
บทท่ี 5
แนวทางในการประยุกต์!ช้ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร

จากการศึกษาขั้นตอนการดำเนินการจัดสร้างระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร หน่วยงานหรือ 
องค์กรจะได้ผลลัทธ์จากการจัดสร้างระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรได้รวบรวมและสรุปไว้ใน 
บทท่ี 4 แล้วน้ัน หน่วยงานหรือองค์กรสามารถนำระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรดังกล่าวเข้ามา
ประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาและสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรได้หลากหลายรูปแบบ ดังแสดงการประยุกต์ 
ระบบการวัดสมรรถนะ (Competency Model) ต่อการพัฒนาองค์กร ในรูปท่ี 5.1

รูปท่ี 5.1 แสดงการประยุกต์ระบบการวัดสมรรถนะ (Competency Model) ต่อการพัฒนาองค์กร

จากรูปที่ 5.1 แสดงแนวทางการประยุกต์ใช้ระบบการวัดสมรรถนะ (Competency Model) ใน 
การพัฒนาองค์กร สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของการนำเอาระบบการวัดสมรรถนะ (Competency 
Model) มาประยุกต์ใช้ได้ดังนี้ คือ หลังจากที่หน่วยงานหรือองค์กรได้บัญชีรายช่ือหัวข้อสมรรถนะของ 
องค์กรจากขันตอนการจัดสร้างระบบการวัดสมรรถนะแล้วบัน หน่วยงานหรือองค์กรต้องดำเนินการจัด 
สร้างตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร (Competency Mapping Table) โดยการนำโปร์ไฟล์
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ตำแหน่งงาน (Job Profile) เข้ามาร่วมประกอบในการจัดสร้างตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร 
เพ่ือกำหนดจำนวนและประเภทของหัวข้อสมรรถนะต่างๆ รวมถึงระดับของสมรรถนะที่ตำแหน่งงานใน 
องค์กรใดๆต้องมี สำหรับการทำงานในตำแหน่งงานดังกล่าวให้บรรลุเปาหมายของหน่วยงานหรือองค์ 
กร (ดังแสดงรายละเอียดในหัวข้อที่ 5.2) หลังจากที่หน่วยงานหรือองค์กรไต้ตารางสรุประบบสมรรถนะ 
ขององค์กรแล้ว หน่วยงานหรือองค์กรสามารถนำตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร ดังกล่าวมา
จัดสร้างสมรรถนะมาตรฐานของพนักงาน สำหรับใช้ในการาสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่ การวาง 
แผนอาชีพและแผนสืบทอดตำแหน่งของพนักงานในองค์กร นอกจากนีหน่วยงานหรือ องค์กรสามารถ 
นำสมรรถนะมาตรฐานของพนักงานดังกล่าวไปทำแผนการประเมินสมรรถนะของ องค์กรเพื่อหาช่อง 
'ฑ่งระหว่างสมรรถนะมาตรฐานของพนักงานคับสมรรถนะหรือความสามารถของพนักงานในองค์กรที่ 
มีอยู่จริง ณ ช่วงเวลาใดๆ เพ่ือนำผลท่ีไต้รับไปใช้สำหรับการจัดการผลงาน /การจ่ายค่าตอบแทนความ 
สามารถแก่พนักงาน รวมถึงการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แก่หน่วยงานหรือ องค์กรต่อไป

สำหรับรายละเอียดในบทที่ 5 เรื่องแนวทางในการประยุกต์ใช้ระบบการวัดสมรรถนะของ 
องค์กร ประกอบด้วย

1. การตรวจสอบและประเมินระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง
2. การจัดสร้างสมรรถนะมาตรฐานของพนักงาน (Job Profile Target)
3. การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment)
4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
5. การจัดการผลงาน /การจ่ายค่าตอบแทนความสามารถ
6. การสรรหา /คัดเลือกพนักงานใหม่และการประเมินผล
7. การวางแผนอาชีพและแผนสืบทอดตำแหน่ง

5.1 การตรวจสอบและประเมินระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง

การตรวจสอบและประเมินระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง เป็นขั้นตอนท่ี 
สำคัญอย่างมากสำหรับการนำระบบงานใหม่หรือวิธีการปฏิบัติทำงานใหม่ เข้ามาใช้งานกิจการของ 
หน่วยงานหรือองค์กร เป็นต้นว่า การนำเอาระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 ะ 2000เข้ามาประยุกต์ใช้ใน 
องค์กร การนำเอาระบบการพิจารณาปรับฐานเงินพนักงานรูปแบบใหม่เข้ามาพัฒนาใช้ในองค์กร ห ร ือ  

แม้นกระทัง การออกระเบียบปฏิบัติการเพื่อบังคับใช้ในหน่วยงานหรือองค์กร ซึ่งตัวอย่างดังกล่าวนี้ ควร 
มีการตรวจสอบความถูกต้องในรายละเอียด ขั้นตอนการปฏิบัติ การวัดผลการปฏิบัติ รวมถึงการ 
วิเคราะห์แนวโนัมการบีญหาในอนาคตเมื่อนำเอาระบบงานหรือระเบียบปฏิบัติการดังกล่าวเข้าไป 
ประยุกต์ใช้และสุดท้ายต้องมีการสรุปประเมินผลว่าหน่วยงานหรือองค์กรสามารถนำเอาระบบงานห ร ือ
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ระเบียบปฏิบัติการดังกล่าวเข้าไปใช้กับหน่วยงานหรือองค์กรได้ ณ เวลาดังกล่าวเลยหรือไม่ ควรต้องทำ 

แผนงานย่อยเพื่อดำเนินการก่อนที่จะนำระบบงานหรือระเบียบปฏิบัติการหรือไม่ หรือควรต้องมีแผน 

งานย่อยเพื่อดำเนินการแก้ไขบีญหาขณะนำระบบงานหรือระเบียบปฏิบัติการเข้าไปใช้กับหน่วยงานหรือ 

องค์กรหรือไม่

ความสำคัญของการตรวจสอบและประเมินผลระบบ ก่อนการพัฒนาใช้งานในหน่วยงานหรือ 

องค์กร มีความจำเป็นหลายประการ ซึ่งหากกระบวนการดำกล่าวไปจะทำให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงาน 

หรือองค์กร ดังสรุปไต้ดังนี้

1. กรณีที่รายละเอียดของระบบงานหรือระเบียบปฏิบัติการไม่สมบูรณ์ ร่วมกับการขาดผู้ให้คำ 

แนะนำวิธีการปฏิบัติที่เข้าใจรายละเอียดและมีประสบการณ์ จะทำให้พนักงานผู้ปฏิบัติ 

ดำเนินการผิดพลาด เนื่องจากความเข้าใจในรายละเอียดที่ผิดประกอบกับจินตนาตามความ 

คิดและประสบการณ์ของพนักงานผู้ปฏิบัติ

2. กรณีที่รายละเอียดของระบบงานหรือระเบียบปฏิบัติการไม่สมบูรณ์ ร่วมกับการขาดผู้ให้คำ 

แนะนำวิธีการปฏิบัติที่เข้าใจรายละเอียดและมีประสบการณ์ จะทำให้พนักงานผู้ปฏิบัติ 

ดำเนินการผิดพลาด ทำให้ไต้รับผลการปฏิบัติที่ผิดพลาด

3. กรณีเมื่อนำข้อมูลผลการปฏิบัติที่ไต้รับจาก การปฏิบัติดำเนินการที่ผิดพลาดของดังกล่าว 

ไปใช้สำหรับตัดสินใจในกระบวนการวางแผนงาน แผนงานดังกล่าวกีจะผิดพลาดด้วยเช่น 

กัน ซึ่งส่งผลเสียหายอย่างมากในระบบบริหารงาน

จะเห็นไต้ว่าผลความสูญเสียอันเกิดจาก การนำเอาระบบงานหรือระเบียบปฏิบัติการไม่สมบูรณ์ ขาดการ 

ตรวจสอบและประเมินผลระบบก่อนการอนุมัติใช้งาน มีเกิดขึ้นอย่างหลีกเลี่ยงไม'ไต้ต่อหน่วยงานหรือ 

องค์กร ซึ่งผลความสูญเสียดังกล่าวเกิดขึ้นมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับการนำความเกี่ยวเนื่องใน 

การนำเอาระบบงานหรือระเบียบปฏิบัติการไปประยุกต์ใช้งานของหน่วยงานหรือองค์กร ดังกล่าว

สำหรับขึ้นตอนการตรวจสอบและประเมินระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัท 

ตัวอย่าง ทางผู้ว ิจ ัยทำการออกแบบวิธีการตรวจสอบและประเมินผลความสมบูรณ์ของระบบการ 

วัดสมรรถนะสำหรับบริษัทตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย

1. หัวข้อและวิธีการตรวจสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง

2. ผลการตรวจสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง

3. ผลการวิเคราะห์ระบบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง

5.1.1 หัวฃ้ธแอะวิธีการตรวจสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง

หัวข้อและวิธีการตรวจสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง มีราย 

ละเอียด ดังนี
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1. การตรวจสอบความสมบูรณ์องค์ประกอบของระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร

วิธีการตรวจสอบ

ตรวจสอบเทียบองค์ประกอบของระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่างกับ

แผนการดำเนินงานของโครงการการจัดสร้างระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัว

อย่างในแต่ละขั้นตอน ว่าการดำเนินงานแต่ละขั้นไค้ผลลัพธ์ตามเปาหมายที่กำหนดหรือไม่

ผลลัพธ์ที่ไค้ คืออะไร

2. การตรวจสอบรายละเอียดของแต่ละส่วนในองค์กรประกอบ ของระบบการวัคสมรรถนะ

ขององค์กร

วิธีการตรวจสอบ

2.1 เปาหมายการดำเนินธุรกิจ วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ของบริษัทตัวอย่าง ตรวจสอบโดย 

การอ่านรายละเอียดเทียบกับเอกสารสรุปผลการดำเนินงาน โครงการจัดสร้างระบบ 

การวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง เพื่อยืนยันความถูกต้องของเปาหมายการ 

ดำเนินธุรกิจ วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ของบริษัทตัวอย่าง

2.2 สมรรถนะเด่นขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ตรวจสอบโดยการเทียบรายละเอียดกับ 

เอกสารสรุปผลการดำเนินงาน โครงการจัดสร้างระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร 

บริษัทตัวอย่าง เพื่อยืนยันผลการวิเคราะห์และกำหนดสมรรถนะเด่นขององค์กร 

บริษัทตัวอย่าง

2.3 ความสามารถหลักขององค์กร ความสามารถพื้นฐาน ความสามารถทางเทคนิค บริษัท 

ตัวอย่าง ตรวจสอบโดยการอ่านรายละเอียดของ ประเภทสมรรถนะ รหัสสมรรถนะ 

ชื่อสมรรถนะ คำจำกัดความ ระดับของสมรรถนะ และรายละเอียดของสมรรถนะ / 

ตัวประเมินผล เพื่อทดสอบความเข้าใจหลังจากการอ่านหัวข้อสมรรถนะแต่ละข้อ 

และตรวจสอบความถูกต้องของการเขียนรายละเอียดแต่ละส่วนของหัวข้อสมรรถนะ

2.4 ตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ตรวจสอบโดยทดสอบความ 

เข้าใจหลังจากการอ่านตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร เปรียบเทียบกับทีมผู้ 

ดำเนินการจัดทำระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร ของบริษัทตัวอย่างและพนักงาน 

ผู้ทดสอบ 1 คน

3. ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงระบบขององค์ประกอบแต่ละตัวของระบบการวัดสมรรถนะ 

ขององค์กร 

วิธีการตรวจสอบ
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3.1 ตรวจสอบความสัมพันธ์ขององค์กรจากการกำหนดเป้าหมายการดำเนินธุรกิจ เพ่ือ 
กำหนดวิสัยทัศน์ และหลังจากการกำหนดวิสัยทัศน์แล้วองค์กรสร้างพันธกิจสำหรับ 
ดำเนินงานเพ่ือรองรับวิสัยทัศน์อย่างไร

3.2 การกำหนดสมรรถนะเด่นขององค์กรมีความสอดคล้องกับพันธกิจอย่างไร
3.3 การกำหนดความสามารถหลักขององค์กรมีความสอดคล้องกับพันธกิจและสมรรถนะ 

เด่นขององค์กรอย่างไร
3.4 การกำหนดความสามารถพื้นฐานมีความสัมพันธ์ตามหลักการวิธีการกำหนดจากความ 

สามารถทางเทคนิคหรือไม่ อย่างไร
3.5 การกำหนดความสามารถทางเทคนิค สอดคล้องกับพันธกิจอย่างไร มีความครอบคลุม 

ถึงกระบวนการทำงานทั้งหมดในองค์กรหรือไม่ อย่างไร
3.6 การกำหนดตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร ครอบคลุมถึงบัญชีรายชื่อหัวข้อ 

สมรรถนะท้ังหมดขององค์กรหรือไม่ จำนวนหัวข้อสมรรถนะในแต่ละประเภทมีการ 
กำหนดให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในแด่ละตำแหน่งอย่างไร

4. ทดสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร โดยวิธีการประเมินสมรรถนะ 
วิธีการตรวจสอบ
4.1 เลือกตำแหน่งงานในตารางสรุประบบการวัดสมรรถนะขององค์กร 1 ตำแหน่งงาน

สำหรับการทดลองประเมินสมรรถนะตามระบบการวัดฯ
4.2 สุ่มเลือกพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการประเมินสมรรถนะตามระบบการวัดฯ ของ 

ตำแหน่งงานตัวอย่าง
4.3 ตำเนินการทดลองประเมินสมรรถนะ
4.4 รวบรวมข้อมูลที่ได้รับจากแด่ละกระบวนการของการทดลองประเมินสมรรถนะ 

สำหรับวิเคราะห์ประเมินผลระบบการวัดฯ
4.5 รวบรวมผลการทดลองประเมินสมรรถนะสำหรับวิเคราะห์ประเมินผลระบบการวัดฯ
4.6 สรุปผลการทดลองการประเมินสมรรถนะ

5.1.2 ผอกไรตรวจสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง

ผลการตรวจสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง สามารถสรุปได้ 
ตามหัวข้อและวิธีการตรวจสอบ ตังนี้

1. องค์ประกอบของระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ประกอบด้วย 
- เป้าหมายการตำเนินธุรกิจ ของบริษัทตัวอย่าง 5 หัวข้อ
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- วิสัยทัศน์ ของบริษัทตัวอย่าง
- พันธกิจ ของบริษัทตัวอย่าง
- สมรรถนะเด่นขององค์กร บริษัทตัวอย่าง
- ความสามารถหลักขององค์กร บริษัทตัวอย่าง
- ความสามารถพ้ืนฐาน บริษัทตัวอย่าง
- ความสามารถทางเทคนิค บริษัทตัวอย่าง

1 หัวข้อ
Q/4 หวขอ
O, 3/5 หวขอ
a/ 3/9 หวขอ
0/15 หวขอ
Q/ %>44 หัวขอ

- ตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง 1 ตาราง
ผลการตรวจสอบรายละเอียดของแต่ละส่วนในองค์กรประกอบ ของระบบการวัด
สมรรถนะขององค์กร
2.1 เป้าหมายการดำเนินธุรกิจ วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ของบริษัทตัวอย่าง ถูกต้องตรงตาม

เป้าหมายขององค์กร บริษัทตัวอย่าง
2.2 สมรรถนะเด่นขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ถูกต้องตามเป้าหมายการกำหนดสมรรถนะ

เด่นขององค์กร บริษัทตัวอย่าง
2.3 ความสามารถหลักขององค์กร ความสามารถพ้ืนฐาน ความสามารถทางเทคนิค ของ

บริษัทตัวอย่าง มีความถูกต้องในการเขียนรายละเอียด องค์ประกอบในแต่ละหัวข้อ 
สมรรถนะมีครบถ้วนและถูกต้อง

พบว่าการเขียนรายละเอียดในส่วนของคำจำกัดความของหัวข้อสมรรถนะ 
กับรายละเอียดของสมรรถนะ / ตัวประเมินผลแต่ละระดับสมรรถนะในหัวข้อ 
สมรรถนะเดียวกันอ่านแล้วทำความเข้าใจไต้ยาก

พบว่ารายละเอียดของสมรรถนะ / ตัวประเมินผลแด่ละระดับสมรรถนะเร่ือง 
เดียวกัน แต่มีการกำหนดไว้ในหลายหัวข้อสมรรถนะ

2.4 ตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ถูกต้องอ่านแล้วสามารถเข้าใจ
ความหมายและหลักการนำไปใช้งานไต้ทันที

3. ผลตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงระบบขององค์ประกอบแด่ละตัวของระบบการวัดส ม ร ร ถ น ะ  

ขององค์กร
3.1 การกำหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรมีความสอดคล้องกับเป้าหมายการดำเนินงานของ 

องค์กร และการกำหนดพันธกิจ กลยุทธ์ขององค์กรมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
ขององค์กร ตามท่ีทีมผู้บริการ บริษัทตัวอย่างกำหนด

3.2 สมรรถนะเด่นขององค์กร บริษัทตัวอย่าง 5 ข้อ ถูกกำหนดจากเป้าหมาย คือ พันธกิจ 
ขององค์กรท้ัง 4 ข้อ

3.3 ความสามารถหลักขององค์กร บริษัทตัวอย่าง 9 ข้อ ถูกกำหนดโดยสมรรถนะเด่นของ 
องค์กรท้ัง 5 ข้อ และพันธกิจขององค์กรท้ัง 4 ข้อ
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3.4 ความสามารถพ้ืนฐานขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ถูกต้องและกำหนดจากการเขียน 
ความสามารถทางเทคนิคสำหรับแต่ละพืนที่ปฏิบัติงาน แล้วนำความสามารถทาง 
เทคนิคแต่ละหัวข้อมาเปรียบเทียบกันในตารางเพื่อค้นหา หัวข้อความสามารถทาง 
เทคนิคท่ีชากันสำหรับกำหนดความสามารถพืนฐานขององค์กร

3.5 ความสามารถทางเทคนิคขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ถูกต้อง สอดคล้องกับพันธกิจ 
ขององค์กร คือ ทีมดำเนินการจัดสร้างความสามารถทางเทคนิคจากแต่ละพ้ืนท่ีปฏิบัต ิ
งานจะทำการค้นหากระบวนการทำงานที่สำคัญที่ส ่งผลต่อพันธกิจขององค์กร 
สำหรับกำหนดความสามารถทางเทคนิคขององค์กร

3.6 ตารางสรุประบบสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง ถูกต้อง ครอบคลุมถึงบัญชีราย 
ชื่อหัวข้อสมรรถนะทังหมดขององค์กรและตำแหน่งงานทั้งหมดในองค์กร บริษัทตัว 
อย่าง

4. ผลทดสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร โดยวิธีการประเมินสมรรถนะ
4.1 ข้อมูลที่ไต้รับจากการทดสอบระบบ

- วิธีการประเมินสมรรถนะของระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรสามารถทำ 
ได้ง่าย ไม่ซับช้อน

- หัวข้อสมรรถนะสำหรับประเมินต่อผู้ถูกประเมิน 1 ตำแหน่งงานมีมาก
- รายละเอียดใน 1 หัวข้อสมรรถนะมีมาก ต้องทำการอ่านรายละเอียด 1 - 2  หน้า 

ต่อการประเมินสมรรถนะ 1 หัวข้อ
- รายละเอียดของสมรรถนะ/ตัวประเมินในแต่ละระดับของสมรรถนะมีจำนวน 

มากไป
- การให้คะแนนสมรรถนะว่าผู้ถูกประเมินมีสมรรถนะหัวข้อดังกล่าวอยู่ใน 

ระดับ (ระดับ 0, 1, 2 หรือ 3) มีเกณฑ์การกำหนดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจให้ 
คะแนนสมรรถนะยาก

- การกำหนดระดับสมรรถนะมาตรฐานในตารางสรุประบบสมรรถนะระดับที่ 1 
ของแต่ละหัวข้อสมรรถนะนันมีการกำหนดเป้าหมายท่ียากต่อการบรรลุถึง ซ่ึง 
โดยทั่วไปแล้วระดับที่ 1 ควรเปีนระดับท่ีง่ายต่อการบรรลุถึงเป้าหมายและ 
ระดับท่ี 2 หรือระดับท่ี 3 ควรมีความยากหรือรายละเอียดข้อกำหนดจำนวน 
มาก ซ่ึงสามารถบรรลุถึงไปยาก

- เวลาท่ีใช้ในการประเมินสมรรถนะต่อ 1 ตำแหน่งงานใช้เวลาประมาณ 15 -  60 
นาที ขึ้นอยู่กับการพิจารณารายละเอียดของหัวข้อสมรรถนะกับพฤติกรรมและ 
การปฏิบัติงานของผู้ถูกประเมินของผู้ประเมินแต่ละคน
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4.2 ผลการทดสอบการวัดสมรรถนะ แสดงดังน้ี

วาทงานผแทแฟ่1ะเนิน Competency Assessment

ษ อ ฑ น ้ก ง า น :  A 1 0 5 4 8 0 9  ม า ก ธ ุร า ท ด ิ ห « ม « ว น  f i l l เ ห น ่ง : น ัว  « « 1  แ ผ น ก ผ ก ิต

ห น ่ว ย ง า น  ะ แ ผ น ก 4 u j ป โ ล ห ะ

ที่ ส ม ร ร ถ น ะ เป้ ใหม ไช ____ร ัป ระเม ิน ผ ก
ผก (Jap อ ัน ด ับ

ห ัวห น า รก น ้อง เพ ื่อน รกห ัา «น เอง

1 C.001 «วามใฝ ่!' 2 0 1 1 1 1 0.8 -1.2 3
2 C.002 «วาม!?ขวาทอเในทานอา?ห 2 1 1 1 1 0 0.8 -1.2 2
3 C.003 «วามร อ บ {ท างร ุรก ิจ 2 1 1 1 1 0 0.8 -1.2 1
4 C.004 «วามม ิรดล ัาน ่กด ,อ«ณ ภาท 2 1 3 1 1 1 1.4 -0.6 7
5 C.005 ก าร ร ิ!ร ิน ท ? 'แ ท !ร « โ  น !? !ป ท ิน ้อ ิ 2 1 1 1 1 1 1.0 -1.0 4
6 C.006 ก า !ส ร ิา งอ ัม ห ัน !ท า ห น ล ะก า ร พ บ ร ิก าร แ ก ห ัแ ? งร เ 2 1 2 1 1 1 1.2 -0.8 5
7 C.007 ก ารพ «วาม อ ัาห ัเม ก ับ ก ารรอ ท าร 2 1 2 1 1 2 1.4 -0.6 6
8 C.008 « วาม ม ู่งม น  «0  เป ้าหมาย 1 0 1 1 1 2 1.0 0.0 8
9 C.009 การท ัางาน เป ็น ท ัมแล ะก ารป ระสาน งาน 1 I 2 1 1 2 1.4 0.4 9

ผ ลรวม  « วามสามารก ห ล ักช ององ«กร V 7 14 9 9 10 9.8 -6.2
10 C.010 «วามส ามารก ว ิเ«ราะห ัช ้อม ูล 2 0 1 I 1 1 0.8 -1.2 1
11 C.011 การปก ํน ้«ใ«อห ัาน ็งห ันหนน ท ะพลก ัาใร 2 0 1 1 1 2 1.0 -1.0 3
12 C.013 « ว าม ![จรท ช อ อ ั« ย ์ น ่าเชอรอ R R R R R R 15
13 C.014 ท ัก ษ ะ ใน การท «น าท ัอ น 2 1 1 1 1 1 1.0 -1.0 4
14 C.015 ท ักษะทางต ้าน ภาษ าองกฤษ 1 1 1 1 1 1 1.0 0.0 13
15 C.016 «วานช ิ«ห ม ่นในการป ม ิน ้«งาน 2 1 1 1 2 1 1.2 -0.8 7
16 C.017 ท ัก «ะใน ก ารป ระท าน งาน « ข ่าวน ิป ระรห ?ท าห 1 0 1 1 1 1 0.8 -0.2 12
17 C.018 ห ักนะห างห ัาน  IT 2 1 1 1 2 1 1.2 -0.8 8
18 C.020 ท ักษะ การ«อรอง 1 1 1 1 2 1 12 0.2 14
19 C.021 ท ักษะ การฟ ้าเทนอ 2 1 1 1 2 1 1.2 -0.8 9
20 C.022 «วามสามารกในการนท ัป ีญ หา 2 0 1 1 1 1 0.8 -1.2 2
21 C.023 « วามล ะเอซ ด รอ บ «อ บ 2 1 1 1 1 1 1.0 -1.0 5
24 C.024 «วาม ‘’เกยวกบผล ั«ท ัณ ฑ ์ 2 1 2 1 1 1 1.2 -0.8 10
22 C.038 «วาม ห ัวน !«ร ิอง?กรใน กา!พ ล ิห 2 1 1 1 1 1 1.0 -1.0 6
23 C.039 «วาม^'«วามเช ึซวชาญ ในกระบวนการ«ล ิด 2 2 2 1 1 1 1.4 -0.6 11

ผ ลรวม  «วามสามารกท างเท «น ํท 25 11 16 14 18 15 14.8 -10.2
ผ ลรวม  ท ังหมด 41 18 30 23 27 25 24.6 -16.4 60.0%
ส ร ุป เก รด ส ม ร รก น ะ

n  A ะ >80.01%

□  B : 70.01 - 80%

□  C : 60.01 - 70%

n  D : 50.01 -60%

□  E : <50%

ป ร ะ เม ิน !« ข  : .......................................................... วนท ํ่ :

พ ุ้!«การน พ น ก  : .....................................................  วน ท ํ่ :

พ ุ้ร ้«กรรร ่เใ0บ ุกก ล  : ................................................ ว ้นฑ ํ่ :

4.3 ผลการทดลองประเมินสมรรถนะ
- ผลรวม สมรรถนะทังหมด เท่ากับ 60 %
- สรุปเกรดสมรรถนะ อยู่ในระดับ D
- ผลการประเมินสมรรถนะ พบว่าเกือบทุกหัวข้อสมรรถนะตํ่ากว่าเป้าหมายท่ี 

กำหนด สามารถสะท้อนให้เห็นผล 2 แนวทาง ได้แก่ ระบบการวัด 
สมรรถนะมีความบกพร่อง ต้องปรับปรุงเพิ่มเติม และตัวผู้ถูกประเมินม ี
สมรรถนะตํ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐานจริงและต้องการการพัฒนาเพื่อเพิ่ม 
สมรรถนะให้สูงขึน

- พบความแตกต่างระหว่างผลการประเมินสมรรถนะจากผู้ประเมินแต่ละคน 
สูง ทำให้ข้อมูลขาดความน่าเชื่อถูกตามหลักทางสถิติ ตัวอย่างเช่น

คะแนนการประเมินจาก หัวหน้างาน 18 คะแนน
คะแนนการประเมินจาก ลูกน้อง 30 คะแนน
คะแนนการประเมินจาก เพ่ือน 23 คะแนน
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- คะแนนการประเมินจาก ลูกค้า 27 คะแนน
- คะแนนการประเมินจาก ตนเอง 25 คะแนน

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง

ผลจากการตรวจสอบและประเมินระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร สำหรับบริษัทตัวอย่าง 
ตามที่ทางผู้จ ัยทำการออกแบบวิธีการตรวจสอบและประเมินผลความสมบูรณ์ของระบบการวัด 
สมรรถนะสำหรับบริษัทตัวอย่าง ท้ัง 3 หัวข้อพบว่า

1. ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร ของบริษัทตัวอย่างมีความถูกต้องตามเกณฑ์การ 
ประเมินผลที่ผู้วิจัยกำหนด และมีความเหมาะสมสำหรับการนำไปพัฒนาใช้ในองค์กร 
บริษัทตัวอย่าง

2. คำจำกัดความและรายละเอียดสมรรถนะ รวมถึงรายละเอียดตัวประเมินสมรรถนะในแต่ละ 
ระดับของสมรรถนะบางหัวข้อมีรายละเอียดคาบเกี่ยว ซาซ้อนหรือเหมือนกัน ทำให้การนำ 
บัญชีรายช่ือหัวข้อสมรรถนะ (Competency Directory) ไปใช้เกิดความสับสนและผิดพลาด 
ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การนำบัญชีรายชื่อหัวข้อสมรรถนะไปใช้ในการประเมินสมรรถนะ 
ตัวอย่างเช่น

- ความมีจิตสำนึกต่อคุณภาพ กับ ความระเอียดรอบครอบ
- การสร้างความส้มพันธภาพและการให้บริการลูกค้าเชิงรุก กับ ความรอบเทางธุรกิจ

3. พบข้อบกพร่องบางหัวข้อสมรรถนะ มีการกำหนดรายละเอียดของสมรรถนะ / ตัวประเมิน 
ผลแต่ละระดับสมรรถนะเรื่องเดียวกัน แต่มีการกำหนดไว้ในหลายหัวข้อสมรรถนะ

4. ผลการทดสอบระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง โดยการทดสอบประเมิน 
สมรรถนะ พบว่า ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง สมบูรณ์สามารถนำไป 
พัฒนาใช้ในการประเมินสมรรถนะของพนักงานในองค์กรได้ แต่ควรไค้รับการปรับปรุงใน 
ส่วนของการกำหนดระดับสมรรถนะมาตรฐานในตารางสรุประบบสมรรถนะ สำหรับ 
พนักงานแต่ละตำแหน่งในหน่วยงานหรือองค์กรมีค่าสูง ทำให้มีความยากในต่อการบรรลุ 
ถึงเป้าหมาย ตัวอย่างเช่น
แนวทางการแก้ไข/ปรับปรุง

- ควรกำหนดระดับสมรรถนะมาตรฐานในตารางสรุประบบสมรรถนะ สำหรับ 
พนักงานแต่ละตำแหน่งในหน่วยงานหรือองค์กรให้มีระดับสมรรถนะที่เหมาะสม 
ไม่สูงหรือตํ่ามากเกินไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งการกำหนดระดับสมรรถนะมาตรฐาน 
สำหรับพนักงานปฏิบัติการ อาจรวมถึงหัวหน้างานระดับปฏิบัติการ
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- ควรกำหนดระดับสมรรถนะมาตรฐานในตารางสรุประบบสมรรถนะ สำหรับ 
พนักงานแต่ละตำแหน่งในหน่วยงานหรือองค์กรให้มีระดับสมรรถนะที่ตํ่า และมี 
จำนวนระดับของสมรรถนะมากพอสำหรับการประเมินและแสดงผลให้เห็นความ 

แตกต่างของระดับสมรรถนะในพนักงานแต่ละคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดตั้ง 
ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรในคร้ังแรก ทั้งนี้เพื่อไม่ทำให้พนักงานเกิดความ 

รู้สึกกดดันและต่อต้านการนำเอาระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรเข้ามาพัฒนาใช้ 
ในองค์กร และเมื่อระบบสามารถใช้ไต้ดีแล้วจึงค่อยเพ่ิมระดับของสมรรถนะมาตร 
ฐานและจำนวนหัวข้อสมรรนถะในแต่ละตำแหน่งงานเพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่าง 
ต่อเน่ืองของพนักงานในองค์กร

5. การกำหนดจำนวนหัวข้อสมรรถนะมาตรฐานในตารางสรุประบบสมรรถนะ สำหรับ 
พนักงานแต่ละตำแหน่งในหน่วยงานหรือองค์กรมีจำนวนหัวข้อสมรรถนะจำนวนมาก ทำ 
ให้มีความยากในต่อการบรรลุถึงเป๋าหมายสำหรับแต่ละหัวข้อและพนักงานไม่สามารถ 
พัฒนาสมรรถนะหรือความสามารถทั้งหมดให้ครบล้วนไต้ในระยะเวลาอันเร็ว และในบาง 
ครั้งอาจทำให้การพัฒนาหรือให้ความตระหนักต่อหัวข้อสมรรถนะผิดพลาดไต้สำหรับแต่ละ 
พนักงานแต่ละคนในตำแหน่งหรือระดับเดียวกัน ตัวอย่างเช่น 
แนวทางการแก้ไข/ปรับปรุง

- ปรับปรุงการกำหนดจำนวนหัวข้อสมรรถนะมาตรฐานในตารางสรุประบบ 
สมรรถนะ สำหรับพนักงานแต่ละตำแหน่งในหน่วยงานหรือองค์กรมีจำนวนหัว 
ข้อสมรรถนะท่ีเหมาะสม ไม่มากหรือน้อยเกินไป ที่เหมาะสมควรเป็น 15 -  17 หัว 
ข้อ

5.2 การจัดสร้างสมรรถนะมาตรฐานของพนักงาน (Job Profile Target)

แนวทางในการประยุกต์ใช้ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร เริ่มต้นจาก การที่หน่วยงานหรือ 
องค์กรไต้บัญชีรายชื่อหัวข้อสมรรถนะ (Competency Directory) และดำเนินการจัดสร้างตารางสรุป 
ระบบสมรรถนะขององค์กร (Competency Table Mapping) เป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว จากนี้นหน่วยงานหรือ 
องค์กรจึงสามารถดำเนินการจัดสร้างสมรรถนะมาตรฐานของพนักงาน เพ่ือกำหนดรายละเอียดเกี่ยวกับ 
สมรรถนะหรือความสามารถสำหรับบุคคลผู้ที่ดำรงตำแหน่งงานใดๆ ในองค์กรเพื่อแสดงให้เห็นว่าผู้ที่ 
จะทำงานตำแหน่งงานนันๆต้องมีความสามารถหรือสมรรถนะใดบ้าง เพ่ือให้สามารถทำงานในตำแหน่ง 
งานดังกล่าวไต้ตามเป้าหมาย ซึ่งสามารถคูตัวอย่างสมรรถนะมาตรฐานของพนักงาน (Job Profile 
Target) ดังแสดงในรูปที่ 5.2
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รูปท่ี 5.2 แสดง ตัวอย่างสมรรถนะมาตรฐานของพนักงาน (Job Profile Target)

Company : KKK (Thailand) Ltd.

