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บทคัดย่อ 

ศักยภาพของบุคลากร โดยทั่วไปมักหมายถึง ความสามารถสูงสุดท่ีแฝงอยู่ในตัวบุคคล 
ความสามารถท่ีแสดงอยู่ในปัจจบุนัอาจไม่ใช่ความสามารถสงูสุดของบุคคลนัน้ การพฒันาความสามารถ
จะท าให้เกิดเป็นศักยภาพของบุคคลนัน้ ส่วนสมรรถนะเป็นความสามารถท่ีประจักษ์ชัดเจนในก าร
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งท่ีก าหนด ความสามารถท่ีบุคคลแสดงออกมาเป็นความสามารถท่ีเกิดขึน้ใน
ปัจจุบันอาจไม่สูงสุดหรือเต็มศักยภาพ บุคคลสามารถท าได้ดีขึน้กว่าเดิมไปอีกเร่ือยๆ เม่ือได้แสดง
ความสามารถอยา่งสงูสดุแล้ว จงึจะเรียกวา่ เตม็ศกัยภาพ   

แนวคิด The Performance and Potential Matrix, 9-Box Model เป็นเคร่ืองมือท่ีองค์กรต่างๆ ใช้
กนัอย่างแพร่หลายส าหรับการวางแผนและพฒันาให้ประสบผลส าเร็จ แนวคิดนีจ้ดัประเภทบคุลากรเป็น 2 
มิต ิคือ ด้านผลการปฏิบตังิาน และด้านศกัยภาพ เป็นเร่ืองของความสามารถและความรู้ในงานท่ีปรากฏใน
ปัจจบุนัท่ีเช่ือมโยงระหว่างสิ่งท่ีเกิดขึน้จริงกับสิ่งท่ีเป็นอุดมคติ โดยพิจารณาจากทกัษะในงาน ความรู้ทาง
เทคนิค พฤตกิรรม ความมุง่มัน่ ความยืดหยุน่ ประสิทธิผล และผลผลลพัธ์   

การประเมินเพ่ือการพฒันาศกัยภาพเฉพาะด้านของบคุลากรท่ีองค์กรต้องการจะต้องท านิยามของ
ศกัยภาพเฉพาะท่ีท าให้สามารถระบตุวัชีว้ดั หรือก าหนดรายการของคณุลกัษณะได้ชดัเจนเป็นรูปธรรม ท า
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ให้การประเมินง่ายขึน้ เป็นการสร้างความยตุธิรรมในการประเมิน ตวัชีว้ดัจะต้องเป็นการก าหนดพฤติกรรม
ท่ีคงท่ี สามารถสงัเกตเห็นและวดัได้ การออกแบบวิธีการวดัศกัยภาพเป็นการพิจารณาองค์ประกอบของ
การประเมินเพ่ือวางแผนก าหนดว่า ใครจะเป็นผู้ประเมิน ด้วยวิธีการใด และใช้เคร่ืองมือประเภทใดในการ
ประเมิน โดยทัว่ไปผู้ประเมินมกัจะเป็นผู้บงัคบับญัชาท่ีจะคดัเลือกบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ ส่งเสริมให้เติบโต
ขึน้ เพ่ือท าความเจริญให้กบัองค์กรได้อยา่งสงูสดุในอนาคต 
 
ค ำส ำคัญ:  การประเมินศกัยภาพ, เมทริกซ์ของผลการปฏิบติังานและศกัยภาพ 
 
Abstract 

Human resource potentialities appertain to the maximum actualization of latent individual 
capabilities. Current capability may not yet be the highest capability of an individual. Full 
development of latent capabilities constitutes actualizing an individual’s full potential. Individual 
competency clearly emerges if work performance matches the position held by the individual. 
Current capabilities may well not be indicative of an individual’s complete range of capabilities.  
A person can continuously perform better and better. When an individual’s capabilities are 
manifested at a maximum level, it is called actualizing one’s full potential. 

