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แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสติ  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 

 

บทนํา  

 สืบเนื่องจากขอเสนอแนะจากคณะกรรมการกํากับติดตามการดําเนินงานตามแผนพัฒนา
บุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 และไดนําเสนอสภามหาวิทยาลัยเพ่ือทราบ เม่ือวันที่ 30 
ตุลาคม 2552 ในหนาที่ 8 ดังน้ี 

 สรุปขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรป 2553 (สามารถเขาถึงขอมูลไดที่ URL: 
http://www.dusit.ac.th/personnel/hrdplan52feedback.pdf) 

1. หัวหนาหนวยงานควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางมีสวนรวม เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากร
เปนไปอยางทั่วถึง และสอดคลองกับพันธกิจของหนวยงานและของมหาวิทยาลัย 

2. หัวหนาหนวยงานตองกระตือรือรนในการติดตามและประเมินสัมฤทธิผลของแผนการ
พัฒนาบุคลากร 

3. ผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรในป 2552 ในระดับหนวยงานมักเปนการตั้งเปาหมาย
เปนจํานวนผูเขารวมกิจกรรม/โครงการ ซ่ึงไมสะทอนเปาหมายการพัฒนาสมรรถนะของคน 
จึงทําใหไมเกิดประโยชนที่จะวัดในแบบดังกลาว  การตั้งเปาหมายการวัดสมรรถนะที่ดี ควร
วัดวา บุคลากรหลังจากเขารวมอบรมหรือพัฒนาแลว มีความรู ความสามารถอะไรเพิ่มจาก
เดิม โดยอิงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual Development Plan) หาก
หนวยงานใดยังไมไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ควรเรงทําใหเสร็จสิ้นโดยดวน1  

 เพ่ือใหแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 เปนไปตามกรอบที่สภาไดอนุมัติ
กรอบแผนพัฒนาบุคลากร 4 ป (พ.ศ.2552-2556) ไปแลวน้ัน ประกอบกับขอเสนอแนะของคณะ
กรรมการฯ ขางตน รวมทั้งขอกําหนดจากประกาศ กพอ. เร่ือง กรอบมาตรฐานภาระงานของผูดํารง
ตําแหนงทางวิชาการของมหาวิทยาลัย พ.ศ.2552 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องกรอบ

                                                            

1 จากแผนกลยุทธมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 – 2556 กลยุทธที่6 การบริหารจัดการ

เชิงพลวัต (หนา 101) มาตรการที่ 6.1.5 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ระยะยาว 5 ป สนับสนุนใหหนวยงานในทุก

หนวยงานบริหารงานบุคคลโดยใหสมรรถนะเปนฐาน (Competency Based Management – CBM) โดยกําหนดใหมี

แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP) ทั้งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน และให

การปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงเปนสมรรถนะหลักประการหนึ่งของมหาวิทยาลัย 
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มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2552 ทําใหการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2553 จึงตองมีการปรับปรุงเพ่ือใหมีความตอเน่ืองจากปงบประมาณ พ.ศ. 2552 และ
สอดคลองกับประกาศดังกลาวการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใชอยางเปนรูปธรรมภายใตการกํากับ
ติดตามของหัวหนาหนวยงานทุกระดับ ที่สามารถวัดและประเมินผลการพัฒนาศักยภาพ ทักษะ รวมถึง
ความรู ความสามารถของบุคลากร2 

การพัฒนาบุคลากรเปนยุทธศาสตรที่สําคัญหน่ึงของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต โดยเนน 
อัตลักษณ และดานอ่ืนที่มิใชอัตลักษณแตสนับสนุนงานบริหารจัดการมหาวิทยาลัย เพ่ือใหมหาวิทยาลัย
อยูรอดไดอยางยั่งยืน บุคลากรตองมีความพรอมทั้งความรู ทักษะ และพฤติกรรม อีกทั้งบุคลากรตองมี
คุณภาพ มีความรักองคกร มุงม่ันตั้งใจปฏิบัติหนาที่ เพ่ือประโยชนสูงสุดขององคกร มหาวิทยาลัยมีแนว
ทางการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ภายใตประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 วาดวยการบริหารจัดการเชิง
พลวัต ตามมาตรการที่ 6.1 การสรางระบบกลไกสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน 