Department : Pressing Production 

Issued Date : Aug 16,2003 

Revision : 0

Job Profile

Job Profile No. JP-PR-011

Title: Pressing Production Supervisor

Goals and Objectives:
1. ทำการผลิตชินงานที่มีคุณภาพ ตามที่ฝ่ายวางแผนการผลิตวางไวัโดยคำนึงถึงความปลอดภัยและสิ่งแวดกัอม เพ่ือให้!ปีนไป 

ตามเปีาหมายของฝ่าย
2. วางแผนอัตรากำลังคน เครึ๋องจักร วัตถุดิบ และของที่จำเป็นต้องใช้ในกระบวนการผลิต เพื่อให้สามารถทำการผลิตใต้ตามแผนที่วางใวั
3. ทำการปรับปรูง คุณภาพ ต้นทุนการผลิต เวลาในการส่งมอบ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายของฝ่าย

Reports to:
ผู้จัดการฝ่ายขึ้นรูปโลหะ 

Scone of work:
1 .ประสานงานภับ ส่วนงาน Die Maintenance ในเรื่องของการซ่อมแม่พิมพื่ การ Set up Die ให้มีประสิทธิภาพ
2 ประสานงานกับ Inspection เพ่ือทำการวัด Spec และ Confirm Spec ของข้ึนงาน
3. ทำการประสานงานกับฝ่ายวางแผนการผลิต ฝ่ายจัคขึ้อ ฝ่ายวิศวกรรม และฝ่ายท่ีเกี่ยวช้องเพ่ือขอการสน้บสทุนเกี่ยวกับการผลิต 

Job purpose and duties:
1. ควบคุมดูแลผู้ใต้บังกับบัญชาให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษ้ท
2. ทำการสอนงาน มอบหมายงาน และแจังขอมุลข่าวสาร ให้แก่ผู้ใต้บังกับบัญชา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบปฏิบัติ
3. ทำการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังกับบัญชาเป็นระยะๆ เพื่อทำการพัดเนาให้ผู้ใต้บังกับบัญชาทำงานมีประสิทธิภาพบาทข้ึน
4. ทำการแลิปิญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการผลิตเพื่อให้สามารถทำการผลิตขึ้นงานใต้อย่างต่อเนื่อง
5.5ายงานสถานการณ์เกี่ยวกับการผลิตในแต่ละวันให้กับฝ่ายที่เกี่ยวช้องเพื่อให้ทราบถึงการผลิตในแต่ละวันและสาบารถปรับเปกี่ขน 

แผนให้เป็นไปตามสถานการณ์ประจำวัน
6. ทำการวางแผนกัตรากำกังคน เคร่ืองจักร วัตถุดิบ ให้เพียงพอต่อการผลิตในแต่ละวัน
7. นำแผนการผลิตที่ฝ่ายวางแผนการผลิตวางไวัมากระจายให้แก่ผู้ใต้บังกับบัญชาเพื่อให้สามารถผลิตขึ้นงานใต้ตาบแผน
8. ควบคุมดูแลให้ผู้ใต้บังกับบัญชาให้ปฏิบัติตามช้อกำหนดว่าต้วขเรื่องอาชีวอนาบัยและความปลอดภัย 
9.1ตรียมแผนการผลิต เช่น เครื่องจักร คน วัตถุดิบ ให้พรัอมสำหรับการผลิตในแต่ละวัน
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Performance measures:
1. เวลาที่ใช้'ในการ Set up die ต้องลดลงตามเกณฑ์ที่กำหนด

2. ลดเวลาที่ใช้ในการเปลี่ยนวัคลุดิบในการผลิตให้เป็นไปคามเกณฑ์ที่กำหนด

3. อัตราการขาดงานของผู้บังกับบัญชาต้องไม่เกินที่กำหนด

4. NCR ไม่เกิน เกณฑที์่ กำหนด

สมรรถนะ

Code ห้วช้อสมรรถนะ ระก ับสมรรถนะ

ความสามารถหลักขององดูกร (Core Competency)

1. c o o l «วามใฝ่!' 2

2. C002 ด ูวามเชี่ชวชาญในสาชอาชีห 2

3. C003 ด ูวามรอบ!ทางธุรกิจ 1

4. C004 ดูวามม ีจิตสำนึกต่อคุณภาห 2

5.C005 การร ิเริ่มสร้างสรรคในเชิงปฏิบัติ 2

6. C006 การสร้างส้มทันธภาพและการให้บริการถูกคาเชิงธุก 1

7. C007 การให้ความสำค้ญกับการสื่อสาร 2

8. C008 ความมุ่งมั่นต่อเปืาหมาช 2

9.C009 การทำงานเป็นทีมและการประสานงาน 2

ความสามารถพ ี้นธุาน (Common Competency)

1.C010 ความสามารถว ิเคราะห้ช้อมล 2

2. c o i l การปฏิบัติโดยคำนึงต้นทุนและผลกำไร 2

3. C013 ความสุจริต ชื่อส้ตย น่าเชึ๋อถีอ R

4.C014 ทักษะในการทัฒนาผู้ลี่น 2

5.C015 ทักษะทางต้านภาษาอังกฤษ 1

6. C016 ความขีดหถู่นในการปฏิบัติงาน 2

7. C017 ทักษะในการประสานงานอย่างม ีประสิทธิภาพ 1

8.C018 ทักษะทางต้าน IT 2

9. C020 ทกษะการต,อรอง 1

10. C021 ทักษะการนำเสนอ 2

1I.C022 ความสามารถในการแก้ปีญหา 2

12. C023 ความละเอียดรอนคอบ 2

13. C024 ความ!เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ 2

ดูวามสามารถทางเทดูนิดู (Functional Competency)

1. C038 ดูวาม!ต้านเครื่องจักรในการผลิต 2

2. C039 ความ!ความเชี่ยวชาญในกระบวนการผลิต 2
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Personal Qualification .
ปริญญาค1 วิศวกรรม สาขา อุคสาหการ เคร่ืองกล ห!อสาขาที่เกี่ยวข้อง ประสบการณ์โดยดรงอย่างน้อย 2 ปี

Discription Recommended By Discription Approved By

Human Resource Department Manager / Ass't

Date :

Department Manager/Ass't/GM

Date :

5.3 การประเมนสมรรถนะ (Competency Assessment)

การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) คือ กระบวนการสำหรับการประเมินผล 
ความสามารถหรือสมรรถนะของพนักงานภายในองค์กร เพื่อหาช่องว่างหรือความแตกต่างระหว่าง 
สมรรถนะมาตรฐานขององค์กร/สมรรถนะของพนักงานกับความสามารถหรือสมรรถนะจริงที่องค์กร 
และพนักงานเป็นอยู่ ณ ช่วงเวลาใดๆ ซึ่งกระบวนการดังกล่าว จะตอบคำถามท่ีว่า พนักงานในหน่วยงาน 
หรือองค์กรมีความสามารถตามสมรรถนะมาตรฐานขององค์กรตามที่องค์กรกำหนดไว้หรือไม่ และถ้า 
พนักงานในองค์กรมีสมรรถนะหรือความสามารถเป็นไปตามระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร 
(Competency Model) นั้นแล้วจะมีผลต่อความสำเร็จของหน่วยงานหรือองค์กรในอนาคตหรือไม่

การประเมินสมรรถนะ ถือเป็นกระบวนการที่สำคัญที่สุด กระบวนการหนึ่งของระบบการวัค 
สมรรถนะขององค์กร (Competency Model) ซึ่งสามารถช้ีให้เห็นได้ 2 ประเด็นสำคัญ คือ

1. ใช้สำหรับการทวนสอบว่าใช้ ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร (Competency Model) ท่ี 
หน่วยงานหรือองค์กรจัดสร้างขึ้น มีความเหมาะสมและสามารถใช้ได้จริงกับหน่วยงาน 
หรือองค์กรนั้นจริงหรือไม่ ซึ่งผลที่ได้รับจะน่าไปใช้สำหรับการทบทวนและแก้ไขใช้ 
ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร (Competency Model) เพื่อให้สามารถประยุกต์ใช้กับ 
หน่วยงานหรือองค์กรได้

2. ใช้สำหรับการประเมินผลพนักงานในหน่วยงานหรือองค์กร ณ ช่วงเวลาใดๆ ตามท่ีหน่วย 
งานหรือองค์กรกำหนด เพื่อน่าผลที่ได้ไปพัฒนาและประยุกต์ใช้ในส่วนต่างๆของหน่วย 
งานหรือองค์กรต่อไป
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ผลที่ได้รับจากการประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หน่วยงานสามารถนำไป 
ประยุกต์ใช้ได้ ดังนี้

ใช้สำหรับเป็นเกณฑ์ประมวลผลเพื่อการพิจารณาจ่ายโบนัสและปรับฐานเงินเดือน 
พนักงานประจำปี
กรณีผลการประเมินตํ่ากว่าสมรรถนะมาตรฐานขององค์กร หน่วยงานหรือองค์กรจะ 
ประมวลผลสำหรับจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อลดช่องว่างของสมรรถนะดัง 
กล่าว
กรณีผลการประเมินสูงกว่าสมรรถนะมาตรฐานขององค์กร หน่วยงานหรือองค์กรจะ 
ประมวลผลสำหรับการจัดการผลงาน / การจ่ายค่าตอบแทนความสามารถแก่พนักงาน รวม 
ถึงการวางแผนอาชีพและแผนสืบทอดตำแหน่งในอนาคตต่อไป

5.3.1 เทคนิคการประเมินสมรรถนะ

เมื่อกล่าวถึงเทคนิคสำหรับการประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) ของระบบการวัค 
สมรรถนะขององค์กร (Competency Model) แล้วหลายคนอาจเกิดข้อสงสัยว่าเทคนิคที่นำมาใช้กับระบบ 
การวัดสมรรถนะจะมีความแปลกใหม่พอๆ กับระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร (Competency Model) 
หรือไม, และเมื่อเทียบกับการประเมินผลหรือการวัดความสามารถทางด้านทักษะ /เทคนิคทางวิชาชีพ 
(Technical/ Functional Competencies Metric) ต่างๆ โดยทัวไปแลวมความแตกต่างกับอย่างไร

โดยทั่วไป การประเมินผลหรือการวัดความสามารถทางด้านทักษะ/เทคนิคทางวิชาชีพ 
(Technical/ Functional Competencies Metric) คอ การวัดความสามารถในองคความรู้ หรือเนือหาใน 
วิชาชีพหรือเทคนิคท่ีเป็นความเฉพาะของตำแหน่งงานนันๆ เช่น ตำแหน่งเจ้าหน้าท่ีบัญชี-การเงินต้องมี 
ความรู้หรือเทคนิคครอบคลุมเรื่องรายละเอียดการทำบัญชีประเภทต่างๆ เจ้าหน้าที่ฝ่ายงานบุคคลต้องมี 
ทักษะหรือความรู้เกี่ยวกับกฎหมายที่สำคัญต่อพนักงาน ทักษะในการทำให้พนักงานทำงานในหน่วยงาน 
หรือองค์กรได้อย่างมีความสุข เป็นด้น

เทคนิคหรือวิธีการสำหรับการประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) ของระบบการ 
วัดสมรรถนะของกร (Competency Model) มีอยู่หลากหลายเทคนิคด้วยกัน แต่ที่ได้รับการยอมรับและ 
เป็นที่นิยมมากที่สุดมิอยู่ 3 เทคนิค ได้แก่

เทคนิคการประเมินระบบ 360 องศา (360 -  Degree System) ซึ่งเป็นเทคนิคที่เป็นที่นิยม 
สำหรับการตรวจสอบ ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรหรือ Competency Model และใช้ 
สำหรับการประเมินความสามารถผู้นำ
เทคนิคการสร้างแบบทดสอบวัดความสามารถ (Competency Testing)
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เทคนิคการใช้ “เทมเพลท,’ (Template) ของโมเดลความสามารถ ซึ่งเป็นสิ่งที่สะดวกและไม่ 
เสียค่าใช้จ่ายสูงโดยศึกษาจากรูปแบบของหน่วยงานหรือองค์กรธุรกิจที่ดำเนินการเรื่องนี้ 
แล้วทำการตรวจสอบโมเดลความสามารถกับผู้บริหารในระดับสูง 

สำหรับงานวิจัยฉบับนิ ได้ออกแบบประยุกต์ใช้เทคนิคการประเมินระบบ 360 องศา (360 -  
Degree System) ร่วมกับเทคนิคการใช้ “เทมเพลท” (Template) ของโมเดลความสามารถมาใช้เป็นเครื่อง 
มือสำหรับการประเมินสมรรถนะขององค์กร บริษัทตัวอย่าง เน่ืองจากมีความสะดวกในการดำเนินการ 
และมีตัวอย่างการประเมินสมรรถนะรูปแบบดังกล่าวจากหน่วยงานหรือองค์กรชั้นนำหลายๆองค์กรเช้า 
มาศึกษาและประยุกต์ใช้ ซึ่งได้รับการประสานจากทีมที่ปรึกษาโครงการของบริษัทตัวอย่าง ตังกล่าว

5.3.2 ขนตอนการประเมินสมรรถนะ

หลังจากที่หน่วยงานหรือองค์กรได้สมรรถนะมาตรฐานของพนักงานทั้งหมดแล้ว หน่วยงาน 
หรือองค์กรสามารถนำได้สมรรถนะมาตรฐานของพนักงานตังกล่าวมาจัดสร้างแบบฟอร์มการประเมิน 
สมรรถนะ เพ่ือใช้สำหรับการประเมินผลพนักงานตามแผนการดำเนินงานขององค์กร

จากแบบการประเมินสมรรถนะของบริษัทตัวอย่าง พบว่ามี 3 ส่วนใหญ่ๆ ท่ีสำคัญ ได้แก่ ส่วน 
รายละเอียดของผู้ประเมิน ส่วนรายละเอียดของผู้ถูกประเมิน และรายละเอียดการประเมิน

ในส่วนรายละเอียดของผู้ประเมิน ตามที่ได้อธิบายเบื้องด้นว่า บริษัทตัวอย่างได้ทำการประยุกต์ 

ใช้เทคนิคการประเมินระบบ 360 องศา (360 -  Degree System) ร่วมกับเทคนิคการใช้ “ เทมเพลท” 

(Template) ของโมเดลความสามารถมาใช้เป็นเครื่องสำหรับการประเมินสมรรถนะขององค์กร เทคนิค 

ตังกล่าวกำหนดให้ ผู้ถูกประเมินหนึ่งคนประเมินจากผู้ประเมิน 5 คน ได้แก่ หัวหน้า ลูกน้อง ตนเอง 

เพื่อนร่วมงานและลูกค้า เพื่อให้การประเมินได้รับข้อมูลครบจากทุกด้านที่ผู้ถูกประเมินทำงานร่วมใน 

ตำแหน่งงานนั้นๆ สำหรับการประเมินผลจากการประเมินสมรรถนะตังกล่าวส่วนที่สำคัญประการหนึ่ง 

คือ การให้นี้าหนักของผู้ประเมิน (Weighted Score) การให้กำหนดนี้าหนักการให้คะแนนการประเมิน 

สมรรถนะ จะมีระดับที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการให้ความความสำคัญของแต่ละฟ้งค์ชันงานของแต่ 

ละหน่วยงานหรือองค์กร สำหรับงานวิจัยสำหรับบริษ ัทตัวอย่างได้กำหนดนี้าหนักของผู้ประเมิน 

(Weighted Scoredนการประเมินสมรรถนะขององค์กรจากทีมผู้บริหารองค์กร โดยมีเงื่อนไขที่ว่าการ 

