
การประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหน2ง (Functional Competency)
และการพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล5าธนบุรี



Kick-off FUNCTIONAL COMPETENCY

วันท่ี 29 เมษายน 2567 
เวลา 13.30 – 16.30 น.

วันท่ี 7 พฤษภาคม 2567 
เวลา 09.00 – 12.00 น.

ห"อง LIB108 สำนักหอสมุด

2

ห"อง AD-907 สำนักงานอธิการบดี ชั้น 9



เรื่องเล=า...วันนี้

สมรรถนะคืออะไร ทำไมจึงสำคัญ

การประเมินสมรรถนะเฉพาะตำแหน=ง 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

Tools : Functional Competency Assessment 
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สมรรถนะคืออะไร ทำไมจึงสำคัญ
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นิยามของสมรรถนะ

5

“an underlying characteristic of an individual 
that is causally related to criterion-referenced effective 
and/or superior performance in a job or situation.” 

“บคุลิกลกัษณะทีHสาํคญัภายในปัจเจกบคุคล ซึHง
สามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบคุคลนัน̂สรา้งผลการปฏิบติังานทีHดี
เลิศ หรือตามเกณฑที์HกาํหนดในงานทีHตนรบัผิดชอบ”

(David C. McClelland, 1993, p. 9)



ทำไม…สมรรถนะจึงสำคัญ
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การเชื่อมโยงองคjกรและพนักงานใหlเดินไปในทิศทางเดียวกัน

หน#วยงาน (Functional)

บุคคล (Person)

ความสามารถของ
องคAกร

ความสามารถของ
หน#วยงาน

ความสามารถ +
ความพึงพอใจของบุคคล

ผลงานของ องคAกร

วิสัยทัศน) (Vision)

พันธกิจ (Mission)

กลยุทธ) (Strategy)

เปAาหมาย (Objective)

ขั้นตอน/กระบวนการทํางาน (Process)

ผูWรับผิดชอบ (Responsible)

ผลงานของหน#วยงาน

ผลงานของบุคคล
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องคjประกอบของสมรรถนะ

ทักษะ (Skills)

ความรู" (Knowledge)

อุปนิสัย (Trait/ Personality)

แรงจูงใจ (Motive)

บทบาทที่แสดงออกตdอสังคม (Social Role/ Image)

ความเชื่อสdวนตัว (Self-Concept/ Values)

Necessary for top 
performance but not 

sufficient to be outstanding

Characteristics that
provide motivation
and lead to longer
term success

Easier
to be developed

More difficult to 
be developed

Iceberg Model of Competencies was developed by David McClelland

ผลงาน
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สมรรถนะ คือ เหตุทีท่ําใหlเกิดผลงาน

แรงจูงใจ ทัศนคติ
และคุณลักษณะ ความรู" และ ทักษะ ผลงานที่ดี
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ประโยชนjของสมรรถนะ กับการบริหารทรัพยากรบุคคล
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ประโยชน์ของสมรรถนะ

11

งานบริหารทรัพยากรบุคคล ประโยชน4ที่ได9รับ
การสรรหาและ
คัดสรรบุคคล

ให#ภาพความต#องการของงานแต2ละงานอย2างชัดเจน
ทำให#การคัดสรรบุคลากรเปAนระบบ
เพิ่มโอกาสในการว2าจ#างบุคคลที่ประสบความสำเร็จในการทำงาน
ลดการลงทุนด#านบุคลากร (เวลา/เงิน)

การฝ=กอบรมและ
พัฒนาบุคคล

ทำให#มั่นใจว2าการฝLกอบรมและพัฒนาสอดคล#องกับ Mission/Vision/Value
มีกรอบการให#คำแนะนำที่ชัดเจน
พนักงานสามารถเน#นความรู# ทักษะ และคุณลักษณะอื่นที่จะทำให#ประสบความสำเร็จในการทำงาน 
ลดการลงทุนด#านบุคลากร (เวลา/เงิน)

การวางแผนสืบทอดตำแหนFง ทำให#เกิดความชัดเจนในเรื่องความรู# ทักษะ และคุณลักษณะที่ต#องการสำหรับงาน
ทำให#สามารถประเมินความพร#อมและกำหนดจำนวนผู#ที่มีความสามารถสูงหรือผู#สืบทอดในแต2ละตำแหน2งงานได#
เน#นแผนการฝLกอบรมและพัฒนาความรู# ทักษะ และคุณลักษณะในงานที่ขาดไป 