จากแนวทางปฏิบัติตามแผนกลยุทธน้ีในการประชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ไดมีการ
กําหนดใหการประเมินความดีความชอบ (ผลการปฏิบัติงาน) ของอาจารยและบุคลากรใชการประเมิน
ตามแนวทาง Competency Based และใหหัวหนาหนวยงานกําหนดเพิ่มเติมใหสมบูรณและเหมาะสมกับ
แนวทางปฏิบัติของแตละหนวยงาน ใหสอดคลองกับขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ ของ
กระทรวงศึกษาธิการ และของมหาวิทยาลัย โดย  

(1) สายวิชาการใหพิจารณาเพิ่มเติมจาก  

          ก .  กรอบมาตรฐานภาระงานของผู ดํ า รงตํ าแหน งทางวิ ชาการของมหาวิทยาลั ย                     
พ.ศ.2552  

          ข.  ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง กรอบมาตรฐานคุณวุฒิ ระดับอุดมศึกษาแหงชาติ    
พ.ศ.25523  

 

                                                            

2 เหตุผลและความจําเปนในการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยสืบเนื่องมากจากแผนกลยุทธของ

มหาวิทยาลัย พ.ศ.2552 – 2556 กําหนดใหการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใชสมรรถนะ เปนฐาน 

(Competency Based) และจากประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานภาระงานของผูดํารงตําแหนงทางวิชาการ ซึ่งมีผล

บังคับใชต้ังแต 1 ตุลาคม 2552 รวมทั้ง ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑมาตรฐานหลักสูตรอุดมศึกษา 

(TQF.Ed) พ.ศ.2552  

3 ใน มคอ.1 ของทุกหลักสูตร ขอ 15 จะระบุชัดเจนถึงแนวทางการพัฒนาอาจารยแตละหลักสูตร 
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          ค.  คูมือปฏิบัติงานการจัดการเรียนการสอนของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต     
(สิงหาคม 2552)  

           ง.  นโยบายของมหาวิทยาลัย  

 (2) สายสนับสนุนใหพิจารณาเพิ่มเติมจาก  

  ก. ขอกําหนดเฉพาะของการปฏิบัติหนาที่ ในภารกิจของหนวยงาน 

  ข. นโยบายของมหาวิทยาลัย 

วัตถุประสงค 

1. ประยุกตใชระบบสมรรถนะ (Competency Based) ที่สอดคลองกับพันธกิจขององคกรรวมถึง
ความเหมาะสมของลักษณะงานในระดับหนวยงานโดยมีระบบกลไกการกํากับติดตามเพื่อใชเปน
แนวทางในการประเมินและพัฒนาบุคลากร 

2. สนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะและทักษะในการทํางานของบุคลากรอยางตอเน่ืองเพ่ีอให
สอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัยและบริบทของสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

เปาหมาย 

1. ทุกหนวยงานหลัก
4
 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงานประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 

และจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553   

2. ทุกหนวยงานหลักมีการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ และลักษณะงาน   

3. มหาวิทยาลัยและ/หรือระดับหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือถายทอดองคความรู รวมกันไมนอย
กวา 12 ครั้ง / ป  

4. มหาวิทยาลัยมีระบบและกลไกกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ 1 ระบบ 

กลยุทธ 

1. จัดทําแผนพัฒนาตามลักษณะงาน และแผนจัดคนเขารับการศึกษา/ฝกอบรม/ดูงาน ตามชองวาง
สมรรถนะ (Competency Gap) ที่ดําเนินการมาแลว และสอดคลองกับลักษณะงาน โดยจัดทํา

                                                            

4 ไดแก 13 หนวยงาน ประกอบดวย 1)คณะครุศาสตร 2)คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 3)คณะวิทยาการจัดการ 

4)คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 5)คณะพยาบาลศาสตร 6)บัณฑิตวิทยาลัย 7)สํานักงานอธิการบดี 8)สํานักสงเสริม

วิชาการและงานทะเบียน 9)สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 10)สถาบันวิจัยและพัฒนา 11)สถาบันภาษา 