ดำเนินงานของพนักงานในหน่วยงานหรือองค์กรต้องสอดคล้องกับเป็าหมายของหน่วยงานหรือองค์กร 

ซึ่งที่ผู้ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานหลักได้แก่ หัวหน้างาน ลูกค้าผู้รับบริการ ตังนี้นจึงกำหนดให้ 

ผู้ประเมินสมรรถนะทัง 2 ส่วนมีอัตราส่วนของนำหนักผู้ประเมินสูงจากส่วนอื่น และพนักงานที่เกี่ยว
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ข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ ลูกน้องและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการประเมินตนเองของผู้ถูกประเมินถูก 
กำหนดให้มีค่าเท่ากันตามนาหนักความสำคัญ ดังนี

- หัวหน้างานประเมิน 40 เปอร์เซ็นต์
- ลูกน้องประเมิน 10 เปอร์เซ็นต์
- การประเมินตนเอง 10 เปอร์เซ็นต์
- เพ่ือนร่วมงานประเมิน 10 เปอร์เซ็นต์
- ลกค้าประเมิน 30 เปอร์เซ็นต์

จากขั้นตอนการตรวจสอบและประเมินระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรและขั้นตอนการออก 

แบบระบบการประเม ินสมรรถ พบว่าการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศามีจุดด้อยตรงกระบวนการ 

ประเมินสมรรถนะไข้เวลาสำหรับการประเม ินมากและจำนวนผู้ท ี่เก ี่ยวข ้องมีมากเกินไป เพื่อให้การ 

ประเม ินสมรรถนะมีความรวดเร็วและมีประสิทธิผล จากจุดด้อยของเทคนิคการประเมินสมรรถนะของ 

บริษัทตัวอย่างที่ต้องให้ผู้ประเมินผล 5 คนต่อ 1 คน ผู้ถูกประเมิน สำหรับบริษัทตัวอย่างจึงได้นำเทคนิค 

การให้นํ้าหนักของพนักงานความสำคัญของพนักงานเข้ามาประยุกต์ใช้ โดยให้ความสำคัญของตำแหน่ง 

งานและกำหนดจำนวนผ ู้ทำการประเม ินสมรรถนะ ท ี่เร ียกว ่าการประเม ินสมรรถนะแบบร ่วมกล ุ่ม 

(Multi-Sources Assessment) ตังแสดงตัวอย่างในตารางที่ 5.1 ซึ่งแสดงตารางการประเมินสมรรถนะ

แบบร่วมกลุ่ม (Multi-Sources Assessment) สำหรับบริษัทตัวอย่าง จากตารางพบว่าพนักงานระดับผู้จัด 

การและหัวหน้าแผนกต้องถูกการประเมินสมรรถนะจากผู้ประเมินครบทั้ง 5 ส่วน ในขณะที่พนักงานใน 

ระตับหัวหน้างาน พนักงาน และพนักงานใหม่กำหนดให้ถกการประเมินจากผ้ประเมิน 2 - 3  ส่วนเท่า 

ฟัน

ตารางท่ี 5.1 แสดงตารางการประเมินสมรรถนะ (Multi-Sources Assessment)

ระดับ ตัวเอง หัวหน้า ผู้ร่วมงาน ลูกน้อง ลูกค้า ผลรวม
ผู้จัดการ X X X X X 5
หัวหน้าแผนก X X X X X 5
หัวหน้างาน X X X 3
พนักงาน X X 2
พนักงานใหม่ X X 2
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ข่ือผู้ประฌิน

Competency Assessment Form

ประ!ะนใพรทนพ่ี,จน □  น ้™ น้า □  ป็กน้อา □  ร ้า‘รา □  เพี่อนร่วมงาน □  ถูกร้า

รหัส: 95071796 ขื่อ: สนิท อยู่ทิค

ตำแหนง: Pressing Production Manager/AsstMgr. สงกด: Pressing Production
(JP-PR-019)

ตำแนะนา: 1. อำนราซละเอียดของ Competency แต่ละร้วและทำเครี่องหมาย X ลงในช่อง

2. Competency แต่ละร้วจะมี 3 ระร้น หากประเมินในระดับใดจะร้องมั่นใจว่ามีคฌสมป้คิฅรนพทห้วขพํ/พ; 
ร้าไม่ครบแม้แต่เทียงข้อเดียวใร้เลื่อนระร้นลงมาในขั้นตํ่ากว่า ร้าไม่ครบขั้นที่ 1 ให้ใส่ระดับ 0

3. ♦♦♦เฉพาะเร๋ึอง Creaditability-Honesty จะไม่มีระดับการประเมิน หากคิดว่ามีให้ใส่ "R" ร้าไม,มีให้ใส่ "0"

รูปท่ี 5.3 แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะ สำหรับบริษัทตัวอย่าง

Competency
Employee Competency Level

0 1 2 3

Co
re 

Co
mp

ete
ncy

1 ความใฟ้ร้

2 ความพ่ีทวขาญในสาชอาชีพ

3 ความรอบเทางธุรกิจ

4 ความมีจดสำนกต่อคุณภาพ

5 การริ!รมสร้างสรรคัใน!ชีงปฎิบัคิ

6 การสร้างส้มพันธภาพและการให้บริการฐกค้า!ขิง}ก

7 การให้ความสำคัญกับการส์อสาร

8 ความบุ่งม่ันต่อฟ้าหมาข

9 การทำงานเป็นทีมและการประสานงาน

Fu
nct

ion
al 

Co
mp

ete
ncy

10 ความสามารถวิเคราะห์‘จอมล

11 การปฎิบ้ค้ไดขคำนงค้นทุนและแลคำใร

12 ความคิดริเร่ิมสรางสรรห์

13 คักษะในการพัฒนาผู้อน

14 ทักษะทางดานภาษาอังกฤษ

15 ทักษะทางดาน IT

16 ความรับรุในระบบบริหารงานคุณภาพ

ลงข ื่อผ ู้ประเม ิน



124

ส่วนรายละเอียดของผู้ถูกประเมิน ประกอบด้วย รหัสพนักงาน ชื่อพนักงาน ตำแหน่งงาน และ 
หน่วยงานท่ีสังกัดของพนักงานผู้ถูกประเมินสมรรถนะ

รายละเอียดการประเมิน ซึ่งเป็นส่วนสุดท้ายของแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะของบริษัท 
ตัวอย่าง ประกอบด้วยส่วนของตารางแสดงหัวข้อสมรรถนะต่างๆ ตามที่กำหนดเป็นสมรรถนะมาตร 
ฐานของพนักงาน ส่วนของช่องตารางแสดงผลสำหรับให้ผู้ประเมินสมรรถนะใส่ผลการประเมิน โดย 
พิจารณาว่าความสามารถของผู้ถูกประเมินอยู่ในระดับความสามารถใดในแต่ละหัวข้อสมรรถนะ

ตัวอย่างขั้นตอนการประเมินสมรรถนะ ประกอบด้วย
1. การกำหนดผู้ประเมินสมรรถนะ และผู้ถูกประเมินสมรรถนะ
2. จัดจัดสร้างแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะสำหรับแต่ละตำแหน่ง
3 . บัญชีรายชื่อหัวข้อสมรรถนะ หมายถึง เอกสารรวบรวมรายละเอียดของหัวข ้อ ส ม ร ร ถ น ะ ท้ัง 

หมดขององค์กร ได้แก่ ความสามารถหลักขององค์กร ความสามารถพื้นฐานข อ ง อ ง ค ์ก ร  

และความสามารถทางเทคนิค
4. การประเมินสมรรถนะของผู้ประเมิน โดยผู้ประเมินจะทำการตรวจสอบหัวข้อสมรรถนะ 

ในแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะว่าต้องทำการประเมินหัวข้อสมรรถนะใดบ้าง จากน้ัน 
ผู้ประเมินจะทำการอ่านรายละเอียดสมรรถนะต่างๆ ในคู่มือสมรรถนะเพื่อตรวจสอบและ 
ประเมินผลว่าตัวผู้ถูกประเมินมิความสามารถหรือสมรรถนะหัวข้อดังกล่าวอยู่ในระดับ 
ไหน ระหว่าง ระดับ 0 ระดับ 1 ระดับ 2 หรือระดับ 3 ซึ่งข้ันตอนการประเมินสมรรถนะ 
สามารถอธิบายให้เห็นชัดเจนดังรูปท่ี 5.3



1 2 5

รูปท่ี 5.4 แสดงขั้นตอนการประเมินสมรรถนะ

ระคั บ 0

ระคั บ 1

ระคั บ 2

ระคั บ 3

5.3.3 การแสดงผอกใรประเมินสมรรถนะ

จากขั้นตอนการประเมินสมรรถนะขององค์กร หน่วยงานหรือองค์กรจะได้ร ับฐานข้อมูลซ ึ่ง 

แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานหรือองค์กรมีสมรรถนะ/ความสามารถใกล้เคียงหรือห่างจากสมรรถนะมาตร 

ฐานขององค์กรมากน้อยเพียงใด ทำให้ทราบว่าหัวข้อสมรรถนะเรื่องใดบ้างที่องค์กรสามารถสร้างสรร 

นักงานให้มีความสามารถตรงตามสมรรถนะมาตรฐานตามที่กำหนด และหัวข้อสมรรถนะเรื่องใดบ้างที่ 

องค์กรมีความแตกต่างระหว่างสมรรถนะมาตรฐานขององค์กรกับความสามารถจริงของพนักงาน ณ 

ช ่วงเวลานั้นๆ เพ ื่อหน่วยงานหรือองค์กรจะได้นำข้อมูลดำกล่าวไปวางแผนเพื่อพัฒนาเพิ่มขีดความ 

สามารถให้พนักงานในองค์กรทั้งแผนการพัฒนาระยะสั้นและแผนพัฒนาระยะยาว เพื่อลดความแตกต่าง 

ของผลการประเมินสมรรถนะดังกล่าวในรอบระยะเวลาการประเมินสมรรถนะรอบต่อไป

สำหรับการแสดงผลการประเมินสมรรถนะขององค์กร หน่วยงานหรือองค์กรสามารถแสดงผล 

การประเมินได้หลากหลายรูปแบบและมากกลุ่มการประเมิน ซึ่งทังนีขึนอยู่กับการนำชุดข้อมูลผลการ
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ประเมินสมรรถนะดังกลาวไปใช้งาน สำหรับการแสดงผลการประเมินสมรรถนะขององค์กรส่วนใหญ่ 
สา:มารถรายงานผลได้ 2 รูปแบบ ได้แก่

1. การแสดงผลการประเมินรายบุคคล (Individual) เป็นการแสดงผลการประเมินสมรรถนะ 
ของบุคคล เพื่อประมวลให้เห็นว่าบุคคลผู้ได้รับการประเมินสมรรถนะมีหัวข้อสมรรถนะเรื่องใดบ้างที่ 
อยู่ในระดับมาตรฐานและสมรรถนะหัวข้อใดบ้างอยู่ตํ่ากว่ามาตรฐาน เมื่อเทียบกับตำแหน่งงานดำรงอยู่ 
หน้าที่ความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานที่ได้รับ ทั้งน้ีการแสดงผลรายบุคคลส่วนใหญ่จะถูกนำไป 
ใช้โดยดัวผู้ได้รับการประเมินเพื่อการวางแผนการพัฒนาศักยภาพของตนเอง และในส่วนของหัวหน้า 
งานสามรถนำชุดข้อมูลดังกล่าวไปใช้ประเมินผลการพิจารณาเลื่อนตำแหน่งงาน การจ่ายผลตอบแทน 
ประจำปี รวมถึงการวางแผนงานและมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่พนักงานให้ตรงตามความ 
สามารถของพนักงานใต้สังกัดเพื่อตอบรับแผนการดำเนินงานขององค์กรที่ยึดหยู่น รวดเร็วและประสบ 
ผลสำเร็จในอนาคต การแสดงผลการประเมินรายบุคคล (Individual) สามารถแสดงดังรูปที่ 5.4

2. การแสดงผลการประเมินโดยรวม ซึ่งการแสดงผลการประเมินในประเภทนี้สามารถขยาย 
ประเภท/รูปแบบของการแสดงผลตามระดับและกลุ่มสมรรถนะ/ความสามารถต่างๆ ตามที่องค์กรบุ่ง 
เน้นและสนใจ



127

รูปท่ี 5.5 แสดงตัวอย่างการแสดงผลการประเมินรายบุคคล สำหรับบริษัทตัวอย่าง

ร า ส ง ! น ผ ส ก ! ' ! ป ! ะ เ ม ิน  C o m p e te n c y  A s s e s s m e n t

* 0 พ น ัก ง ! น :  A 1 0 5 4 8 0 9  น พ ช ุ! ! ท ต ิ ห อ น ห ว น  ฅ ํน เ ห น ' ง : ห ัว ห น ้! แ ผ น ก ผ ล ิต

ห น ่ว ช ง ! น  : น ผ น ก ข ํ่น 3 ป โ ร ห ะ

ท ี่ ส ม ร ร ถ น ะ เป ้า « ม !ส
เะ ป ! ะ เ ม ิน « ส

แ ล G a p อ ัน ด ับ
ท ัวห น ำ ค ูก น ํอ ง เท ือ น ร ก ห ้า ด น เอ ง

1 C .001 « ว า ม ใ p if 2 0 1 1 1 1 0.8 -1 .2 3
2 C .002 « ว !ม เช ิ(ท ้า ท ช ุ( ไ น  เท ข อ !ช ิท 2 1 1 1 1 0 0 .8 -1 .2 2
3 C .0 03 « ว ! ฆ ! อ บ f ท า ง ร !ก ิร 2 1 1 1 1 0 0.8 -1 .2 1
4 C .0 0 4 « ว า ม ม ิ» « ร ิา น ิก ต ่อ « ณ ก า ท 2 1 3 1 1 1 1.4 -0 .6 7
5 C .0 05 ก า ! !  เ ร ิม ส ? า ง ส ร ร ห ้V u  เ ร ิง ป ฐ บ ัก ิ 2 1 1 1 1 1 1 0 -1 .0 4
6 C .0 0 6 ก า ! ส ? า ง ส ้น ท ้น !ก า ท แ ล ะ ก า !ใ ห ้บ ร ิก า ! { เก ก ัน ,ร ัง ! ! 2 1 2 1 1 1 1.2 -0 .8 5
7 C .0 0 7 ก า !ใ ห ้« ว า ม ฟ ้า « ญ ท ับ ก า !ร อ ส า ! 2 1 2 1 1 2 1.4 -0 .6 6
8 C .0 08 « ว า ม บ ่ง ม ัน ต ่อ เป ้า « ม า อ 1 0 1 1 1 2 1.0 0 .0 8
9 C .0 09 ท า !ห ้า ง า น เป ็น ท ิม แ ส ะ ท า !ป ! ะ ส า น ง า น 1 1 2 1 1 2 1.4 0 .4 9

แ ล ร ว ม  « ว า ม ส า ม า ร ถ ห ล ก ข อ ง อ ง « ก ร 16 7 14 9 9 10 9.8 -6 .2

10 C .0 10 « ว า ม ส า ม า ร ถ ว ิเ« ร า ะ ห ์ข ้อ ม ล 2 0 1 1 1 1 0.8 -1 .2 1

11 C .011 ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิใ « ช ห ้า น ิง ห ้น '^ น ้แ ท ะ แ ล ก ำ ใ ! 2 0 1 1 1 2 1.0 -1 .0 3
12 C .013 « ว า ม ส ี» ! ต  ช ิอ ส ั« ช ่ น ่า ™ อ ร อ R R R R R R 15
13 C .0 14 ห ้ก « ะ 1ม ก า ! ห ้« น า แ อ ีน 2 1 1 1 1 1 1.0 -1 .0 4
14 C .0 I5 ท ัก พ ะ ท า ง ห ้า น ก า พ า อ ง ก q พ 1 1 1 1 1 1 1.0 0.0 13
15 C .0 1 6 « ว า ม  Ô « ห ช ่น ใ น ก า !ป ก ิบ ้« ง า น 2 1 1 1 2 1 1.2 -0 .8 7
16 C .0 1 7 ท ัก ! เ ะ ใ น ก า !ป ! ะ ส า น ง า น อ ช ่า ง ม ิป ! ะ ส ิท ร ิก า ท 1 0 1 1 1 1 0 .8 -0 .2 12
17 C .0 18 ท ัก พ ะ ท า ง ห ้า น  IT 2 1 1 1 2 1 1.2 -0 .8 8
18 C .0 20 ท ัก ษ ะ ก า ร ต ่อ ร อ ง 1 1 1 1 2 1 1.2 0.2 14
19 C .0 21 ท ัก ษ ะ ก า ร น ำ เส น อ 2 1 1 1 2 1 1.2 -0 .8 9
20 C .022 « ว า ม ส า ม า !อ ใ น ก า !แ ก ํป ีญ « า 2 0 1 1 1 1 0 .8 -1 .2 2
21 C .0 23 « ว า ม ล ะ เอ ีย ด ร อ บ « อ บ 2 1 1 1 1 1 1.0 -1 .0 5
24 C .0 24 « ว า ม J เก ย ว ก บ « ล ด ภ ณ ฑ 2 1 2 1 1 1 1.2 -0 .8 10
22 C .0 38 « ว า ม ห ้า น เก !อ ง » ก !ใ น ท า !« ส ิท 2 1 1 1 1 1 1.0 -1 .0 6

