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รายงานสรุปผลการดําเนินงานตาม 

แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนดุสติ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 

 

ความเปนมา 

 
เม่ือวันที่ 11 พฤษภาคม 2542 มติคณะรัฐมนตรี เห็นชอบกับแผนงานปฏิรูประบบจําแนก

ตําแหนงและคาตอบแทน ตามแผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล ภายใตแผนปฏิรูประบบ
บริหารภาครัฐ จึงมีการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนเนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ 
ความคุมคา ความรับผิดชอบ และการตอบสนองตอความตองการของสังคมและประชาชนผูรับบริการ 
ซ่ึงไดนําสมรรถนะมาใชในการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลภาครัฐมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และน่ีคือจุดเปลี่ยนแปลงของการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานในภาครัฐ รวมถึงมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนดุสิต ที่จะตองพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลโดยเนนสมรรถนะ เพ่ือประโยชนสูงสุดตอองคกร 
ประชาชน สังคม และประเทศชาติ  

การพัฒนาบุคลากรเปนยุทธศาสตรที่สําคัญหน่ึงของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต เพ่ือให
มหาวิทยาลัยอยูรอดไดอยางยั่งยืน บุคลากรตองมีความพรอมทั้งความรู ทักษะ และพฤติกรรม อีกทั้ง
บุคลากรตองมีคุณภาพ มีความรักองคกร มุงม่ันตั้งใจปฏิบัติหนาที่ เพ่ือประโยชนสูงสุดขององคกร 
มหาวิทยาลัยมีแนวทางการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ภายใตประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 วาดวย
การบริหารจัดการเชิงพลวัต ตามมาตรการที่ 6.1 การสรางระบบกลไกสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยาง
ยั่งยืน 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยในปงบประมาณ พ.ศ.2552 มหาวิทยาลัยไดใชการจัดการ
ความรูเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร โดยมุงหวังใหบุคลากร ทุกระดับ ทุกประเภท ไดมีโอกาส
เขาถึงความรู พัฒนาตนเองใหเปนผูรู กอใหเกิดสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

เปาประสงค 

  บุคลากรมีคุณภาพ มีความรูความสามารถและมีสมรรถนะตามตําแหนงงาน 

 



2 

กลยุทธที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ตามลักษณะงานของบุคลากร 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 1 มีคูมือสมรรถนะบุคลากรของหนวยงานหลกั (คาเปาหมาย: 6 หนวยงาน) 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 2 มีแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงานหลัก (คาเปาหมาย: 9 หนวยงาน) 

 

กลยุทธที่ 2 การพัฒนาระบบและกลไกการสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 1 มีรายงานการวิเคราะหการพัฒนาวุฒิการศกึษา 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 2 มีแนวนโยบายการเลื่อนสูตําแหนงตามสายงาน 

 
ผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติในแตละกลยุทธ 
 
กลยุทธที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ตามลักษณะงานของบุคลากร 

แนวปฏิบตัิที1่ จัดทําระบบสมรรถนะตามลักษณะงานของบุคลากร 

(คาเปาหมาย 6 หนวยงาน) 

1.1 จัดทําคําอธิบายสมรรถนะ (Competency Dictionary) ตามลักษณะงาน 

1.2 จัดทําคาระดับคะแนนของแตละสมรรถนะ 

1.3 สื่อสารและเผยแพรใหหนวยงานศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกบัระบบ
สมรรถนะเพื่อปรับปรุงใหสอดคลองกับการใชงานจริง 

1.4 จัดทําระบบตดิตามกระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรูตามที่แตละหนวยงานได
กําหนดประเด็นความรูไว 

ผลการดําเนินงาน 

  13 หนวยงาน รายงานหลักฐานการกําหนดสมรรถนะ แตหลายหนวยงานที่รายงานเขา
มายังไมไดกําหนดคาระดับคะแนนเพื่อวัดในแตละสมรรถนะ ซ่ึงจะตองมีการจัดทําตอไป เพ่ือให
ใชงานไดจริง  ปน้ีเปนปแรกที่มีการจัดทําสมรรถนะจึงขาดความสมบูรณในเรื่องของการนําไปใช
งาน ในปตอไปเม่ือไดนําสมรรถนะไปใชประเมินแลว ควรมีการรับฟงขอเสนอแนะจะผูถูก
ประเมินและผูประเมิน เพ่ือนําทั้งคําอธิบายสมรรถนะ และคาระดับคะแนนที่กําหนดมาปรับปรุง
ใหมีความใกลเคียงกับลักษณะงานของบุคลากรใหมากยิ่งขึ้น  สวนในหนวยที่ยังไมไดจัดทําใหมี
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สมรรถนะของหนวยงาน ควรเรงหาความรูในการจัดทําเพื่อใหไดใชการประเมินสมรรถนะทั่วทั้ง
มหาวิทยาลัย รายชื่อ 13 หนวยงานที่มีการจัดทําสมรรถนะ ไดแก 