ศิลปะและวัฒนธรรม 12)สํานักกิจการพิเศษ 13)ฝายเลขานุการศูนยการศึกษา 
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เปนแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) และดําเนินการตาม
แผนพัฒนารายบุคคล และมีระบบกํากับติดตามความกาวหนาของการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
อยางเปนรูปธรรม 

2. จัดกิจกรรมที่สนับสนุนการถายทอดงานและวัฒนธรรมจากบุคลากรอาวุโส (Core Pillars) ใหกับ
บุคลากรรุนใหม (Young Blood) — Coaching on Job and Culture 

3. จัดทําระบบกลไกกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะในระดับหนวยงาน 

แนวทางปฏบิัติตามกลยทุธ 

กลยุทธที่ 1 จัดทําแผนพัฒนาตามลักษณะงาน และจัดคนเขารับการศึกษา/ฝกอบรม/ดูงาน 

ตามสมรรถนะ และลักษณะงาน โดยจัดทําเปนแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 

Plan: IDP) และดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล และมีระบบกํากับติดตามความกาวหนา

ของการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลอยางเปนรูปธรรม 

1.1 หนวยงานทําการทบทวนความตองการของบุคลากรในการพัฒนาความรู ทักษะ ตามลักษณะ
งาน จากการประเมินเปนรายบุคคล โดยใชการประเมินดวยสมรรถนะเพื่อเปนเครื่องมือในการ
วิเคราะหชองวางสมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรเปนรายบุคคล ซ่ึงหนวยงาน
จะตองกําหนดเกณฑการประเมินตามที่มหาวิทยาลัยกําหนด และหนวยงานกําหนดเพิ่มเติม 
แจงใหบุคลากรในหนวยงานรับทราบโดยทั่วกัน5   

1.2 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในหนวยงานเพื่อกําหนดขอสรุปสําหรับการจัดทําแผนพัฒนา
ตามลักษณะงานเปนรายบุคคล  

1.3 หนวยงานจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงานประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 และจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคลประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553   

1.4 กองบริหารงานบุคคลออกแบบระบบฐานขอมูล เพ่ือการพัฒนาตามลักษณะงาน ที่มีความ
เฉพาะเจาะจงในบางหนวยงาน หนวยงานนั้นๆ สามารถกําหนดลักษณะของการพัฒนาที่มี
รายละเอียดแตกตางออกไปได ทั้งน้ีใหมีการจัดเก็บขอมูลจากผลการประเมินและการฝกอบรม
ตามแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงการแจงผลการฝกอบรมใหหัวหนางานทราบ 

                                                            

5 ควรประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ของอาจารยดวย เชน สํานักสงเสริมวิชาการและงาน

ทะเบียน จุดบกพรองของอาจารยในการปฏิบัติหนาที่คืออะไร สมควรแกไขอยางไร เชน รอยละ 80 ของอาจารยขาด

ความรูเกี่ยวกับปรัชญาการศึกษา ความเปนครู จิตวิทยา การวัดและประเมินผลการเรียน และการวิจัยในชั้นเรียน วินัย

และจรรยาบรรณ กฎ ระเบียบ ขอบังคับ เปนตน  
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1.5 กองบริหารงานบุคคลแตงตั้งคณะกรรมการติดตามความกาวหนาการดําเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากรเพื่อติดตามและรายงานผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตอคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยโดยใหมีขอมูลปอนกลับ 

1.6 หนวยงานรายผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตอคณะกรรมการติดตามความกาวหนาการ
ดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรเปนระยะอยางสม่ําเสมอ โดยใหมีขอมูลปอนกลับแก
ผูรายงาน 

กลยทุธที่ 2 จัดกิจกรรมที่สนับสนุนการถายทอดงานและวัฒนธรรมจากบุคลากรอาวุโส 

(Core Pillars) ใหกับบุคลากรรุนใหม (Young Blood) — Coaching on Job and Culture 

2.1 หนวยงานดําเนินการถายทอดงานและวัฒนธรรมจากบุคลากรอาวุโสใหกับบุคลากรรุนใหม 

2.2 กองบริหารงานบุคคลสนับสนุนใหหนวยงานจัดกิจกรรมถายทอดงานและวัฒนธรรมบุคลากร
อาวุโสสูบุคลากรรุนใหม โดยที่บุคลากรรุนใหมจะเปนผูบันทึกขอมูลที่ไดจากการฝกปฏิบัติกับ
บุคลากรอาวุโส จากนั้นบุคลากรอาวุโสจะเปนผูตรวจสอบการบันทึกขอมูลดังกลาว เม่ือผานการ
พิจารณาความถูกตองเหมาะสม จึงจัดเก็บเขาสูระบบฐานขอมูลที่จัดเตรียมไวโดยสวนกลาง 

