
การพฒันางานวจิัยด้านความสามารถ (ต่อ) 
(Development of research on competency) 

ดร.ชัชรินทร์  ชวนวนั ข้าราชการบ านาญ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา, 2563 
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 จากแนวทางการน าโมเดลความสามารถไปใชส้ าหรับการประเมินความสามารถ  ส่ิงส าคญัในการ

เก็บขอ้มูล คือ เคร่ืองมือการประเมินความสามารถ (Competency assessment instrument) 

เคร่ืองมือการประเมินความสามารถ  เป็นการก าหนดการแสดงออกของความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใดงานหน่ึงท่ีรับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จ   ประมวลข้ึนจากโมเดลความสามารถ
(Competency model) และตวัช้ีวดัพฤติกรรม (Behavioral indicators)  เพื่อใชว้ดัสภาพปัจจุบนัและระดบั
ความสามารถของบุคคล ดว้ยการประเมินพฤติกรรมโดยตรง   การประเมินความสามารถอาจใชว้ิธีท่ีแตกต่าง
กนั เช่น จากการสนทนากลุ่ม (Focus groups) การประเมินศูนยก์ลาง (Assessment centres) และการทดสอบ
ทางจิต (Psychometric) ท่ีน าไปสู่การสังเกตพฤติกรรมและพิจารณาโดยผูป้ระเมินเด่ียวหรือหลายฝ่ายหรือทั้ง
สองอยา่ง    

     การประเมินท่ีดีข้ึนกบัวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล เคร่ืองมือจึงสามารถเลือกใชม้าตรการประเมินหลายแบบ 

มาตรการประเมิน ข้อดี ข้อด้อย 
มาตรแบบ Likert  สร้างง่าย มีความเป็นอตันยัสูง,ตอ้งมีมาตรแยกแต่ระดบัชั้นงาน 

เกิดความผิดพลาดจากการประเมินไดง่้าย 

มาตรแบบ BARS มาตรเดียวใชก้บัขา้ราชการทุกคน ตอ้งท าความเขา้ใจกบัพจนานุกรมสมรรถนะอยา่งถ่องแท ้

     เปรียบเทียบมาตรการประเมินแบบ  likert และแบบ  BARs 

ตวัอย่าง  เคร่ืองมือประเมินแบบ Rating Scale ท าการปรับปรุงการเขียนตวัช้ีวดัพฤติกรรม จากโมเดล
ความสามารถหลกัเป็นตวับ่งช้ีพฤติกรรมในโมเดลการประเมินโดยใช ้Action Verbs   (ปรับจาก Able to.. 
(สามารถ…….) เป็น Must be able to…หรือ Can….(ตอ้งสามารถ......) (ดูเพิ่มเติมจาก Action Verbs for 
Competency Assessment) 

1.ช่ือสมรรถนะ  : (Competency  name) การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์  (Strategic  Management ) 
นิยาม (Definition)  ความสามารถก าหนดวสิยัทศัน์  พนัธกิจ เป้าหมาย วางแผน  ด าเนินงาน และควบคุมกลยทุธ์ท่ีชดัเจน เพื่อน า
สถานศึกษาด าเนินงานไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ระดบัสมรรถนะ 
(Proficiency 

 Levels) 

สมรรถนะย่อย/พฤตกิรรมบ่งช้ี 
(Sub-competency /Behavioral  Indicators) 

การประเมินสมรรถนะ 

รว
ม 

เฉ
ลี่ย

 

บุค
คล

ที่ 
1 

บุค
คล

ที่ 
2 

บุค
คล

ที่ 
3 

บุค
คล

ที่ 
4 

บุค
คล

ที่ 
5 

1-การเรียนรู้ -อธิบาย หลกัการพ้ืนฐานการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ได ้  3 4 5 6 5 23 11.5 



Learning 
 

-ตั้งใจน า หลกัการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์มาใชก้บัสถานศึกษา  
-วเิคราะห์ ประเมิน (SWOT) สภาพแวดลอ้มสถานศึกษา 