1. คณะครุศาสตร 

2. คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

3. คณะวิทยาการจัดการ 

4. คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

5. คณะพยาบาลศาสตร 

6. บัณฑิตวิทยาลัย 

7. สํานักงานอธิการบดี 

8. สํานักวิทยบรกิารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

9. สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

10. สถาบันวิจัยและพัฒนา 

11. สถาบันภาษา ศิลปะ และวฒันธรรม 

12. สํานักกิจการพิเศษ 

13. ศูนยการศึกษา 

 

แนวปฏิบตัิที ่2 จัดแนวทางการประเมินประสิทธิภาพและประสทิธิผลของระบบพัฒนา
บุคลากร 

2.1  สํารวจการมีสวนรวมในการประเมินและจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

2.2  สํารวจความรูความเขาใจของบุคลากรในหนวยงานหลักถึงความเขาใจเกี่ยวกับ
ระบบสมรรถนะ รวมถึงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual 
Development Plan) 
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ผลการดําเนินงาน 

  พบวาการจัดทําแผนเปนการมอบหมายคนไมกี่คนจัดทําขึ้นมา มีบางหนวยงานที่มีการ
ประชุมชี้แจงและใหผูรวมงานมีสวนรวมใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากร หนวยงาน
สวนมากยังรอการสั่งการจากระดับบริหารมหาวิทยาลัย 

  สวนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual Development Plan) เปน
สวนนอยที่มีการจัดทําแลว เน่ืองจากหัวหนวยงานตองใหความสําคัญและเวลาในการใหขอมูล
กับบุคลากรในสังกัดเปนรายบุคคล แตในปตอไปตองมีการจัดทําขึ้นเพ่ือใหบุคลากรเห็นแนว
ทางการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม ซ่ึงจะเปนผลดีตอความกาวหนาของ
บุคลากรเอง และตอหนวยงาน รายชื่อหนวยงานที่มีการจัดทํา แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(IDP-Individual Development Plan) ไดแก 

1. สํานักงานอธิการบดี 

2. สํานักวิทยบรกิารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

แนวปฏิบตัิที ่3 การพัฒนาสมรรถนะบคุลากรโดยการใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
(Knowledge Management Process) 

3.1 จัดสัมมนาเชิงปฏิบตัิการ ใหความรูเกีย่วกับการนํากระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรู
มาพัฒนาบุคลกรในหนวยงานหลัก 

3.2  หนวยงานหลักจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรโดยใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ผลการดําเนินงาน 

  ฝายนโยบายมหาวิทยาลัย รวมกับ โครงการหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการความรู และกองบริหารงานบุคคล ไดจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อให
ความรูเกี่ยวกับการนํากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูมาพัฒนาบุคลกร แลว และพบวาหัวหนา
หนวยงานขาดความเขาใจและยังไมใหความสําคัญของกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูมากนัก 
แมจะสงตัวแทนมาเขารวม แตก็ไมสามารถแสดงใหเห็นถึงกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรโดยใช
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KM) ไดอยางชัดเจน 

  ในภาพรวมแลว นอกจากจะไมใหความสําคัญแลว หนวยงานยังขาดความเขาใจที่
ถูกตองเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรโดยการใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู  แตมีความ
พยายามที่จัดทํา โดยหนวยงานที่สามารถเปน Best Practice ในแนวปฏิบัติที่ 3.1 ไดแก 
สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
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แนวปฏิบตัิที ่4 จัดทําระบบกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ 

4.1  จัดตั้งคณะกรรมการเพื่อกํากับและติดตามการใชระบบสมรรถนะเพื่อประเมิน
ความรูและทกัษะของบุคลากร รวมถึงการรับฟงขอเสนอแนะเพื่อการจัดทํา
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

