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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 

 

 ทั้งน้ีเพ่ือใหการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรบรรลุความสําเร็จไดตามเปาประสงค จึงได
กําหนดแนวทางในการดําเนินการหรือกลยุทธ ดังตอไปน้ี 
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กลยุทธ 

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 

 ทั้งน้ีในแตละกลยุทธสําหรบัการพัฒนาบคุลากรในปงบประมาณ พ.ศ. 2552 ไดมีการวางแผน
แนวปฏิบตัิ เพ่ือใชเปนแนวทางในการดาํเนินกิจกรรมตางๆ ตามแผนพัฒนาบุคลากร ไวดังตอไปน้ี
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กลยุทธที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ตามลักษณะงานของบุคลากร 

แนวปฏิบตัิที1่ จัดทําระบบสมรรถนะตามลักษณะงานของบุคลากร 

1.1 จัดทําคําอธิบายสมรรถนะ (Competency Dictionary) ตามลักษณะงาน1 

1.2 จัดทําคาระดับคะแนนของแตละสมรรถนะ 

1.3 สื่อสารและเผยแพรใหหนวยงานศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกบัระบบ
สมรรถนะเพื่อปรับปรุงใหสอดคลองกับการใชงานจริง 

1.4 จัดทําระบบตดิตามกระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรูตามที่แตละหนวยงานได
กําหนดประเด็นความรูไว 

 

                                                            

1
 สําหรับการเลื่อนขึ้นสูตําแหนง (career advancement) ในองคกรจะมีตําแหนงที่เปนระดับหัวหนางาน จนถึงผูบริหารระดับสูงนั้น ตําแหนงมี

จํานวนจํากัด เนื่องจากลักษณะโครงสรางองคกรเปนแบบแนวระนาบ  ลําดับสายบังคับบัญชา หรือสั่งการจะสั้นลง  ดวยเหตุนี้การทํา Career 
Development จึงสอดคลองกับโครงสรางการบริหารงานมากกวา  
Career Development เปนการพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง และเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทราบถึงความ
คาดหวังที่องคกรมีตองการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน โดยอาศัยการประเมินสมรรถนะปจจุบันเปรียบเทียบกับสมรรถนะในแตละดาน 
(Competency Gap) เพื่อใหบุคลากรทราบวาตนเองมีสมรรถนะใดตองพฒันาขึ้นบาง 
เม่ือประเมินสมรรถนะแลว บุคลากรจะจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP-Individual Development Plan_ซึ่งหมายถึงบุคลากรแตละคน 
จะมีแผนพัฒนาความรูความสามารถของตนเอง และ เปนการเปดโอกาสใหหัวหนางานสื่อสารกับลูกนองเปนรายบุคคล 
 การเชื่อมโยงกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร กับการขึ้นสูตําแหนง Career Path มีการจัดกลุมบุคลากรเปน 2 กลุมหลัก คือ 

• สายวิชาการ 

• สายสนับสนุนวิชาการ 
 สําหรับสายวิชาการ กลาวถึง บุคลากรประเภทอาจารย กลุมนี้พัฒนาตนเองโดยการทําผลงานทางวิชาการ ตามเกณฑที่ ก.พ.อ. เปนผู
กําหนด  รวมถึงการทํางานวิจัยและเขียนบทความทางวิชาการดวย สวนภาระงานสอนใหเปนไปตามที่มหาวิทยาลัยกําหนด และมีสมรรถนะตามที่
โปรแกรมวิชาระบุไว  ขอกําหนดดังกลาวถือเปนแนวทางการพัฒนาตนเอง (Career Development) เพื่อความกาวหนาในสายงาน 
 สายสนับสนุนวิชาการ ประกอบดวย 

• ผูบริหารระดับสงู 

• ผูบริหารระดับกลาง 

• ผูบริหารระดับตน และ 

• บุคลากรระดับปฏิบัติงานทั่วไป 
  บุคลากรกลุมตางๆ เหลานี้จะมีสมรรถนะคนละชุด เพื่อใชเปนแนวในการพัฒนาตนเอง และเพื่อการประเมินผลการทํางาน ทั้ง 4 กลุมใช
สมรรถนะหลัก (Core Competency) ชุดเดียวกัน แตมีความยากงายตางกัน ในสวนที่เปนสมรรถนะตามลักษณะงาน (Functional Competency) 
ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทํา 