6 
7 

7 
7 

6 
7 

7 
3 

6 
3 

32 
27 

16.0 
13.5 

2- การปรับใช้
Adopting 

 

-ระบุ แนวโนม้ ปัญหาของสถานศึกษาท่ีจะน าไปสู่การบริหารเชิงกลยทุธ์  
-ก าหนด วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และจดัท าแผนยทุธศาสตร์ของสถานศึกษา 
-ปรับใช้ หลกัการการบริหารเชิงกลยทุธ์ในการบริหารจดัการสถานศึกษา 

4 
4 
4 

4 
6 
5 

5 
5 
7 

4 
6 
8 

3 
4 
7 

20 
25 
31 

10.0 
12.5 
15.5 

3- การปฏิบติัได ้
Performing 

-ประยุกต์ใช้ หลกับริหารเชิงกลยทุธ์ร่วมกบัศาสตร์อ่ืนบริหารสถานศึกษา 
-สนับสนุน ทีมงานให้ปฏิบติัตามหลกัและกระบวนการเชิงกลยทุธ์  
 -ควบคุม ติดตาม และประเมิน การด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนกลยทุธ์ 

3 
5 
7 

4 
6 
8 

5 
5 
3 

6 
5 
7 

3 
3 
4 

21 
24 
29 

10.5 
12.0 
14.5 

4- การน า 
     Leading 

-ประเมินและทบทวน  ผลการด าเนินกลยทุธ์ร่วมกบัทีมงาน  
-ส่งเสริม ให้บริหารจดัการเชิงกลยทุธ์จนเป็นวฒันธรรมสถานศึกษา 
-บริหารสถานศึกษาเชิงกลยทุธ์ ประสบความส าเร็จท่ี เป็นแบบอยา่งได ้

5 
4 
4 

6 
5 
7 
 

4 
6 
8 

6 
5 
3 

7 
4 
5 

28 
24 
25 

14.0 
12.0 
12.5 

 
                                                                                                ผลสรุปคะแนนการประเมินสมรรถนะน้ี  เท่ากบั 
                                                                                                                                                                 ระดบั 

…...
....... 

…...
....... 

ตอนที ่7-4 งานวจัิยการพฒันาความสามารถ 
 กระบวนการพัฒนาความสามารถบุคคล (Competency development Process) เป็นการด าเนินงานท่ี
เป็นกระบวนการต่อเน่ืองกนัตามวงจรการพฒันาความสามารถ (Competency Development Lifecycle) ท่ี
ตอ้งผ่านขั้นตอนการก าหนดโมเดลความสามารถ (Developing Competency Model) และขั้นตอนการ
ประเมินความสามารถ (Competency Assessment Model) มาก่อน ซ่ึงผูเ้ขียนพยายามย  ้าเสมอๆ ให้เห็นถึง
ความส าคญัของการเช่ือมโยงในกระบวนการน้ี  
 การพฒันาความสามารถ (Competency Development)  เป็นขั้นตอนท่ี 3 ท่ีมีกิจกรรมการด าเนินงาน
หลายขั้นตอน (ดูแผนภูมิประกอบ) ดงันั้น  การท างานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการพฒันาความสามารถ จึงสามารถท า
วจิยัไดห้ลากหลาย เช่น เร่ิมจาก   
กจิกรรม/ข้ันตอนการพฒันาความสามารถบุคคล งานวจัิยทีส่ามารถท าได้ 

1.การหาความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะ 
(Competency  based Training  needs) 

1.การวเิคราะห์และการประเมินหาความตอ้งการจ าเป็น 
ในการพฒันาความสามารถ  
(Training Needs Analysis and Assessment)  

2.การวเิคราะห์และจดัท ามาตรฐานสมรรถนะส าหรับ
การพฒันา  
(Defining Competency Standards for Training) 

