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ประเด็นตางๆ ท่ีนาสนใจไดดังนี้ 

วิทยากรกลาวแนะนําถึงการกําหนดสมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) วา

สมรรถนะตามสายอาชีพ (Functional Competency) ของมหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีกําหนดข้ึนนี้ เปน 

Common FC ท่ี เ กิ ดจากการประชุ มระดมสมองของผู ปฏิ บั ติ ง าน ในตํ าแหน งต า งๆ  ภายใน

มหาวิทยาลัยมหิดล โดยตําแหนงตาง ๆ จะมี Common FC ท้ังสิ้น 4 รายการ ไดแก FC 1 – FC 4 ซ่ึงเปน

สมรรถนะตามสายอาชีพท่ีสวนงาน/มหาวิทยาลัยคาดหวังใหผูปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ แสดงพฤติกรรม

การปฏิบัติงานในระดับตางๆ ตามท่ีกําหนดไวในพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ท้ังนี้ 

1. การพิจารณานําไปใชประโยชน สวนงาน/หนวยงานอาจพิจารณาปรับเพ่ิมรายละเอียดในแตละ 

BIs (Behavior Indicators) ใหชัดเจนและเหมาะสมยิ่งข้ึนได 

2. กรณีท่ีสวนงาน/หนวยงาน พิจารณาเห็นสมควรกําหนด Specific FC สําหรับตําแหนงใดๆ 

เพ่ิมเติมข้ึน ก็สามารถดําเนินการไดโดยใชหลักการและวิธีการเดียวกับการกําหนด Common FC 

3. การกําหนดระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังสําหรับผูปฏิบัติงานในกลุม/ระดับตางๆ (Expected 

Proficiency level) ใหสวนงาน/หนวยงาน เปนผูกําหนดไดเอง โดยใหคํานึงถึงความเหมาะสม

และการนําไปใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้ในดานการสรรหาคัดเลือก

บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร และเรื่องอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 

โดยผู ท่ีสนใจสามารถเขาไปดูสมมรรถนะตามตําแหนงงานได ท่ี  Website กองทรัพยากรบุคคล 

มหาวิทยาลัยมหิดล http://intranet.mahidol/op/orpr/newhrsite/Service/fc/FC.html ซ่ึงในรอบการ

ประเมินผลการปฏิงานท่ีผานมา คณะฯไดใหบุคลากรไดมีการประเมิน Functional Competency ดวย  
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สิ่งท่ีจะนํามาพูดคุยเพ่ือทําความเขาใจในวันนี้ เนื่องมาจากนโยบายของมหาวิทยาลัยใหนํามา

ทดลองประเมิน ยังไมไดนํามารวมกับการประเมินผลการปฏิบัติงงาน เพ่ือตองการรูวาบุคลากรเขาใจวิธีการ

ประเมิน วิธีคิดคะแนนหรือเขาใจในตัวสมรรถนะหรือไม เพราะในเร็วๆ นี้มหาวิทยาลัยจะตองนําการ

ประเมิน Functional Competency มาใชแนนอน เราจึงควรพยายามศึกษาสมมรรถนะตามตําแหนงงาน

ของตนเองใหเขาใจ ท้ังเรื่องคําจํากัดความและคําอธิบายตางๆ ท่ีเก่ียวของ ซ่ึงเดิมมหาวิทยาลัยจะนํามาใช

ในรอบการประเมินรอบท่ี 2 ของปงบประมาณ 2558 แตปจจุบันไดมีหนังสือเวียนออกมาใหใชในรอบการ

ประเมิน 1 ตุลาคม 2559 ฉะนั้น ในชวงเวลานี้จึงเปนชวงเวลาท่ีเราควรการศึกษารายละเอียดตางๆ ของ

สมรรถนะท่ีเก่ียวของกับตําแหนงงานของเรา ซ่ึง

เทาท่ีทุกทานไดทดลองประเมินคงเห็นแลววา

แบบฟอรมท่ีกองทรัพยากรบุคคลไดออกแบบมา

จะ มีคว ามแตกต า ง จ ากการประ เ มิน  Core 

Competency ท่ีเราเคยประเมินกันอยูในระบบ 

360° และในท่ีประชุมบริหารกองทรัพยากรบุคคล

มีการพูดคุยในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยและขาราชการ ในเรื่อง