 ทั้งนี้เพื่อใหเกิดเขาใจในการประยุกตใชกระบวนการจัดการความรูเพื่อการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นจึงจะมีการจัดกิจกรรม ดังตอไปนี้ 
1. ใหความรูเรื่องการจัดการความรู และกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
2. จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อกําหนดความรูในประเด็น “การนํากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูมาใชในการพัฒนาบุคลากร” 
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แนวปฏิบตัิที ่2 จัดแนวทางการประเมินประสิทธิภาพและประสทิธิผลของระบบพัฒนา
บุคลากร 

2.1  สํารวจการมีสวนรวมในการประเมินและจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

2.2  สํารวจความรูความเขาใจของบุคลากรในหนวยงานหลักถึงความเขาใจเกี่ยวกับ
ระบบสมรรถนะ รวมถึงแผนพัฒนาบุคลากร (IDP-Individual Development Plan) 

แนวปฏิบตัิที ่3 การพัฒนาสมรรถนะบคุลากรโดยการใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
(Knowledge Management Process) 

3.1 จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ใหความรูเกี่ยวกับการนํากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู
มาพัฒนาบุคลกรในหนวยงานหลัก 

3.2  หนวยงานหลักจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรโดยใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

แนวปฏิบตัิที ่4 จัดทําระบบกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ 

4.1  จัดตั้งคณะกรรมการเพื่อกํากับและติดตามการใชระบบสมรรถนะเพื่อประเมิน
ความรูและทักษะของบุคลากร รวมถึงการรับฟงขอเสนอแนะเพื่อการจัดทํา
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

4.2  จัดทําแนวทางการกํากบัและติดตามการใชระบบสมรรถนะ 

4.3  สรางระบบใหหัวหนางานเขาถึงฐานขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรที่ตนเองดูแล และ
เพ่ือใหสามารถนําฐานขอมูลมาประกอบการวางแผน และตัดสินใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรของตนเองได 

 

กลยุทธที่ 2  การพัฒนาระบบและกลไลการสงเสรมิความกาวหนาของบุคลากร 
 แนวทางปฏบิัติที ่1  จัดทาํรายงานและวเิคราะหการพัฒนาคุณวุฒิการศึกษา 

1.1 สํารวจความตองการที่บุคลากรประสงคจะไดรับ และดึงดูดใจ เพ่ือหาความเปนไป
ไดในการจัดสวัสดิการ 

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

1.3 จัดทําแนวนโยบาย “การเลือ่นสูตําแหนงตามสายงาน” 

 

แหลงงบประมาณ 
งบประมาณดังกลาวเปนงบประมาณสวนกลางที่ใชรวมกันกับโครงการตางๆ ของมหาวิทยาลัย 
โดยจัดสรรตามการพิจารณาและลําดับความสําคัญของมหาวิทยาลัย 

  

ระยะเวลา 

1 ตุลาคม 2551 – 30 กันยายน 2552 

 

การประเมินผล 

1. การใชแบบประเมินความรูความเขาใจของบุคลากรเกี่ยวกับระบบสมรรถนะ  

2. การประเมินสมรรถนะของบคุลากรในหนวยงานหลัก 

3. การกํากับติดตามการพัฒนาสมรรถนะบคุลากร 

 

ผูรับผิดชอบ 

� หัวหนาหนวยงานทุกหนวยงาน 

� คณะกรรมการติดตามความกาวหนาการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 
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ตารางกิจกรรม 

งาน/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 

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

 วิเคราะหอัตรากําลัง งานวิจัย 1 
เรื่อง 

             � ฝายนโยบาย
มหาวิทยาลัย 

 กลยุทธ1.1  จัดทําระบบสมรรถนะตามลักษณะงานของบุคลากร 

1.1.1 จัดทําคําอธิบายสมรรถนะ หรือ

พจนานุกรมสมรรถนะ 

(Competency Dictionary) ตาม

ลักษณะงาน 

พจนานุกรม
สมรรถนะ  

1 ชุด 

             � คณะกรรมการจัดทําฯ 
� กองบริหารงานบุคคล 

1.1.2 จัดทําคาระดับคะแนนของแตละ

สมรรถนะ 

คาระดับ
คะแนนของ

ระบบ
สมรรถนะ  

1 ชุด 
 

             � คณะกรรมการจัดทําฯ 
� กองบริหารงานบุคคล 



 

 

