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รายงานสรุปผลการดําเนินงานตาม 

แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนดุสติ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 

 

ความเปนมา 

 
เม่ือวันที่ 11 พฤษภาคม 2542 มติคณะรัฐมนตรี เห็นชอบกับแผนงานปฏิรูประบบจําแนก

ตําแหนงและคาตอบแทน ตามแผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล ภายใตแผนปฏิรูประบบ
บริหารภาครัฐ จึงมีการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนเนนการทํางานโดยยึดผลลัพธ 
ความคุมคา ความรับผิดชอบ และการตอบสนองตอความตองการของสังคมและประชาชนผูรับบริการ 
ซ่ึงไดนําสมรรถนะมาใชในการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลภาครัฐมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และน่ีคือจุดเปลี่ยนแปลงของการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานในภาครัฐ รวมถึงมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนดุสิต ที่จะตองพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลโดยเนนสมรรถนะ เพ่ือประโยชนสูงสุดตอองคกร 
ประชาชน สังคม และประเทศชาติ  

การพัฒนาบุคลากรเปนยุทธศาสตรที่สําคัญหน่ึงของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต เพ่ือให
มหาวิทยาลัยอยูรอดไดอยางยั่งยืน บุคลากรตองมีความพรอมทั้งความรู ทักษะ และพฤติกรรม อีกทั้ง
บุคลากรตองมีคุณภาพ มีความรักองคกร มุงม่ันตั้งใจปฏิบัติหนาที่ เพ่ือประโยชนสูงสุดขององคกร 
มหาวิทยาลัยมีแนวทางการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ภายใตประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 วาดวย
การบริหารจัดการเชิงพลวัต ตามมาตรการที่ 6.1 การสรางระบบกลไกสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอยาง
ยั่งยืน 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยในปงบประมาณ พ.ศ.2552 มหาวิทยาลัยไดใชการจัดการ
ความรูเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร โดยมุงหวังใหบุคลากร ทุกระดับ ทุกประเภท ไดมีโอกาส
เขาถึงความรู พัฒนาตนเองใหเปนผูรู กอใหเกิดสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

เปาประสงค 

  บุคลากรมีคุณภาพ มีความรูความสามารถและมีสมรรถนะตามตําแหนงงาน 
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กลยุทธที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ตามลักษณะงานของบุคลากร 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 1 มีคูมือสมรรถนะบุคลากรของหนวยงานหลกั (คาเปาหมาย: 6 หนวยงาน) 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 2 มีแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงานหลัก (คาเปาหมาย: 9 หนวยงาน) 

 

กลยุทธที่ 2 การพัฒนาระบบและกลไกการสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 1 มีรายงานการวิเคราะหการพัฒนาวุฒิการศกึษา 

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ 2 มีแนวนโยบายการเลื่อนสูตําแหนงตามสายงาน 

 
ผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติในแตละกลยุทธ 
 
กลยุทธที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ตามลักษณะงานของบุคลากร 

แนวปฏิบตัิที1่ จัดทําระบบสมรรถนะตามลักษณะงานของบุคลากร 

(คาเปาหมาย 6 หนวยงาน) 

1.1 จัดทําคําอธิบายสมรรถนะ (Competency Dictionary) ตามลักษณะงาน 

1.2 จัดทําคาระดับคะแนนของแตละสมรรถนะ 

1.3 สื่อสารและเผยแพรใหหนวยงานศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกบัระบบ
สมรรถนะเพื่อปรับปรุงใหสอดคลองกับการใชงานจริง 

1.4 จัดทําระบบตดิตามกระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรูตามที่แตละหนวยงานได
กําหนดประเด็นความรูไว 