The conceptual framework of The Performance and Potential Matrix, 9-Box Model, is an 
instrument widely used by organizations in successful planning and development. This 
conceptual framework subsumes personnel under the rubrics of two dimensions: work 
performance and potentialities. This concerns current capabilities and knowledge as shown in 
current work performance, thereby being linked with the actual state of affairs and ideal 
projections.  

In order to evaluate the potential development of personnel after a concrete fashion, 
organizations require clearly designated key performance indicators. This will allow easier and 
fair evaluations. Indicators must be grounded in constant behaviors that can be observed and 
measured. In designing measurement methods, a prime desideratum is who will be the 
evaluator. In general, the evaluator should be a superior who can select persons who have the 
potential to grow such that the maximum growth for the organization is ensured in the future. 

 
Keywords:  Potential Evaluation, Performance and Potential Matrix 
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บทน า 
การพัฒนาบุคลากรเป็นบทบาทส าคัญประการหนึ่งขององค์กรในการเสริมสร้างความรู้

ความสามารถ เตรียมบุคลากรเพ่ือก้าวเข้าสู่ระดบับริหาร และส่งเสริมศกัยภาพหรือความสามารถสูงสุด
ของบุคลากรแต่ละคน บทความนีใ้ห้ความส าคญักับค าว่า ศักยภาพ โดยน าเสนอแนวทางการประเมิน
ศกัยภาพ และการพฒันาศกัยภาพของบคุคลในองค์กร ประเด็นการน าเสนอของบทความนีป้ระกอบไปด้วย 
ความหมายของศกัยภาพ มิติสมัพนัธ์ระหว่างศกัยภาพกับผลการปฏิบตัิงาน นิยามการวดัศกัยภาพ การ
ออกแบบวิธีการวดัศกัยภาพ และการประเมินศกัยภาพ   
 
ความหมายของศักยภาพ 

 ศกัยภาพ (Potential) เป็นสิ่งท่ีบคุคลากรได้รับมาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ หรือจากการฝึกฝน 
จงึมีลกัษณะเป็นการสัง่สมความสามารถในระดบัหนึง่จนเกิดเป็นความช านาญ (ส านกังาน ก.พ., 2556) 

ศกัยภาพของบุคลากร หมายถึง ความสามารถแอบแฝงของบคุลากรท่ีคาดว่ายงัมีอยู่ แต่ยงัไม่ได้
ถกูน ามาใช้ในการท างานจริง บคุลากรนัน้จะแสดงพลงัหรือความสามารถหากมีการกระตุ้นหรือพฒันาจาก
ภายนอก (Neufeldt and Mathieson, 1995) 

ศกัยภาพ หมายถึง ความสามารถท่ียงัไม่พฒันา หรือยงัไม่พฒันาเต็มท่ี บคุลากรท่ีมีศกัยภาพก็คือ 
ผู้ ท่ีมีความพร้อมท่ีจะรับงานท่ียากขึน้ในอนาคต และท่ีส าคญัก็คือ บุคลากรคนนัน้จะต้องเป็นคนท่ีองค์กร
สามารถฝากอนาคตไว้ได้ด้วย (ประคลัภ์ ปัณฑพลงักรู, 2553) 

ส่วนสมรรถนะ (Competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมี
องค์ประกอบของทัง้ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอย่างเช่น สมรรถนะการบริการ
ท่ีดี ซึง่อธิบายได้วา่ เป็นความสามารถในการให้บริการท่ีผู้ รับบริการต้องการจะได้ หากขาดองค์ประกอบอนั
ได้แก่ ความรู้ในงาน ทักษะท่ีเก่ียวข้อง และคุณลักษณะของผู้ ให้บริการท่ีดีแล้ว บุคคลก็ไม่อาจจะแสดง
สมรรถนะของการบริการท่ีดีด้วยการให้บริการท่ีผู้ รับบริการต้องการได้ (ส านกังาน ก.พ., 2556) 