2. การวเิคราะห์จดัท ามาตรฐานความสามารถส าหรับการ
ฝึกอบรมพฒันา (Competency Standards Analysis for 
Training and Development) 

3.การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะ  
(Competency Development Plan : CD Plan) 

3.การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะส าหรับโรงเรียน... 
(Developing Competency Development Plan for…School 

4.การจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรม/พฒันาสมรรถนะ 
(Create Training/Developing Curriculum) 

4.การจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรมผูน้ าตามความสามารถ 
(Developing Leadership Competency-Based Curriculum ) 



             กระบวนการพฒันาสมรรถนะบุคคล 
              (Competency development Process) 

 

โมเดลสมรรถนะ 
(Competency Model) 

การประเมนิสมรรถนะ 
(Competency Assessment) 

        องค์ประกอบสมรรถนะ(Competency Model) 
ช่ือสมรรถนะ (Competency Name) 
นิยาม (Definition) 
ระดบัสมรรถนะ (Proficiency Level) 
พฤติกรรมสมรรถนะ (Competency Behavioral Indicator) 

1.วเิคราะห์สมรรถนะท่ีจะประเมิน (Competency Model) 
2.ระบบการประเมินสมรรถนะ (Com Assess System) 
   2.1 เกณฑค์วามส าเร็จ (Performance Criteria) 
   2.2 เกณฑก์ารวดั/ประเมิน (Measure/Assess Criteria) 
   2.3 เคร่ืองมือประเมิน (Instrument) 
   2.4 การเก็บ/รวบรวม/วเิคราะห์ขอ้มูล 
   2.5.ผลการวดั/ประเมิน 

การพฒันาสมรรถนะ 
(Competency Development) 

A 

B 

แบบประเมิน 

GAP 

ID Plan 

2. การฝึกอบรมและพฒันา 
    2.1 การหาความตอ้งการจ าเป็นพฒันาสมรรถนะ  
         (Competency  based Training  needs) 
    2.2.การวเิคราะห์และจดัท ามาตรฐานสมรรถนะส าหรับ
การพฒันา (Training Competency Standards) 
    2.3.การจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรม/พฒันาสมรรถนะ แบบ
ต่างๆ (Competency based Curriculum)  เช่น  หลกัสูตร
ฝึกอบรม/พฒันาสมรรถนะ (Competency based Training 
and Development), หลกัสูตรพฒันาผลงาน (Performance 
based  Development), หลกัสูตรอ่ืนๆ 
 

1.การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะ 
(Competency Development Plan) 
        1.1 ระดบับุคคล    คือ   ID Plan 
        1.2 ระดบักลุ่มงาน คือ  GD Plan  
              (แผนพฒันาบุคคลกลุ่ม) 
        1.3 ระดบัองคก์ร   คือ   OD Plan  
              (แผนพฒันาบุคคลองคก์ร) 

การประเมนิผลการฝึกอบรมพฒันา/ 
การติดตามประเมินผล..../ ฯลฯ 

 

 

1 

 

3 

 

2 

 

4 



การก าหนดวตัถุประสงค์ของงานวจัิยการพฒันาความสามารถ 
วตัถุประสงค ์3 ขอ้ (3 มิติ) คือ จดัท าวจิยัทั้งหมดในเล่มเดียว (ยงัไม่พบงานวจิยัแบบน้ี..เพราะยิง่ใหญ่มาก) 

1. เพื่อก าหนดโมเดลความสามารถส าหรับการพฒันาบุคคล..(ระบุผูบ้ริหาร/ครู..)   
              2. เพื่อประเมินความสามารถส าหรับการพฒันาบุคคล..(ระบุผูบ้ริหาร/ครู..)       
              3. เพื่อพฒันาความสามารถบุคคล ..(ระบุผูบ้ริหาร/ครู..)         
ช่ืองานวจิยั อาจเป็น “ การพฒันาระบบการพฒันาความสามารถบุคคล..(ระบุผู้บริหาร/ครู..)”        
วตัถุประสงค ์2  ขอ้ (2 มิติ) คือ 

1. เพื่อพฒันาโมเดลความสามารถ.. ..(ระบุผูบ้ริหาร/ครู..)         
2. เพื่อประเมินความตอ้งการฝึกอบรมส าหรับ..(ระบุผูบ้ริหาร/ครู..)      