ผลการดําเนินงาน 

  13 หนวยงาน รายงานหลักฐานการกําหนดสมรรถนะ แตหลายหนวยงานที่รายงานเขา
มายังไมไดกําหนดคาระดับคะแนนเพื่อวัดในแตละสมรรถนะ ซ่ึงจะตองมีการจัดทําตอไป เพ่ือให
ใชงานไดจริง  ปน้ีเปนปแรกที่มีการจัดทําสมรรถนะจึงขาดความสมบูรณในเรื่องของการนําไปใช
งาน ในปตอไปเม่ือไดนําสมรรถนะไปใชประเมินแลว ควรมีการรับฟงขอเสนอแนะจะผูถูก
ประเมินและผูประเมิน เพ่ือนําทั้งคําอธิบายสมรรถนะ และคาระดับคะแนนที่กําหนดมาปรับปรุง
ใหมีความใกลเคียงกับลักษณะงานของบุคลากรใหมากยิ่งขึ้น  สวนในหนวยที่ยังไมไดจัดทําใหมี
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สมรรถนะของหนวยงาน ควรเรงหาความรูในการจัดทําเพื่อใหไดใชการประเมินสมรรถนะทั่วทั้ง
มหาวิทยาลัย รายชื่อ 13 หนวยงานที่มีการจัดทําสมรรถนะ ไดแก 

1. คณะครุศาสตร 

2. คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

3. คณะวิทยาการจัดการ 

4. คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

5. คณะพยาบาลศาสตร 

6. บัณฑิตวิทยาลัย 

7. สํานักงานอธิการบดี 

8. สํานักวิทยบรกิารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

9. สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

10. สถาบันวิจัยและพัฒนา 

11. สถาบันภาษา ศิลปะ และวฒันธรรม 

12. สํานักกิจการพิเศษ 

13. ศูนยการศึกษา 

 

แนวปฏิบตัิที ่2 จัดแนวทางการประเมินประสิทธิภาพและประสทิธิผลของระบบพัฒนา
บุคลากร 

2.1  สํารวจการมีสวนรวมในการประเมินและจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

2.2  สํารวจความรูความเขาใจของบุคลากรในหนวยงานหลักถึงความเขาใจเกี่ยวกับ
ระบบสมรรถนะ รวมถึงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual 
Development Plan) 
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ผลการดําเนินงาน 

  พบวาการจัดทําแผนเปนการมอบหมายคนไมกี่คนจัดทําขึ้นมา มีบางหนวยงานที่มีการ
ประชุมชี้แจงและใหผูรวมงานมีสวนรวมใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากร หนวยงาน
สวนมากยังรอการสั่งการจากระดับบริหารมหาวิทยาลัย 

  สวนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual Development Plan) เปน
สวนนอยที่มีการจัดทําแลว เน่ืองจากหัวหนวยงานตองใหความสําคัญและเวลาในการใหขอมูล
กับบุคลากรในสังกัดเปนรายบุคคล แตในปตอไปตองมีการจัดทําขึ้นเพ่ือใหบุคลากรเห็นแนว
ทางการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม ซ่ึงจะเปนผลดีตอความกาวหนาของ
บุคลากรเอง และตอหนวยงาน รายชื่อหนวยงานที่มีการจัดทํา แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(IDP-Individual Development Plan) ไดแก 

1. สํานักงานอธิการบดี 

2. สํานักวิทยบรกิารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

แนวปฏิบตัิที ่3 การพัฒนาสมรรถนะบคุลากรโดยการใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
(Knowledge Management Process) 

3.1 จัดสัมมนาเชิงปฏิบตัิการ ใหความรูเกีย่วกับการนํากระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรู
มาพัฒนาบุคลกรในหนวยงานหลัก 

3.2  หนวยงานหลักจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรโดยใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ผลการดําเนินงาน 

  ฝายนโยบายมหาวิทยาลัย รวมกับ โครงการหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการความรู และกองบริหารงานบุคคล ไดจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อให
ความรูเกี่ยวกับการนํากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูมาพัฒนาบุคลกร แลว และพบวาหัวหนา
หนวยงานขาดความเขาใจและยังไมใหความสําคัญของกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูมากนัก 
แมจะสงตัวแทนมาเขารวม แตก็ไมสามารถแสดงใหเห็นถึงกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรโดยใช
กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KM) ไดอยางชัดเจน 

  ในภาพรวมแลว นอกจากจะไมใหความสําคัญแลว หนวยงานยังขาดความเขาใจที่
ถูกตองเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรโดยการใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู  แตมีความ
พยายามที่จัดทํา โดยหนวยงานที่สามารถเปน Best Practice ในแนวปฏิบัติที่ 3.1 ไดแก 
สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
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แนวปฏิบตัิที ่4 จัดทําระบบกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ 

