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บทคัดยอ 

การประเมินสมรรถนะ (Competency Evaluation) เปนการประเมินศักยภาพของบุคลากรท่ีตรงตามความ
คาดหวังตามตําแหนงน้ัน ๆ บุคลากรอาจมีความสามารถดี แตไมมีศักยภาพในการทํางานในระดับท่ีสูงข้ึน ก็อาจสงผลใหไมได
รับการประเมินเลื่อนตําแหนง หรือแสดงศักยภาพในการทํางานไดโดดเดน ซึ่งศูนยสัตวทดลองแหงชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล
ดําเนินการประเมินดวยระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) ประกอบไปดวยการประเมินสมรรถนะ 
(Competency) สมรรถนะเฉพาะสายอาชีพ  (Functional Competency) และสมรรถนะการบริหาร (Managerial 
Competency) โดยใชการประเมินผลแบบ 360 องศา ซึ่งเปนระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) 
ของกองเทคโนโลยีสารสนเทศและกองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดลรวมกันพัฒนาใหสวนงานภายในมหาวิทยาลัยท่ีมี
ความพรอมนําไปใชสามารถอํานวยความสะดวกใหกับบุคลากรดานทรัพยากรบุคคล โดยพบวาสามารถลดระยะเวลาการ
เตรียมขอมูล 64.28 % ความถูกตองครบถวนของผลการประเมิน 100% (ไมพบขอมูลผิดพลาด) ลดระยะเวลาการรวบรวม
รายงานและเรียกดูขอมูล 98.80% ลดการใชทรัพยากรกระดาษ 100 % ทําใหสามารถติดตามและบริหารจัดการขอมูลไดอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

คําสําคัญ : การประเมินสมรรถนะ , ระบบประเมินสมรรถนะออนไลน , การประเมินผลแบบ 360 องศา 

3381



The 12th NPRU National Academic Conference   
Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 9 - 10 July 2020

2 | King's Philosophy and Research for Life Balance in Disruptive Technology Era

Efficiency comparation between online competency evaluation and paper-
based competency evaluation in NLAC Mahidol University 

Ladda Chaiya1,* and Orathai Karawek 1  
1General Support Division National Laboratory Animal Center, Mahidol University Thailand 

ladda.chi@mahidol.ac.th 

Abstract 

Competency is a personnel’s capability classification for a job position. A good but inadequate 
competency of a personnel cause them to be unremarkable and effect their promotion. 

NLAC have been using online competency evaluation which feature with competency, 
functional competency and managerial competency evaluation. The 360 degrees online competency 
evaluation which is a result from collaboration of MUIT and MUHR can benefits NLAC human resource 
staffs by reducing the data preparation time for 64.28%, increasing conclusion accuracy and integrity to 
100%, reducing report gathering and browsing time for 98.80%, cutting down paper usage and also 
improving data tracking and administering. 

