
           การประเมินตาม Competency-based 
Assessment แบบ Multi-role Matching ซึ�งมี
ความทันสมัยและเหมาะมากกับยุคที�การทำงาน
ข้ามสายงานเกิดขึ�นบ่อย และองค์กรต้องการใช้
เครื�องมือเดียวกันเพื�อวัดศักยภาพโดยรวม แล้ว
นำไปใช้ใน ตำแหน่งงานที�เหมาะสมได้อย่างยืดหยุ่น 
แนวทางออกแบบ แบบประเมินกลางชุดเดียว ใช้ได้
กับทุกตำแหน่ง

เพื�อประเมินทักษะที�จำเป�นต่อการทำงานร่วมกัน

เพื�อใช้ในการคัดเลือกและเลื�อนตำแหน่งพนักงาน

เพื�อวางแผนพัฒนาพนักงานให้เหมาะกับบทบาท
ในองค์กร

ผลลัพธ์ คะแนนจากแต่ละทักษะจะถูกใช้หาความ
สัมพันธ์กับตำแหน่งที�เหมาะสม โดยดูว่า ตำแหน่ง
ไหนต้องใช้ทักษะไหนที�เหมาะสมกับตำแหน่งงานนั�น

บทนำ
Introduction

วัตถุประสงค์
objective

SHIFT ASSESSMENT
Strategic Human Insight for Future Talent
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SHIFT Assessment

SHIFT Concept
บูรณาการ 4 หลักการคือ

3 ด้านประเมินหลัก

Cognitive Competency - ทักษะทางความคิดและการจัดการข้อมูล

Social & Interpersonal Competency - ทักษะทางสังคมและการทำงานกับผู้อื�น

Work & Execution Competency - ทักษะการทำงานและลงมือปฏิบัติ

Critical Thinking – คิดวิเคราะห์
Problem Solving – การแก้ป�ญหา
Learning Agility – เรียนรู้เร็วปรับตัวไว
Decision Making – การตัดสินใจภายใต้ข้อจำกัด

Communication – การสื�อสาร
Teamwork – การทำงานเป�นทีม
Collaboration – การทำงานข้ามสายงาน
Emotional Intelligence – การเข้าใจและบริหารอารมณ์

Planning & Organizing – การวางแผนและบริหารเวลา
Initiative & Proactivity – ความกระตือรือร้น/ทำก่อน
Accountability – ความรับผิดชอบ
Attention to Detail – ใส่ใจรายละเอียด

SHL UCF
Universal Behavioral Measurement

Korn Ferry KFLA
Straegic HR &Talent Management

Lominger
Leadership Development

McClellland
Behavioral Psychology
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SHIFT Assessment

สิ�งที�องค์กรสามารถนำไปต่อยอด
Standard Assessment Target Profile

ประเมินผู้สมัครหรือพนักงาน
ด้วยแบบประเมินชุดเดียวกัน

สร้าง Target Profile ของแต่ละ
ตำแหน่งไว้ล่วงหน้าโดยใช้แนวทาง

เกณฑ์ทักษะเฉพาะ

การสรุปผลออกมาในรูปแบบ
ความสัมพันธ์มากที�สุดกับตำแหน่ง 

A (80% ขึ�นไป) รองลงมาคือ B (70% ขึ�นไป)
และยังไม่เหมาะกับตำแหน่ง C ( ตํ�ากว่า 70%)

ระบบประเมินทักษะกลางที�ใช้แบบประเมินเดียว
สามารถระบุความเหมาะสมกับตำแหน่งได้อย่างแม่นยำ

เป�นการลงทุนเชิงกลยุทธ์ที�ช่วยเพิ�มประสิทธิภาพ
การบริหารบุคลากร โดยเฉพาะในองค์กรที�เน้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก

Baseline Evaluation Multi-role Matching

ตัวอย่าง: Mapping Model

Assessment Form Scoring

แบบประเมินเป�นแบบสถานการณ์
(Situational Assessment)

ระบบจะนำคะแนนมาเปรียบเทียบกับ
Profile ของตำแหน่งงานโดยตำแหน่ง

ที�เหมาะจะต้องมีคะแนนอยู่ในเกณฑ์ในแต่ละทักษะ

• Decision Making
• Planning & Organizing
• Emotional Intelligence 

• Communication
• Emotional Intelligence
•  Accountability

• Communication 
• Collaboration
• Initiative

• Collaboration
• Attention to Detail 
• Accountability

หัวหน้างาน/ผู้จัดการ 
(Manager)

เจ้าหน้าที�บริการลูกค้า 
(Customer Service)

ฝ�ายขาย 
(Sales/Marketing)

Admin/Back Office

นำทีม ตัดสินใจกลยุทธ์

เข้าใจคน สื�อสารดี

โน้มน้าว ทำงานข้ามฝ�าย

ประสาน จัดการแม่นยำ

Management

Qualification Core Competency Remark

Frontline

Marketing

Support

รูปแบบและการให้คะแนน
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SHIFT Assessment

ผลลัพธ์องค์กร
ศักยภาพของพนักงาน

ใช้เป�นเครื�องมือในการ
บริหารความต่อเนื�อง

(Succession Planning
/ Talent Mobility)

เพิ�มความโปร่งใส และความยุติธรรม
ในระบบประเมินและการเลื�อนตำแหน่ง

มีฐานข้อมูลทักษะเพื�อวางแผนการพัฒนา
(Individual Development Plan)

ยกระดับการบริหารงาน HR
จากแบบปฏิบัติ (Operational)

สู่แบบกลยุทธ์ (Strategic HRM)

สามารถนำไปดำเนินการ
ได้ในหลายโครงการ HR

ระยะเวลาการดำเนินการ

1. Kick Off
• ประชุมทีมผู้บริหาร HR และ Line Manager
• ทำความเข้าใจเป�าหมาย
• สรุปตำแหน่งเป�าหมายและกรอบ Competency

2. Design Core Comptency
     & Mapping
• สรุป 12 ทักษะหลักที�ใช้วัดทุกตำแหน่ง
• ทำ Mapping Competency กับตำแหน่งงาน

3. Design Assessment
• ออกแบบคำถามแบบ Likert Scale 12 ทักษะ
• เตรียมระบบออนไลน์ / Google Form / Excel

4. Pilot
• ทดสอบในกลุ่มนำร่อง (10–20 คน)
• ตรวจสอบความเข้าใจความยาว

ความเหมาะสม

8. Summary Report
• นำเสนอผลระดับองค์กรต่อผู้บริหาร

(Summary Report)
• สรุปแผนและ Upskill ที�ควรทำ

5. Launch
• ส่งแบบประเมินให้พนักงานทุกระดับที�เกี�ยวข้อง
• กำหนดระยะเวลา 7–10 วัน

6. Data Processing
• นำข้อมูลเข้าระบบ
• คำนวณคะแนนรายทักษะ
• จับคู่คะแนนกับ Profile ตำแหน่ง 

7. Data Analysis
• วิเคราะห์ระดับความเหมาะสมกับแต่ละตำแหน่ง
• รายงานผลภาพรวม / รายบุคคล / รายตำแหน่ง
• สรุป GAP/Development Plan (optional)*
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SHIFT Assessment

สิ�งที�องค์กรจะได้รับหลังจากการประเมิน
Individual Report Summary Report

ติดต่อเราเพื�อขอรับคำปรึกษาเบื�องต้นหรือดูตัวอย่างผลงานจริงจากหน่วยงานชั�นนำ

benjawan@impressionconsult.com
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