4.1  จัดตั้งคณะกรรมการเพื่อกํากับและติดตามการใชระบบสมรรถนะเพื่อประเมิน
ความรูและทกัษะของบุคลากร รวมถึงการรับฟงขอเสนอแนะเพื่อการจัดทํา
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

4.2  จัดทําแนวทางการกํากบัและติดตามการใชระบบสมรรถนะ 

4.3  สรางระบบใหหัวหนางานเขาถึงฐานขอมูลเกี่ยวกบับุคลากรทีต่นเองดูแล และเพื่อ
ใหสามารถนําฐานขอมูลมาประกอบการวางแผน และตดัสินใจเกี่ยวกบัการพัฒนา
บุคลากรของตนเองได 

ผลการดําเนินงาน 

  มหาวิทยาลัยไดมีการแตงตัง้คณะกรรมการดําเนินการจัดทําระบบสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการของมหาวิทยาลัย และไดดําเนินการจนเสร็จสิ้น โดยมีการจัด
ประชุมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในการจัดทําสมรรถนะหลกัของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
รวมถึงการจัดระดับคาคะแนน และขอมูลทั้งหมดมีการเผยแพรผานเว็บบอรด ที่ URL: 
http://www.dusit.ac.th/personnel/competencyteam เพ่ือใหบุคลากรเขามาเสนอแนะได 

  เพ่ือใหหัวหนาหนวยงานสามารถเรียกขอมูลบุคลากรในสังกัดดูได และนําไปวางแผน
พัฒนาบุคลากรของหนวยงาน ฝายนโยบายมหาวิทยาลัยจึงไดประสานงานกับบุคลากรในสวน
งานวิจัยและพัฒนาซอฟทแวร กลุมงานเทคนิคและระบบเครือขาย สํานักวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ใหจัดการพัฒนาระบบการอนุญาตสิทธิ์ในการเขาถึงฐานขอมูลตามกลุม
บุคลากรในแตละสังกัดของหนวยงานหลัก  นอกจากนี้หนวยหนาหนวยงานสามารถเรียกดู
ฐานขอมูลที่เกี่ยวของตางๆ ได โดยไมตองรอขอมูลจากกองบริหารงานบุคคล 
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กลยุทธที่ 2  การพัฒนาระบบและกลไลการสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร 

 แนวทางปฏบิัติที ่1  จัดทาํรายงานและวเิคราะหการพัฒนาคุณวุฒิการศึกษา 

1.1 สํารวจความตองการที่บุคลากรประสงคจะไดรับ และดึงดูดใจ เพ่ือหาความเปนไป
ไดในการจัดสวัสดิการ 

1.2 จัดทํารายงานการวิเคราะหความตองการ การพัฒนาคุณวุฒิการศึกษา หรือทักษะ
ใน 4 อัตลักษณ: การศึกษาปฐมวัย อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรมการบริการ 
และพยาบาลศาสตร และสาขาอื่นๆ ที่มีความสําคัญตอการพัฒนางานของ
มหาวิทยาลัยไปสูความเปนสากล โดยอางอิงจากการเกณฑอัตรากําลังของวุฒิ-
การศึกษา และ การมีตําแหนงทางวิชาการ ของสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) 

1.3 จัดทําแนวนโยบาย “การเลือ่นสูตําแหนงตามสายงาน” 

ผลการดําเนินงาน 

  ฝายนโยบายมหาวิทยาลัยไดทําการสํารวจสภาพจริงในการเบิกสวสัดิการของสวัสดิการ 
(ดังแผนภูมิที่ 1) และความตองการในการไดรับสวัสดิการของบุคลากร (ดังตารางที่ 1) จากผล
การสํารวจดังกลาว มหาวิทยาลัยควรสนบัสนุนสวัสดิการโดยมุงเนนไปที่การใหคา
รักษาพยาบาลและครอบครวั ซ่ึงในทางปฏิบัติแลวมหาวิทยาลัยไดสนับสนุนเงินสมทบเขา
กองทุนประกันสังคมใหแกบุคลากรทุกคนอยูแลวในระดับหน่ึง  

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที่ 1 แสดงสภาพจริงในการเบิกสวัสดิการของบุคลากร