การบริหารคFาตอบแทน ช2วยให#องค_กรเปรียบเทียบงานกับตลาดภายนอกโดยเน#นความรู# ทักษะ และคุณลักษณะที่จำเปAนของงาน
ช2วยให#เกิดความยุติธรรมในองค_กรในการกำหนดค2าตอบแทน
เปAนพื้นฐานสำหรับการให#ผลตอบแทนแก2พนักงานที่สามารถพัฒนาตนเองได#   

การประเมินผลงาน เกิดความชัดเจนสามารถอธิบายได#
สามารถนำผลจากการประเมินผลงานไปสู2การพัฒนาด#านอื่น ๆ  

การบริหารผลงาน สร#างความเข#าใจร2วมกันในเรื่องเปdาหมายและการวัดผล
มุ2งเน#นให#พูดคุยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานง2ายขึ้น
มุ2งเน#นให#ได#รับข#อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของพนักงานในการทำงาน
นำมาใช#เปAนข#อมูลสำหรับจำแนกกลุ2มของพนักงาน

ที่มา: เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค, 2546.



ประเภทของสมรรถนะ

• บุคลากรทุกคนใน
องค.กร

สมรรถนะหลัก

(Core Competency)

• บุคลากรระดับ
บริหาร

สมรรถนะดlานการบริหาร

(Leadership/ Managerial Competency)

• บุคลากรแต6ละ
สายงาน

สมรรถนะเฉพาะตําแหน=ง

(Functional Competency)
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Kick-off FUNCTIONAL COMPETENCY

สมรรถนะเฉพาะตำแหน5ง
(Functional Competency)
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Kick-off FUNCTIONAL COMPETENCY

Attribute

1

2

3

Technical

ทักษะ (Skills) เทคนิคเฉพาะด]านที่ต]องอาศัยการลงมือทํา

ต]องใช] เวลาในการฝcกฝนจนกระทั่งเกิดเปeนความเชี่ยวชาญ

คุณลักษณะ (Attributes)
พฤติกรรมและลักษณะประจําตัวของบุคคล ที่ช#วยให]เกิดการ
ปฏิบัติงานที่เปeนเลิศ

ความรู9 (Knowledge)

ข]อมูล ความรู] ความเข]าใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะด]าน
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องคjประกอบในการประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหน=ง

44 Functions44 Functions44 Functions44 Functions

2

3

44 Functions

1 ความรู ้ (Knowledge)

ทกัษะ (Skills)

คณุลกัษณะ (Attributes)

44 Functions44 Functions3 Job Families

สมรรถนะเชิงคุณลักษณะ 3 ตัว/กลุIมงาน

สมรรถนะเชิงเทคนิค 5 ตัว/Function
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ความสัมพันธjระหว=าง JD,JS, และ Function

Technical 

Competencies

นักบริหารงานทั่วไป

ธุรการ

ทรัพยากรมนุษยA

บัญชี

การเงิน

พัสดุ

คําบรรยายลักษณะงาน
(Job Description)

มาตรฐานกําหนดตําแหนFง
(Job Specification)

นาย เอ

น.ส. บี

หน9าที่งาน
(Function)

Function 5

Function 1

Function 2

Function 3

Function 4
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Technical 
Competencies

1. สมรรถนะเชิงเทคนิค 
(Technical Competencies)
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1. สมรรถนะเชิงเทคนิค: ประเมินตาม “หนlาที่” (Function)
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กรอบสมรรถนะเฉพาะตําแหน=งที่คาดหวัง 5 ระดับ
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กรอบสมรรถนะเฉพาะตําแหน=งที่คาดหวัง 5 ระดับ
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Attributes

2. สมรรถนะเชิงคุณลักษณะ
(Attributes)
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กลุ=มงาน (Job Family)
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สมรรถนะเชิงคุณลักษณะ: ประเมินตาม “กลุ=มงาน”
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สมรรถนะเชิงคุณลักษณะ (Attributes)

24



ระดับสมรรถนะเฉพาะตําแหน=งที่คาดหวัง
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การประเมินสมรรถนะ 
คือ อะไร ?
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การประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหนDง (Functional Competency Assessment)

A

สมรรถนะท่ีพนักงานแสดงออกมา
(Actual Competency)