กระบวนการตางๆ Competency และเรื่องอ่ืนๆ ท่ี

เก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงท่ีประชุมสรุปวาจะยังคงใช PA ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอยู แตอาจตองมีการทบทวนกระบวนการและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมท้ังหมด ซ่ึง

เปนหนาท่ีของกองทรัพยากรบุคคลท่ีอาจตองเชิญผูเชี่ยวชาญมาใหองคความรู ดังนั้นในเรื่องสัดสวนของการ

ประเมินอาจอยูในข้ันตอนตอไปในการดําเนินการพิจารณา 

ประเด็นแลกเปล่ียน 

1. แบบฟอรมการประเมิน Functional Competency ประเมินยากหรือไม 

ตอบ ประเมินไมยาก ดูแลวสามารถเขาใจไดงายกวาแบบประเมิน Core Competency ในระบบ 360°  

2. บุคลากรบางคนไมทราบวาตองทําถึงระดับไหน 

ตอบ กองทรัพยากรบุคคลแจงวา ใหเราตอบในทุกระดับแลวนําคําตอบไปคิดคะแนนวาทุก

หัวขอของท้ังทักษะนั้นๆ เรามีก่ีทักษะ ไดคะแนนเทาไร  

3. ตอไปเราตองประเมิน Competency อะไรบาง 

ตอบ 1. Core Competency ประเมินทุกระดับ 

 2. Functional Competency ระดับปฏิบัติการ 

 3. Managerial Competency ระดับบริหาร 

2 
 



4. บุคลากรท่ีมีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีประเมินอยางไร 

ตอบ มหาวิทยาลัยใหสวนงานพิจารณาเองวาจะประเมิน Functional Competency ดวย

หรือไม หากจะประเมินตองพิจารณาวาจะประเมินดวยอะไรบาง ในเบื้องตนคณะฯ สรุปวา 

ตําแหนงงานท่ีมีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีเราจะไมใช Functional Competency มาประเมิน แตหาก

ในอนาคตมีการเปลี่ยนแปลงของลักษณะของตําแหนงงาน เชน ตําแหนงผูปฏิบัติงานบริหาร ก็

อาจจะเลือกสมรรถนะของเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปบางตัวมาประเมิน เปนตน  

5. ในกรณีท่ีไมมีตําแหนงงานท่ีตรงกับลักษณะงานท่ีทําจะทําอยางไร (ลักษณะงานท่ีทําคือภัณฑารักษ 

แตปจจุบันตองใชสมรรถนะของนักวิชาการศึกษาในการประเมิน) 

ตอบ ไมควรใชสมรรถนะของนักวิชาการศึกษามาประเมิน เพราะลักษณะงานอาจแตกตางกัน 

อาจตองสอบถามไปท่ีมหาวิทยาลัยวาจะใหใชตําแหนงอะไรในการประเมินผู ท่ีปฏิบัติงานใน

ลักษณะนี้หรือมหาวิทยาลัยจะเพ่ิมตําแหนงนี้ใหอีกหนึ่งตําแหนง อีกกรณีหนึ่งคือมีบุคลากรบางคน

ท่ีมีตําแหนงเปนนักวิชาการศึกษา แตทํางานในนําแหนงงนักวิชาการโสตฯ เวลาประเมินจะตอง

ประเมินดวยสมรรถนะของนักวิชาการโสตฯ ตามตําแหนงงานท่ีปฏิบัติ 

6. ในกรณีของบุคลากรท่ีมีวุฒิปริญญาตรีหากตําแหนงงานกับงานท่ีทําไมตรงกันจะประเมินอยางไร 

ตอบ ตองประเมินดวยสมรรถนะของตําแหนงงานท่ีทํา เชน ในกรณีท่ีมีตําแหนงเจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไปแตทํางานในตําแหนงนักวิชาการพัฒนาคุณภาพ จะตองประเมินดวยสมรรถนะ

ของนักวิชาการพัฒนาคุณภาพ แตถาบุคคลนั้นเปนระดับหัวหนางานข้ึนไป จะถูกประเมินดวย 2 

สมรรถนะ คือ Core Competency และ Managerial Competency 
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