4.2  จัดทําแนวทางการกํากบัและติดตามการใชระบบสมรรถนะ 

4.3  สรางระบบใหหัวหนางานเขาถึงฐานขอมูลเกี่ยวกบับุคลากรทีต่นเองดูแล และเพื่อ
ใหสามารถนําฐานขอมูลมาประกอบการวางแผน และตดัสินใจเกี่ยวกบัการพัฒนา
บุคลากรของตนเองได 

ผลการดําเนินงาน 

  มหาวิทยาลัยไดมีการแตงตัง้คณะกรรมการดําเนินการจัดทําระบบสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการของมหาวิทยาลัย และไดดําเนินการจนเสร็จสิ้น โดยมีการจัด
ประชุมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในการจัดทําสมรรถนะหลกัของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
รวมถึงการจัดระดับคาคะแนน และขอมูลทั้งหมดมีการเผยแพรผานเว็บบอรด ที่ URL: 
http://www.dusit.ac.th/personnel/competencyteam เพ่ือใหบุคลากรเขามาเสนอแนะได 

  เพ่ือใหหัวหนาหนวยงานสามารถเรียกขอมูลบุคลากรในสังกัดดูได และนําไปวางแผน
พัฒนาบุคลากรของหนวยงาน ฝายนโยบายมหาวิทยาลัยจึงไดประสานงานกับบุคลากรในสวน
งานวิจัยและพัฒนาซอฟทแวร กลุมงานเทคนิคและระบบเครือขาย สํานักวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใหจัดการพัฒนาระบบการอนุญาตสิทธิ์ในการเขาถึงฐานขอมูลตามกลุม
บุคลากรในแตละสังกัดของหนวยงานหลัก  นอกจากนี้หนวยหนาหนวยงานสามารถเรียกดู
ฐานขอมูลที่เกี่ยวของตางๆ ได โดยไมตองรอขอมูลจากกองบริหารงานบุคคล 
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กลยุทธที่ 2  การพัฒนาระบบและกลไลการสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร 

 แนวทางปฏบิัติที ่1  จัดทาํรายงานและวเิคราะหการพัฒนาคุณวุฒิการศึกษา 

1.1 สํารวจความตองการที่บุคลากรประสงคจะไดรับ และดึงดูดใจ เพ่ือหาความเปนไป
ไดในการจัดสวัสดิการ 

1.2 จัดทํารายงานการวิเคราะหความตองการ การพัฒนาคุณวุฒิการศึกษา หรือทักษะ
ใน 4 อัตลักษณ: การศึกษาปฐมวัย อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมการบริการ 
และพยาบาลศาสตร และสาขาอื่นๆ ที่มีความสําคัญตอการพัฒนางานของ
มหาวิทยาลัยไปสูความเปนสากล โดยอางอิงจากการเกณฑอัตรากําลังของวุฒิ-
การศึกษา และ การมีตําแหนงทางวิชาการ ของสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) 

1.3 จัดทําแนวนโยบาย “การเลือ่นสูตําแหนงตามสายงาน” 

ผลการดําเนินงาน 

  ฝายนโยบายมหาวิทยาลัยไดทําการสํารวจสภาพจริงในการเบิกสวสัดิการของสวัสดิการ 
(ดังแผนภูมิที่ 1) และความตองการในการไดรับสวัสดิการของบุคลากร (ดังตารางที่ 1) จากผล
การสํารวจดังกลาว มหาวิทยาลัยควรสนบัสนุนสวัสดิการโดยมุงเนนไปที่การใหคา
รักษาพยาบาลและครอบครวั ซ่ึงในทางปฏิบัติแลวมหาวิทยาลัยไดสนับสนุนเงินสมทบเขา
กองทุนประกันสังคมใหแกบุคลากรทุกคนอยูแลวในระดับหน่ึง  

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที่ 1 แสดงสภาพจริงในการเบิกสวัสดิการของบุคลากร

คาเชาบาน/ที่พัก
อาศัย  

36.40%

คารักษาพยาบาล  
25.20%

คาเลาเรียนบุตร  
17.20%

อ่ืนๆ 21.20%

การเบกิจายสวัสดิการ
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ตารางที่ 1 แสดงความตองการในการไดรับสวัสดิการของบุคลากร   

อันดับท่ี ความตองการ เปอรเซ็นต 

1 คารักษาพยาบาลของบุคลากร และครอบครัว   19.19% 

2 คาเชาบานหรือท่ีพักอาศัย  17.78% 

3 คาพาหนะ / คาเดินทาง / คานํ้ามันในการเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ี 11.12% 