E

ระดับของสมรรถนะท่ีองคCกรคาดหวัง
(Expected Competency)

VS

หมายถงึ กระบวนการในการประเมินความรู" ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคล เปรียบเทียบกับระดับ
ของสมรรถนะที่องค{กรคาดหวังในแตdละหน"าที่งาน (Function) ที่รับผิดชอบ
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รูปแบบการประเมิน

สมรรถนะเชิงคุณลักษณะ
(Attributes)

สมรรถนะเชิงเทคนิค
(Technical Competencies) 180 Degree

Boss
(100%)

Self
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เกณฑjการใหlคะแนน

ตOองการการพัฒนา (Require Improvement)1

2

3

N/A

แสดงพฤติกรรมไดOเหนือความคาดหวัง (Exceptional)

แสดงพฤติกรรมไดOตามความคาดหวัง (Effective)

ไมDสามารถประเมินไดO (Not Applicable)

หมายเหต:ุ N/A ใช.เฉพาะในกรณีที่ไม:เห็นพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมา
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วิธีการประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหน=ง

1. ผู%บังคับบัญชาชั้นต%นเลือกหน9าที่งาน (Function) ตามที่กําหนดให% สอดคล%องกับ
ภาระงานที่ได%มอบหมายให%กับพนักงาน

2. ผู%บังคับบัญชา*และพนักงานหารือรGวมกันถึงสมรรถนะเฉพาะ
ตําแหนFงและระดับที่คาดหวัง

3. ผู%ประเมินประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหนGงในระบบตามเกณฑQวัดจนครบทุกตัว

การประเมินของผู%บังคับบัญชา* ควรมีการหารือรGวมกับพนักงานเพื่อตกลงผลประเมิน

* หากมีผู#บังคับบัญชาหลายคน ให#ผู#บังคับบัญชาทุกคนร2วมกันหารือถึงระดับสมรรถนะเฉพาะตําแหน2งที่คาดหวัง การให#คําแนะนํา ก2อนแจ#งพนักงาน

Function
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ระดับในการประเมินและการประมวลผล

ü ประเมินทุกขQอยSอย (Bullet)ของระดับท่ีคาดหวัง (Target Proficiency Level)

ü ในกรณีท่ีพนักงานแสดงพฤติกรรมไดQตามระดับท่ีคาดหวัง (Meet Target Level) ระบบจะเปeดใหQประเมิน
ระดับท่ีสูงข้ึนอีก 1 ระดับ (Target Proficiency Level + 1Level Above) เพ่ือดูศักยภาพ (Potential)

ü พิจารณาคะแนนจากผูQบังคับบัญชา โดยนําคะแนนของทุกขQอยSอยมาหาคSาเฉล่ียกSอนสรุปผลสุดทQาย
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ขั้นตอนการประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหน=ง

*หากมีผู)บังคับบัญชาหลายคน ให)ผู)บังคับบัญชาทุกคนร7วมกันหารือถึงระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง การให)คําแนะนํา ก7อนแจ)งพนักงาน

กSอนการประเมิน ระหวSางรอบการประเมิน การประเมิน

• ศึกษา ทําความเข#าใจใน
รายละเอียดของสมรรถนะเฉพาะ
ตำแหน2งและระดับที่คาดหวังที่
เกี่ยวข#องให#ครบถ#วน

•
• ผู#บังคับบัญชา* และ

พนักงานหารือร2วมกันถึง
สมรรถนะเฉพาะตําแหน2ง
และระดับที่คาดหวัง

• สังเกตและรวบรวมข#อมูลสมรรถนะ
เฉพาะตําแหน2งของพนักงานผู#ถูก
ประเมิน

• ผู#บังคับบัญชา* ติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย2างใกล#ชิด
ให#คําแนะนําหรือข#อเสนอแนะ มีการ
สอนงาน หรือโค#ชอย2างต2อเนื่อง โดยมี
การบันทึกผลการปฏิบัติงานและ การ
สอนงานไว#เพื่อเปAนบันทึกช2วยจํา

• ผู#ประเมินดําเนินการประเมิน
สมรรถนะเฉพาะตำแหน2ง ลงใน
ระบบประเมิน

• ผู#บังคับบัญชา* ตกลงร2วมกันกับ
พนักงานในการกําหนดแผนการ
พัฒนาสมรรถนะเปAนรายบุคคล
(Individual Development
Plan: IDP)