กลยุทธที่ 3 จัดทําระบบกลไกกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะในระดับ

หนวยงาน 

3.1 หนวยงานดําเนินการประเมินบุคลากรตามสมรรถนะเพื่อวิเคราะหชองวางสมรรถนะ 
(Competency Gap)  

3.2 หนวยงานดําเนินการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะโดยมีเปาหมายเพื่อลด/ปดชองวาง
สมรรถนะที่ไดจากการประเมิน อาทิเชน การฝกอบรมจากผูเชี่ยวชาญภายใน การแลกเปลี่ยน
ความรู การถายทอดประสบการณทักษะจากผูเชี่ยวชาญ 

3.3 หนวยงานทําระบบกํากับติดตามผลการพัฒนาบุคลากร ไดแก การอบรม สัมมนา สัมมนาเชิง
ปฏิบัติการ หรือการเพิ่มพูนความรู ทักษะ สมรรถนะอยางเปนรูปธรรม ที่เปนการวัดเชิง
ประสิทธิผล เชน การวัดความรู ความสามารถหลังจากที่เขารวมกิจกรรมอบรมสัมมนาแลว 
หนวยงานแจงผลการทดสอบและขอคิดเห็นยอนกลับใหบุคลากรไดทราบเปนลายลักษณอักษร 
รวมถึงรายงานมายังคณะกรรมการติดตามความกาวหนาการดําเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากร 

 
 
 
 



6 

แหลงงบประมาณ 
งบประมาณแผนดิน งบประมาณบริหารสวนกลาง จํานวน 1,500,000 บาท  
เงินบํารุงการศึกษา  
1) งบประมาณโครงการบริหารและพัฒนามหาวิทยาลัย จํานวน 2,420,000 บาท  
2) ทุนการศึกษา จํานวน 21,175,000 บาท  
หมายเหตุ งบประมาณดังกลาวเปนงบประมาณสวนกลางที่ใชรวมกันกับโครงการตางๆ ของ

มหาวิทยาลัย โดยจัดสรรตามการพิจารณาและลําดับความสําคัญของมหาวิทยาลัย 

ระยะเวลา 

 1 ตุลาคม 2552 – 30 กันยายน 2553 

ประเด็นการตดิตามและประเมินผล 

1. ทุกหนวยงานหลักจัดทําแผนพัฒนาตามลักษณะงานโดยจัดทําเปนแผนพัฒนารายบุคคล และมี
บุคลากรไดรับการพัฒนาตามสมรรถนะและลักษณะงาน 

2. มหาวิทยาลัยและ/หรือระดับหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพื่อถายทอดองคความรูสูบุคลากรรุน
ใหม รวมกันไมนอยกวา 12 ครั้ง / ป 

3. หนวยงานหลักบรรลุผลสําเร็จในการดําเนินงานโครงการ/กจิกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร   

4. หนวยงานมีระบบและกลไกกํากับติดตามการดําเนินงานพัฒนาบุคลากร 

5. กองบริหารงานบุคคลมีระบบและกลไกกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ 

6. กองบริหารงานบุคคลมีฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากรตามตําแหนงงาน 

ผูรับผิดชอบ 

 รองอธิการบดีฝายบริหาร 
 หัวหนาหนวยงานทุกหนวยงานระดับคณะหรือเทียบเทา 
 คณะกรรมการติดตามความกาวหนาการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 
 ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

ผลสัมฤทธิท์ีค่าดหวัง 

 บุคลากรของมหาวิทยาลัย สามารถนําความรู ทักษะ พฤติกรรม ที่ไดรับจากการพัฒนามา
ประยุกต ใช ให เกิ ดประโยชน ในงานที่ รั บผิดชอบ  ส งผลใหมหาวิทยาลั ย มีความเขมแข็ ง
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แนวทางการดําเนินโครงการ/กิจกรรม 

โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
หนวยงาน/
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กลยุทธที่ 1 จัดทําแผนพฒันาตามลักษณะงาน และจัดคนเขารบัการศึกษา/ฝกอบรม/ดูงาน ตามสมรรถนะ และลกัษณะงาน โดยจัดทําเปนแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) และดําเนินการตามแผนพฒันารายบุคคล และมีระบบกํากับติดตามความกาวหนาและการ
พัฒนาของบุคลากรรายบคุคลอยางเปนรูปธรรม 

1.1 หนวยงานทําการทบทวนความตองการ
ของบุคลากรในการพัฒนาความรู ทักษะ 
ตามลักษณะงาน โดยหัวหนาหนวยงานทาํ
การสํารวจความคิดเห็นทั้งเชิงปริมาณ และ
เชิงคุณภาพ โดยใชการประเมินดวย
สมรรถนะเพื่อเปนเครื่องมือในการวิเคราะห
ชองวางสมรรถนะ (Competency Gap) 
ของบุคลากรเปนรายบุคคล ซึ่งหนวยงาน
จะตองกําหนดเกณฑการประเมินและแจง
ใหบุคลากรในหนวยงานรับทราบโดยทั่วกัน  

  

เอกสาร/
หลักฐานที่
แสดงถึงการ
ดําเนิน

กิจกรรม จาก 
13 หนวยงาน 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 
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โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
หนวยงาน/
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.2 จัดกิจกรรมแลกเปลีย่นเรียนรูภายใน
หนวยงานเพือ่กําหนดขอสรุปสําหรับจัดทํา
แผนพัฒนาตามลักษณะงานเปนรายบุคคล 

เอกสาร/
หลักฐานที่
แสดงถึงการ
ดําเนิน

กิจกรรม จาก 
13 หนวยงาน 

 
 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 

1.3 หนวยงานจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของ
หนวยงานประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
และจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2553  

แผนพัฒนา
บุคลากร และ
แผนพัฒนา
รายบุคคล 
จาก 13 
หนวยงาน 

 
 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 
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โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
หนวยงาน/
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.4 กองบริหารงานบุคคลออกแบบระบบ
ฐานขอมูลใหมีการจัดเก็บรหัสตําแหนงงาน 
เพื่อการพัฒนาตามลักษณะงาน การพัฒนา
ตามลักษณะงานที่มีความเฉพาะเจาะจงใน
บางหนวยงาน หนวยงานนั้นๆ สามารถ
กําหนดลักษณะของการพัฒนาที่มี
รายละเอียดแตกตางออกไปได ทั้งนี้ใหมี
การจัดเก็บขอมูลผลการฝกอบรมของ
แผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงการแจงผล
การฝกอบรมใหหัวหนางานทราบ 

ระบบ
ฐานขอมูล
ไดรับการ
ปรับปรุง
พัฒนา 1 
ระบบ 

             ผอ.กองบริหารงาน
บุคคล 

1.5 กองบริหารงานบุคคลเสนอชื่อบุคลากรเพื่อ
แตงตั้งเปนคณะกรรมการติดตาม
ความกาวหนาการดําเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากร (คณะกรรมการติดตามฯ) เพื่อ
ติดตามและรายงานผลการดําเนินการพัฒนา
บุคลากรตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยโดยใหมีขอมูลปอนกลับ 

คณะกรรมการ
ติดตามฯ 1 

คณะ 

             ผอ.กองบริหารงาน
บุคคล 
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โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
หนวยงาน/
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.6 หนวยงานรายผลการดําเนนิการพัฒนา
บุคลากรตอคณะกรรมการติดตาม
ความกาวหนาการดําเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร เปนระยะอยาง
สม่ําเสมอ โดยใหมีขอมูลปอนกลับแก
ผูรายงาน 

รายงานผล
การ

ดําเนินงาน
ตามแผน จาก 
13 หนวยงาน 
และรายงาน

ขอมูล
ปอนกลับไป
ยังหนวยงาน

จาก
คณะกรรมการ
ติดตามฯ 

 
 
 
 
 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 คณะกรรมการติดตาม
ฯ 
 หัวหนาหนวยงาน 
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โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
หนวยงาน/
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