จึงสรุปได้ว่า ศักยภาพของบุคลากร (Potential) คือ ความสามารถสูงสุดท่ีแฝงอยู่ในตัวบุคคล
ความสามารถท่ีมีอยู่ในปัจจบุนัอาจไม่ใชค่วามสามารถสงูสดุของบคุคลนัน้ การพฒันาความสามารถจะท า
ให้เกิดเป็นศกัยภาพของบคุคลนัน้ สว่นสมรรถนะเป็นความสามารถท่ีประจกัษ์ชดัเจนในการปฏิบตังิานตาม
ต าแหน่งท่ีก าหนด ความสามารถท่ีบคุคลแสดงออกมาเป็นความสามารถท่ีเกิดขึน้ในปัจจุบนัอาจไม่สูงสุด
หรือเต็มศกัยภาพ บคุคลสามารถท าได้ดีขึน้กว่าเดิมไปอีกเร่ือยๆ เม่ือได้แสดงความสามารถอย่างสงูสดุแล้ว 
จึงจะเรียกว่า เต็มศกัยภาพ ดงันัน้ นิยามจึงว่า ศกัยภาพเป็นความสามารถสูงสุดท่ีแอบแฝง หากบุคคล
ได้รับการส่งเสริมพฒันาสมรรถนะ หรือพัฒนาความสามารถ ความสามารถก็จะเข้าไปใกล้ศกัยภาพของ
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บคุคลนัน้ กระแสของการพฒันาบคุคลเพื่อให้เต็มศกัยภาพปรากฏมากขึน้ในหนว่ยงานตา่งๆ มากมาย โดย
การคดัเลือกบคุคลท่ีมีสมัฤทธ์ิผลสงู มีแนวโน้มว่าเป็นบคุคลท่ีสามารถพฒันาได้สงูสดุเตม็ศกัยภาพ เพ่ือให้
ก้าวไปสูต่ าแหนง่หน้าท่ีส าคญัในอนาคต 
 
ศักยภาพของบุคลากรกับผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัศกัยภาพท่ีเป็นความสามารถสงูสดุท่ีแฝงอยู่ในตวับคุคลตามแนวคดิของ The Performance 
and Potential Matrix (9-Box Model) จ าแนกแบง่ออกเป็น 3 ระดบั คือ 

1) บคุลากรท่ีมีศกัยภาพต ่าหรือศกัยภาพท่ีจ ากดั (Limited) คือบคุลากรท่ีไม่สามารถท่ีจะท างาน
ท่ียากขึน้ หรือไมส่ามารถรับผิดชอบงานท่ีสงูขึน้ได้  

2) บุคลากรท่ีมีศกัยภาพปานกลาง เติบโตได้ (Growth) คือบุคลากรท่ีจะท างานท่ียาก ซับซ้อน 
หรือในต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ได้ ต้องใช้เวลาในการพฒันาความสามารถบางอยา่งเพิ่มเตมิ 

3) บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (High) คือบุคลากรท่ีสามารถจะท างานท่ียาก ซับซ้อน หรือใน
ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ได้ในทนัที โดยอาจไมต้่องฝึกหรือเพิ่มอะไรมากนกั  

นอกจากนัน้ แนวคิด 9-Box Model ท่ีจ าแนกประเภทบุคลากรในองค์กรเพ่ือการพัฒนาโดย
พิจารณาจากมิตศิกัยภาพ และ มิติผลการปฏิบตัิงานของบคุคลนัน้ เป็นเร่ืองของความสามารถและความรู้
ในงานท่ีปรากฏในปัจจุบนั พิจารณาจากทักษะในงาน ความรู้ทางเทคนิค พฤติกรรม ความมุ่งมั่น ความ
ยืดหยุน่ ประสิทธิผล และผลผลลพัธ์ เป็นส าคญั 

มิตผิลการปฏิบตังิานของบคุลากร จ าแนกเป็น 3 ระดบั คือ 
1) ต ่า ผลงานยงัต้องพฒันา (Needs Development) 
2) ปานกลาง ผลงานได้ตามท่ีคาดหวงั (Meets Expectation)  
3) ดีท่ีสดุคือ ผลงานได้เกินกวา่ท่ีคาดหวงั (Exceeds  Expectation) 
การจ าแนกบุคลากรตามมิติศกัยภาพ กับมิติผลการปฏิบตัิงาน สามารถแบ่งได้เป็น 9 กลุ่ม เป็น