32



Timeline

1.ระบบตั้งคdาข"อมูลเพื่อการประเมิน
สมรรถนะบุคลากร

2. ระบบประเมินสมรรถนะเฉพาะตำแหนdง
(รูปแบบ 180 องศา)

Ø ตั้งคGาหัวหน%ากลุGมและสมาชิก
Ø ตั้งคGาลักษณะงาน

Ø สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competencies)
Ø สมรรถนะเชิงคุณลักษณะ (Attributes)

กลุGมเปkาหมาย
ผู%บังคับบัญชา
ผู%ที่ปฏิบัติงานด%านบุคคลของหนGวยงาน

กลุGมเปkาหมาย
พนักงานสายวิชาชีพอื่น
ข%าราชการ

รอบที่ 1 : 1 พฤษภาคม 67 เวลา 14.00 – 16.00 น.
รอบที่ 2 : 9 พฤษภาคม 67 เวลา 14.00 – 16.00 น.

ห#องพินิจวิทัศน_ (V Space) ชั้น 14 
อาคารการเรียนรู#พหุวิทยาการ (LX) 

เปuดระบบประเมินสมรรถนะ 
q Self วันที่ 20 - 31 พฤษภาคม 67
q Boss วันที่ 1 - 20 มิถุนายน 67
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!

ข5อเน5นย้ำ…สำหรับการประเมินสมรรถนะเฉพาะตำแหนCง 
2567
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ขlอเนlนย้ำ...

1. พนักงาน ตำแหน6ง นักบริหารงานทั่วไป ผูDบังคับบัญชา เลือก function หลัก เพียง 1 function เท6านั้น

Technical 

Competency

นักบริหารงานทั่วไป

ธุรการ

ทรัพยากรมนุษยA

การเงิน
นาย เอ

Function 1

Function 2

Function 3

ตัวอยdาง :

นาย เอ ตำแหนGง นักบริหารงานทั่วไป ซ่ึงมีหน%าที่ความรับผิดชอบ เกี่ยวกับงานธุรการ งานทรัพยากรมนุษยQ และการเงิน 
โดยผู%บังคับบัญชาพิจารณาเลือก Function หลัก คือ งานธุรการ 
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ขlอเนlนย้ำ...

2. การประเมินพนักงานกลุ6มบริหารและสนับสนุน (พ) HRD จะมีเอกสารการประเมินส6งไปยังหน6วยงาน 
เพื่อพิจารณาการประเมินสมรรถนะ และทำการประเมินสมรรถนะ 

กลุ6มพนักงานกลุ6มบริหารและสนับสนุน (พ) 
- พ1 และ พ2 ตำแหน6ง พนักงานสนับสนุนงานบริการ และ พนักงานสนับสนุนงานช6าง
- พ4 ตำแหน6ง พนักงานช6วยบริหาร พนักงานบริการสารสนเทศ และพนักงานโสตทัศนูปกรณ.
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จาก..การประเมินสมรรถนะ...สู่การพฒันาบคุลากร

37

Identify Gap

Training Roadmap

& IDP

Development Activities

Assessment Result1

2

3
• Formal Training

• Job assignment

• Project

• Mentor

• Etc.

Achievement4

• บนัทกึผลงานสาํคญัและโดด

เด่น
STAR Technique



แนวทางการพัฒนาบุคลากร
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39Link สำหรับวิดีโอ New Development Roadmap
https:/ / kmutt.me/ VDOnDRM

https://kmutt.me/VDOnDRM
https://kmutt.me/VDOnDRM
https://kmutt.me/VDOnDRM


KMUTT Development Roadmap
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Professional Level 1

สำหรับ จ1/สว2

Professional Level 4

สำหรับ จ4/สว5
Professional Level 3

สำหรับ จ3/สว4

Professional Level 2

สำหรับ จ2/สว3

โปรแกรมการพัฒนา ป- 2567

1. TOP 5 Competency
2. New Staff Orientation
3. Onboarding
4. Generative AI

เรียนรูHสิ่งใหมP ปรับตัวใหHเขHากับสถานการณ[ 
คHนหาขHอมูล และนำความรูHมาประยุกต[ใชH 
การจัดการเวลา วางแผน จัดลำดับ
ความสำคัญ และจัดการเวลาทำงานใหHมี
ประสิทธิภาพ มีทักษะการทำงานท่ีจำเปmน
สำหรับงานท่ีรับผิดชอบ ทำงานไดHอยPางมี
ประสิทธิภาพ แมPนยำ รวดเร็ว