Keywords : Competency Evaluation, Competency Online, 360 Degrees Feedback  

1. บทนํา

ปจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาทในการชวยสนับสนุนการพัฒนาองคกรใหเติบโตอยางรวดเร็วซึ่งสอดคลองกับ
นโยบาย Thailand 4.0 ยุคดิจิทัลสูการพัฒนาเปลี่ยนแปลงใชเทคโนโลยีใหม ๆ เพื่อผลักดันใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ และ
ขับเคล่ือนธุรกิจใหเติบโต ชวยสงเสริมการทํางานประสิทธิภาพการทํางานไดเปนระบบมากข้ึน รวดเร็ว งายดาย สะดวกสบาย
กันทุกฝาย และที่สําคัญ ยังชวยในเร่ืองของการประหยัดคาใชจายในการทํางาน ชวยอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ  
ศูนยสัตวทดลองแหงชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล เปนองคกรหนึ่งที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาระบบสารสนเทศดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนสวนสนับสนุนยุทธศาสตรตาง ๆ ในการขับเคลื่อนใหศูนยฯ บรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรของ
หนวยงานที่กําหนดไว จึงจําเปนตองพัฒนาระบบสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเอื้อตอการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ศูนยสัตวทดลองแหงชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล เปนสวนงานขนาดกลางท่ีมีบุคลากร  115 ราย ประกอบดวย
ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามขอบังคับ
มหาวิทยาลัยมหิดล วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 และ
แกไขเพิ่มเติม (ฉบับ 2) พ.ศ. 2561 กําหนดใหประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป ปละ 2 ครั้ง เพื่อนําผลการประเมินไปใช  
ในการพัฒนาผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยหรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน การเปลี่ยนสัญญาปฏิบัติงาน การเลื่อนเงินเดือน การให 
รางวัลประจําป คาตอบแทน การใหรางวัลจูงใจ และการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในเรื่องอื่นๆ โดยกําหนดสัดสวน  
องคประกอบการประเมินผลงาน (Performance) รอยละแปดสิบ และการประเมินสมรรนะ (Competency) รอยละยี่สิบ 
สวนการประเมินสมรรนะเฉพาะสายอาชีพ  (Functional Competency) หรือสมรรถนะการบริหาร (Managerial 
Competency) ไปใชในการพัฒนา และการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย  
ศูนยสัตวทดลองแหงชาติใชรูปแบบการประเมินผลแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback) เปนการประเมินโดยใช
เครื่องมือท่ีเปนแบบสอบถามจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยใหผูที่เกี่ยวของกับผูถูกประเมินเปนผูประเมินสมรรถนะ 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือตนเอง และดําเนินการใชวิธีประเมินลงในรูปแบบเอกสาร ที่ตองใชเวลาในการจัดเตรียม
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ขอมูลเพื่อใหผูเกี่ยวของนําไปประเมิน รวมถึงระยะเวลาในการรวบรวมขอมูลนั้นลาชา และผูประเมินกรอกขอมูลไมครบถวน 
อีกทั้งเปนการใชทรัพยากรกระดาษจํานวนมากอีกดวย 

จากปญหาดังกลาวจึงไดศึกษาหาระบบการประเมินที่ไดขอมูลถูกตอง ครบถวน ชวยลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
ใหมีความรวดเร็ว และชวยลดปริมาณกระดาษ จึงไดนําระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) มาใชใน
การประเมินในสวนสมรรถนะของแตละบุคคล เพื่อใหเกิดความคลองตัว ซึ่งเปนระบบท่ีรวบรวมและจัดเก็บขอมูลจาก
แหลงขอมูลตางๆ อยางมีหลักเกณฑ นํามาประมวลผลและจัดรูปแบบใหไดสารสนเทศท่ีชวยในการสนับสนุนการทํางาน และ
การตัดสินใจในดานตางๆ ของผูบริหารเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมี ประสิทธิภาพ  อีกทั้งสามารถเก็บ
รวบรวมขอมูลจากแหลงตาง ๆ มาไวดวยกันอยางเปนระบบ และสามารถทําการประมวลผลขอมูลอยางมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน  
 

วัตถุประสงค 
1) เพื่อเปนการลดข้ันตอนและกระบวนการทํางานในการบริหารจัดทําการประเมินสมรรถนะ ของบุคลากรศูนย

สัตวทดลองแหงชาติ ใหเปนระบบ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
2) เพื่อนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชทดแทนกระดาษ  ชวยลดคาใชจายและชวยลดปริมาณกระดาษ 
3) เพื่อลดปญหาความผิดพลาดของขอมูล ท่ีจะนํามาประกอบกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ศูนยสัตวทดลองแหงชาติ 
 

บทวิเคราะห 
บุคลากร คือ ทรัพยากรอันทรงคุณคาสูงสุดขององคกร เน่ืองจากเปนตัวกําหนดอนาคตขององคกร เริ่มตั้งแตการ  

สรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานเปนพนักงาน ผูบริหารงานบุคคลและผูบริหารระดับสูงขององคการ จะตองดูแลเอาใจ
ใส ยิ่งกวาน้ัน ยังจะตองพัฒนาปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือพนักงานใหสูงข้ึนอยางตอเนื่อง จนกวาจะ
สิ้นสุดระยะเวลาการทํางานดวยการเกษียณอายุหรือลาออกจากงาน เพื่อใหการกํากับติดตามจนมั่นใจวาไดมีการใชทรัพยากร
บุคคลจนเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการน้ัน และขณะเดียวกันพนักงานจะมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงข้ึนดวย กิจกรรม
สําคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายนี้ คือ “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” ซึ่งถือเปนกลยุทธสําคัญ
ยิ่งเพื่อใหไดสารสนเทศท่ีเที่ยงตรงและเช่ือถือไดสําหรับนํามาใชในประกอบการตัดสินใจการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิผล
สูงสุด ทั้งตอผูรับการประเมินและตอองคกร องอาจ นัยพัฒน (2558) กลาววาการประเมินสมรรถนะเปนองคประกอบสวน
หนึ่งในการประเมินศักยภาพของบุคลากรที่ตรงตามความคาดหวังตามตําแหนงนั้น ๆ 

สมรรถนะหลักของบุคลากร หมายถึง สมรรถนะท่ีกําหนดข้ึนจากวิสัยทัศน พันธกิจและเปาหมายขององคการ เพื่อ
สะทอนความตองการขององคการที่มีตอบุคลากรทุกคนในเรื่องความรู ทักษะ ประสบการณ รวมท้ังอุปนิสัยของบุคลากร เชน 
การศึกษาคนควาและเรียนรูอยางตอเนื่อง ความสามารถในการแกปญหา การมีความคิดริเริ่มและการพัฒนานวัตกรรม    
ความมุงมั่นในการผลิตและการใหบริการลูกคา ความสามารถในการทํางานเปนทีม ความสามารถในการสื่อสารและการมี
มนุษยสัมพันธ สมรรถนะหลักนี้บุคลากรทุกคนขององคการจะตองรับรูและนําไปปฏิบัติเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จตาม
วิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนดไว สําหรับสมรรถนะดานการบริหารเปนความสามารถดานการบริหารจัดการของบุคลากรทุก
ระดับซึ่งรวมถึงระดับพนักงานดานที่จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ (ปยะดา พิศาลบุตรและคณะ ,2559) พบวา ความ
แตกตางกันไปตามหนาที่และความรับผิดชอบตามวิสัยทัศนพันธกิจและเปาหมายขององคการที่กําหนดไวในแผนกลยุทธของ
องคการซ่ึงเปนสมรรถนะหลักของบุคลากรทุกคน ความสามารถดานอาชีพ หมายถึง ความสามารถสวนบุคคลที่ทําใหองคกร
พิจารณาคัดเลือกและจางงานอยางเหมาะสมความสามารถในอาชีพประกอบดวยความรู ทักษะความสามารถ และทัศนคติที่
บุคคลสามารถกระทําไดเพื่อนําองคกรไปสูความสําเร็จ (Beheshtifar, 2011) สมรรถนะตามตําแหนงงานเปนความสามารถ
ตามตําแหนงงานของบุคลากรแตละคนจะแสดงความรูทักษะ ประสบการณ และอุปนิสัยของตนเองซึ่งแตกตางกันตาม
ตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ เชน นักวิชาการเงินและบัญชี วิศวกรไฟฟา นักวิทยาศาสตร สัตวแพทย รองผูอํานวยการ หัวหนา
งาน/หนวย พนักงานผลิตทดลอง พนักงานขับรถยนต เปนตน (ชัญญา และหทัยรัตน,2557) มีความเห็นสอดคลองวาการ
ประเมินสมรรถนะประกอบดวย 1) สมรรถนะ (Competency) 2) สมรรถนะเฉพาะสายอาชีพ (Functional Competency) 
3) สมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) ในรูปแบบการประเมินผลแบบ 360 องศา เปนกระบวนการประเมิน
จากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และตนเอง ตลอดจนแมกระทั่งผูที่มาใชบริการ ใหสอดคลองกับสมรรถนะของ
แตละตําแหนงตามระเบียบของมหาวิทยาลัยมหิดล กําหนดไวดังน้ีการประเมินสมรรถนะ (Competency) ประกอบดวย 
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1) สมรรถนะหลัก (Core Competency)
- Mastery มสีติ เปนเลิศในงานท่ีรับผิดชอบ
- Altruism ทําเพื่อผูอื่น
- Harmony ประสานความตาง เพื่อเกิดพลัง มุงสูเปาหมายเดียวกัน
- Integrity ซื่อสัตย สุจริต มีคุณธรรม รักษาคําพูด
- Determination มุงมั่น ฝาฟน จนสําเร็จ
- Originality คิดและทําสิ่งใหม
- Leadership กลาคิด กลาทํา กลานํา กลาเปลี่ยนแปลง

2) สมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency) ประเมินบุคลากรต้ังแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป
โดยประเมินตามสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพตามตําแหนงที่มหาวิทยาลัยกําหนด 

3) สมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) ประเมินบุคลากรในหัวหนาหนวย /หัวหนางาน/
รองผูอํานวยการ และผูอํานวยการ 

- การมีวิสัยทัศน (Visioning) 
- ความเปนผูนํา (Leadership) 
- ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Management) 
- การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 
- การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
- การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering Others) 
- การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

การประเมินผลแบบ 360 องศา ศูนยสัตวทดลองแหงชาติ แบงกลุมผูที่ไดรับการประเมินเปน 4 กลุม คือ 

ตารางที่ 1 แสดงกลุมท่ี 1 คือ รองผูอํานวยการ โดยจะประกอบผูประเมิน ดังนี ้
ลําดับ ผูประเมิน จํานวน สัดสวนคะแนน 

1 ผูอํานวยการ 1 คน 40% 
2 เพื่อน 2 คน 20% 
3 ลูกนองในงาน 10 ราย /ตางงาน 5 ราย 15 คน 40% 
4 ตนเอง 1 คน 0 

ตารางที่ 2 แสดงกลุมที่ 2 คือ หัวหนางาน โดยจะประกอบผูประเมนิ ดังนี ้
ลําดับ ผูประเมิน จํานวน สัดสวนคะแนน 

1 รองผูอํานวยการ 1 คน 40% 
2 เพื่อน 2 คน 20% 
3 ลูกนอง 5 คน 40% 
4 ตนเอง 1 คน 0 

ตารางที่ 3 แสดงกลุมท่ี 3 คือ หัวหนาหนวย โดยจะประกอบผูประเมิน ดังนี ้
ลําดับ ผูประเมิน จํานวน สัดสวนคะแนน 

1 รองผูอํานวยการ 1 คน 30% 
2 หัวหนางาน 1 คน 35% 
3 เพื่อน 2 คน 15% 
4 ลูกนอง 5 คน 20% 
5 ตนเอง 1 คน 0 
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ตารางที่ 4 แสดงกลุมท่ี 4 คือ กลุมปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน และลูกจาง 
ลําดับ ผูประเมิน จํานวน สัดสวนคะแนน 

1 รองผูอํานวยการ/หัวหนางาน 1 คน 30% 
2 หัวหนางาน/หัวหนาหนวย 1 คน 35% 
3 เพื่อน 2 คน 15% 
4 ตนเอง 1 คน 0 