รูปแบบท่ีเข้าใจง่าย เช่ือมโยงระหว่าง สิ่งท่ีเกิดขึน้จริง (actual) กบัสิ่งท่ีเป็นอดุมคต ิ(ideal) ซึง่กลุม่ท่ีปรึกษา
ของบอสตนั (Boston Consulting Group) ได้ดดัแปลงแนวคิดนีเ้พ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากรช่วงปี ค.ศ. 
1970-1996 ซึ่งองค์กรต่างๆ ในสหรัฐอเมริกาได้น าไปใช้ในการวางแผนและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร
อยา่งกว้างขวาง ตอ่มา McCathy (2013) ได้น ามาประยกุต์ในมมุมองของการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร
เพ่ือให้เข้าใจง่ายขึน้ ดงัภาพท่ี 1 

เม่ือพิจารณาประเภทบุคลากรในองค์กร โดยพิจารณาใน 2 มิติร่วมกันก็จะจ าแนกได้เป็น 9 กลุ่ม
ยอ่ย ดงันี ้
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 ภาพท่ี 1  ประเภทบคุลากรจ าแนกตามมิตผิลการปฏิบตังิานและมิติศกัยภาพ (McCathy, 2013) 
 
กลุม่ท่ีมีระดบัศกัยภาพท่ีจ ากดั 
จ าแนกตามการปฏิบตังิานได้เป็น 3 กลุม่ยอ่ย คือ กลุม่ท่ี 1-3 

กลุ่มท่ี  1 บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานต ่า มีศักยภาพท่ีจ ากัด  จัดเป็นกลุ่ม Bad hire หรือ 
Replacement ไมมี่แนวโน้ม หรือศกัยภาพท่ีจะท างานท่ียาก หรือมีความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้ได้ 

กลุ่มท่ี 2 บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานปานกลาง มีศักยภาพท่ีจ ากัด จัดเป็นกลุ่ม Improve in 
current role แนวทางการพัฒนาคือ ให้ข้อเสนอแนะ หรือเพิ่มการเรียนรู้ แก่บุคลากรเหล่านีอ้ยู่เสมอ 
นอกจากนี ้อาจมอบหมายงานเพิ่มขึน้ ผลกัดนัให้คิดริเร่ิม และให้แก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน
ด้วยตนเอง เพ่ือพฒันาผลงานให้สงูขึน้ 

กลุ่มท่ี 3 บคุลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานสงู แต่มีศกัยภาพท่ีจ ากดั เช่น มีความช านาญด้านเทคนิค
ในงานสูง หรือท างานในปัจจุบันได้เป็นอย่างดี  แต่ไม่สามารถท างานอ่ืนนอกเหนือจากงานปัจจุบันท่ี
มอบหมายได้ จัดเป็นกลุ่ม Reconsider บุคลากรเหล่านีจ้ะมีคุณค่ากับองค์กรท่ีเน้นทักษะความช านาญ
เฉพาะด้าน การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี หรือปรับเปล่ียนงานในเชิงเทคนิค อาจท าให้บุคลากรกลุ่มนีมี้
โอกาสเป็นคนมีผลงานปานกลางหรือต ่าได้ 

กลุม่ท่ีมีระดบัศกัยภาพท่ีเตบิโตได้ 
จ าแนกตามการปฏิบตังิานได้เป็น 3 กลุม่ยอ่ย คือ กลุม่ท่ี 4-6 

4          5        6   
 

7          8              9   
 

1          2        3   
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กลุ่มท่ี 4 บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานต ่า แต่มีศักยภาพท่ีเติบโตได้  จัดเป็นกลุ่มต้องพัฒนา
บทบาทในปัจจุบนั (Improve in current role) อาจจะเป็นบุคลากรท่ีเร่ิมเข้ามารับผิดชอบงานใหม่ หรือให้
ท างานไม่ตรงกบัความสามารถ ดงันัน้ องค์กรต้องค้นหาจดุแข็ง และความถนดั แล้วมอบหมายงานให้ตรง
กบัความสามารถจะท าให้บคุลากรกลุม่นีพ้ฒันาผลการท างานท่ีดีขึน้ 