   ช่ืองานวจิยั อาจเป็น “ การประเมินความตอ้งการฝึกอบรมและจดัท า ID Plan ส าหรับ..(ผูบ้ริหาร/ครู..)”   
 หรือ วตัถุประสงค ์2  ขอ้ (2 มิติ)  คือ 

1. เพื่อพฒันาโมเดลความสามารถ ..(ผูบ้ริหาร/ครู..)         
2. เพื่อพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมตามความสามารถส าหรับ..(ผูบ้ริหาร/ครู..)      

   ช่ืองานวจิยั อาจเป็น “พฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมตามความสามารถส าหรับ..(ผูบ้ริหาร/ครู..)”   
  วตัถุประสงค ์1 ขอ้  แต่เวลาท าวจิยัอาจตอ้งท าหลายมิติท่ีสอดคลอ้ง เช่น 
 งานวจิยั เร่ือง การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม/พฒันาสมรรถนะ (Competency based Training and 

Development) ส าหรับ......... 
  วตัถุประสงค ์ เพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม/พฒันาสมรรถนะ ส าหรับ................................ 
  งานวจิยั เร่ือง การวเิคราะห์และจดัท ามาตรฐานสมรรถนะการฝึกอบรม (Developing Training 
Competency Standards) ส าหรับ.........   
 
งานวจัิยการพฒันาความสามารถทีพ่บในบ้านเรา  

ส่วนใหญ่เป็นงานวจิยั 2 มิติ  คือ 
วตัถุประสงค ์ขอ้ 1 เพื่อศึกษาโมเดลความสามารถส าหรับการพฒันา....(ระบุ) ซ่ึงส่วนมากไม่สร้าง

เอง แต่เอาของคนอ่ืนท่ีเขาท าไวแ้ลว้มาอา้งเป็นของตน 
วตัถุประสงค ์ขอ้ 2 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาความสามารถส าหรับการพฒันา....(ระบุ)  โดยการ

เอาช่ือประเภทของการพฒันาความสามารถแบบต่างๆ มาสร้างเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม Rating Scale ใช้
สถิติค่าเฉล่ีย แลว้สรุปวา่ ความสามารถดา้นใดควรพฒันาดว้ยวธีิใด...แบบน้ีก็ไดเ้หรอ 

OK. เน๊าะ...เพราะวตัถุประสงคข์อ้ 2 น้ี ผมก็เคยท า (หรือวา่ต่อไปไม่ควรท าก็บอกกนับา้ง..นะ)  
 
 
 



ตวัอยา่งแบบประเมิน 

 สมรรถนะ 
(Competency) 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 
(Behavioral  Indicators) 

วธิีการพฒันา 

รว
ม 

เฉ
ลี่ย

 

กา
รศ
กึษ

าด้
วย
ตน

เอ
ง 

กา
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กป

ฏิบ
ตัิจ
ริง
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....
....
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....
....
.. 