กลยุทธที่ 2 จัดกิจกรรมที่สนับสนุนการถายทอดงานและวัฒนธรมจากบุคลากรอาวุโส (Core Pillars) ใหกับบุคลากรรุนใหม (Young Blood)  
— Coaching on Job and Culture 

2.1 หนวยงานดําเนินการถายทอดงานและ
วัฒนธรรมจากบุคลากรอาวุโสใหกับ
บุคลากรรุนใหม 

เอกสาร/
หลักฐานที่
แสดงถึงการ
ดําเนินการฯ 
จาก 13 
หนวยงาน 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 

2.2 กองบริหารงานบุคคลสนับสนุนใหหนวยงาน
จัดกิจกรรมถายทอดงานและวัฒนธรรม
บุคลากรอาวุโสสูบุคลากรรุนใหม โดยที่ 
บุคลากรรุนใหมจะเปนผูบันทึกขอมูลที่ได
จากการฝกปฏิบัติกับบุคลากรอาวุโส 
จากนั้นบุคลากรอาวุโสจะเปนผูตรวจสอบ
การบันทึกขอมูลดังกลาว เมื่อผานการ
พิจารณาความถูกตองเหมาะสม จึงจัดเก็บ
เขาสูระบบฐานขอมูลที่จัดเตรียมไวโดย

มีรายงานการ
ดําเนินการจัด
กิจกรรมฯ 

อยางตอเนื่อง
จาก 13 
หนวยงาน 
และรายงาน
สรุปจาก กบ. 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 
 ผอ.กองบริหารงาน
บุคคล 
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โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
หนวยงาน/
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

สวนกลาง 

กลยุทธที่ 3 จัดทําระบบกลไกกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะในระดับหนวยงาน 

3.1 หนวยงานดําเนินการประเมินบุคลากรตาม
สมรรถนะเพื่อวิเคราะหชองวางสมรรถนะ 
(Competency Gap)  

ผลการ
ประเมินจาก 
13 หนวยงาน 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 

3.2 หนวยงานติดตามผลการประเมินชองวาง
สมรรถนะโดยทําดําเนินการจัดกิจกรรมเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะโดยมีเปาหมายเพื่อลด/ปด
ชองวางสมรรถนะที่ไดจากการประเมิน 
อาทิเชน การฝกอบรมจากผูเชี่ยวชาญ
ภายใน การแลกเปลีย่นความรู การ
ถายทอดประสบการณทักษะจาก
ผูเชี่ยวชาญ 

 

รายงานการ
ดําเนินการฯ 
จาก 13 
หนวยงาน 
(รอบ 6, 9 
และ 12 
เดือน) 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 
 คณะกรรมการติดตาม
ฯ 
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โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2553 
หนวยงาน/
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

3.3 หนวยงานทําระบบกํากบัตดิตามผลการ
พัฒนาบุคลากร ไดแก การอบรม สัมมนา 
สัมมนาเชิงปฏิบัติการ หรือการเพิ่มพูน
ความรู ทักษะ สมรรถนะอยางเปนรูปธรรม 
ที่เปนการวัดเชิงประสิทธิผล เชน การวัด
ความรู ความสามารถหลังจากที่เขารวม
กิจกรรมอบรมสัมมนาแลว วาผูเขารวม 
เรียนรูเพิ่มเตมิอยางไร มากนอยแคไหน ที่
ไมใชการวัดผลสําเร็จของการอบรมเปน
จํานวนผูเขารวม และ/หรือจํานวนครั้งที่เขา
รวม ทั้งนี้หนวยงานแจงผลการทดสอบและ
ขอคิดเห็นยอนกลับใหบุคลากรไดทราบ
เปนลายลักษณอักษร รวมถึงรายงานมายัง
คณะกรรมการติดตาม 

รายงานผล
การกํากับ

ติดตามฯ จาก 
13 หนวยงาน

ตอ
คณะกรรมการ
ติดตามฯ 
(รอบ 6, 9 
และ 12 
เดือน) 

             รองอธิการบดีฝาย
กิจการศูนยการศึกษา 
 หัวหนาหนวยงาน 
 คณะกรรมการติดตาม
ฯ 
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ภาคผนวก ความเชื่อมโยงเชงิกลยุทธระหวางแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 กับ แผนกลยุทธระดับมหาวิทยาลัย และ  