กลุ่มท่ี 5 บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานปานกลาง แต่มีศกัยภาพท่ีเติบโตได้ จดัเป็นกลุ่มพัฒนา
บทบาทในอนาคต (Improve future role) บคุลากรกลุ่มนีย้งัขาดศกัยภาพ และขาดพฤติกรรมบางอย่างใน
การสร้างผลงานในระดบัท่ีสูงกว่ามาตรฐาน หากได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้และพัฒนาความสามารถท่ี
เหมาะสมก็จะเป็นการผลกัดนัให้บคุลากรเหลา่นีมี้ศกัยภาพระดบัสงูในอนาคตได้   

กลุ่ม ท่ี  6 บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง และมีศักยภาพท่ีเติบโตได้ เป็นบุคลากรท่ี มี
ความสามารถในงานท่ีมีความส าคญั (Critical Job) เป็นงานท่ีสะท้อนต่อเป้าหมายหรือภารกิจขององค์กร 
จดัเป็นกลุ่มพฒันาบทบาทในอนาคต (Improve future role) หากองค์กรส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา
ความสามารถท่ีเหมาะสม จะสามารถผลักดันให้บุคลากรเหล่านีเ้ป็นบุคลากรท่ีมีศกัยภาพระดับสูงใน
อนาคตได้   

กลุม่ท่ีมีระดบัศกัยภาพสงู 
จ าแนกตามมิตกิารปฏิบตังิานได้เป็น 3 กลุม่ยอ่ย คือ กลุม่ท่ี 7-9 

กลุ่มท่ี 7 บคุลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานต ่า แตมี่ศกัยภาพสงู จดัเป็นกลุ่ม Improve in current role 
or reassign เป็นบคุลากรท่ีถกูจดัวางในหน้าท่ี หรือต าแหนง่งานท่ีไม่ถนดั ไมเ่หมาะสม หรือไม่ได้รับการเอา
ใจใสจ่ากผู้บงัคบับญัชาทัง้ท่ีเป็นบคุคลท่ีมีศกัยภาพสงู จึงมีผลงานปัจจบุนัอยูใ่นระดบัต ่า ดงันัน้ องค์กรควร
สง่เสริมให้ท าหน้าท่ีท่ีตรงกบัศกัยภาพก็จะสามารถพฒันาตนเองให้อยูใ่นกลุม่บคุลากรระดบัสงูได้   

กลุ่มท่ี 8 บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานปานกลาง แต่มีศักยภาพระดับสูง จัดเป็นกลุ่มพัฒนา
บทบาทในอนาคต (Improve future role) บคุลากรเหล่านีอ้าจเป็นบคุลากรใหมใ่นองค์กร หรือใหม่ในงานท่ี
รับผิดชอบ หากองค์กรวางแผนการพฒันาท่ีหลากหลาย ส่งเสริมการเรียนรู้ และความคดิริเร่ิม ก็จะเป็นการ
ผลกัดนัให้บคุลากรเหลา่นีมี้ศกัยภาพระดบัสงูในอนาคต  