ติดตาม
การนำไปใช"

ประเมิน
สมรรถนะ

สิ่งที่ต%องพัฒนา

Success Index
100% มีสมรรถนะ

ข%อมูลเลื่อนระดับ

โปรแกรมการพัฒนา ป- 2567

1. TOP 5 Competency
2. New Staff Orientation
3. Onboarding
4. บริหารโครงการวิจัย
5. Generative AI

วิเคราะห[ปqญหาอยPางซับซHอน หาสาเหตุ ระบุ
แนวทางแกHไข ตัดสินใจเลือกวิธีแกHไขท่ีเหมาะสม 
ติดตามผล และประเมินผล
มีวิจารณญาณ หาขHอมูล สังเคราะห[ สรุปผล และ
ตัดสินใจอยPางมีเหตุผล
วางแผน จัดลำดับความสำคัญ จัดการเวลาทำงาน 
บริหารจัดการทรัพยากร มอบหมายงาน และ
ติดตามผล สรHางแรงบันดาลใจ กระตุHน สนับสนุน 
และสรHางขวัญกำลังใจใหHกับสมาชิกในองค[กร

โปรแกรมการพัฒนา ป- 2567

1.TOP 5 Competency
2. Productivity
3. Business data analysis
4. Generative AI

โปรแกรมการพัฒนา ป- 2567

1.TOP 5 Competency
2.Productivity
3. Business data analysis
4. Generative AI

มีความรูHเชิงลึกเขHาใจหลักการ วิธีการ เทคนิค 
ประเด็นท่ีเก่ียวขHอง แนวโนHมในอนาคต และความรูH
ข้ันสูงในสาขาวิชาชีพ บริหารจัดการองค[กร 
ทรัพยากร บุคลากร เงินทุน และเทคโนโลยีอยPางมี
ประสิทธิภาพ บรรลุเปzาหมาย และสรHางผลลัพธ[ท่ี
ย่ังยืนทำงานรPวมกับผูHอ่ืนไดHอยPางมีประสิทธิภาพ 
เปmนผูHนำ ประสานงาน จัดการความขัดแยHง สรHาง
แรงจูงใจ สรHางทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และสรHาง
วัฒนธรรมการทำงานท่ีดี

มีความรูHเชิงลึกเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ
เขHาใจหลักการ วิธีการ เทคนิค 
วิเคราะห[ปqญหาอยPางซับซHอน หาสาเหตุ ระบุ
แนวทางแกHไข ตัดสินใจเลือกวิธีแกHไขท่ีเหมาะสม 
ติดตามผล และประเมินผล 
คิดวิเคราะห[อยPางมีวิจารณญาณ หาขHอมูล 
สังเคราะห[ สรุปผล และตัดสินใจอยPางมีเหตุผล 
ทักษะการวิจัย: ศึกษาคHนควHา วิเคราะห[ขHอมูล 
และเขียนรายงานการปฏิบัติงาน

41

KPI
80 % ไดWนำไปใชW

เปkาหมาย
73 คน

เปkาหมาย
20 คน

เปkาหมาย
240 คน

เปkาหมาย
100 คน

เปwาหมายการสSงมอบ ตามแผนการพัฒนาตาม Development Roadmap

ปรับปรุงหลักสูตร



Development Methods

• Books
• Courses
• Workshops (classroom

or online)

• Challenging tasks
• Special projects
• Applying new knowledge
• Secondments

• Sharing ideas
• Seeking feedback
• Interacting with others;

this can include coaching, 
peer learning, conferences

42



HRD แนะนํา หัวขlอหลักสูตร จากแหล=งความรูlต=าง ๆ 
โดยจัดเป�นหมวดสมรรถนะ ที่เหมาะสมกับระดับบุคลากรแต=ละระดับ

ใหlบุคลากรไดlเขlาไปเรียนรูl

โปรแกรมการพัฒนาบุคลากร
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Training Calendar 2024
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อย่าลืม...บนัทึกผลงานสาํคญัและโดดเด่น

การสังเกตและการบันทึกพฤติกรรม (Competency Evidence)