23 C .0 39 « ว า ม ^ « ว า ม เข ีย ว า ท ญ ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร « ล ด 2 2 2 1 1 1 1.4 -0 .6 11
แ ล ร ว ม  « ว า ม ส า ม า ร ถ ท า ง เท « น ํค 25 11 16 14 18 15 14.8 -10 .2
ผ ล ร ว ม  ท ัง ห ม ด 41 18 30 23 27 25 2 4 .6 -1 6 .4 6 0 .0 %
ส ร ป เ ก ! ด ส ม ร ! 0 น ะ

□ A >  80.01%

□ B 70.01 - 80% ป ! ะ เ ม ิน ใ «ช  ะ ...................................... .........................  ว ัน ท ี ่

□ C 60.01 -7 0 % « จ ัด ก า ร แ ผ น ก  ะ ................................. ........................ ว ัน ท ี ่

□ D 50.01 - 60% แ ร ัก ก า ร ก ำ ช บ ุอ อ ล  ะ ........................... .........................  ว ันท ี ่

□ E <  50%

รูปท่ี 5.6 แสดงตัวอย่างการแสดงผลการประเมินโดยรวม สำหรับบริษัทตัวอย่าง

ร ! ร ง า น ผ ร ถ ไ ร ป ร ะ เ ม ิน  C o m p e t e n c y  A s s e s s m e n t

ข ํ่อ พ น ัก ง ! น  : -  ค ํไ แ ห น ,ง  : -

ห น ่ว ย ง ! น  : บ ร ิษ ัท  เ ค เ ค เ ค  อ ํไ ก ัด

ท ี่ C o d e ส ม ร ร ถ น ะ ผ ล น ับ  G a p  ท ํ๋'ง « ม » G a p G a p  ( % )

ค ว ใ ม ส ไ ม ใ ร ถ ห ล ัก ข อ ง อ ง ค ก ร

1 C .0 0 I ค ว า ม ใ ฝ ่! ' 1 ,5 6 1 .0 0 4 5 5 .0 0 2 9 .1 5 %

2 C .0 0 7 ก า ร ใ ห ้« ว ่า ม ฟ ้า « ญ ก ับ ก า ! ร อ ส า ร 1 ,5 6 1 .0 0 5 4 5 .0 0 3 4 .9 1 %

3 C .0 0 5 ก า ร ร ิเ ร ิม ส ? า ง ส ! 5 « ใ น เช ิง ป ฏ ิบ ัต ิ 1 ,5 6 1 .0 0 5 5 6 .0 0 3 5 .6 2 %

4 C .0 0 9 ก า ! ห ้า ง า น เ ป ็น ท ิม แ ล ะ ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น 1 ,5 6 1 .0 0 6 2 5 .0 0 4 0 .0 4 %

5 C .0 0 8 « ว า ม บ ่ง บ ัน ต ่อ เ ป ้า « ม า ย 1 ,5 6 1 .0 0 6 8 0 .0 0 4 3 .5 6 %

6 C .0 0 3 « ว า ม ร อ บ เ ท า ง ! j ร ก ิ» 1 ,5 6 1 .0 0 8 1 7 .0 0 5 2 .3 4 %

7 C .0 0 2 « ว า บ เช ิข ว ว ่ท ณ ใ น ส า ข อ า ช ิพ 1 ,5 6 1 .0 0 8 9 2 .0 0 5 7 .1 4 %

8 C .0 0 4 ค ว า ม ม ีจ ิด ส ำ น ึ้ก ค ่อ ค ุณ ภ า พ 1 ,5 6 1 .0 0 9 6 6 .0 0 6 1 .8 8 %

9 C .0 0 6 ก า ร ส ? า ง ส ัม ท ัน ธ ท า « แ ล ะ ก า ร ใ ห ้บ ร ิก า ร ล ก ห ้า เ ช ิง ร ก 1 ,5 6 1 .0 0 1 0 5 7 .0 0 6 7 .7 1 %
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ค ว ไ ม ส า ม า ร ถ พ น ฐ า น

10 C .0 1 3 ค ว า ม ช ุจ ร ิต  ซ ีอ ส ัต ย ์ น ่า เซ ีอ ถ ึอ 1 ,5 6 1 .0 0 0 .0 0 0 .0 0 %

I I C .0 1 5 ท ัก ษ ะ ท ่า « ด ้า น ภ า ษ า อ ัง ก ฤ ษ 2 5 1 .0 0 8 8 .0 0 3 5 .0 6 %

12 C .0 1 9 ท ัก ษ ะ ไ น ก า ร ต ร ว » ต ิด ต า ม แ ล ะ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล 1 3 7 .0 0 5 4 .0 0 3 9 .4 2 %

13 C .0 2 1 ท ัก ษ ะ ก า ร น ำ เ ส น อ 6 7 .0 0 3 2 .0 0 4 7 .7 6 %

14 C .0 1 7 ท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น อ ย ่า ง ม ีป ร ะ ส ิท ธ ิก า พ 7 0 4 .0 0 3 8 7 .0 0 5 4 .9 7 %

15 C .0 2 2 ค ว า ม ส า ม า ร ท ใ น ก า ร แ ก ป ้ญ ห า 1 3 1 .0 0 7 4 .0 0 5 6 .4 9 %

16 C .0 2 0 ท ัก ษ ะ ก า ร ต ่อ ร อ ง 1 6 6 .0 0 9 6 .0 0 5 7 .8 3 %

17 C .0 1 6 ค ว า ม ข ีด ห ย ่น ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น 8 7 8 .0 0 5 0 8 .0 0 5 7 .8 6 %

18 C .0 1 1 ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิโ ค น ค ำ น ง ด ้น '» ]น แ ล ะ ผ ล ก ำ ใ ร 1 ,2 4 7 .0 0 7 6 3 .0 0 6 1 .1 9 %

19 C .0 1 0 ค ว า ม ส า ม า ร ถ ว ิเ ค ร า ะ ห ์ข ้อ ม ุล 1 2 3 .0 0 7 7 .0 0 6 2 .6 0 %

2 0 C .0 1 2 ค ว า ม ค ิด ร ิเ ร ิม ส ร า ง ส ร ร ค ํ 1 5 6 .0 0 1 0 4 .0 0 6 6 .6 7 %

21 C .0 1 4 ท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ท ัฒ น า ผ ฺอ ีน 3 6 4 .0 0 1 7 6 .0 0 4 8 .3 5 %

2 2 C .0 1 8 ท ัก ษ ะ ท า ง ด ้า น  I T 2 8 8 .0 0 1 9 4 .0 0 6 7 .3 6 %

23 C .0 2 3 ค ว า ม ล ะ 1?ข ด ร อ บ ค อ บ 1 ,2 9 1 .0 0 9 5 4 .0 0 7 3 .9 0 %

2 4 C .0 2 4 ค ว า ม ! เ ก ีย ว ก บ ผ ล ต ท ัณ ฑ 3 2 7 .0 0 2 5 3 .0 0 7 7 .3 7 %
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท า ง เ ท ค น ค

25 C .0 2 8 ท ัก ษ ะ แ ท ะ ค ว า ม ช ำ น า ญ ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ท ำ ง า น แ ล ะ ว ิเ ค ร า ะ ห ์ร ะ บ บ ง า น 8 1 1 2 .5 0 %

2 6 C .0 2 9 ค ว า ม ร ้ใ น ร ะ บ บ ก า ร ค ว บ ค ูม ส ิน ด ้า ร ้น เ ข ้า - ส ่ง อ อ ก 6 1 1 6 .6 7 %

2 7 C .0 2 5 ท ัก ษ ะ แ ล ะ ค ว า ม ข ้า น า ฤ ! ใ น ก า ร เ ข ีย น โ ป ร แ ก ร ม 4 1 2 5 .0 0 %

2 8 C .0 2 6 ค ว า ม ร ้ใ น เ ร ิอ ง * า น ข ้อ ม ุ่ล 4 1 2 5 .0 0 %

2 9 C .0 2 7 ท ัก ษ ะ แ ท ะ ค ว า ม ข ้า น า ญ ํด ้า น ค ูป ก ร ณ ์ค อ ม พ ิว เ ต อ ร ์ 4 1 2 5 .0 0 %

3 0 C .0 3 0 ค ว า ม ร ้ใ น ห ล ัก ก า ร ป ร ะ ก น ภ ัย 7 2 2 8 .5 7 %

31 C .0 3 1 ค ว า ม เ ด ้า น  L o g is t ic s 57 17 2 9 .8 2 %

3 2 C .0 3 2 ค ว า ม เ ข ้า ใ « แ ผ น ก า ร ผ ล ิค 5 6 17 3 0 .3 6 %

3 3 C .0 3 4 แ น ว โ น ้ม ร า ค า ส ิน ค า ใ น ต ล า ด 6 2 3 3 .3 3 %

3 4 C .0 3 3 ก า ร เข า ถ ง แ ห ล ่ง ข อ ม ล ผ ้ข า ย 3 1 3 3 .3 3 %

35 C .0 6 6 ก า ร บ ร ิก า ร ง า น ด ้า น ค ุณ ภ า พ 100 3 4 3 4 .0 0 %

3 6 C .0 3 5 ค ว า ม ! ร ะ บ บ ก า ร จ ัด ซ อ 62 2 4 3 8 .7 1 %

3 7 C .0 3 6 ค ว า ม ร ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น ก า ร ผ ล ํต 10 4 4 0 .0 0 %

3 8 C .0 4 1 ค ว า ม เ ท า ง ด ้า น เ ท ค น ิค ด ้า น ร ะ บ บ « ก ร ก ล ข อ ง เ ค ร ิอ ง » ก ร 10 4 4 0 .0 0 %

39 C .0 3 7 ท ัก ษ ะ ก า ร ค ำ น ว ณ 5 2 21 4 0 .3 8 %

4 0 C .0 4 2 ค ว า ม ! เ ก ีย ว ก บ แ ม ่ท ัม ห ์ 5 2 21 4 0 .3 8 %

41 C .0 4 3 ค ว า ม เ ท า ง เ ท ค น ิค ข อ ง แ ม ่พ ิม พ ์ข ้น 1 ป ใ ล ห ะ 63 2 6 4 1 .2 7 %

4 2 C .0 4 4 ค ว า ม แท ค น ิค ด ้า น » ก ร ก ล ข อ ง เ ค ร ิอ ง ช ุบ โ ล ห ะ 4 3 18 4 1 .8 6 %

4 3 C .0 4 5 ค ว า ม แท ค น ิค ด ้า น ใ ฟ ฟ ้า ข อ ง เ ค ร ิอ ง ช ุบ โ ล ห ะ 2 8 13 4 6 .4 3 %

4 4 C .0 4 8 ค ว า ม เ ท า ง ด ้า น ก า ร ป า ร ง ร ก ษ า ท ว ิผ ล ํแ บ บ า ] ก ค น ม ิส ่ว น ร ่ว ม 7 4 5 7 .1 4 %

4 5 C .0 4 9 ก า ร โ น ,ม น ้า ว ข ้ก « ง 43 2 5 5 8 .1 4 %

4 6 C .0 5 0 ค ว า ม เ ด ้า น ม า ด ร ิJ า น ค ว า ม ป ล อ ด ภ ัย แ ล ะ ส ิง แ ว ด ล ัอ ม 5 3 6 0 .0 0 %

4 7 C .0 5 1 ค ว า ม แ ร อ ง ม า ต ร ฐ า น บ ัญ ช ี ภ า ษ ี แ ล ะ ก ฎ ห ม า ย อ น ๆ  ท ีเก ีย ว ข ้อ ง 8 5 6 2 .5 0 %

4 8 C .0 5 2 ค ว า ม เ ด ้า น ร ะ บ บ ก า ร ธ น า ค า ร 6 8 4 3 6 3 .2 4 %

4 9 C .0 5 3 ท ัก ษ ะ ก า ร ต ร ว « ส อ บ ภ า ย ใ น ด ้า น บ ัญ ช ี 4 3 2 8 6 5 .1 2 %

5 0 C .0 3 8 ค ว า ม ร ้ด ้า น เ ค ร ิอ ง » ก ร ใ น ก า ร ผ ล ิต 1 ,1 5 6 7 5 9 6 5 .6 6 %

51 C .0 5 4 ค ว า ม ล ะ เ อ ีย ด ร อ บ ค อ บ ด ้า น บ ัญ ช ี 3 6 2 4 6 6 .6 7 %

52 C .0 5 5 ท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์ท า ง บ ัญ ข 122 8 4 6 8 .8 5 %

53 C .0 3 9 ค ว า ม ! ค ว า ม เ ช ีย ว ข า ญ ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ผ ล ิต 1 ,1 6 6 8 0 9 6 9 .3 8 %

54 C .0 4 0 ค ว า ม เ ท า ง ด ้า น เ ท ค น ิค ด ้า น ร ะ บ บ ใ ฟ ่ฟ ้า ข อ ง เ ค ร ิอ ง « ก ร 7 6 5 4 7 1 .0 5 %

55 C .0 5 6 ก า ร ต ิด ต า ม แ น ว ใ น ้ม ต ล า ด โ ล ก 7 6 5 4 7 1 .0 5 %

5 6 C .0 5 7 ก า ร ค ว บ ช ุม แ ล ะ ท บ ท ว น ก า ร อ อ ก แ บ บ 2 0 15 7 5 .0 0 %

57 C .0 5 8 ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร อ อ ก แ บ บ แ ล ะ ท ัต เ น า ผ ล ิต ภ ัณ ฑ ์ 18 15 8 3 .3 3 %

58 C .0 5 9 ค ว า ม ค ิด ร ิเ ร ิม ส ร ้า ง ส ร ร ค ์ใ น ก า ร อ อ ก แ บ บ 14 12 8 5 .7 1 %

5 9 C .0 6 0 ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร อ อ ก แ บ บ แ ล ะ พ ัฒ น า เ ค ร ิอ ง ม ิอ ห ร ิอ แ ม ่พ ิม พ ์ 45 3 9 8 6 .6 7 %

6 0 C .0 4 6 E le c t r ic a l  K n o w le d g e  o f  A s s e m b ly  a nd  T o o l in g 4 6 7 4 0 7 8 7 .1 5 %

61 C .0 6 1 ค ว า ม ร ้เ ก ีย ว ภ ับ ก ฎ ห ม า ย ท ิเ ก ี« ว ข ้อ ง 10 9 9 0 .0 0 %

62 C .0 6 2 ค ว า ม เ ข ้า ใ » ค ว า ม ส ม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง 'ค ูค ค ล 2 2 2 0 9 0 .9 1 %

63 C .0 4 7 T e c h n ic a l K n o w le d g e  o f  Assembly a nd  T o o l in g 4 6 7 4 2 8 9 1 .6 5 %

6 4 C .0 6 3 ท ัก ษ ะ ก า ร ใ ห ์ค ำ ป ร ิก ษ า 1 1 1 0 0 .0 0 %

65 C .0 6 4 ก า ร ต ร ว จ ส อ บ ด า น ช ุณ ภ า พ 4 4 1 0 0 .0 0 %

6 6 C .0 6 5 ค ว า ม ร ้ด ้า น เ ค ร อ ง ม ีอ ํว ัด แ ล ะ ก า ร ส อ บ เ ท ีย บ 6 6 1 0 0 .0 0 %

6 7 C .0 6 7 ค ว า ม เ ด ้า น  S P C 6 6 1 0 0 .0 0 %

6 8 C .0 6 8 ค ว า ม ร บ ! ใ น ร ะ บ บ บ ร ิห า ร ง า น ช ุณ ภ า พ 19 19 1 0 0 .0 0 %