จากตารางที่ 1 – 4 จะเห็นไดวาผูรับการประเมินจะตองมีผูประเมินหลายคน เปนเครื่องมือที่เปนแบบสอบถาม  
จากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยใหผูที่เกี่ยวของกับผูถูกประเมินเปนผูประเมินสมรรถนะ ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาเพื่อน
รวมงาน หรือตนเอง และดําเนินการใชวิธีประเมินลงในรูปแบบเอกสาร ที่ตองใชเวลาในการจัดเตรียมขอมูลเพื่อใหผูเกี่ยวของ
นําไปประเมิน รวมถึงระยะเวลาในการรวบรวมขอมูลลาชา ผูประเมินกรอกขอมูลไมครบถวน และเปนการใชทรัพยากรกระดาษ
จํานวนมาก  

ภาพท่ี 1 ตัวอยางแบบฟอรมการประเมินสมรรถนะดวยเอกสาร 

จากภาพท่ี 1 เปนการประเมินสมรรถนะในกระดาษรูปแบบเดมิ โดยระบุคะแนนตามเกณฑที่ผูประเมินมีความเห็นวา
ผูถูกประเมินควรอยูเกณฑใด ไดพบปญหาความผิดพลาดของขอมูลจากผูประเมินไมครบถวน  ระยะเวลาการจัดเตรียมขอมูล
และการรวบรวมขอมูลลาชา และยังสิ้นเปลืองทรัพยากรกระดาษ จึงไดนําระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency 
Online)  มาใชในศูนยฯ เพื่อพัฒนาการประเมินสมรรถนะใหมีความถูกตอง ครบถวน ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน และลด
ปริมาณการใชทรัพยากรกระดาษใหสอดคลองกับนโยบายการประหยัดพลังงานของมหาวิทยาลัยซึ่ง (ปราชญ สงวนศักดิ์
,2558) กลาววาการพัฒนาการประเมินผลแบบ 360 องศา สามารถลดระยะเวลา คาใชจาย  ผลการประเมินมีรอบดานและ
สามารถตรวจสอบยอนกลับไดทุกกระบวนการ อีกท้ังยังใหความเที่ยงธรรมตอผูประเมินมากยิ่งข้ึน 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (e-Performance Appraisal System) เปนระบบที่มหาวิทยาลัยพัฒนาข้ึนใน
รูปแบบ Web Application โดยใหเจาหนาที่งานทรัพยากรบุคคลของแตละสวนงานที่ทําหนาที่เปน Admin ของสวนงาน 

แบบประเมินสมรรถนะหลัก 
คําแนะนํา กรุณาตอบคําถามแตละขอโดยพิจารณาวา บุคคลทีท่านประเมิน ไดแสดงพฤติกรรมที่ระบุไวบอยครั้งเพียงใด 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

ไมเคย/แทบ
จะไมเคย
แสดง

พฤติกรรม    
0-30% 

แสดงพฤติกรรม
เปนบางคร้ัง     
31-60% 

แสดงพฤติกรรม
บอยคร้ัง/เกือบ

สม่ําเสมอ 61-80% 

แสดง
พฤติกรรม
แทบทุกคร้ัง/
สม่ําเสมอ   
81-100% 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Mastery มีสติ เปนเลิศในงานท่ีรับผิดชอบ :  มีสติ ควบคุมกํากับจิตใจและความคิด
มุงเรียนรูเพื่อพัฒนาตนอยางตอเนื่อง นําไปสูการรูลึก รูจริง และรอบรูในงานของตน 
2. Altruism ทําเพื่อผูอื่น : ใหความชวยเหลือผูอื่นโดยไมตองรองขอ พรอมเสียสละเวลา
สวนตัวเพื่อประโยชนสวนรวมใหงานสําเร็จ 
3. Harmony ประสานความตาง เพื่อเกิดพลัง มุงสูเปาหมายเดียวกัน : รับฟง ให
เกียรติ และเห็นคุณคาของผูอื่น สามารถทํางานรวมกับผูที่มีความแตกตาง รวมคิด 
วางแผน และลงมือปฏิบัติเพื่อความสําเร็จของงานโดยยึดเปาหมายรวมกัน 
4. Integrity ซื่อสัตย สุจริต มีคุณธรรม รักษาคําพูด : มีสัจจะ เชื่อถือได ปฏิบัติหนาที่
โดยคํานึงถึงความถูกตอง ความยุติธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
5. Determination มุงมั่น ฝาฟน จนสําเร็จ : ต้ังใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ มีความเพียรพยายามอดทนเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย แมพบปญหา 
อุปสรรค และความยากลําบาก 
6. Originality คิดและทําสิ่งใหม : แสดงความเห็น คิดริเริ่ม ปรับปรุง และพัฒนาวิธีการ
หรือกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพเกินมาตรฐาน เกิดสิ่งใหมๆ หรือนวัตกรรม 
7. Leadership กลาคิด กลาทํา กลานํา กลาเปลี่ยนแปลง : ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ที่ทาทายไปจากเดิม โดยสามารถสื่อสาร โนมนาว จูงใจใหผูอื่นเกิดความเชื่อม่ัน และ
รวมมือในการสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนจริง 