กลุ่มท่ี 9 บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานสูงและมีศกัยภาพระดบัสูง จดัเป็นกลุ่มพฒันาบทบาทใน
อนาคต (Improve future role) เป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่ากับองค์กร องค์กรควรสร้างโอกาสหรือมอบหมาย
งานท่ีท้าทาย ให้แสดงความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู่ให้มากท่ีสุด วิธีท่ีจะพัฒนาก็คือ ให้เรียนรู้งาน
หลายๆ ด้านมากขึน้จากหน่วยงานตา่งๆ โดยใช้วิธีการหมนุเวียน โอนย้ายงาน เพ่ือให้เขาเรียนรู้งานได้มาก
ขึน้ องค์กรควรจงูใจให้คงอยูก่บัองค์กรส าหรับเป็นผู้ สืบทอดต าแหนง่งานส าคญัระดบัสงูในอนาคตได้ 
 ดงันัน้ องค์กรสามารถน าแนวคิด 9-Box Model มาจ าแนกบุคลากรในองค์กรเพ่ือตรวจสอบว่า
บุคลากรแต่ละคนเป็นประเภทใด จากนัน้วางแผนพัฒนาความสามารถของบุคลากรเหล่านัน้ให้มี
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ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบต่อไปให้ดีขึน้ รวมถึงส่งเสริมคนท่ีมีศกัยภาพสูงเพ่ือความก้าวหน้าของ
องค์กรต่อไป การเตรียมพร้อมบุคคลส าหรับท่ีจะมีบทบาทในอนาคตควรเป็นคนท่ีมีมิติการปฏิบตัิงานใน
ระดบักลางและสูง คือ ผลงานได้ตามท่ีคาดหวัง หรือผลงานได้เกินกว่าท่ีคาดหวัง และมีศักยภาพของ
บุคลากรในระดบักลางและสูง ได้แก่ กลุ่มท่ี 5 ถึง 9 ซึ่งเป็นบุคลากรท่ีสามารถท างานท่ียาก ซบัซ้อน หรือ
ด ารงต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ได้ 
 
การจัดท านิยามและตัวชีวั้ด 
 ศักยภาพของบุคลากรมีหลายด้าน  การจัดท านิยามของศักยภาพเฉพาะด้านบุคลากรท่ี
องค์กร ต้องการจะท าให้ สามารถระบ ุต ัว ชี ว้ ัด  ห รือ  KPI (Key Performance Indicator) และ
ก าหนดรายการของคุณลักษณะได้ชัดเจนเป็นรูปธรรมมากขึน้  ท าให้การประเมินสะดวกยิ่งขึน้ 
การวิเคราะห์งานและความต้องการขององค์กรจะท าให้ทราบเป้าหมาย หรือผลการปฏิบัติงาน 
ส าหรับการก าหนดความสามารถท่ีจ าเป็นสูงสุดท่ีเป็นศักยภาพในต าแหน่งงานเพ่ือคัดเลือกสรรหา
บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ จัดเป็นการค้นหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพในองค์กร   

การจัดท านิยามของศักยภาพเฉพาะด้านและระบุตัวชีว้ัดจะท าให้บุคลากรท่ีต้องการได้รับ
การสรรหาและการเข้าสู่ต าแหน่งเข้าใจได้ตรงกัน  เป็นการสร้างความยุติธรรมในการประเมิน 
ต ัวชี ว้ ัดจะต้องเป็นการก าหนดพฤติกรรมที่คงที่  สามารถส ัง เกตเห็นและวัดได้  และสามารถ
วิเคราะห์และตีค ่าคะแนนออกมาได้  ด ัง ที ่เราได้ ทราบนิยามของ ศ ักยภาพของบุคลากร คือ  
ความสามารถสูงสุดที่แฝงอยู่ในตัวบุคคล  ดังนัน้  ต ัวชีว้ ัดเพื่อใช้ในการสร้างเคร่ืองมือในการวัด
ศักยภาพสามารถสร้างได้จากนิยามนี เ้พ่ือให้ปรากฏเห็นเป็นประจักษ์ 
 
การออกแบบวิธีการวัดศักยภาพ 

การออกแบบวิธีการวัดศักยภาพ เป็นการพิจารณาองค์ประกอบของการประเมินเพ่ือวางแผน
ก าหนดว่า ใครจะเป็นผู้ ประเมิน ด้วยวิธีการใด และใช้เคร่ืองมือประเภทใดในการประเมิน โดยทั่วไปผู้
ประเมินมกัจะเป็นผู้บงัคบับญัชาเพ่ือคดัเลือกบคุลากรท่ีมีศกัยภาพให้เติบโตขึน้เป็นบุคลากรท่ีจะท าความ
เจริญให้กับองค์กรสูงสุดในอนาคต ส่วนวิธีการประเมินจะได้จากการวิเคราะห์ตวัชีว้ดัท่ีก าหนดว่าจะใช้
วิธีการใดท่ีท าให้ได้สารสนเทศและข้อมลูท่ีสะท้อนความรู้ความสามารถท่ีแท้จริงของบคุลากรคนนัน้ เม่ือได้
ก าหนดวิธีการประเมินแล้ว สิ่งท่ีตามมาคือ ต้องมีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินศกัยภาพ  