ผ ล ร ว ม 2 1 ,7 4 0 .0 0 1 0 ,3 5 3 .0 0

ผ ล ร ว ม เ ก ร ด พ น ัก ง า น

A 5 1 7 ค น

B 172 ค น

C 2 1 4 ค น

อ 197 ค น

E 5 2 9 ค น
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รูปท่ี 5.7 แสดงตัวอย่างการแสดงผลการประฌินโดยรวม สำหรับบริษัทตัวอย่าง แสดงผลรวมการ 
ประเมินสมรรถนะในหน่วยงาน แผนกปิมข้ึนรูปโลหะ

ร า ล ง ใ น ผ ล ก ! ร ป ร ะ เ ม ิน  C o m p e t e n c y  A s s e s s m e n t

ห น ่ว ย ง า น  ะ แ ผ น ก ป ็ม ช ื้น 3 ป โ ล ห ะ

ท ี่ C o d e ส ม ร ร ถ น ะ ผ ล น ับ  G a p  ท ั๋ง ห ม ล G a p G a p  ( % )

ค ว ไ ม ส า ม า ร ถ ห ล ัก ข ธ ง ธ ง ค ก ร

1 C .0 0 1 ค ว า ม ใ ฝ ่? 1 2 9 .0 0 3 2 .0 0 2 4 .8 1 %

2 C .0 0 5 ก า ร ร ิ! ร ิม ส ร ัา ง ส ร ร ค ์ใ น เ ? ง ป ฏ ิบ ัต ิ 1 2 9 .0 0 2 0 .0 0 1 5 .5 0 %

3 C .0 0 4 « ว า ม มิธิตส ่า น ึก ต,อ!]ณ ภ าท 1 2 9 .0 0 2 8 .0 0 2 1 .7 1 %

4 C .0 0 8 « ว า ม ป ง ม ัน ต ่อ ! 'ป ็า ห ม า น 1 2 9 .0 0 3 0 .0 0 2 3 .2 6 %

5 C .0 0 2 « ว า ม ! ! ( น ว า ท ญ ใ น ส า « อ า ? ห 1 2 9 .0 0 4 2 .0 0 3 2 .5 6 %

6 C .0 0 7 ก า ร ใ ห ้« ว า ม ส ่า ท ญ ก ้บ ก า ร ส ือ ส า ร 1 2 9 .0 0 4 5 .0 0 3 4 .8 8 %
7 C .0 0 9 ก า ร ท ำ ง า น ! ป ีน ท ิม แ ล ะ ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น 1 2 9 .0 0 5 0 .0 0 3 8 .7 6 %
8 C .0 0 6 ก า ร ส ร ัา ง ส ัม ท ัน ธ ภ า หแ ล ะ ก า ร ใ ห ้บ ร ิก า ร ; ! ก ห ้า ! ? ง } ก 1 2 9 .0 0 5 1 .0 0 3 9 .5 3 %

9 C .0 0 3 ค ว า ม ร อ บ ? ท า ง แ ร ก ิจ 1 2 9 .0 0 5 7 .0 0 4 4 .1 9 %

ค ') ไ ม ส า ม า ร ถ พ น เ ใ น

10 C .0 1 3 ค ว า ม ช ุจริต ช ีอ ส ัดขํ น ่า เช ีอ ถ ีอ 1 2 9 .0 0 0 .0 0 0 .0 0 %

11 C . 0 I0 « ว า ม ส ำ ม า ร ถ ว ิ! « ร า ะ ห ์ข ้อ ม ฺล 1 2 2 .0 0 6 7 .0 0 5 4 .9 2 %

12 C .0 1 5 ท ัก ษ ะ ท า ง ห ้า น ภ า ษ า อ ํง ก ฤ ษ ั 8 7 .0 0 3 8 .0 0 4 3 .6 8 %

13 C .0 1 6 « ว า ม « « ห ย ู่น ใ น ก า ร ป ฏ ิบ ั« ง า น 5 7 .0 0 2 5 .0 0 4 3 .8 6 %

14 C .0 1 4 ท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ท ั« เ น า ห ้อ น 1 7 .0 0 9 .0 0 5 2 .9 4 %

15 C .0 1 8 ท ัก ษ ะ ท า ง ห ้า น  IT 2 6 .0 0 1 5 .0 0 5 7 .6 9 %

16 C .0 1 1 ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิใ « « พ ำ น ึง ห ้น า ]น ! เ ล ะ ผ ล ก ำ ไ ร 1 2 5 .0 0 1 1 0 .0 0 8 8 .0 0 %
17 C .0 2 1 ท ัก ษ ะ ก า ร น ำ เ ส น อ 5 1 .0 0 3 1 .0 0 6 0 .7 8 %

18 C .0 2 2 « ว า ม ท า ม า ร ถ ใ น ท า ร ! !ก ํป ีญ ห า 1 2 8 .0 0 6 1 .0 0 4 7 .6 6 %

19 C .0 1 7 ท ัก ษ ะ ใ น ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น อ ย ่า ง ม ิป ร ะ ส ิท ธ ิภ า ท 2 3 .0 0 1 8 .0 0 7 8 .2 6 %

2 0 C .0 2 3 ค ว า ม ล ะ เ อ ีย ด ร อ บ ค อ บ 2 3 .0 0 2 2 .0 0 9 5 .6 5 %

21 C .0 2 0 ท ัก ษ ะ ก า ร ต ่อ ร อ ง 2 2 .0 0 1 3 .0 0 5 9 .0 9 %

2 2 C .0 2 4 ค ว า ม ? เ ก ีย ว ก ับ ผ ล ิต ท ัณ ท ั 14 .0 0 1 4 .0 0 1 0 0 .0 0 %
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท า ง เ ท ค น ก

3 8 C .0 3 8 ค ว ฟ v%า141ค ร ีอ ง จ ัก ร ไ น ก า ร ผ ล ิต 5 2 3 6 6 9 .2 3 %

3 9 C .0 3 9 ค ว า ม ^ '« ว า ม !? « ว า ท ญ ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ผ ล ิต 8 7 21 2 4 .1 4 %

4 0 C .0 4 0 ค ว า ม ^ 'ท า ง ห ้า น ! ท «น๋ิ« ห ้า น ร ะ บ บ ไ ฟ ฟ ้า ข อ ง ! « ร ิอ ง ร ัก ร 8 4 5 0 .0 0 %
41 C .0 4 1 ค ว า ม 'ท า ง ห ้า น ! ท ต น ิ« ห ้า น ร ะ บ บ ร ัก ร ก ล ข อ ง ! « ร ิอ ง ร ัก ร 8 5 6 2 .5 0 %

42 C .0 4 2 ค ว า ม ^ เ ก ีย ว ก ับ แ ม ่พ ิม พ 31 9 2 9 .0 3 %

43 C .0 4 3 ค ว า ม ^ 'ท า ง เ ท « น ิ« ข อ ง แ ม ่ท ิม ท ์? น ร ป โ ล ห ะ 28 12 4 2 .8 6 %

4 4 C .0 4 4 ค ว า ม ; ' เ ท « น «ห้โ น ร ัก ร ก ล ข อ ง !« ร ิอ ัง ช ุบ ใ ล ห ะ 4 2 5 0 .0 0 %

4 8 C .0 4 8 ค ว า ม ท า ง ห ้า น ก า ร น ำ Ï ง ร ัก ษ า ท ว ิผ ล แ บ บ า ] ก ต น ม ิส ่ว น ร ่ว ม 1 I 1 0 0 .0 0 %

59 C .0 5 9 « ว า ม « ด ร ิเ ร ิม ส ร า ง ส ร ร ค ์ใ น ก า ร อ อ ก แ บ บ 1 0 0 .0 0 %

6 8 C .0 6 8 ค ว า ม ร ับ ? ใ น ร ะ บ บ บ ร ิห า ร ง า น ช ุณ ภ า พ 7 4 5 7 .1 4 %

ผ ล ร ว ม 1 ,9 8 5 .0 0 7 7 8 .0 0

ผ ล ร ว ม เ ก ร ด ห น ัก ง า น

A 4 6 ค น

B 29 ค น

C 15 ค น

D 5 6 ค น

E 14 ค น
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5.4 การพัฒนใทรัพยากรมนุษย์

ในการดำเนินธุรกิจเกือบทุกประเภทธุรกิจ องค์กรมุ่งเน้นผลลัพธ์ของการดำเนินกิจการเป็นหลัก 
ซึ่งโดยมากแล้วตัววัดผลลัพธ์ของการดำเนินกิจการดังกล่าวจะแสดงออกมาในรูปแบบของ 1) การวัดผล 
ความสำเร็จด้านการเงิน (Financial Perspective) เช่น ผลกำไรเมื่อเปรียบกับเงินลงทุน แนวโน้มทาง 
ธุรกิจในอนาคตเปรียบกับกิจกรรมการดำเนินงานท่ีลงทุนในช่วงเวลาที่ผ่านมา และ 2) การวัดผลความ 
สำเร็จที่ไม่ใช่ด้านการเงิน (Non- Financial Perspective) อันประกอบด้วย ด้านลูกล้า (Customer 
Perspective) หมายถึง มีลูกล้ามาใช้บริการซ้ึาๆ ความพึงพอใจของลูกค้ารวมถึงปริมาณลูกใหม่ๆ ด้าน 
การประกอบการภายใน (Internal Process Perspective) หมายถึง ความพึงพอใจของลูกล้าภายใน ประ 
สิทธิผลในการประสานงานภายใน และสุดท้ายด้านการเรียนรู้และเติบโต (Learning & Growth 
Perspective) หมายถึง การพัฒนาความรู้ ทักษะของพนักงาน เพ่ือให้ทำงานได้เป็นขึ้นโดยมีช้อผิดพลาด 
ลดลง เป็นด้น

แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เป็นแผนย่อยแผนงานหนึ่งที่องค์กรให้ความ 
ตระหนักและให้ความสำคัญไม่น้อยไปกว่าแผนการลงทุนประเภทอื่นที่ให้ผลตอบแทนมาในรูปแบบ 
ของเงินกำไรต่อเงินลงทุน เหตุผลที่สนับสนุนแนวทางตังกล่าวนีสามารถแสดงให้เห็นโดยเริ่มจาก การท่ี 
หน่วยงานหรือองค์กรมีการประเมินผลการดำเนินงานตามช่วงเวลาในแผนการดำเนินงาน เพื่อทำการ 
ตรวจสอบว่าการดำเนินกิจกรรมขององค์กรเป็นไปตามเป็าหมายที่วางไว้มากน้อยเพียงใด และจากราย 
งานผลการประเมินงานตังกล่าวส่วนหนึ่งหน่วยงานหรือองค์กรจะทราบว่าองค์กรมีจุดอ่อนในการ 
ดำเนินกิจการในด้านใดบ้าง ซึ่งแผนการพัฒนาและปรับปรุงกิจกรรมการดำเนินงานขององค์กรคือสิ่งที่ 
ต้องถูกกำหนดขึ้นเพื่อแก้ไขปิญหาหรือกำจัดจุดอ่อนที่เกิดขึ้นจากการดำเนินกิจกรรมการดำนเนิงานของ 
หน่วยงานหรือองค์กร เนื่องด้วยกลไกการทำงานหลักที่สำคัญคือพนักงาน ตังนันแผนการพัฒนา
สมถรรนะของพนักงานจึงเป็นสิ่งสำคัญที่หน่วยงานหรือองค์กรจะต้องให้ความสำคัญและดำเนินงาน 
เป็นประเด็นต้นๆในการดำหนดแผนการพัฒนาและปรับปรุงกิจกรรมการดำเนินงานขององค์กร

เมื่อตังคำถามว่าใครเป็นผู้กำหนดแผนงานและเป็าหมายในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน? 
คำตอบก็คือทุกคนในองค์กรที่เกี่ยวข้องตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุดขององค์กรจนถึงเสมียนต้องเป็นผู้กำหนด 
แผนสำหรับการพัฒนาสมรรถนะให้กับตนเอง และเมื่อถามถึงการกำหนดแผนการพัฒนาสมรรถนะของ 
พนักงาน ว่าแผนการ‘ฝึกอบรมที่ต้องการ (Training Needs) ตั้งสำหรับรายบุคคลหรือโดยรวมของ
พนักงานตั้งองค์กร มีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาอย่างไร คำตอบก็คือ การประเมินผลเพื่อหาชุดข้อมูลที่ 
ต้องการ โดยอาจใช้รูปแบบการประเมินจาก

- รูปแบบการส่งคำถามให้ตอบ (Questionnaires)
- รูปแบบการประเมินโดยคนภายนอก (assessment center)
- รูปแบบการประเมินโดยหัวหน้า
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แต่สำหรับหน่วยงานหรือองค์กรที่มีการนำเอาระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรเข้ามาประยุกต์ 
ใช้ในองค์กร หน่วยงานหรือองค์กรนั้นๆ สามารถนำชุดข้อมูลจากผลการประเมินสมรรถนะมาใช้ 
สำหรับการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยเริ่มจากขันตอนการประเมินสมรรถนะ 
ของพนักงานนั้งหมดในองค์กร จากนันนำผลการประเมินสมรรถนะที่ได้มาประมวลผลและแสดงออก 
มาในรูปแบบของ การแสดงผลการประเมินรายบุคคลและแสดงผลการเมินโดยรวมขององค์ ซ่ึงจากการ 
แสดงผลโดยรวมนี้เองหน่วยงานหรือองค์กรจะได้ฐานข้อมูลที่แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานหรือองค์กรควร 
ต้องพัฒนาสมรรถนะของพนักงานของหน่วยงานหรือองค์กรหัวข้อใดบ้าง ต้องดำเนินการพัฒนาเมื่อ
ไหร่และจำนวนพนักงานที่ต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะตามแผนดำเนินงานควรมีจำนวนเท่าไหร่ รูป 
ท่ี 5.8 แสดงตัวอย่างผลการประเมินสมรรถนะเพื่อจัดทำแผนการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน ‘'ะตับ 
บ.3 -  บ.4 ขององค์กรตัวอย่างองค์กรหนึ่ง จากรูปพบว่าองค์กรตัวอย่างควรเร่งทำแผนการพัฒนา 
พนักงานในกลุ่มเรื่อง ความสามารถในการสร้างความเปลี่ยนแปลง (Change Ability) เป็นกลุ่มแรก 
โดยเฉพาะในหัวข้อเรื่อง ความเป็นผ้นำ (Leadership) ทังนีเนึ่องจากผลการประเมินสมรรถนะแสดงให้ 
เห็นว่าหัวข้อเรื่องตังกล่าวพนักงานมีความสามารถหรือสมรรถนะแตกต่างจากสมรรถนะมาตรฐานของ 
พนักงานที่องค์กรกำหนดสูงท่ีสุด

รูปท่ี 5.8 แสดงตัวอย่างผลการประเมินสมรรถนะเพื่อจัดทำแผนการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน 
ระดับ บ.3 -  บ.4 ขององค์กรตัวอย่าง

Competency จำนวน

ความร้ในเรืองธุรกิจ (Business Intelligence)

: 1. ความรอบรู้ในหลักการบริหารธุรกิจ (Business Knowledge) 16

2. ความรอบรู้ในธุรกิจของตนเอง (Business Mastery) 9

3. ความสามารถค้านการคิดและวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 12

ความเช่ียวชาณในงานบุคคล (HR Expert!

4. ความรอบรู้แนวคิดค้านการบริหารงานบุคคล (Broaden HR Concept) 37

5. ความใฝ่รู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Personal Mastery) 28

6. มนุษยสัมพันธ์และเครือข่ายการปฏิบัติงาน (Networking) 1
7. ทักษะค้านการให้คำปรึกษา (Consulting Skill) 7

8. ทักษะค้านการสือสาร (Communication Skill) 3

ความสามารถในการสร้างความเปล่ียนแปลง (Chance Ability!