6 กรอบมาตรฐานการประกันคุณภาพ 

    แผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 มีความสอดคลองกับแผนกลยุทธระดับมหาวิทยาลัย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 – 

2556 ในประเด็นกลยุทธลําดับที่ 6 การบริหารจัดการเชิงพลวัต ในสวนของมาตรการที่ 6.1 สรางระบบกลไกสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยางยั่งยืน ซึ่งมีแนว

ปฎิบัติที่สามารถสรุปไดดังนี้ 

6.1.1 สรางวัฒนธรรมองคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรูเพื่อสงเสริมนวัตกรรมเชิงกลยุทธ (Strategic Innovation) 

6.1.2 บุคลากรทุกระดับรูจักคิดเพื่อพัฒนางานและองคกร  

6.1.3 สรางวัฒนธรรมการเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองคกรจากการทํางาน 

6.1.4 สนับสนุนการทํางานเปนทมี การทํางานขามสายงาน (Cross Function) 

6.1.5 ทําแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป โดยใชสมรรถนะเปนฐาน (Competency-Based Management-CBM) และพัฒนาใหมีแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan-IDP) 

6.1.6 จัดใหมีระบบการเตรียมคนเพื่อสืบทอดตาํแหนง เพื่อสามารถบริหารงานของมหาวิทยาลัยไดตอเนื่องเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

6.1.7 สงเสริมคุณภาพชีวิตเพื่อความสมดุลระหวางชีวติงานและชวึิตสวนตัว 

6.1.8 กําหนดมาตรการและแผนที่ชัดเจนเกี่ยวกับการประหยัดพลังงานเพื่อมีสวนรวมในการแกปญหาของประเทศ 
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   สําหรับแตละกลยุทธในแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553 มีความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธระดับมหาวิทยาลัย และ
กรอบมาตรฐานในการประกันคุณภาพทั้งภายในและภายนอก ซึ่งสามารถสรุปไดดังตารางตอไปนี้ 

 

กลยุทธในแผนพัฒนาบุคลากรประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2553  
ตามกรอบ 5 ป (พ.ศ. 2552 -2556) ซึ่งผานการอนุมัติจาก 

สภามหาวิทยาลัย 

กรอบมาตรฐาน (ลําดับที่ของ ตัวชีว้ดั/ตัวบงชี้/หัวขอ) 

การรับรอง
วิทยฐานะฯ 

สกอ. ก.พ.ร. (53) สมศ. TQA PMQA 

1. จัดทําแผนพัฒนาตามลักษณะงาน และจัดคนเขารับการศึกษา/
ฝกอบรม/ดูงาน ตามสมรรถนะและลักษณะงาน โดยจัดทําเปน
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) และ
ดําเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล และมีระบบกํากบัติดตาม
ความกาวหนาและการพัฒนาของบุคลากรรายบุคคลอยางเปนรูปธรรม 
(สอดคลองกับแนวปฏบิัตทิี่ 6.1.5) 

1.4.3 
1.4.4 
1.4.5 

7.4.2 15.1 ประเด็นที่ 
1, 2, 3, 4 และ 

5 

5.9 
5.10 
5.11 

5.1.ข 
5.1.ค 
5.2.ก 

5.2.ก 

2. จัดกิจกรรมที่สนับสนุนการถายทอดงานและวัฒนธรรมจากบุคลากร
อาวุโส (Core Pillars) ใหกับบุคลากรรุนใหม (Young Blood) — 
Coaching on Job and Culture 
(สอดคลองกับแนวปฏบิัตทิี่ 6.1.1, 6.1.2, 6.1.3, 6.1.4 และ 6.1.6) 

1.4.6 7.4.4 15.1 ประเด็นที่ 
2 

  5.1.ก 
5.2.ข 

5.1.ค 
5.2.ข 
5.3.ก 

3. จัดทําระบบกลไกกํากับติดตามการพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะใน
ระดับหนวยงาน 
(สอดคลองกับแนวปฏบิัตทิี่ 6.1.5) 

1.4.3 
1.4.4 
1.4.5 

7.4.2 15.1 ประเด็นที่ 
1, 2, 3, 4 และ 

5 

5.9 
5.10 
5.11 

5.1.ข 
5.1.ค 
5.2.ก 

5.2.ก 