น สมรรถนะหลัก (Core Competency) สัดสวนคะแนน 20% 
คะแนนรวม เทากับ ((M+A+H+I+D+O+L) ÷ 70 ) X 20 
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ดําเนินการเตรียมขอมูล ติดตามขอมูล สอบถามขอมูล พิมพรายงาน และบริหารจัดการขอมูลตาง ๆ เพื่อใชสําหรับ  
การประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละรอบการประเมิน ผานระบบเครือขายภายในมหาวิทยาลัยมหิดล โดยระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 2 ระบบยอย คือ 

1) ระบบจัดทําขอตกลงการปฏิบัตงิานออนไลน (Performance Agreement Online) เปนระบบที่ใชสําหรับใหผูรับ
ประเมิน จัดทําขอตกลงปฏิบัติงาน และรายงานการปฏิบัติงานสําหรับผูประเมิน ตรวจสอบขอตกลงการปฏิบัติงาน และ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2) ระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) เปนระบบที่ใชสําหรับผูประเมิน ประเมินสมรรถนะ
ของผูรับการประเมิน 

ศูนยฯ ไดนําระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) มาใชเมื่อป 2560 โดยไดมีการเปรียบเทียบ
กระบวนการทํางานการประเมินสมรรถนะระบบเดิมในรูปแบบกระดาษ และกระบวนการทํางานการประเมินสมรรถนะระบบ
ใหมในรูปแบบออนไลน ดังภาพท่ี 2  

   ภาพท่ี 2 การเปรียบเทียบกระบวนการทํางานของการประมินสมรรถนะระบบเดิม กับระบบใหม 
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ตารางที่ 4 การเปรยีบเทียบกระบวนการทํางานของการประมินสมรรถนะระบบเดมิ กับระบบใหม 
รายการ ระบบเดิม (เอกสาร) ระบบใหม (สมรรถนะออนไลน) 
1. การเตรียมขอมลู/การ
ตรวจสอบขอมลู 

จัดพิมพเปนกระดาษตามรายการสมรรถนะ
รายบุคคล 

เตรียมขอมูลสมรรถนะในระบบประเมิน
สมรรถนะออนไลน (Competency 
Online) 

2. การติดตามการประเมิน แจกจายเอกสารใหกับผูประเมิน ผูประเมินสามารถประเมินในระบบ
ประเมินสมรรถนะออนไลน 
(Competency Online) 

3. การรวบรวมขอมูล บันทึกคะแนนลงโปรแกรม Excel 
รายบุคคลและรวบรวมคะแนน 

ระบบประเมินสมรรถนะออนไลน 
(Competency Online) รวบรวม
คะแนนไดทันท ี

4. การรายงานและเรียกดูขอมูล รายงานคะแนนในโปรแกรม Excel แยก
ตามงานและสงใหหัวหนางานทาง e-mail 

- ดึงรายงานไดทันที และสงขอมูลแยก
ตามงานใหกับหัวหนางานทาง e-mail 
- ผูรับการประเมินสามารถดูผลการ
ประเมินในระบบดวยตัวเอง 

