามารถ (Assessment Methodologies) 

1.ประเมินจากการสังเกต (observation checklist)   เป็นการตรวจสอบ    โดยผูฝึ้กอบรมท าการ
สังเกตการปฏิบติัของผูเ้รียน หรือผูป้ระเมินท าการสังเกตความสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน    

2.ประเมินจากการปฏิบติังานจริง (practical demonstration) เป็นการประเมินการแสดงออกถึง
ความสามารถในการปฏิบติังานตามขั้นตอนท่ีใชใ้หเ้กิดผลผลิตหรือการบริการ 

3.ประเมินจากโครงการ (project )  เป็นการประเมินการแสดงออกของ ทกัษะ ความรู้ ท่ีใชเ้พื่อให้
บรรลุความส าเร็จตามโครงการ 

4.ประเมิน 360 องศา (360º  feedback) เป็นการใช้กระบวนการท่ีมีโครงสร้างเพื่อรวบรวมและ
วเิคราะห์ขอ้มูลป้อนกลบัจากเพื่อน ผูบ้ริหาร และบุคคลท่ีคอยก ากบัดูแล 

5.ประเมินจากกรณีศึกษา (case study) เป็นการตอบสนองต่อสถานการณ์ซ่ึงจดัส าหรับผูเ้รียน โดย
การสอบถามผูเ้รียนเก่ียวกบัเทคนิคการแกปั้ญหา และความรู้ท่ีมีอยู ่

6.การน าเสนอดว้ยวาจา (oral presentation)  เป็นการให้ผูเ้รียนน าเสนอดว้ยวาจาต่อกลุ่มเล็กๆ
เก่ียวกบั ขอบเขตของความรู้หรือโครงการท่ีเข้าด าเนินงานอยู่ ต่อกลุ่มเล็กๆ ซ่ึงโดยปกติประกอบดว้ย ผู ้
ฝึกอบรม,ผูป้ระเมิน,สมาชิกกลุ่มและผูส้นใจอ่ืนๆ  

7.ประเมินจากรายงานการประชุม (Journal) เป็นรายงานการประชุมซ่ึงบนัทึกกิจกรรมการเรียนรู้ 
ทกัษะ และความรู้ท่ีไดม้า 
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8.ประเมินจากการแก้ปัญหา (problem solving) เป็นการประเมินจากเทคนิคการแก้ปัญหาเพื่อ
วเิคราะห์ผลผลิต หรือกระบวนการส าหรับปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

9.ประเมินจากภาพถ่ายหรือบนัทึกเสียง (video or audio tapes) เป็นการประเมินจากการบนัทึก
ผลส าเร็จจากการท างานภายหลงัจากการทบทวนโดยผูป้ระเมินแลว้   

 
ลกัษณะการประเมนิความสามารถ 

1. การทดสอบการปฏิบติังาน(tests of performance)เป็นการทดสอบท่ีใหผู้รั้บการทดสอบท างาน 
บางอย่าง เช่น การเขียนค าอธิบาย การเลือกตอบขอ้ท่ีถูกท่ีสุด การทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดั
ความสามารถของบุคคล (can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่งของแบบทดสอบประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (general mental ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถ
เฉพาะ เช่น spatial ability หรือความเข้าใจด้านเคร่ืองยนต์กลไก และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือ
ความสามารถทางดา้นร่างกาย 

2. การสังเกตพฤติกรรม (behavior   observations) เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสังเกต 
พฤติกรรมของผูรั้บการทดสอบในบางสถานการณ์ แบบทดสอบประเภทน้ีต่างจากประเภทแรกตรงท่ีผูเ้ขา้
รับการทดสอบไม่ไดต้อ้งพยายามท างานอะไรบางอย่างท่ีออกแบบมาเป็นอยา่งดีแลว้ แต่เป็นการถูกสังเกต
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรม การเขา้สังคม พฤติกรรมการท างาน 
การสัมภาษณ์ก็อาจจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย 