9. ความเป็นผู้นำ (Leadership) 42

10. ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) 9
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1 แ - ทักษะในการแล้ไ,บปิญหา (Problem Solving) 28

12. การบริหารความเปล่ียนแปลง (Change Management) 27

13. ทักษะในการจงใจ (Persuasiveness) 27

ความน่าเช่ือถือของตัวบุคคล (Personal Credibility)

14. จริยธรรมและความเป็นธรรม (Integrity & Fairness) 12

15. ความรับผิดชอบ (Accountability) 5

16. การให้บริการอย่างมีคุณภาพ (Quality of Service) 16

17. การปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactive Applicability) 34

18. ความกล้าแสดงออกในสิ่งที่ถูกต้อง(Assertiveness) 3

หมายเหตุ จำนวนพนักงานท่ีประเมินผลท้ังส้ิน 65 คน

ในแผนการพัฒนาสมรรถนะหลักสูตรหน่ึงๆ ควรคัดเลือกพัฒนาหัวข้อสมรรถนะ 
ประมาณ 2 - 3 เรื่องต่อแผนงานเพราะจะทำให้เกิดประสิทธิผลต่อการพัฒนา 
สมรรถนะมากท่ีสุด สำหรับการเลือกหัวข้อสำหรับการพัฒนาสมรรถนะน้ันควร 
เลือกหัวข้อท่ี

1. หัวข้อสมรรถนะมีผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (Performance) ก่อน
2. หัวข้อสมรรถนะหลักที่มีผลต่อการพัฒนาปรับปรุงสมรรถนะหัวข้ออื่นได้ด้วย

หัวข้อสมรรถนะตัวหนึ่ง  ๆ ควรมีเป้าหมายเพียง 1 -  3 เร่ืองที่จะพัฒนาให้ได้ก็พอที่จะทำให้ปรับเปลี่ยน
ได้

ตัวอย่างเช่น การเลือกเปาหมายสำหรับการพัฒนาพนักงาน
หัวข้อสมรรถนะความรอบรู้ทางธุรกิจ (Business Acumen) ประกอบด้วยรายละเอียดของหัวข้อ 

สมรรถนะ ตังนี้
รู้และเข้าใจเปาหมาย นโยบายของบริษัท รวมถึงปิจจัยทั้งภายในภายนอกที่มีผลกระทบ 
รู้และเข้าใจเป้าหมาย นโยบายของบริษัท รวมถึงป็จจัยทั้งภายในภายนอกที่มีผลกระทบต่อ 
การทำงานของตน
เข้าใจความเช่ือมโยงระหว่างงานในหน้าท่ีของตนและเป้าหมายทางธุรกิจขององค์กร 
ปฏิบัติหน้าที่ของตนให้สอดคล้องสนับสนุนกับนโยบายและเป้าหมายของหน่วยงานหรือ 
องค์กร
เข้าใจภาพรวมของกระบวนธุรกิจ และความเชื่อมโยงหรือความสัมพันธ์ในหน้าท่ีระหว่าง 
กันภายในองค์กร
ระบุปิจจัยหลักที่ก่อให้เกิดผลสำเร็จทางธุรกิจและสามารถเชื่อมโขงปิจจัยตังกล่าวเข้ากับ 
งานในหน้าท่ีและกระบวนการการตัดสินใจ
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จัดลำดับความสำคัญของงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ของ 
บริษัทท่ีกำหนดไว้
สามารถประยุกค์ความรู้ในการสร้างและพัฒนาแผนงานภายในหน่วยงานและหรือระหว่าง 
หน่วยงาน
รู้และเข้าใจเป้าหมาย นโยบายของบริษัท รวมถึงปิจจัยทั้งภายในภายนอกที่มีผลกระทบ 
รู้และเข้าใจเป้าหมาย นโยบายของบริษัท รวมถึงใ]จจัยทังภายในภายนอกที่มีผลกระทบต่อ 
การทำงานของตน
เข้าใจความเชื่อมโยงระหว่างงานในหน้าท่ีของตนและเป้าหมายทางธุรกิจขององค์กร 
ปฏิบัติหน้าที่ของตนให้สอดคล้องสนับสนุนกับนโยบายและเป้าหมายของหน่วยงานหรือ 
องค์กร

ควรเลือกเป้าหมาย 3 รายละเอียดก็เพียงพอ ได้แก่
1. รู้และเข้าใจเป้าหมาย นโยบายของบริษัท รวมถึงปิจจัยทังภายในภายนอกที่มีผลกระทบ
2. รู้และเข้าใจเป้าหมาย นโยบายของบริษัท รวมถึงปิจจัยทังภาย'ในภายนอสท่ีมีผลกระทบต่อ 

การทำงานของตน
3. เข้าใจความเชื่อมโยงระหว่างงานในหน้าท่ีของตนและเป้าหมายทางธุรกิจขององค์กร

หัวข้อสมรรถนะบางเรื่องมีหลักสูตรสำหรับการพัฒนาหลายหลักสูตร การเลือกหลักสูตรที่ใช้สำหรับ 
การพัฒนาสมรรถนะส่วนใหญ่พิจารณาเลือกจาก รายละเอียดของคุณภาพหลักสูตรและค่าใช้จ่ายหลัก 
สูตร

สำหรับการพัฒนาสมรรถนะท่ีเกี่ยวกับหัวข้อที่ต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจ (Cognition, mental) 
เป็นด้นว่า หัวขอเรอง P r a c t i c a l  l e a r n in g ,  j u d g e m e n t ,  i n i t i a t i v e  ‘ชงหาหลักสูตรพัฒนาได้ยากมาก หลาย 
หน่วยงานหรือหลายองค์จะเกิดความสงสัยและเป็นกังวลว่าจะพัฒนาสมรรถนะให้แก่พนักงานในหัวข้อ 
ดังกล่าวได้อย่างไร แนวทางหนึ่งที่เสริมสร้างการพัฒนาสมรรถนะหัวข้อประเภทดังกล่าวต่อพนักงานให้ 
เกิดประสิทธิผลก็คือ หัวหน้าต้องคอยสนับสนุนและ'ช่วยเหลือ (Encourage) พนักงานต่อขั้นตอนที่ถูก 
ต้อง อย่างใกล้ชิด
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5.5 การจัดกใรผองไน / การจ่ายค่าตอบแทนความสามารถ

จากขั้นตอนกระบวนการประเมินสมรรถนะ เพื่อตรวจสอบหาช่วงว่างหรือความแตกต่าง 
ระหว่างสมรรถนะของพนักงานในองค์กรกับสมรรถนะมาตรฐานของพนักงานที่องค์กรจัดสร้างขึ้น ท่ี 
กำหนดในตารางสรุประบบสมรรนถะขององค์กร (Competency Mapping Table) ผลที่ได้จากการ 
ประเมินสมรรถนะหน่วยงานหรือองค์กรสามารถนำไปใช้ในการพัฒนาปรับปรุงหน่วยงานหรือองค์กร 
ได้ท้ัง 2 ส่วน อันได้แก่ ช่องว่างหรือความแตกต่างท่ีเปีนด้านลบ หน่วยงานหรือองค์กรสามารถนำข้อมูล 
ดังกล่าวไปใช้สำหรับการออกแบบแผนการพัฒนาปรับปรุงสมรรถนะของพนักงานภายในหน่วยงาน 
หรือองค์กรซึ่งได้นำเสนอไปแล้วในหัวช้อที่ 5.4 อีกส่วนหนึ่งสำหรับผลการประเมินที่ช่องว่างหรือ 
ความแตกต่างที่เปีนด้านบวก หน่วยงานหรือองค์กรสามารถนำข้อมูลดังกล่าวไปใช้สำหรับพิจารณาให้ 
ผลตอบแทนพนักงานในรูปแบบต่างๆ ควบคู่กับผลการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น การพิจารณาจ่ายโบนัส 
ประจำปี การพิจารณาปรับเงินเดือนประจำปี การพิจารณาเล่ือนตำแหน่งงาน (Promotion) การพิจารณา 
จ่ายโบนัสนอกรอบ (Pay Benefit) เป็นด้น รูปท่ี 5.9 แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติ 
งาน ประจำปี 2546 สำหรับบริษัทตัวอย่าง จากรูปแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่า การ 
สรุปผลการงานโดยรวม สรุปมาจากผลรวมคะแนนของระตับผลงานกับคะแนนของสมรรถนะอย่างละ 
50 เปอร์เซนค์
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PERFORMANCE A PP R A ISA L FORM 2003 

แบบประเมน«ลการปฏิบัต๊งใน ประi ใจ พ.ท.2546

£ปท่ี 5.9 แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจำปี 2546 สำหรับบริษัทตัวอย่าง

üc Q  Org. Çj Dept. Q  Sect. TARGET U|งตักร ฝ่าธ w  แผนก เป็ไหมา0

È 1. Training hours implemented (24 hrs.) or increase no. of employees'

n competency (10 keys)

2. Absenteeism rate <3%

J 3. Employee satisfaction survey score > 95%

iจิ 4. Staff tumoverc 3%

U

Dept/Sect. 
หนวธงใน

Personnel A General Affairs

Position 
ตั นเหน่ง

Human Resource Development Officer

Name
?ธ-นามก0ท
Emp. Code 
1 บัท่หนกงาน
Superior 
ตับังตับบัลเาท

•/.SCORE GRADE DEFINITION
%กะแนน เกรท ท่า«าท่ท«วาม

>81 A Fully Exceeded Target
แทงานา«ธรวมบแท้เป็าหมาธเป็นธธ่างมาก

71-80 B Partially Exceeded Target 
แทงานใ«ธรวมตักว่า 1ป็ใหมา0

61-70 c Fully Achieved Target
แทงานโ«ธรวมเป็นใปทามเป็าหมาธตัตัาหนทาริ

51-60 D Partially Achieved Target
แทงานา«ธรวมตัากว่าเป็าหมาธเตักบัธธ

<50 E Did not Achieve Target
แทงในใทธรวมตัากว่าเป็าหมาธมากหริธาม่บรรภูเป็าหมาธเทธ

ตัว*ริดผล'ซอ44ใน (Key Performance Indicators)

No Key Result Area 
แททวามทา«หริงหตัก

KPIs / Objective 
ตัว?ริทแทา)ธงงาน /  ริทธุประสงตั

Target
เป็าหมาธ

•/. Weight
ฟ้าหบักทะแนน

Performance Target Level 
เป็าหมาธานแท่ทะระตับแลงาน

Mid Year Performance 
แลการประเป็นทริงจแรก

A ll Year Round Performance 
«ลการประเป็นทลธทตังจ Score 

ทะแนน
Grade
เกรท

(5) ท ็ ท ํ

Actual 
«ทงาบแง

Assessor's Comment 
ทวามตัทเฟ้น0ประเป็น

Actual 
แกงาน«ริง

Assessor's Comment 
ทวามทิทเตับป็ประเมิน

1 Recruitment 1. Ability to provide amount of efficiency emp >70 15 >70 69-60 59-50 49-40 <40 40 30
2. Lead time to delivery qualified employees <60 10 <60 61-70 71-80 81-90 >90 90 20
3. Capable to control expense of recruitment <IK 5 <1K 1K-I.5K 1.3K-2K 2K-2.5K >2.5K 1.000 25
4. Ratio of retention time during probation pen >90 5 >90 89-85 84-80 79-75 <73 81,75 Data during Jul-Sep 03 15

2 Training & Development 5. Training manhour >6 10 >6 5.9-5.0 4.9-4.0 3.9-3.0 <3.0 2.5 10
6. Trainees satisfaction index 80 5 >80 79-75 74-70 69-65 <65 75 20
7. Learning level 80 15 >80 79-75 74-70 69-65 <65 75 60
8. Ability to apply for their job 80 15 >80 79-75 74-70 69-65 <65 75 60

3 Casual Worker Performance 9. Casual workers' turnover ratio <7 5 <7 7.1-9.0 9.1-11.0 11.1-13.0 >13 11.25 Data during May-Sep 03 20
10. Casual workers' attendance ratio <3 5 <3 3.1-4.0 4.1-5.0 5.1-6.0 >6 3.09 Data during May-Sep 03 25

4 Employees' Turnover 11. Permanent employees' turnover ratio ช ิ 10 <3 3.1-4.0 4.1-5.0 5.1-6.0 >6 0.59 Data during Apr-Sep 03 50

100% Total Score of KPIs
(ทะแนนรวมแทะเกรทา)ธงระตับแทงใน)

335/500 C

Total Score of Competency 
(ทะแนนรวมแทะเกร«ขธงสมรรกนะ) 
Grand Total fKPls + Competencies! 
(ทใปแทง■เนาทธรวม)

69.95*/* C

68.03% C

Assessee's Comment Assessor's Comment
«วามทิทเฟ้นเหิมเท่มา)ธง0(1 กประเมิน «วาม««เฟ้นเฬมเทม'า)ธง#ประเมิน

Mid Year Mid Year
กทางจ กทางจ

All Year Round All Year Round
ปทาธปี ปทาธปี

Target Setting 
ท่าหนทเปีใหมาธ

Mid Year 
ประเมินทริงปิ

A il Year Round 
ประเมินปทาธจ

Assessee Sian Sign Sim
ตัจกประเป็น Date /  / Date /  / Date / /

Assessor Sian Sign
ตัประเป็น Date / Date /  / Date /  /

Dept. Mgr. Sim Sign
ตัตัทํการ ฝ่า8 Date____ /___ / Date_____/_____/____ Date_____/_____/____
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5.6 การสรรหา / คัดเสือกพนักงานใหม่แสะการประเมินผส

การนำระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร (Competency Model) ไปประยุกต์ใช้ในองค์กรที่ 
สำคัญอีกส่วนหนึ่ง ได้แก่การนำหัวข้อสมรรถนะในระดับต่างๆท่ีกำหนดในตารางสรุประบบสมรรถนะ 
ขององค์กร (Competency Mapping Table) มาออกแบบสมรรถนะมาตรฐานหรือข้อกำหนดเบื้องด้น 
สำหรับการสรรหา / คัดเลือกพนักงานใหม่เพื่อเข้าร่วมงานคับหน่วยงานหรือองค์กร ตังแต่ข้ันตอนการ 
คัดเลือกเลือกใบสมัครของผู้สมัครเพื่อเรียกสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์งาน และการสรุปผลการสัมภาษณ์ 
งาน ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างรุปที่ 5.10 ซึ่งแสดงตัวอย่างฟอร์มแบบประเมินผลการสัมภาษณ์ สำหรับ 
บริษัทตัวอย่าง ที่นำเอาหัวข้อสมรรถนะหลักขององค์กรเข้ามากำหนดสำหรับการประเมินผลการ 
สัมภาษณ์ สำหรับบริษัทตัวอย่าง

ข้อดีของการนำเอาระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรเข้าพัฒนาใช้สำหรับกระบวนการการสรร 
หา / คัดเลือกพนักงานใหม่ มีหลายประการ เป็นด้นว่าหน่วยงานสามารถใช้สมรรถนะที่จำเป็นต้องใช้ใน 
การทำงานของตำแหน่งงานเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ใช้สำหรับการเตรียมคำถามสัมภาษณ์เพื่อค้น 
หาพฤติกรรม / ข้อเท็จจริงในอดีตและเพื่อสะท้อนพฤติกรรมล่วงหน้า สำหรับนำผลสัมภาษณ์มาใช้ใน 
การพัฒนาในอนาคต มีทิศทางในการคัดเลือกท่ีชัดเจน ลดอคติในการสัมภาษณ์ และผลลัพธ์สุดท้ายคือ 
การได้คนที่ตรงกับงาน

นอกจากการนำระบบการวัดสมรรถนะขององค์กร (Competency Model) ไปประยุกต์ใช้ในการ 
ออกแบบหลักเกณฑ์หรือข้อกำหนดเบื้องด้นสำหรับการสรรหา / คัดเลือกพนักงานใหม่เพื่อเข้าร่วมงาน 
กับหน่วยงานหรือองค์กรแล้ว ขั้นตอนการประเมินผลการทคลองงานของพนักงานใหม่ก็เป็นอีกหนึ่ง 
กระบวนการที่สามารถนำเอาหัวข้อสมรรถนะในระดับต่างๆที่กำหนดในตารางสรุประบบสมรรถนะ 
ขององค์กร (Competency Mapping Table) มาประยุกต์ใช้ ตังจะเห็นได้จากตัวอย่างรูปท่ี 5.10 ซึ่งแสดง 
ตัวอย่างฟอร์มแบบประเมินผลการทดลองงาน สำหรับบริษัทตัวอย่าง ที่นำเอาหัวข้อสมรรถนะหลักของ 
องค์กรเข้ามากำหนดสำหรับการประเมินผลการทดลองงานของพนักงานใหม่ในช่วงการทคลองงาน ใน 
บริษัทตัวอย่าง
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รูปที่ 5.10 แสดงตัวอย่างฟอร์มแบบประเมินผลการสัมภาษณ์สำหรับบริษัทตัวอย่าง

I N T E R V I E W  A P P R A IS A L  F O R M

แ บ บ ป ระ เม ิน ผ ล ก า รส ัม ภ า ษ ณ ์

Name-Surname: Position: Quality Engineer
ช ีอ-นามสกล 1 . . .  ตำแหน่ง - 1. , .  _JP-QA-002 Quality Assurance Engineer

Ref. Job Profile: JP Title:
อ้างอิง JP ชีอ JPQuality Assurance DDK3 Factory

Section/SPU: Department:
แผนก สงกัดฝ่าช

Education: Major:
วุฒิการศึกษา สาขา 

Institute: GPAX:
สถาบัน เกรดเรลีย

Aptitude Test 
ทดสอบความถบัด

Personality Test 
ทดสอบบุคลกภาพ

Other Test 
แบบทดสอบอ ีนๆ

INSTRUCTION Consider each competencies and identifiy competency level (0,1,2 or 3) and gap. 