1-การบริหาร 
กลยทุธ ์-Strategic 

Management 

-อธิบาย หลกัการพ้ืนฐานการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ได ้ 
-ตั้งใจน า หลกัการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์มาใชก้บัสถานศึกษา  
-วเิคราะห์ ประเมิน (SWOT) สภาพแวดลอ้มสถานศึกษา 

X 
 

 
X 
 

  
 
 

X 

   

2- การส่ือสาร 
Communication 

 

-ระบุ แนวโนม้ ปัญหาสถานศึกษาท่ีจะน าไปสู่การด าเนินงานอนาคต 

-ส่ือสาร วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และจดัท าแผนพฒันาสถานศึกษา 
-ปรับใช้ หลกัการการบริหารสมยัใหม่ในการบริหารสถานศึกษา 

X 
 

 
 

 
X 
 

 
 

X 
 

   

3- พฒันาทีมงาน 

Teamworks 

-ประยุกต์ใช้ หลกับริหารเชิงกลยทุธ์ร่วมกบัศาสตร์อ่ืนพฒันาทีมงาน 
-สนับสนุน ทีมงานให้ปฏิบติัตามหลกัและกระบวนการเชิงกลยทุธ์  
-ควบคุม ติดตาม และประเมิน การด าเนินงานทีมให้เป็นไปตามแผน 

  X 
X 
 

 
 

X 

   

4- ภาวะผูน้ า 
 Leadership 

-ประเมินและทบทวน  ผลการด าเนินกลยทุธ์ร่วมกบัทีมงาน  
-ส่งเสริม การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ให้เป็นวฒันธรรมสถานศึกษา 
-น าบริหารสถานศึกษาเชิงกลยทุธ์ ประสบความส าเร็จ เป็นแบบอยา่งได ้

X 
 

 
X 
 

  
 

X 

   

 
                                                                                            ผลสรุปคะแนนการประเมินสมรรถนะน้ี  เท่ากบั 

                                                                                                                                                    ระดบั 
…...
....... 

…...
....... 

 
2.การก าหนดวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกบังานวจัิยความสามารถ 
 ในบทท่ี 2 เป็นการก าหนดวรรณกรรมท่ีท าการวิจยั  ส าหรับการวจิยัความสามารถทั้งสามมิติผูเ้ขียน
ก าหนดวรรณกรรมต่างๆ  ดงัน้ี 
 1.วรรณกรรมในงานวจัิยการพฒันารูปแบบ/โมเดลความสามารถ 

2.1  แนวคิดหลกัการการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ (Strategic Human  Resource 
Management) 

 -การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลกัการความสามารถ (Competency-Based Approach) 
 2.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency Concept)  
  -ความสามารถ/สมรรถนะ(ประวติัความเป็นมาและแนวคิด) 
  -นิยาม/ความหมาย องคป์ระกอบความสามารถ/สมรรถนะ 
  -ความเป็นมาของความสามารถ/สมรรถนะในประเทศไทย 

2.3  แนวคิดหลกัการเก่ียวกบัโมเดลความสามารถและการพฒันาโมเดลความสามารถ (Competency 
Model and Competency Model Development) 



- แนวคิดหลกัการของโมเดลและการสร้างโมเดล 
 -โมเดลความสามารถ (Competency Model) 
 -องคป์ระกอบโมเดลความสามารถ  

-การสร้าง/พฒันาโมเดลความสามารถ  
-การตรวจสอบโมเดลสมรรถนะ 

 -การน าโมเดลความสามารถไปใช ้
 2.4   การพฒันาโมเดลความสามารถขององคก์ร/หน่วยงานต่างๆ(ทั้งใน/ต่างประเทศ)   
 2.5   การด าเนินงานสร้าง/พฒันา โมเดลสมรรถนะขององคก์ร/หน่วยงานของผูท้  าวจิยั 
              2.6  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโมเดลความสามารถ (ทั้งใน/ต่างประเทศ)   
  
ตวัอยา่ง การวเิคราะห์และสังเคราะห์หลกัการแนวคิดเชิงทฤษฎีส าหรับการวจิยัความสามารถ 
 ผูเ้ขียนมกัจะใชว้ธีิการศึกษา วเิคราะห์ หลกัการ แนวคิด จากแหล่งขอ้มูลต่างๆ เพื่อก าหนดเป็น

กรอบความคิดเชิงทฤษฎีซ่ึงท่านอ่ืนอาจมีวธีิการแตกต่างและไม่สงวนสิทธ์ิถา้ท่านจะใชว้ธีิการเดียวกนัน้ี เช่น  

 McClelland (1973) competence„ as -a personal trait or set of habits that leads to more 

effective or superior job performance, in other words, an ―ability that adds clear economic 

value to the efforts of a person on the job.  