3. การรายงานตนเอง (self   reports)  เป็นแบบทดสอบท่ีใหผู้ต้อบรายงานเก่ียวกบัตนเอง  เช่น  
ความรู้สึก , ทศันคติ , ความเช่ือ , ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบส ารวจความคิด
เห็นต่าง ๆ การตอบค าถามประเภทน้ี อาจจะไม่ได้เก่ียวข้องกับความรู้สึกท่ีแท้จริงของผูต้อบก็ได้ การ
ทดสอบบางอยา่ง เช่น การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกนัระหวา่ง behavior observations และ self reports 
เพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก ความคิด และทศันคติของผูถู้กสัมภาษณ์ 
และในขณะเดียวกนัผูส้ัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผูถู้กสัมภาษณ์ดว้ยในขณะเดียวกนั 
 ดงันั้น วิธีการประเมินพฤติกรรมท่ีตรงไปตรงมามากท่ีสุด คือ การสังเกตพฤติกรรม  จดบนัทึก 
และท าการประเมิน  การสังเกตเพื่อประเมินพฤติกรรมนั้นมีสมมติฐาน 2 ประการท่ีจะท าให้การสังเกต
พฤติกรรมมีความถูกตอ้ง กล่าวคือ (1) ผูท่ี้สังเกตและประเมินตอ้งท าดว้ยความตรงไปตรงมา และ (2) ผูท่ี้
สังเกตและประเมินตอ้งใกลชิ้ดเพียงพอท่ีจะสังเกตพฤติกรรมของผูท่ี้ถูกประเมินได ้

ประเภทของการประเมิน 
   ประเภทของการประเมินท่ีสะทอ้นวา่เป็นผูฝึ้กอบรมมืออาชีพ ไดแ้ก่  

การประเมินตนเอง (Self /Individual Assessment) คือ  บุคคลสามารถท าการประเมินตนเองไดจ้าก
รายการความสามารถท่ีมีตวับ่งช้ีพฤติกรรมหรือผลงานท่ีไดผ้ล หากองคก์รไดท้  าแบบจ าลองความสามารถ
เฉพาะดา้น ส าหรับงานบุคคลอาจมีทางเลือกในการเลือกการประเมินผลท่ีส าคญัท่ีสุดส าหรับอาชีพของตน



6 
 

ในหอ้งสมุด จากการประเมินผลจ านวนมากเคร่ืองมือส าหรับการสะทอ้นการประเมินตนเองมีประโยชน์
เน่ืองจากสามารถใหข้อ้มูลเก่ียวกบัจุดแขง็หรือจุดอ่อนของบุคคลได ้ขอ้ไดเ้ปรียบของวิธีน้ีคือ การท างานท่ี
รวดเร็วและไม่จ  าเป็นตอ้งมีการรวบรวมขอ้มูลจ านวนมาก ขอ้เสียคือผลลพัธ์อาจไม่ถูกตอ้งทั้งหมดเน่ืองจาก
ขอ้มูลน้ีสะทอ้นถึงมุมมองของบุคคลเพียงคนเดียวเท่านั้น  

การประเมินตนเอง (assessment)  เป็นกระบวนการเพื่อ (1) การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการประเมิน
ตวับุคคล   เปรียบเทียบกบัความตอ้งการของงาน  (2) การวิเคราะห์และแปลความหมายซ่ึงเป็นขอ้มูลในการ
วนิิจฉยัเก่ียวกบัการปฏิบติังานในอนาคตของบุคคล  และ(3) สร้างแนวทางการสนบัสนุนบุคคลท่ีควรจะจา้ง
หรือแต่งตั้งบุคคล  การอ านวยโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาหรือการเตรียมผูส้อนหรือพี่เล้ียง และยงัได้
ก าหนด 
  การประเมินโดยผู้บริหาร (Manager Assessments) คือ การประเมินโดยตรงของผูบ้ริหารท่ีเป็นผู ้
บงัคบั บญัชา ใช้ประเมินรายการความสามารถจากโมเดลความสามารถท่ีก าหนดไว ้ (ส าหรับงานปัจจุบนั
หรืองานในอนาคต)       เม่ือผูบ้ริหารเสร็จส้ินการประเมินความสามารถแต่ละบุคคล ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะมี
ประโยชน์ส าหรับน าไปสร้างแผนการพฒันาท่ีมุ่งเนน้เฉพาะบุคคล (Individual Development Plan) และเพื่อ
เลือกการมอบหมายงานในปัจจุบนัหรือในอนาคต เช่นเดียวกบัการประเมินความสามารถตนเอง ขอ้ดีของวิธี
น้ีก็คือเป็นการด าเนินการอย่างรวดเร็ว (โดยทัว่ไปจะสามารถด าเนินการได้ภายใน 30 นาที) และด้วย
เทคโนโลยท่ีีสนบัสนุนสามารถท าไดโ้ดยใชค้วามพยายามในการบริหารเพียงเล็กนอ้ยหรือไม่มีเลย   ขอ้เสีย
ของการประเมินตนเอง คือ ผลลพัธ์ท่ีแสดงถึงมุมมองท่ีเป็นไปไดเ้พียงอย่างเดียว   ข้ึนอยู่กบัประเภทของ
สมรรถนะท่ีได้รับการประเมินซ่ึงอาจเป็นข้อจ ากัดท่ีส าคัญ ตัวอย่าง  เช่น  ถ้าการท างานเป็นทีมเป็น
สมรรถนะท่ีจ าเป็นจะเป็นประโยชน์หรือไม่ท่ีไดย้นิขอ้มูลจากเพื่อนท่ีเป็นเพื่อนร่วมทีมดว้ยกนั 
 