บทสรุป 
จาการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของระบบการประเมินสมรรถนะออนไลนและการประเมินสมรรถนะในรูปแบบ

เอกสาร กรณีศึกษา ศูนยสัตวทดลองแหงชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการนําระบบสารสนเทศเพื่อปรับใชกับหนวยทรัพยากร
บุคคลเปนการลดปญหาความผิดพลาดของขอมูล ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน ติดตามและบริหารจัดการขอมูลไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งสามารถลดปริมาณการใชกระดาษได 100 % โดยมีการประเมินระบบการประเมิน
สมรรถนะออนไลน (Competency Online) ของศูนยสัตวทดลองแหงชาติ ดวยการประเมินแบบการสังเกตการณ และบันทึก
เปรียบเทียบผลการใชระบบการประเมินสมรรถนะระบบเดิม และระบบใหม ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 5 เปรียบเทียบผลการใชงานระบบเดิมกับระบบใหมของการประมินสมรรถนะ (Competency) 
รายการ ระบบเดิม ระบบใหม 
1. ระยเวลาการเตรียมขอมูล 840 นาที 300 นาที 
2. การรวบรวมขอมูลถูกตองครบถวน 99% 100% 
3. ระยะเวลาการรวบรวมรายงานและเรียกดูขอมูล 1,260 นาที 15 นาที 
4. ปริมาณการใชกระดาษ 1,197 แผน 0 

จากตารางที่ 5 สามารถสรุปประสิทธิภาพของระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) ของ 
ศูนยสัตวทดลองแหงชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล ในดานการลดระยะเวลาการเตรียมขอมูล ลดลง 64.28 % ((540/840)x100) 
ดานความถูกตองครบถวนของผลการประเมิน 100% (ไมพบขอมูลผิดพลาด) ดานการลดระยะเวลาการรวบรวมรายงานและ
เรียกดูขอมูลลดลง 98.80% ((1,245/1,260)x100) และดานการลดการใชทรัพยากรกระดาษ 100% (ไมตองใชกระดาษ) 
ดังตารางที่ 6 

ตารางที่ 6 สรุปประสิทธิภาพของระบบประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) 
รายการ ผลการประเมิน 
1. ดานการลดระยะเวลาการเตรียมขอมูล 64.28% 
2. ดานความถูกตองครบถวนของผลการประเมิน 100% 
3. ดานการลดระยะเวลาการรวบรวมรายงานและเรียกดูขอมูล 98.80% 
4. ดานการลดการใชทรัพยากรกระดาษในการจัดทํารายงาน 100% 
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ขอเสนอแนะ 
การจัดเตรียมขอมูลในระบบการประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) ตองเตรียมขอมูลตามขั้นตอน

และรายละเอียดใหครบถวน หากขาดรายละเอียดหรือขามขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึง  ตองยอนกลับมายังข้ันตอนเดิมและเร่ิม
ดําเนินการใหม หากเตรียมขอมูลในระบบการประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) เรียบรอยแลว  เมื่อยืนยัน
ในระบบจะไมสามารถดําเนินการแกไขได หากตรวจสอบพบขอผิดพลาดในภายหลัง  

ดังนั้นหนาท่ีของหนวยทรัพยากรบุคคลจะตอง มีขอมูลที่ถูกตองของบุคลากรท้ังหมด และมีการสื่อสารที่ชัดเจน โดย
ทุกคร้ังที่จะมีการประเมินสมรรถนะออนไลน (Competency Online) จะตองมีการสื่อสารและช้ีแจงวิธีการใชงานใหกับ
บุคลากรเดิมและบุคลากรใหมใหเขาใจวิธีการใชงาน เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองและมีการใชงานไดอยางเหมาะสม 

การอางอิงและเอกสารอางอิง 
ขอบังคับมหาวิทยาลัยมหิดล วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 
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