เคร่ืองมือท่ีสร้างขึน้ต้องมีข้อค าถามท่ีสอดคล้องกับตวัชีว้ดัศกัยภาพ หรือแววศกัยภาพ และต้อง
ครอบคลุมพฤติกรรมท่ีจะวัด เคร่ืองมือมีหลายประเภทได้แก่ แบบสอบถาม  แบบทดสอบ  แบบสังเกต  
แบบสมัภาษณ์ เป็นต้น แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ส ารวจตรวจสอบคร่าวๆ จากผลงานและพฤติกรรม
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ท่ีผู้ ตอบพบเห็น แบบสอบถามให้ค าตอบได้รวดเร็วกว่าเคร่ืองมือประเภทอ่ืนๆ แต่ผู้ตอบจะต้องรู้ข้อมูลท่ี
ถกูต้องเป็นอยา่งดี ค าตอบท่ีได้จงึจะไมค่ลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง    

หากองค์กรต้องการค้นหาด้านความรู้ความสามารถท่ีแท้จริงหรือท่ีมีอยู่จริงเพ่ือน าไปคาดการณ์ถึง
ศักยภาพท่ีเป็นความสามารถแฝงของบุคคล วิธีการหรือเคร่ืองมือท่ีใช้ควรเป็นแบบทดสอบ  หรือการ
สมัภาษณ์ ท่ีถามความรู้ความสามารถในเชิงลึก ถ้าต้องการตรวจสอบผลงานและกระบวนการท างานควร
ใช้สงัเกตจากการะบวนการท างาน การท าโครงงาน ความคดิสร้างสรรค์ หรือพฤตกิรรมอ่ืนๆ  
 
การวัดและประเมินศักยภาพ 

การวัดและประเมินศักยภาพ เป็นการน าเคร่ืองมือวัดท่ีมีคุณภาพไปเก็บรวบรวมข้อมูล เช่น 
ทดสอบ สงัเกต สมัภาษณ์ หรือวิธีการอ่ืนๆ การเก็บรวบรวมข้อมลูการประเมินศกัยภาพอาจมีหลายขัน้ตอน 
เช่น ขัน้ต้นอาจเป็นการคดักรองคณุสมบตัิเบือ้งต้นโดยผู้บงัคบับญัชาของหน่วยงาน ขัน้ตอ่ไปอาจเป็นการ
สอบคดัเลือกความสามารถหรือสมรรถนะจากหน่วยงานกลาง เน่ืองจากศกัยภาพเป็นเร่ืองของอนาคต จึง
อาจมีกระบวนการพฒันาเพ่ือเสริมสร้างศกัยภาพ อาจมีระบบการติดตามผลซึง่เป็นสว่นหนึ่งของระบบเก็บ
รวบรวมข้อมลูระหวา่งการพฒันา เพ่ือตรวจสอบกระบวนการพฒันาศกัยภาพและผลการพฒันาเป็นระยะๆ 
เพ่ือเป็นแนวทางการปรับกระบวนการพัฒนาต่อไป  อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์  (2556) ได้ให้ตัวอย่างการ
ประเมินผล ได้แก่  

Global Rating เน้นการประเมินผลงานของพนกังานโดยภาพรวมจากการใช้มาตรวดัเพียงคา่เดียว 
(Single Scale) หรือสรุปเป็นประโยคสัน้ๆ เชน่ พนกังานคนนัน้ท างานดีมาก หรือ นาย กอ มีผลงานเกินกว่า
ท่ีคาดหวงัของหวัหน้างานอยา่งมาก 

Trait Rating เป็นการประเมินคุณลักษณะภายในส่วนบุคคล เช่น ความซ่ือสัตย์  การเรียนรู้ และ
การพฒันาตนเอง 