ตัวอย&างพฤติกรรมท่ีเคยเกิดข้ึนจริง ท่ีผู=ถูกประเมินเปAนผู=แสดงออกเอง

ข=อมูลท่ีเฉพาะเจาะจง เพ่ือแสดงถึงเหตุการณJท่ีเกิดข้ึนอย&างละเอียด

45



หลักการบันทึกเหตุการณj (Competency Evidence)

“STAR”

อธิบายรายละเอียดของสถานการณ4ท่ีเข7าไปเก่ียวข7อง

Task งานท่ีต7องดําเนินการให7สําเร็จคืออะไร

Action วิธีการปฏิบัติงาน หรือส่ิงท่ีได7ทําคืออะไรบ7างโดยละเอียด

Result ผลลัพธ4ท่ีได7จากการปฏิบัติงานน้ันคืออะไร

Situation

46



QR code Document

https://hrd.kmutt.ac.th/functional-competency/
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เอกสาร 
Functional Competency



ติดต=อสอบถามเพิ่มเติม : การประเมินสมรรถนะ

กลุdมงานประเมินและวิเคราะห{สมรรถนะบุคลากร

นพสร สุขแสนไกรศร (จุfบ)

สิริพร ปานแสง (พร) ดาราวีณh ไม.เกตุ (มุก)

naprasorn.pum@kmutt.ac.th

02-470-8077

siriporn.pan@kmutt.ac.th

02-470-8484

darawee.mai@kmutt.ac.th

02-470-8078
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ติดต=อสอบถามเพิ่มเติม : การพัฒนาผูlบริหารและบุคลากรสายวิชาชีพ
กลุdมงานพัฒนาผู"บริหารและบุคลากรสายวิชาชีพ

บุญช:วย วณิชพันธุh (แมน)

ชิดชนก สายชู (มะเหมี่ยว) ฌัชชา คุณชม (จอย)

bunchuay.wan@kmutt.ac.th

02-470-8463

chidchanok.sai@kmutt.ac.th

02-470-8484

chatcha.kun@kmutt.ac.th

02-470-8482
49

วรัญญา   กาญจนประกร (ดิว)

waranya.sun@kmutt.ac.th

02-470-8483
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Tools : 
Functional Competency Assessment
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Timeline 

Kick off  : Functional Competency
2 คร้ัง  
ครั้งที ่1 : วันที่ 29 เม.ย.67 
ครั้งที ่2 : วันที่ 9 พ.ค. 67 

พ.ค. พ.ค. พ.ค.-ม.ิย.พ.ค.

Train the Trainer 
(สำหรับหัวหนQา และ HR หนSวยงาน)
2 คร้ัง
ครั้งที ่1 : วันที่ 1 พ.ค. 67
ครั้งที ่2 : วันที่ 9 พ.ค. 67

ระบบต้ังคSา KCompetency
วันที่ 6 -15 พ.ค. 67

เปeดระบบประเมิน
Functional Competency
o Self วันที่ 20-31 พ.ค.67
o Boss วันที่ 1 -20 ม.ิย. 67
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Tools : 
ระบบประเมินสมรรถนะเฉพาะตำแหน[ง 

(Functional Competency Assessment)
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Keyword ความหมาย หมายเหตุ

เจ.าหน.าที่ HRD เจ.าหน.าที่ HRD ที่ใช.ระบบนี้ กำหนดได.จากหน.าตั้งค:า

เจ.าหน.าที่ HR หน:วยงาน เจ.าหน.าที่คณะหรือภาควิชาที่ประสานกับ HRD กำหนดได.จากหน.าตั้งค:า

หัวหน.าหน:วยงาน ผู.มีตำแหน:งบริหารโดยมีคำสั่งแต:งตั้ง เช:น คณบดี ผอ. หัวหน.า
ภาควิชา ผอ.สนอ. หัวหน.าฝ�าย ฯลฯ)

ไมGสามารถกำหนดได%จากระบบนี้ 
ข%อมูล จะถูกสGงมาจากระบบ HPB 

หัวหน.ากลุ:ม บุคคลผู.ที่หัวหน.าหน:วงงานกำหนดให.ประเมินสมาชิกใน
หน:วยงานแทนหัวหน.าหน:วยงาน