ความรู้ ทกัษะและความสามารถของผู้ประเมิน (assessors competencies)  3  ระดบั  มีดงัน้ี 
 ระดบัท่ี 1  (common entry-level standardized) ผูป้ระเมินควรมีความสามารถเก่ียวกบั 
 1. ความสามารถวเิคราะห์มาตรฐานของงาน ประกอบดว้ย การก าหนดสาระงานหรือกิจกรรมงาน 
และขอ้ก าหนดความสามารถของงาน 
 2.ความสามารถเขียนเน้ือหาหรือพฤติกรรมท่ีมุ่งกระบวนการวเิคราะห์งานท่ีเก่ียวขอ้งไปสู่การใช้
จุดมุ่งหมาย 
 3.ความรู้ดา้นเทคนิคท่ีใชเ้พื่อประเมินงานส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถ 
 4.ความสามารถด าเนินงานประเมินบุคคลส าหรับเป้าหมายต่างๆ ประกอบดว้ย การบริหารและการ
บนัทึกการทดสอบมาตรฐาน การรวบรวมและบนัทึกผลการปฏิบติังานและการประเมินขอ้มูล 
 5.ความเขา้ใจพื้นฐานการด าเนินงานทางธุรกิจและการปฏิบติัและการด าเนินงานบริหารทรัพยากร
มนุษย ์
 6.ความรู้และความเขา้ใจในจริยธรรมและมาตรฐานอาชีพในการประเมินส่วนบุคคล 
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 ระดบัท่ี 2 (practitioner competencies)  ผูป้ระเมินควรมีความสามารถเก่ียวกบั 
 1.ความสามารถวเิคราะห์งานท่ีเฉพาะหรือซบัซอ้น ประกอบดว้ยงานดา้นการบริหาร 
 2.ความรู้ในดา้น หลกัการจิตวทิยาและแนวปฏิบติัส าหรับการก่อตั้งหรือมาตรฐาน โดยใชแ้ละ
ประเมินความแตกต่างระหวา่งบุคคลเช่นเดียวกบัความรู้ของการวจิยัปัจจุบนั 
 3.ความสามารถพิจารณาและประเมินการใชเ้กณฑก์ารวดัใหเ้ป็นประโยชน์ 
 4.ความรู้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการสนบัสนุนความล าบากหรือผลกระทบของกระบวนการ
ตดัสินใจส่วนบุคคล 
 5.ความรู้เก่ียวกบัวชิาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา และแนวการปฏิบติัการฝึกอบรม ,ทรัพยากรและ
ทางเลือกส าหรับการไดม้าซ่ึงทกัษะและระดบัคุณภาพท่ีจ าเป็นของบุคคล 
 6.ความรู้ในหลกัการเรียนรู้ของมนุษยท่ี์เก่ียวกบับุคคลและการฝึกอบรมกลุ่มและการฝึกอบรมใน
การท างาน 
 7.ความรู้ในเร่ืองผลกระทบของประสบการณ์การเรียนรู้และการสอนการปฏิบติังานบุคคลในการ
ท างาน 
 8.ความรู้ในการขบัเคล่ือนกลุ่มซ่ึงอธิบายบุคคลและพฤติกรรมกลุ่มและเตรียมจดักิจกรรมใหเ้กิดข้ึน 
 9.ความรู้เก่ียวกบัแหล่งบุคคล,กลุ่มและการปฏิบติังานขององคก์าร หรือเกณฑท่ี์มีประสิทธิภาพ 
  10.ความสามารถก าหนดหนา้ท่ีท่ีตอ้งการของเจา้ของต าแหน่งภายใตว้ฒันธรรมองคก์ารและการ
ก าหนดงานเฉพาะ 
 11.ความสามารถประเมินส่วนบุคคลเพื่อแสดงถึงงาน ประกอบดว้ย งานดา้นการบริหารโดยใชก้าร
ทดสอบมาตรฐานและกระบวนการแบบกนัเอง 
 12.ความเขา้ใจ เก่ียวกบักลยทุธ์ วฒันธรรม และการด าเนินงานองคก์าร และการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 13.ความรู้ ความเขา้ใจ และ การยดึมัน่สู่มาตรฐานวชิาชีพ จริยธรรมและมาตรฐานทางกฎหมายใน
การประเมินบุคคล 
 ระดบัท่ี  3 ( The highest of competencies)  ผูป้ระเมินควรมีความสามารถเก่ียวกบั 
 1.ความสามารถวเิคราะห์งานดา้นบริหารท่ีมีความซบัซอ้นมาก 
 2.ความรู้ในคุณลกัษณะ จุดเด่นและจุดอ่อน และวธีิการเทคนิคการประมาณค่าท่ีใชใ้นการวดับุคคล 
 3.ความสามารถวเิคราะห์และประเมินปัญหาหรือประเด็นทางเทคนิคภายในบริบทของกฎหมายและ
ระเบียบกฎเกณฑ์ 
 4.ความสามารถวจิยัการจดัการหรือความร่วมมือท่ีน าไปสู่ความเท่ียวตรงของกระบวนการประเมิน 
 5.ความรู้เก่ียวกบัการก าหนดตวัแปรในการวิจยัซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินงานหรือผลลพัธ์การวจิยั 
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 6.ความสามารถวเิคราะห์วฒันธรรมองคก์ารพร้อมกบัการก าหนดงานเฉพาะและการด าเนินงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 7.ความสามารถประเมินบุคคลเพื่อแสดงถึงงานในภาพรวม ประกอบดว้ย งานระดบับริหาร โดยใช้
การทดสอบมาตรฐานและกระบวนการแบบกนัเอง 
 8.ความสามารถเขียนเหตุผล รายงานความรู้จากการประเมินบุคคล 
 9.ความสามารถก าหนดและแสดงพฤติกรรมเฉพาะของผูป้ระเมินท่ีเป็นวชิาชีพและมาตรฐานทาง
จริยธรรม 
 10.ความสามารถวเิคราะห์และประเมินการปฏิบติัและกิจกรรมของตนเองและผูอ่ื้นท่ีสัมพนัธ์กบั
หลกัการและมาตรฐานจริยธรรมวชิาชีพ 
 11.ความรู้ของการยดึมัน่ในมาตรฐานวชิาชีพซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัของวชิาชีพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 12.ความสามารถด าเนินงานศึกษาวจิยั การประเมินผลความเท่ียงตรงและความเช่ือถือไดข้องการ
ทดสอบและกระบวนอ่ืนในองคก์าร 
 13.ความสามารถท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีและการใหค้  าปรึกษาผูอ่ื้นในการด าเนินการประเมินบุคคล
และท่ีเก่ียวกบังาน 
 14.ความสามารถสนบัสนุนการตดัสินใจของผูใ้ชด้ว้ยขอ้มูลการประเมิน 
 15.ความสามารถใชห้ลกัการและเทคนิคการใหค้  าปรึกษา การสอนและการเป็นพี่เล้ียงแก่บุคคลเพื่อ
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การประเมินประเภทอ่ืนๆ ท่ีสามารถน ามาใชป้ระเมินความสามารถได ้เช่น  การประเมินแบบ 180 
องศา (180-Degree Assessments) , แบบ 360 องศา (360-Degree Assessments) และแบบศูนยก์ลางการ
ประเมิน (Assessment Centers) เป็นตน้ 
 