คำแนะนำ พิจารณา Competency แต่ละตัว พร’อมระบ ุระต ับและ Gap ที่เกิดขน

CORE COMPETENCY Target Level
A  p f i i a l  ¥ n v n  1

Identify 0,1,2,3
Gap
+ / -

1. Personal Mastery 
ความใฝ่ร 2

2. Technical Expertise
ความเชียวชาญไนสายอาชีพ 2

3. Business Acumen 
ความรอบJทางธุรกิจ 1

4. Observation &  Quality Awareness 
ความม ิจิตสำนิกต่อคุณภาพ 3

5. Practical Creativity
การ5เริมสร้างสรรคํไนเชิงปฏิบ ัต ิ 2

6. Proactive Customer Service
การสรางสัมพันธภาพและการให้บริการถูกตั 1

7. Open Communication
การไห้ความสำคัญกับการสีอสาร 2

8. Target Commitment 
การมุ่งบันต่อเป็าหมาย 2

9. Teamwork Sipirit
การทำงานเปีนทัมและการประสานงาน 2

Total Score (1) 17 (2)

-  -  (2) Total Actua 
Competency Grading =  ส ั;  ; 013 ; i f 2 2 1 2  X 100 =  t Score GRADE

Grading Guidline >80.01 70.01-80 60.01-70 50.01-60 <50

แนวทางการจัดเกรด A
»

D E
Other Comment:

ความเห ินอืนๆ

, — . Accept 
ผ่าน

--------. Consider for Position
^ — ^  รบไวพิจารณาตำแหน่ง

- — ^  Reject - — V  Competition 
^ — '  ปฎเสธ ^ — '  รอเปรียบเทียบ

Interviewer 
ผ้สัมภาษณ์

Department Manager 
ผู้จัดการฝ่าย

Personnel Department 
ฝ่ายบุคคลฯ

/ / / / / /
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รูปที่ 5.11 แสดงตัวอย่างฟอร์มแบบประเมินผลการทดลองงาน

PROBATION APPRAISAL

แ บ บ ป ร ะ เ ม ิน ผ ล ก ง ว ฑ ด ล ธ ง ง า น

Name-Surname: Somchai Tumtan Employee Code: Level:
ซอ-นามสคุล รหสพนกงาน ระดบ
Job Position: Supervisor Department: 

ส่งกดผาย
Pressing Production sect.: 3200

คาแหนง แผนก
Date 0Î Hiring: 3/3/2003 fcnd ot Probation: 3/7/2003

JWเร มง เน ทรบทดลองงเน

ATTENDANCE RECORDS WARNING & PUNISHMENT RECORDS
บ ่น ท ก ก า ร ล า - ร า ด ง า น น ิน ท ก ก า ร ท ัก เ ท ัอ น - ล ง เ ท ษ

Personal Leave Times 1 Otai Days Verbal Warning Times
ลากจ ครง รวม วน คกเคอนดวขวาจา ครง I

Sick Leave Times total Days Letter Warning Times
ลาบวข ครง รวม วน กเตอนดวขลายลกษณอกษร ครง
Absent Times Total Days Suspension Times

ขาดงาน ครง รวม วน พกงาน ครง
other Times Total Days Job Accident Times

ลาอนๆ ครง รวม วน ธุบคเหตุ เนงาน ครง
Late Times Total Days Kemanc : uetaus are attacnea (IJ anvf
สาย ครง รวม วน mnrtiH* • m n r f ารเททเๆ ทาท /&านี)

J O B  P R O F I L E : J P - P R - 0 I 1 TITLE: P r e s s in g  P r o d u c t io n  S u p e r v is o r

I N S T R U C T I O N  Read the detail of each competencies and identify competency level (0,1,2 or 3) and gap. 
ค่าแนะนำ ก}ณาอานรายละเอ่ยดและระบุระดับของ Competency แคaะคำ ห 1อมระบุ Gap ทัเก่ดข่น

C O M P E T E N C Y T a r g e t  L e v e l
C o m p .  A c t u a l  L e v e l  
I d e n t i f y  L e v e l  0 ,1 ,2 ,3

G a p
+ / -

C o r e  C o m p e t e n c y

1. P e rs o n a l M a s te r y  

ค ว า ม ไ ฝ ็f
2

2 . T e c h n ic a l  E x p e rt is e

ค ว ง  m î  ย ว า เง ํญ ใ น ส ง ข อ ง ช ีพ
2

—
3 . B u s in e s s  A c u m e n  

ค ว า ม ร อ บ เ ท ง ง  Î  ร ก ิ1
1

4 . O b s e rv a t io n  & Q u a l i t y  A w a re n e s s  

ค ว า ม ม ีจ ิต ส ์า น ก ต ่อ ค ุณ ภ า พ
2

5. P ra c t ic a l C r e a t iv i t y

ก า ร ร ิเ ? ม ส จ ัา ง ส ร ร ค ์ใ น เ ช ิง ป ฎ ิบ ัต ิ
2

6 . P ro a c t iv e  C u s to m e r  S e rv ic e

ก า ร ส  f า ง ส ัม พ ัน ธ ภ า พ แ ล ะ ก า ร ใ ห บ ร ิก า ร ถ ูก ค ์น ช ิง } ก
1

7 . O p e n  C o m m u n ic a t io n

ก า ร ไ ท ั« ว า บ ค ำ ก ัญ ก ับ ก า ร ส ิอ ส า ร
2

8 . T a rg e t  C o m m itm e n t  

ก า ร บ ุ่ง ม ัน ก ่อ เ ป ็า ห ม า ย
2

9 . T e a m w o r k  S ip i r i t

ก า ร ท ำ ง า น เ ป ็น ท ม แ ล ะ ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น
2

F u n c t io n a l  C o m p e te n c y

10. A n a ly t i c a l  S k i l l  ( ค ว า ม ส ง ม า ร ล ว เ « ร า ะ ห ่ข ้อ ม ุล ) 2
11. C o s t - B e n e f i t  B a s e d  P ra c t is e  ( ค ำ • น ิง ล ิง ท ัน ! ]น - ผ ล ก ำ ไ ร ) 2

12. C r e d i t a b i l t y - H o n e s ty - ln t e g r i t y  ( ค ว า ม ซ อ ส ัต ย ์ค ุจ ร ิต ) R

13. D e v e lo p in g  O th e rs  ( ก ัก ษ ะ ใ น ก า ร ก ัฒ น า ผ ุ้อ ิน ) 2

14. E n g l is h  L a n g u a g e  S k i l l  ( ท ัก น ะ ท า ง ก ัา น ก ิา ษ า อ ัง ก ฤ ษ ) 1

1 5 . F l e x i b i l i t y  & A d a p ta b i l i t y  ( « ว า น ข ิท ัน บ ุ่น ิไ น ก า ร ป î j l j « ง ิว ิน ิ) 2

16 . H o - R e n - S o  ( ท ัก ษ ะ ไ น ก า ร ป ร ะ ส า น ง า น อ ช ่า ง ม ิป ร ะ ส ฑ ธ ิภ า ท 1

1 7. I T - S k i l l  ( ท ัก ษ ะ ท า ง ก ัา น เ ท « ใ น โ ล ย ิส า ร ส น เ ท ศ ) 2

18. N e g o t ia t io n  S k i l l  ( ท ัก ษ ะ ก า ร ก ่อ ร อ ง ) 1

19. P re s e n ta t io n  S k i l l  ( ท ัก ษ ะ ก า ร น ํน ส น อ ) 2
-  ----------  -  -2 0 .  P ro b le m  S o lv in g  S k i l l  ( « ว า ม ส า ม า 5 0 ไ น ก า ร แ ก ์ป ิญ ห า ) 2

2 1 . T h o r o u g h n e s s  ( « ว า ม ล ะ เ อ ิช ด ร อ บ « อ บ ) 2

2 2 . P ro d u c t  K n o w le d g e  ( « ว า ม £ |ก ิข ว ก ับ ผ ล ิ« ภ ้ณ ฑ ํ) 2

2

2

2 3 . P r o d u c t io n  M a c h a n ic a l K n o w le d g e  ( ค ว า ม f ค ์า น เค ร อ ง จ ัก ร24. P r o d u c t io n  P ro c e s s  E x p e r t is e  ( ค ว า ม ^ ค ว า ม เช ย ร ซ า พ โ น

T o t a l  S c o re ( 1 ) ( 2 )

( 2 )  T o ta l A c tu a l S core
C o m p e t e n c y  G r a d in g  =

( 1 )  T o ta l T a rc e t  S core
X 100 = G R A D E

G ra d in g  G u id l in e >80.01 7 0 .01-80 60.01-70 50.01-60 <50

แ น ว ท า ง ก า ร จ ัด เ ก ร ด A B c D E
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5.7 การวใงแผนอาชีพแอะแผนสืบทอดตํใแหน่ง

การนำเอาระบบการวัคสมรรถนะขององค์กรเข้าพัฒนาใช้สำหรับกระบวนการการวางแผนอาชีพ 
และแผนสืบทอดตำแหน่งให้กับพนักงานในองค์กรที่มีความรู้ ความสามารถและสมรรถนะอยู่ในระดับ 
ที่ตรงตามมาตรฐานเป็นเวลาติดต่อกันหรืออยู่ในระดับมาตรฐานและมีแนวโน้มสูงขึ้นจากผลลัพธ์ของ 
การประเมินสมรรถนะในแต่ละช่วงเวลา หน่วยงานหรือองค์กรสามารถใช้ระบบการวัดสมรรถนะของ 
องค์กรดังกล่าวประยุกต์ใช้ร่วมกับเครื่องมือหรือหลักการบริหารองค์กรอื่นๆ เพื่อให้ไค้รูปแบบหรือ 
ระบบการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมสามารถนำไปใช้งานไค้จริงและเหมาะสมกับหน่วยงานหรือองค์ 
กรมากที่สุด เป็นตนว่าการ ระบบการวัดสมรรถนะขององค์กรเข้าพัฒนาใช้ร่วมกับ ระบบโครงสร้าง 
ตำแหน่งงานแบบบอร์ดแบนต์ ( Broadbanding )

ระบบโครงสร้างตำแหน่งงานแบบบอร์ดแบนต์ ( Broadbanding )เนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดโครง 
สร้างค่าจ้าง / ค่าตอบแทนและการจัดการองค์กร โดยมีการจัดระดับงานหลาย  ๆ ระดับ รวมกันเข้าเป็น 
กลุ่มงาน หรือระดับงานเดียวกัน เรียกว่า 5am /ทำให้ระดับขันงานในองค์กรน้อยลง เช่น จาก 12 ระดับ 
ลดลงเหลือ 5 ระดับ หรือ 5 Band แนวคิดในการบริหารจัดการองค์กรสำหรับการค่าตอบแทน เพ่ือตอบ 
สนองต่อการปรับเปล่ียนรูปแบบโครงสร้างองค์กรที่มีลักษณะแบนราบมากขึ้น

หลักการสำคัญของระบบโครงสร้างตำแหน่งงานแบบบอร์ดแบนต์ ( Broadbanding ) ได้แก่
- การมุ่งให้ความสำคัญกับคุณค่าของคนมากกว่าค่าของงาน ได้แก่ การสร้างสมรรถนะส่วน 

บุคคล การตรวจสอบผลลัพธ์/การสนับสนุนการปฏิบัติงาน รวมถึงหน้าที่ความรับผิดชอบ
การกำหนดผลตอบแทนตามตลาดการจ้างงานและการวางแผนอาชีพและแผนสืบทอด 

ตำแหน่งในโครงสร้าง
- ลักษณะของงานต้องสามารถขยายสร้างสรรคุณค่าให้แก่องค์กรไค้โดยไม่ถูกจำกัดมากนัก
รูปแบบโครงสร้างของระบบโครงสร้างตำแหน่งงานแบบบอร์ดแบนต์ ( Broadbanding )

สามารถอธิบายไค้ดังตัวอย่างในรูปท่ี 5.12
การบริหารจัดการแผนเติบโตของพนักงานในหน่วยงานสามารถเป็นไปตามแนวทางการจัดการ 

บริหารแผนสืบทอดตำแหน่งในโครงสร้าง ซึ่งเป็นไปไค้ 2 แบบ คือ การเติบโตในแบนต์ และการเติบโต 
ข้ามแบนต์ ดังแสดงในรูปท่ี 5.13 กล่าวคือ จากขันตอนการประเมินผลการทำงานและผลการประเมิน 
สมรรถนะทำให้หน่วยงานหรือองค์กรไค้ข้อมูล ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานจากข้อมูล 
ดังกล่าวสามารถนำไปประเมินผลย้อนหลัง เพื่อดูแนวโน้มของพนักงานและเพื่อเปรียบกับพนักงานคน 
อื่นในหน่วยงานหรือองค์กรสำหรับแผนวางแผนอาชีพและแผนสืบทอดตำแหน่งให้กับพนักงานใน 
หน่วยงานหรือองค์กร ดังแสดงในรูปท่ี 5.14
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รูปท่ี 5.12 แสดงรูปแบบโครงสร้างของระบบโครงสร้างตำแหน่งงานแบบบอร์ดแบนด์

Supervisory

Operator

Manager
ผ ู้จ ัดการ/ผ ู้จ ัดการอาๅเโส

ผ ้ช ่วยผ ้จ ัดการ

เจ ้าหน ้าท ี

ห ัวห น ้างาน /พ น ัก งาน

พ น ักงาน

j I

รูปท่ี 5.13 แสดงการบริหารจัดการแผนเติบโตของพนักงานรูปแบบโครงสร้างตำแหน่งงานแบบ
บอร์ดแบนด์

ทารเต ิบโพใฆ Band (PL)

Su
pe

rio
r



1 4 1

ผ อ งไน ย ้อ น ห ล ัง3 ป ี

รูปท่ี 5.14 แสดงตัวอย่างการประเมินผลงานย้อนหลังของพนักงานรายบุคคลเพ่ือดูแนวโน้ม

2+ทุกปี 
Vน'ไป เฉล่ีย 2+

เฉล่ีย2 มี 
2+บ้าง

2 ทุกปี 
หรีอต่ํากว่า

A SP SP CP LN

B SP CP CP LN

สมรรถนะ

C CP CP CP LN

D LN LN LN LN

รูปท่ี 5.15 แสดงตัวอย่างการเปรียบเทียบผลงานของพนักงานหน่วยงานหรือองค์กรสำหรับแผนวาง 
แผนอาชีพและแผนสืบทอดตำแหน่งให้กับพนักงาน

ต ำ แ ห น ่ง
อ า!)งาน ใน

อ าถู
อาถ ู แ ล ง น !  3Ï1

ล ่าด ับ ช อ  - ท ค ุล ร ะ ด ับ
ร ะ ด ับ งาน 2 5 4 3 2 5 4 2 2 5 4 1

ศ ก ข ภ าห แ ผ น ก า ร ด ูแ ล

1. น า ย ด ี ท อ ง แ บ ้ ว ิ« ว ก ร บ - ร 0 2 -0 1 3 0 9 -0 0 ด ีม า ก ด ีม า ก ดี สูง เ ล ื่อ น  ค น . ง า น

2 . น า ข ฬ « เ น า  ส ีด ี น ัก บ ัญ ช ี บ-ร 0 2 -0 5 31 8 -01 ดี ดมี า ก ดี ป ก ต ิ พ ัฒ น า เ พ ิ่ม

3 .

4 .

5 .

น า ย อ ย ู่ พ ิ่ง ห า ส ่ว น บ ุค ค ล บ-ร 0 3 -0 7 31 8 -0 2 พ ัฒ น า
*=*ด ดี สู-5 โ ข ก ข า ย

จากรูปท่ี 5.15 แสดงตัวอย่างการเปรียบเทียบผลงานของพนักงานหน่วยงานหรือองค์กรสำหรับแผนวาง 
แผนอาชีพและแผนสืบทอดตำแหน่งให้กับพนักงาน พบว่าหลังจากที่หน่วยงานหรือองค์กรนำผลการ 
ประเมินปฏิบัติงานและผลการประเมินสมรรถนะมาเปรียบเทียบกันระหว่างหนักงานระดับเดียวกัน 
หน่วยงานสามารถนำผลที่ได้ใปใช้ในการวางแผนอาชีพของพนักงานและการสืบทอดตำแหน่งงานใน 
องค์กรให้พนักงานรุ่นใหม่ในอนาคตได้ ตังสรุปในแผนการดูแลพนักงานในช่องสุดท้ายของตาราง
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