คาเชาบาน/ที่พัก
อาศัย  

36.40%

คารักษาพยาบาล  
25.20%

คาเลาเรียนบุตร  
17.20%

อ่ืนๆ 21.20%

การเบกิจายสวัสดิการ
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ตารางที่ 1 แสดงความตองการในการไดรับสวัสดิการของบุคลากร   

อันดับท่ี ความตองการ เปอรเซ็นต 

1 คารักษาพยาบาลของบุคลากร และครอบครัว   19.19% 

2 คาเชาบานหรือท่ีพักอาศัย  17.78% 

3 คาพาหนะ / คาเดินทาง / คานํ้ามันในการเดินทางไปปฏิบัติหนาท่ี 11.12% 

4 ดานสถานศึกษาของบุตร เชน คาเลาเรียนหรือ ทุนการศึกษาของบุตร  /  บุตรของครูอาจารย
หรือเจาหนาท่ี สามารถไดรับสิทธ์ิเขาเรียนในโรงเรียนท่ีละอออุทิศไดโดยไมตองจับฉลาก 

10.58% 

5 คาลวงเวลา/ คาดําเนินการ /  คาปฏิบัติงานพิเศษนอกเหนือเวลางาน เชน เสาร-อาทิตย,ไป
ตางจังหวัด 

6.76% 

 

  มหาวิทยาลัยโดยกองบริหารงานบุคคลไดสรุปการพัฒนาคุณวุฒิการศกึษา ดังน้ี 

ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะหการพัฒนาคุณวุฒิของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   
             จําแนกตามสาขาวิชาทีศ่ึกษาและอัตลกัษณของมหาวิทยาลัย 

สาขาวิชาที่ศึกษา 

จํานวนบุคลากรซ่ึงไดรับทุนสนับสนุนในการพัฒนาคุณวุฒิ 

ท่ีไดรับอนุมัติทุนในป งปม. 2552 
ท่ีไดรับอนุมัติทุนกอน ป งปม. 

2552 และยังคงตองจายทุนในป 
งปม. 2552 

รวมที่ตองจายทุนในป 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 

มนุษยศาสตรและ
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 

อัตลักษณปฐมวยั 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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  มหาวิทยาลัยไดมีการจัดทําแนวนโยบายการเลื่อนสูตําแหนงตามสายงาน  ตอ
คณะกรรมการบริหารงานมหาวิทยาลัย เม่ือวันพุธที่ 14 ตุลาคม 2552 โดยเนนการประเมินใน
กลุมบุคลากรสายสนับสนุนเปนหลัก โดยใชการประเมินสมรรถนะควบคูกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  สําหรับสายวิชาการ ใหยึดการพัฒนาสูตําแหนงวิชาการ  การประเมินโดยระบบ
สมรรถนะหัวหนางานตองใหเวลาชี้แจง อธิบายใหผูถูกประเมินเขาใจวา เปนการประเมินเพ่ือ
ระดับความสามารถพัฒนาการทํางาน  หากไมมีการพูดคุยกันจะเกิดความเขาใจคลาดเคลื่อน
และไมไดสัมฤทธิผลของการประเมิน 

 

สรุปขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรป 2553 

1. หัวหนาหนวยงานควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางมีสวนรวม เพ่ือใหการพัฒนา
บุคลากรเปนไปอยางทั่วถึง และสอดคลองกับพันธกิจของหนวยงาน และของ
มหาวิทยาลัย 

2. หัวหนาหนวยงานตองกระตือรือรนในการติดตามและประเมินสัมฤทธิผลของแผนการ
พัฒนาบุคลากร 

3. ผลสัมฤทธิของการพัฒนาบุคลากรในป 2552 ในระดับหนวยงานมักเปนการ
ตั้งเปาหมายเปนจํานวนผูเขารวมกิจกรรม/โครงการ ซ่ึงไมสะทอนเปาหมายการพัฒนา
สมรรถนะของคน จึงทําใหไมเกิดประโยชนที่จะวัดในแบบดังกลาว  การตั้งเปาหมาย
การวัดสมรรถนะที่ดี ควรวัดวา บุคลากรหลังจากเขารวมอบรมหรือพัฒนาแลว มีความรู 
ความสามารถอะไรเพิ่มจากเดิม โดยอิงแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual 
Development Plan) หากหนวยงานใดยังไมไดจัดทําแผนฯ รายบุคคล ควรเรงทําให
เสร็จสิ้นโดยดวน  
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