เคร่ืองมอืการประเมนิความสามารถ  (Competencies Assessment Instrument) 

 The U.S. Department of education National Workplace Literature Program and College of Lake 
County (1994) ใหค้วามหมายวา่ เคร่ืองมือการประเมินความสามารถเป็นการก าหนดการแสดงออกของ
ความสามารถในการปฏิบติังานหน่ึงท่ีรับผดิชอบใหป้ระสบความส าเร็จ  โดยแต่ละความสามารถจะก าหนด
ทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน   ซ่ึงไดก้ าหนดระดบัเพื่อการประเมินออกเป็น  4  ระดบั  ไดแ้ก่ 
 0= demonstrates   no ability               หมายถึง ไม่มีความสามารถ                      
 1= demonstrates  minimal ability       หมายถึง  มีความสามารถนอ้ยท่ีสุด             
 2= demonstrates  satisfactory ability  หมายถึง  มีความสามารถท่ีน่าพึงพอใจ     
 3= demonstrates mastery                    หมายถึง  มีความสามารถระดบัเช่ียวชาญ    
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  Sherman, Dobbins, Crocker and Tibbetts (2002) กล่าววา่ เคร่ืองมือการประเมินความสามารถแต่
ละความสามารถจะมีการก าหนดรายการตวัช้ีวดัความส าเร็จ (performance indicators)ท่ีเหมาะสม  ซ่ึง
ตวัช้ีวดัเหล่าน้ีจะเรียงล าดบัตามลกัษณะพฤติกรรมจากนอ้ยไปหามาก เช่น ก าหนดเป็น  4  ระดบั   
 DK = Don’t Know                หมายถึง  ไม่รู้ 
 NA =  Not Applicable          หมายถึง  พอใชไ้ด ้