Dimensions or Activity Rating เน้นการประเมินผลงานบนพืน้ฐานของลักษณะงาน หรือความ
รับผิดชอบของงานท่ีได้รับมอบหมาย (Job Description: JD) 

Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS) เป็นการประเมินผลงานจากพฤติกรรมในการ
ท างานท่ีสามารถสงัเกตเห็นได้เพ่ือแยกแยะคนท่ีมีผลงานดีออกจากคนท่ีมีผลการปฏิบตัิอยู่ในระดบัปาน
กลาง 

Management by Objectives (MBO) การประเมินแบบ MBO จะเน้นไปท่ีการประเมินผลลัพธ์
ของงาน (Results of Job Performance) ท่ีเป็นรูปธรรมมากกว่าการประเมินกระบวนการท่ีจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จ การประเมินแบบ MBO จะมีการตกลงพดูคยุกนัถึงเปา้หมาย วตัถุประสงค์ หรือผลส าเร็จของ
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งาน ระหว่างหัวหน้ากับพนกังาน ตัง้แต่เร่ิมต้นการท างาน โดยการก าหนดเป้าหมายจะประกาศให้ทราบ
เป็นลายลกัษณ์อกัษรโดยทัว่กนั 

ผลท่ีได้จากการเก็บข้อมูล จ าเป็นต้องน ามาวิเคราะห์  และสรุปผลเพ่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว้ ถ้าผลการเปรียบเทียบสอดคล้องกัน หรือผ่านเกณฑ์อย่างชดัเจน การตดัสินผลสามารถท าได้
อย่างตรงไปตรงมา หากผลการเทียบกบัเกณฑ์ไม่ชดัเจนเพียงพอ จะต้องทบทวนวิธีการท่ีได้มาของคะแนน 
หรือพิจาณาสภาพแวดล้อมอ่ืนประกอบด้วย    

เม่ือได้ผลการประเมินท่ีจะท าให้ทราบว่าบุคลากรใดท่ีมีแววศกัยภาพสูง องค์กรควรมีการสร้าง
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรได้แก่ การสอนงาน (Coaching) การส่งไปฝึกอบรมจาก
หน่วยงานภายนอก การสง่เข้าฝึกอบรมตามหลกัสตูรท่ีบริษัทจดัให้มีขึน้ (In House Training) การให้เรียนรู้
ระบบงาน และเผชิญกับปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) การสับเปล่ียน
หมนุเวียนงานภายในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ (Job Rotation) การโอนย้ายงานเพ่ือเรียนรู้งานใหม่ๆ  อาจเป็น
การโอนย้ายงานภายในหรือภายนอกหน่วยงาน (Job Transfer) การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลีย้ง
คอยดแูลและชีแ้นะทัง้เร่ืองงาน (Mentoring) การมอบหมายงานท่ีเพิ่มปริมาณงานขึน้ (Job Enlargement) 
หรือ การประชมุกลุม่เพ่ือเตรียมแผนงาน ชีแ้จงปัญหา และหาข้อยตุ ิเป็นต้น 
 
สรุป 
 ศกัยภาพในตวับคุลากรแตล่ะคนเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีองค์กรต้องค้นหา เพ่ือจดัวางบคุลากรเหล่านัน้ให้
ได้ท างานในหน้าท่ีท่ีเหมาะสม หรือจดัให้พวกเขาได้รับการพฒันาตามศกัยภาพท่ีมี การประเมินศกัยภาพ
บคุลากรจึงเป็นกระบวนการส าคญัในการบริหารงานบุคคลเพ่ือการจดัวางและคดัสรร เม่ือทราบศกัยภาพ
ของบคุลากรเป็นท่ีแน่ชดัแล้ว จึงน าเข้าสู่กระบวนการพฒันา เพ่ือให้บคุลากรสามารถแสดงศกัยภาพสงูสดุ
ในตวัเองออกมา อนัจะยงัประโยชน์ให้แก่ตวับคุลากรเอง และองค์กรสืบไป 
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