7 

งาน/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 

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

1.1.3 สื่อสารและเผยแพรใหหนวยงาน

ศึกษาและทําความเขาใจเกีย่วกับ

ระบบสมรรถนะเพื่อปรับปรุงให

สอดคลองกับการใชงานจริง 

สื่อ
อิเล็กทรอนิกส 
อยางนอย  
1 ชองทาง 

             � คณะกรรมการติดตามฯ 
� กองบริหารงานบุคคล 

1.1.4 จัดทําระบบตดิตามกระบวนการ

แลกเปลีย่นเรียนรูตามที่แตละ

หนวยงานไดกําหนดประเด็น

ความรูไว 

ระบบติดตามฯ 
1 ระบบ 

             � คณะกรรมการติดตามฯ 
� หนวยงานการจัดการ
ความรู 
� หนวยงานหลัก 
� กองบริหารงานบุคคล 

 กลยุทธ 1.2 จัดแนวทางการประเมินประสิทธิภาพและประสทิธิผลของระบบพัฒนาบคุลากร 

1.2.1 สํารวจการมีสวนรวมในการ

ประเมินและจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากร 

 

ผลการสํารวจฯ 
1 เรื่อง 

             � กองบริหารงานบุคคล 
� หนวยงานหลัก 
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งาน/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 

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

1.2.2 สํารวจความรูความเขาใจของ

บุคลากรในหนวยงานหลักถึง

ความเขาใจเกีย่วกับระบบ

สมรรถนะ รวมถึงแผนพัฒนา

รายบุคคล (IDP-Individual 

Development Plan) 

ผลการสํารวจฯ 
1 เรื่อง 

             � คณะกรรมการติดตามฯ 
� กองบริหารงานบุคคล 

 กลยุทธ 1.3 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยการใชกระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรู (Knowledge Management Process) 
1.3.1 จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ให

ความรูเกี่ยวกบัการนํา

กระบวนการแลกเปลีย่นเรียนรูมา

พัฒนาบุคลกรในหนวยงานหลัก 

สัมมนาเชิง
ปฏิบัติการ 
อยางนอย  

1 ครั้ง 

             � กองบริหารงานบุคคล 

1.3.2 หนวยงานหลกัจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรโดยใชกระบวนการ

แลกเปลีย่นเรียนรู 

แผนพัฒนา
บุคลากรที่ใช 
KM Process 
อยางนอย  
6 แผน 

             � หนวยงานหลัก 
� กองบริหารงานบุคคล 
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งาน/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 

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

 กลยุทธ 1.4 จัดทําระบบกํากับติดตามการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ 

1.4.1 จัดตั้งคณะกรรมการเพื่อกํากับ

และติดตามการใชระบบสมรรถนะ

เพื่อประเมินความรูและทักษะของ

บุคลากร รวมถึงการรับฟง

ขอเสนอแนะเพื่อการจัดทํา

หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

คณะ
กรรมการฯ  

1 ชุด 

             � กองบริหารงานบุคคล 

1.4.2 จัดทําแนวทางการกํากับและ

ติดตามการใชระบบสมรรถนะ 

แนวทางการ
กํากับและ
ติดตามฯ  
1 เรื่อง 

             � คณะกรรมการฯ 

1.4.3 สรางระบบใหหัวหนางานเขาถึง

ฐานขอมูลเกี่ยวกับบคุลากรที่

ตนเองดูแล และเพื่อใหสามารถ

นําฐานขอมูลมาประกอบการ

วางแผน และตัดสินใจเกี่ยวกับ

ระบบการ
เขาถึงขอมูลฯ 

1 ระบบ 

             � ฝายนโยบาย 
มหาวิทยาลัย 
� สํานักวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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งาน/กิจกรรม เปาหมาย 

ระยะเวลาดําเนินงานปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 

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

การพัฒนาบุคลากรของตนเองได 

 กลยุทธ 2 จัดทํารายงานและวเิคราะหการพัฒนาคุณวุฒิการศกึษา 

2.1 สํารวจความตองการที่บุคลากร

ประสงคจะไดรับ และดึงดูดใจ 

เพื่อหาความเปนไปไดในการจัด

สวัสดิการ 

ผลการสํารวจฯ 
1 เรื่อง 

             � กองบริหารงานบุคคล 
� หนวยงานหลัก 

2.2 จัดทํารายงานการวิเคราะหความ

ตองการ การพัฒนาคุณวุฒิ

การศึกษา หรือทักษะใน 4 อัต

ลักษณ และสาขาอื่นๆ 

รายงานฯ  
1 เรื่อง 

             � กองบริหารงานบุคคล 
� หนวยงานหลัก 

2.3 จัดทําแนวนโยบาย “การเลือ่นสู

ตําแหนงตามสายงาน” 