=  Needs Assistance           หมายถึง  ตอ้งการความช่วยเหลือ   
= Progressing                 หมายถึง  กา้วหนา้ 
= Proficient                          หมายถึง  ช านาญ 
= Exemplary                         หมายถึง  เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 

 Employee Name 

Competency DK NA 1 2 3 4 

 Definition …………………………… 

……………………………………….. 
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Indicator 
1.1………………………….………… 
Evidence……………………………… 

      

1.2………………………………………       

Evidence………………………………       

                       ตวัอยา่งแบบการประเมินความสามารถ   

การก าหนดระดับส าหรับประเมินความสามารถบุคคล 
 1.ระดบัความสามารถส าหรับการประเมินตนเอง (self assessment) เพื่อการสัมภาษณ์และทดสอบ
ขอ้มูลบุคคลโดยใชร้ะดบัคะแนน (rating  scale) เป็น 5 ระดบั  ดงัน้ี 
  5 = Strong  Success หมายถึง ประสบความส าเร็จสูงสุด 
  4 =Good  Success   หมายถึง ประสบความส าเร็จท่ีดี 
  3 =Same Success หมายถึง ประสบความส าเร็จบา้ง 
  2 =Attempted  หมายถึง พยายามท่ีจะประสบความส าเร็จ 
  1 = Don’t  Try  หมายถึง ไม่มีความพยายาม 



10 
 

     ก าหนดระดบัความสามารถ 5 ระดบั  คือ 
  5=High Useful     หมายถึง  มีประโยชน์หรือน่าพอใจขั้นสูง 
  4=Very Useful   หมายถึง  มีประโยชน์หรือน่าพอใจมาก 
  3=Useful            หมายถึง มีประโยชน์หรือน่าพอใจ  
  2=Somewhal  Useful หมายถึง มีประโยชน์ค่อนขา้งน่าพอใจ    
  1=Not At All Useful หมายถึง  ไม่มีประโยชน์หรือไม่น่าพอใจ  
      การก าหนดค่าระดบัคะแนนท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (performance management 
rating scale)  10 ระดบั (ten point scale) ซ่ึงอาจเลือกใชไ้ด ้ดงัน้ี 
แบบท่ี 1  10-9 = Strongly  Agree หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  8-7-6 = Agree   หมายถึง เห็นดว้ย 
  5-4-3 = Disagree  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
  2-1 = Strongly disagree หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 
  N/A = Not Appropriate หมายถึง  ไม่เหมาะสม 
       2.การประเมินความสาสมารถ (competency-based appraisal system) โดยก าหนดค านิยามและ
ระดบัความสามารถท่ีชดัเจน เช่น 
  1 = Exceptional  : Consistently exceeds expectations. 
  2 = Very good     : Consistently meets or exceeds expectations. 

3 = Good              : Consistently meets expectations. 
  4 = Satisfactory   :  Sometime does not meets  expectations. 
  5 = Unsatisfactory  : Consistently fails to meets expectations. 

3. ก าหนดระดบัความสามารถดว้ยเกณฑข์องงาน โดยก าหนดเกณฑ์เพื่อเป็นการใหค้ะแนนการ
แสดงออกของพฤติกรรมระดบัต่างๆ  เช่น 
  ระดบั 1  =  มีความรู้ในแต่ละดา้นขั้นพื้นฐาน 
  ระดบั 2 =  มีความรู้ในแต่ละดา้นอยา่งกวา้งขวางและลึกซ้ึง 
  ระดบั 3 =  มีความรู้แต่ละระดบัท่ีสมารถเช่ือมโยงองคค์วามรู้และแนวปฏิบติัขององคก์าร 
  ระดบั 4 =  มีความรู้อยา่งกวา้งขวางและลึกซ้ึงเป็นท่ียอมรับไดใ้นการปฏิบติังาน 
  ระดบั 5  =  มีความรู้ขั้นแตกฉานสามารถสร้างนวตักรรมใหม่เป็นท่ียอมรับในระดบัสากล 

……………………………. 
ตอนต่อไป   PHASE III  (ต่อ) การประเมินความสามารถในโรงเรียนและระบบการศึกษา 

 