กำหนดได.จากหน.าการตั้งค:ารายชื่อ
บุคลากรและหัวหน.ากลุ:ม

สมาชิกกลุ:ม บุคลากรในหน:วยงานที่ต.องถูกประเมิน กำหนดได.จากหน.าการตั้งค:ารายชื่อ
บุคลากรและกลุ:มงาน (สมาชิกกลุ:ม) 

ตั้งค:าลักษณะงาน การกำหนดหน.าที่งาน(Function) ให.กับสมาชิกกลุ:มแต:ละคน กำหนดได.จากหน.าการตั้งค:าลักษณะงาน

Keywords



ระบบประเมินสมรรถนะเฉพาะตำแหน=ง (FC) (รูปแบบ 180 องศา)

54

กลุCมผู5ใช5งาน  
บุคลากรประเภท พนักงานสายวิชาชีพอื่น และข=าราชการ 

– ประเมินตนเอง (Self)
หัวหน=าประเมินสมาชิกในทีม 

– (BOSS) ประเมินสมาชิกในทีม

ระยะเวลาการประเมิน
ระหวBาง 20 พฤษภาคม – 20 มิถุนายน 2567



55

1. ผูDใชDจะไดDรับอีเมลล. จากระบบ

ซึ่งในอีเมลล.จะปรากฏขDอความดังภาพที่ 1 ใหDผูDใชDคลิกที่ลิงค.

หรือ 
เขDาที่ 

เพื่อเขDาสู6ระบบ และดําเนินการประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหน6ง
เชิงเทคนิค (Technical) และเชิงคุณลักษณะ (Attribute)

ระบบประเมินสมรรถนะเฉพาะตำแหน=ง (FC) (รูปแบบ 180 องศา)

mailto:competencykmutt@kmutt.ac.th
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ภาพท่ี 1 ตัวอยLาง e-Mail ท่ีจะได7รับจากระบบ
Subject: FC-KMUTT การประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหนFง (Functional Competency Assessment) 
เรียน คุณ ……………………………………

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล9าธนบุรี ได9จัดทําแบบประเมินบุคลากรด9านสมรรถนะเฉพาะตําแหนFง (Functional 
Competency) ทั้งสมรรถนะเฉพาะตําแหนFงเชิงเทคนิค (Technical) และสมรรถนะเฉพาะตําแหนFงเชิงคุณลักษณะ (Attribute) 
……..

จึงขอความอนุเคราะห4ให9ทFานดําเนินการทําแบบประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหนFงตามลิงค4ที่ปรากฏด9านลFางน้ี
ตั้งแตF วันที่ 20 พฤษภาคม 2567 เพื่อให9มหาวิทยาลัยฯ ได9ดําเนินการประมวลผลข9อมูลตFอไป

โปรดคลิกลิงค4: https://competency.kmutt.ac.th/KMUTT-Competency/login.aspx
หรือ เข9าที่ MyPortal / เลือก FC / Function Competency
หลังจากที่ทFานเข9าสูFหน9าจอของการลงช่ือเข9าใช9 โปรดกรอก " Employee ID " และ " Password " ของทFานดังน้ี:

EmployeeID: 25xxxxx
 Password: XXXXXX
โปรดทําแบบประเมินน้ีให9เสร็จภายในวันที่  20 มิถุนายน 2567 
ขอขอบพระคุณอยFางสูงในความรFวมมือมา ณ โอกาสน้ี

https://competency.kmutt.ac.th/KMUTT-Competency/login.aspx
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2. จากนั้นจะปรากฏหนDาจอดังภาพที่ 2 ใหDผูDใชDกรอก Employee ID และ Password ที่ไดDรับจาก
อีเมลล.แลDวกดปุ�ม LOGIN เพื่อเขDาสู6ระบบและลงชื่อเขDาใชDงาน
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3. เมื่อเขDาสู6ระบบไดDแลDว ผูDใชDจะเห็น ดังภาพที่ 3
และดําเนินการ

เรียน คุณ............