แนวนโยบายฯ 
1 เรื่อง  

             � ฝายนโยบาย
มหาวิทยาลัย 
� กองบริหารงานบุคคล 
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ภาคผนวก 

 

ภาคผนวก ก ความสอดคลองระหวางแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ  

  พ.ศ. 2552 กับกรอบแนวโยบายการพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2552 – 2556 

  
  สําหรับทั้ง 2 กลยุทธสําหรับการพัฒนาบุคลากรในปงบประมาณ พ.ศ. 2552 ไดถูกพัฒนามาจาก
แนวนโยบายตามกรอบการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต พ.ศ. 2552 – 2556 ซ่ึงไดผาน
การอนุมัติจากคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตแลว ซ่ึงสามารถสรุป
เปนตารางเพื่อแสดงความสอดคลองระหวางแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552  
กับกรอบแนวโยบายการพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2552 – 2556 ไดดังน้ี 
 

แนวนโยบายการพัฒนาบุคลากร 
ที่ผานสภามหาวิทยาลัย 

กลยุทธการพัฒนาบุคลากร  
ประจําปงบประมาณ  

พ.ศ. 2552 

กลยุทธที่ 1 กลยุทธที่ 2 

กรอบ 
ป พ.ศ. 
2552 

● สราง career path, career development โดย
แนวทางการพัฒนาเนนอัตลักษณของสวนดุสิต และ
พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

9  

  ● แนวทางการประเมินประสทิธิภาพและประสิทธิผล
ของระบบบรหิารบุคลากร 

9  

  ● แผนการจัดสวัสดิการใหบคุลากร  9 

  ● แผนสนับสนนุการพัฒนาทางวุฒิการศึกษาที่
สอดคลองกับอัตลักษณของสวนดุสิต และตาม 
พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

 9 

 ● พิจารณาปรับแนวทางเชิงกลยุทธระหวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรและการบรหิารงานบุคคล (Strategic 
Alignment Human Resource Development and 
Human Resource Management Plan) และ
พิจารณาตัวชีว้ัดเพื่อกํากับติดตาม (Monitoring and 
Controlling) 

 9 
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ภาคผนวก ข การจัดการความรูที่ใชในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 

 การพัฒนาบุคลากรมุงเนน Competency กระบวนการ KM ท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร 

• การประชุม / สัมมนา รวมกัน
กําหนดเปาหมายในการพัฒนา
บุคลากร / แผนงาน / โครงการ 

• แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
- Career path 

      - Competency 
      - การจัดสวัสดิการ 

• แผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน  
(คณะ / สํานัก) 

      - การพัฒนารายบุคคล (IDP) 

• การดําเนินโครงการ / กิจกรรมตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 
- โดยมหาวิทยาลัย 

- โดยคณะ / หนวยงาน 

1. การสํารวจ Before Action Review 
2. การประชุม / สัมมนา / ฝกอบรม 
3. การศึกษาคนควาดวยตนเอง (Self 

Study) จากแหลงตาง ๆ 
4. การเลาเรื่อง (Story Telling) 
5. การจัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู 
6. การจัดทําคลังความรู เพ่ือพัฒนา

บุคลากรผานชองทางตาง ๆ 
7. การศึกษาดูงาน 
8. การสอนงาน 
9. การสับเปล่ียน / หมุนเวียนงาน 
10. การทํา After Action Review 
(ขอ2 - ขอ9)  คณะ / สํานัก เลือกใชตาม

ความเหมาะสม 

• การนําผลการประเมินไปใช 
- ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

- ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

ป 2553 

• การติดตามผลการปฏิบัติงาน 

• การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตาม Competency 

• การประเมินคุณภาพของงาน 

• การจัดประชุมเพ่ือจัดทําระบบติดตาม
และประเมินผล 

• การเรียนรูปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ
และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 

• การเผยแพรผลการเรียนรูผานสื่อ
ชองทางตางๆ 

• การจัดสัมมนาเพ่ือการนําผลการ
ประเมินไปใช และทบทวนแผนพัฒนา
บุคลากร ป 2552 

• การจัดสัมมนาเพ่ือจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร ป 2553 