Klemp (1980) defined competency as, -an underlying characteristic of a person which 

results in effective and/or superior performance on the job  

Boyatzis (1982, 2007) adopted the term competency an “underlying characteristic of 

an individual that is casually (change in one variable cause change in another) related to 

superior performance in a job” 

 Hornby and Thomas (1989): -Competency is the ability to perform effectively the 

functions associated with management in a work situation 

Hogg B (1989): ―Competencies are the characteristics of a manager that lead to the 

demonstration of skills and abilities, which result in effective performance within an 

occupational area.   

Spencer and Spencer (1993): ―Competencies are skills & abilities-things you can do 

-acquired through work experience, life experience, study or training 

Page and Wilson (1994)  competencies, defined it as “the skills, abilities, and personal 

characteristics required by an „effective‟ or „good‟ manager”.    

Gilbert (1996) defined competence ―as the state of being competent refers to having 

the ability to consistently produce the results (the worthy outcomes of behavior) that are 

required for the most efficient and effective achievement of the larger organizational goals 

 Dubois (1998): ―Competencies are those characteristics- knowledge, skills, 

mindsets, thought patterns, and the like-that, when used either singularly or in various 

combinations, result in successful performance 

    Teresa Kupczyk, Marzena Stor.(2017).Competency Management theory, research & 

business practice.  

 Irene W. Leigh and Otheres. (2007).Competency Assessment Models. Professional 

Psychology: Research and Practice. Vol. 38, No. 5, 463– 473. 



 

............................................ 
 

ตอนต่อไป   ตอนท่ี 7-5  กระบวนการ/ขั้นตอนการวจิยัความสามารถ (บทท่ี 3) 

ภารกจิ/วสัิยทศัน์/ค่านิยม
Mission/Vision/Values 

แผนพฒันาทรัพยากรบุคคล   

กรอบสมรรถนะบุคคล  

จากองคก์รต่างๆ 

กรอบสมรรถนะ 
 เพือ่พฒันาบุคคล 
 Competency 
Framework 

 การพฒันา 

โมเดลมรรถนะ 

 Competency Model 

Development  

กระบวนการวเิคราะห์ 
การไดม้าของสมรรถนะ 

แนวโน้มการพฒันาทรัพยากร

หลกัการและทฤษฎีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

หลกัการสมรรถนะและการก าหนด 
กรอบสมรรถนะ สมรรถนะทรัพยากรมนุษย ์

องค์ประกอบ 
โมเดลสมรรถนะ 
พฒันาบุคคลฯ 

   Competency Model  
Element 

หลกัการ-ทฤษฎี 
การจดัท าโมเดสมรรถนะ 

 

หลกัการ-ทฤษฎีสมรรถนะ 
  

หลกัการ ก าหนด
องคป์ระกอบโมเดล

สมรรถนะ 

หลกัการเขียนสมรรถนะ
และพฤติกรรมบ่งช้ี  

 

หลกัการโมเดลสมรรถนะ 

 หลกัการ-ทฤษฎีระบบ 

 เทคนิคการตรวจสอบ
โมเดลสมรรถนะ 

 ปัจจยัน าเขา้ (Input) 

หลกัการ-ทฤษฎี 
การประเมินสมรรถนะ 

 

ทฤษฎีการน าโมเดล 

ไปใชป้ระโยชน ์

หลกัการ-ทฤษฎี 
องคป์ระกอบรูปแบบ 

  
หลกัการ-ทฤษฎี 

การประเมิน HR เชิงกลยทุธ์ 
 

 ผลผลิต (Output) 

 กระบวนการ(Process) 

การวเิคราะห์สมรรถนะ 