4 ดานสถานศึกษาของบุตร เชน คาเลาเรียนหรือ ทุนการศึกษาของบุตร  /  บุตรของครูอาจารย
หรือเจาหนาท่ี สามารถไดรับสิทธ์ิเขาเรียนในโรงเรียนท่ีละอออุทิศไดโดยไมตองจับฉลาก 

10.58% 

5 คาลวงเวลา/ คาดําเนินการ /  คาปฏิบัติงานพิเศษนอกเหนือเวลางาน เชน เสาร-อาทิตย,ไป
ตางจังหวัด 

6.76% 

 

  มหาวิทยาลัยโดยกองบริหารงานบุคคลไดสรุปการพัฒนาคุณวุฒิการศกึษา ดังน้ี 

ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะหการพัฒนาคุณวุฒิของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   
             จําแนกตามสาขาวิชาทีศ่ึกษาและอัตลกัษณของมหาวิทยาลัย 

สาขาวิชาที่ศึกษา 

จํานวนบุคลากรซ่ึงไดรับทุนสนับสนุนในการพัฒนาคุณวุฒิ 

ท่ีไดรับอนุมัติทุนในป งปม. 2552 
ท่ีไดรับอนุมัติทุนกอน ป งปม. 

2552 และยังคงตองจายทุนในป 
งปม. 2552 

รวมที่ตองจายทุนในป งปม. 2552 

ระดับ
ปริญญาโท 

ระดับ
ปริญญา
เอก 

รวม 
ระดับ

ปริญญาโท 

ระดับ
ปริญญา
เอก 

รวม 
ระดับ

ปริญญาโท 

ระดับ
ปริญญา
เอก 

รวม 

การศึกษา 1 9 10 25 24 49 26 33 59 

มนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร 

  6 6 15 35 50 15 41 56 

วิทยาศาสตร 3 10 13 23 42 65 26 52 78 

บริหารธุรกิจและ
การจัดการท่ัวไป 

5 6 11 34 55 89 39 61 100 

อัตลักษณปฐมวยั 1 1 2       1 1 2 

อัตลักษณ
อุตสาหกรรม
อาหารและบริการ 

1   1 3 7 10 4 7 11 

รวม 11 32 43 100 163 263 111 195 306 
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  มหาวิทยาลัยไดมีการจัดทําแนวนโยบายการเลื่อนสูตําแหนงตามสายงาน  ตอ
คณะกรรมการบริหารงานมหาวิทยาลัย เม่ือวันพุธที่ 14 ตุลาคม 2552 โดยเนนการประเมินใน
กลุมบุคลากรสายสนับสนุนเปนหลัก โดยใชการประเมินสมรรถนะควบคูกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  สําหรับสายวิชาการ ใหยึดการพัฒนาสูตําแหนงวิชาการ  การประเมินโดยระบบ
สมรรถนะหัวหนางานตองใหเวลาชี้แจง อธิบายใหผูถูกประเมินเขาใจวา เปนการประเมินเพ่ือ
ระดับความสามารถพัฒนาการทํางาน  หากไมมีการพูดคุยกันจะเกิดความเขาใจคลาดเคลื่อน
และไมไดสัมฤทธิผลของการประเมิน 

 

สรุปขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรป 2553 

1. หัวหนาหนวยงานควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางมีสวนรวม เพ่ือใหการพัฒนา
บุคลากรเปนไปอยางทั่วถึง และสอดคลองกับพันธกิจของหนวยงาน และของ
มหาวิทยาลัย 

2. หัวหนาหนวยงานตองกระตือรือรนในการติดตามและประเมินสัมฤทธิผลของแผนการ
พัฒนาบุคลากร 

3. ผลสัมฤทธิของการพัฒนาบุคลากรในป 2552 ในระดับหนวยงานมักเปนการ
ตั้งเปาหมายเปนจํานวนผูเขารวมกิจกรรม/โครงการ ซ่ึงไมสะทอนเปาหมายการพัฒนา
สมรรถนะของคน จึงทําใหไมเกิดประโยชนที่จะวัดในแบบดังกลาว  การตั้งเปาหมาย
การวัดสมรรถนะที่ดี ควรวัดวา บุคลากรหลังจากเขารวมอบรมหรือพัฒนาแลว มีความรู 
ความสามารถอะไรเพิ่มจากเดิม โดยอิงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual 
Development Plan) หากหนวยงานใดยังไมไดจัดทําแผนฯ รายบุคคล ควรเรงทําให
เสร็จสิ้นโดยดวน  
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