ขอความอนุเคราะหJท7านประเมินสมรรถนะเฉพาะตําแหน7ง (Functional 
Competency) ท้ังสมรรถนะเฉพาะตําแหน7งเชิงเทคนิค (Technical 
Competency) และสมรรถนะเฉพาะตําแหน7งเชิงคุณลักษณะ ( Attribute)

ตามรายช่ือของผู)ท่ีท7านต)องประเมิน ซ่ึงปรากฏอยู7ในตารางด)านล7าง โดยข)อมูลการ
ประเมินของท7านจะถูกเก็บเปlนความลับ

ในกรณีที(ท่านมีข้อสงสยัหรือต้องการข้อมลู
เพิ(มเติมกรุณาติดต่อคณุดาราวีณ์ ไม้เกตุ
โทรศพัท์ DE-GHD-IDHI หรือ MS Teams: 

darawee.mai@kmutt.ac.th

ขอขอบพระคุณในความรPวมมือ

EVALUATION (S) REQUIRED
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3. เมื่อเขDาสู6ระบบไดDแลDว ผูDใชDจะ ดังภาพที่ 4
และ ดําเนินการ
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4. จะ ดังภาพที่ 5
ใหDประเมินสมรรถนะที่แสดงบนหนDาจอ

Boss + Self Boss + Self
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5. หนDาจอขณะใส6คะแนนประเมิน ถDาคะแนนเฉลี่ยมากกว6า 2 และไม6มีขDอใดไดD 1 
ระบบจะเปuดคำถามที่แถบสีชมพู ใหDประเมินระดับที่สูงกว6า ดังภาพที่ 6
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6. เม่ือตรวจสอบความถูกตQองเรียบรQอยแลQว กรุณาเลือกปุ�มท่ีปรากฏดังภาพท่ี 7  ซึ่งมีความหมาย
ดังน้ี
§ เลือกปุTม Next เม่ือ ประเมินในหนQาจอน้ันๆ เสร็จ

§ เลือกปุTม Back เม่ือตQองการยกเลิก หรือกลับไปยังหนQาจอกSอนหนQาน้ี
§ เลือกปุTม Save Draft  ในกรณีท่ี ตQองการบันทึกผล และออกจากระบบ แตLยังไมLต7องการสLงผลประเมิน

เม่ือเข7าสูLระบบอีกคร้ังจะมีผลการประเมินท่ีเคยประเมินไว7 และสามารถแก7ไขได7 จนกวLาจะเลือก
Save & Send = ยืนยันผลการประเมิน และสLงข7อมูลออก เพ่ือบันทึกผลประเมิน

ข9อควรระวัง กรุณากด Save Draft ทุกครั้ง หากทFานต9องการออกจากหน9าจอ/ ป�ด program เพื่อป�องกันการสูญหายของข9อมูล
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7. หนQาจอการแสดงผลสถานะการประเมิน ดังภาพท่ี 8

q หลังจากประเมินสมรรถนะครบแล.วตามตารางแสดงรายชื่อผู.ที่ต.องประเมิน ระบบจะแสดงสถานการณ{ประเมิน

เป�น “ประเมินเสร็จสมบูรณ/”

q หากท:านทําการประเมินไม:ครบทุกข.อ ระบบจะแสดงสถานะการประเมิน เป�น “ประเมินเสร็จเป1นบางส4วน”

q หากท:านมีสถานะเป�นผู.บังคับบัญชา และได.ประเมินสมรรถนะครั้งที่ 1 ครบแล.ว ระบบจะแสดงสถานการณ{
ประเมิน เป�น “รอตกลงร4วมกัน” เพื่อรอการหารือผลประเมินร:วมกันระหว:างผู.บังคับบัญชา และพนักงาน

q หากท:านยังไม:เคยได.เริ่มดําเนินการประเมิน ระบบจะแสดงสถานะการประเมิน เป�น “ยังไม4เริ่มประเมิน”
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บทบาทของหัวหนQาหนSวยงาน

/หัวหนQากลุSม

• การตั้งค:าหัวหน.ากลุ:มและตั้งค:า

ลักษณะงานให.กับสมาชิก

• พูดคุยและให.คำแนะนำ และยืนยัน

การประเมินเพื่อพัฒนาบุคลากรของ

หน:วยงาน

บทบาทของบุคลากร 

• ประเมินตนเอง

• บุคลากรร:วมพูดคุยกับหัวหน.า

หน:วยงาน/หัวหน.ากลุ:ม ตกลง ร:วมกัน 

และยืนยันผลประเมินในระบบ

บทบาทของ HR หนSวยงาน

• การตั้งค:าหัวหน.ากลุ:มและสมาชิก

ตั้งค:าลักษณะงาน

• ช:วยกระตุ.น ให. Boss & Self 

พูดคุย และประเมินสมรรถนะ       

ในระบบ

BOSS Self HR
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