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คํานํา 

 
 แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เป็นแผนงานที่อยู่

ภายใต้กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ระยะ 4 ปี (2553-2556) และจาก

ผลการประเมินผลการดําเนินงานของแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ปี 2552 รวมถึงข้อมูล

ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผลการประเมินตนเองของบุคลากรตามสมรรถนะที่มหาวิทยาลัยกําหนดจาก

กระบวนการจัดการความรู้ที่บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม  ซ่ึงทําให้ทราบช่องว่างของระดับมาตรฐาน

ของสมรรถนะกับที่เป็นอยู่จริงของบุคลากร 

เพ่ือให้ทราบถึงผลการดําเนินงานตามแผน มหาวิทยาลัยจึงได้ให้มีการประเมินผลแผนการ

ดําเนินงานดังกล่าวในปี 2553 โดยใช้หลักการของการประเมินโครงการตามรูปแบบของ CIPP Model 

ที่ให้ความสําคัญกับการประเมินผลในทุกด้าน ตั้งแต่บริบท ข้อมูลนําเข้า กระบวนการ และผลผลิต 

เพ่ือเป็นข้อมูลสําหรับผู้บริหารของมหาวิทยาลัยได้รับทราบเกี่ยวกับความก้าวหน้าของแผนและ

ปัญหาที่เกิดสําหรับการปรับปรุงแผนต่อไป และเพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่โจ้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์ต่อไป   
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 หลักการและเหตุผล 

มหาวิทยาลัยได้มีการบริหารจัดการที่มีการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะของบุคคลากรที่

ต้องการของมหาวิทยาลัย และให้สอดคล้องกับภารกิจหลักและแผนปฏิบัติราชการ รวมถึงมีการ

จัดการความรู้ในมหาวิทยาลัยที่มีประสิทธิภาพ อันจะทําให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและมี

ความก้าวหน้าตามลักษณะงานตามสาขาวิชาชีพ มหาวิทยาลัยแม่โจ้จึงได้กําหนดให้มีแผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ซ่ึงเป็นแผนงานที่อยู่ภายใต้กรอบแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ระยะ 4 ปี (2553-2556) แผนดังกล่าวได้มีการ

กําหนดรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรออกเป็นหลายรูปแบบ สําหรับใช้เป็นแนวทางในการ

ดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร เป็นการเพิ่มบทบาทของงานบริหารทรัพยากรบุคคลจากการ

มุ่งเน้นพียงงานประจํา ซ่ึงเป็นงานในเชิงรับมาเป็นงานในเชิงรุกเพ่ือการบรรลุวิสัยทัศน์ของ

แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดว่า “บุคลการมีขีด

ความสามารถในระดับนานาชาติและทํางานอย่างมีความสุข” ประกอบกับการที่มหาวิทยาลัย

ต้องปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการที่สํานักงาน ก.พ.ร. ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 

2553  ตามตัวช้ีวัดที่ 15  ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรและการจัดการความรู้เพ่ือ

พัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา  

 มหาวิทยาลัยแม่โจ้จึงได้ให้ความสําคัญและส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มสมรรถนะของตนเองและ

ของกลุ่มงานโดยใช้การจัดการความรู้กําหนดรูปแบบในการพัฒนาและเลือกเครื่องมือการจัดการ

ความรู้ที่หลากหลาย เช่น การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง การเล่าเรื่อง การอบรมสุนทรียสนทนา การ

จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ การจัดทําคลังความรู้ การสอนงานหรือมีระบบพี่เล้ียง การสับเปล่ียน

หมุนเวียนงาน และการจัดตั้งชุมชนแนวปฏิบัติ เป็นต้น 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการดําเนินการ

กําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง และคณะกรรมการการจัดการความรู้มหาวิทยาลัยแม่โจ้

ข้ึน เพ่ือให้รับผิดชอบการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 

2553 และจากข้อเสนอแนะของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิสภามหาวิทยาลัยด้านการพัฒนาบุคลากรใน

การนําสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับข้อกําหนดของ 

ก.พ.ร. ที่มุ่งเน้นการประเมินระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรและการจัดการความรู้ จึง

เป็นที่มาของการหาขีดความสามารถของบุคลากรที่จะรองรับการแข่งขันและนําองค์กรไปสู่

วิสัยทัศน์ ดังนั้น แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 จึงได้
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มุ่งเน้นการสร้างความเข้าใจอย่างท่ัวถึงทั้งองค์กรพร้อมไปกับการมีส่วนร่วม และได้เลือกใช้ 

Competency Model มาเป็นรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่โจ้ และใช้การจัดการ

ความรู้เป็นเครื่องมือในการกําหนดขีดความสามารถ รวมทั้งมาตรฐานในการปฏิบัติงานในแต่ละ

ระดับ เพ่ือก้าวไปสู่การวางแผนการพัฒนาบุคลากรท้ังระบบอย่างมีประสิทธิภาพ  ให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงงานด้านการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองต่อการแข่งขันจากภายนอก การจัดทํา

แผนปฏิบัติการในครั้งน้ีจึงนับเป็นยุทธศาสตร์สําคัญขององค์กรที่มุ่งเน้นการใช้พลังของบุคลากรที่มี

อยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด   

 เพ่ือให้มีการตรวจสอบประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 สําหรับให้ผู้บริหารได้ทราบและพิจารณาเลือกทางเลือกที่เหมาะสมในการ

พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้วางไว้ คณะกรรมการดําเนินการ

กําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง และคณะกรรมการจัดการความรู้มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จึงได้

กําหนดและออกแบบแผนการประเมินแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2553 โดยได้กําหนดไว้เป็นหนึ่งของแผนงานและกําหนดให้ใช้รูปแบบการประเมินผลตาม

รูปแบบของ CIPP Model ที่ให้ความสําคัญกับการประเมินแผนหรือโครงการในทุกด้าน ตั้งแต่บริบท 

ข้อมูลนําเข้า กระบวนการ และผลผลิต เพ่ือให้ได้ข้อมูลสําหรับผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับ

ความก้าวหน้าและปัญหาที่เกิดสําหรับการปรับปรุงแผนต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือประเมินแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 โดย

ทําการประเมิน ตรวจสอบ และศึกษาความก้าวหน้า ปัญหา และข้อบกพร่องต่าง ๆ ของ

แผน  

2. เพ่ือให้ได้ข้อมูลในการนําไปแก้ไขปัญหาและปรับปรุงแผน เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่โจ้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้กําหนดไว้  

 

1.3 ระยะเวลาดําเนินการ 

 ช่วงระยะเวลาดําเนินการ ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2553 ถึงกันยายน พ.ศ. 2553 

 

1.4 วิธีดําเนินการ 

1. กําหนดและออกแบบการประเมินผลแผนไว้ในแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้

ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 
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2. รวบรวมข้อมูลผลจากการดําเนินงานและจัดกิจกรรมตามที่ได้กําหนดไว้ในแผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 โดยผ่านคณะกรรมการฯ 

และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องซ่ึงได้แก่ กองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดี 

3. หลังจากนั้นนําข้อมูลที่รวบรวมได้มาทําการวิเคราะห์และทําการประเมินผลแผนด้วย

วิธีการ CIPP Model  

4. สรุปผลและรายผลการประเมินแผนเสนอต่อผู้บริหารของมหาวิทยาลัย  

 

1.5 ผู้รับผิดชอบ 

 1. คณะกรรมการพัฒนาบคุลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

2. คณะกรรมการดําเนินการกําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง  

3. คณะกรรมการจัดการความรู้มหาวิทยาลัยแม่โจ้  
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บทที่ 2 

เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและหลักการในการประเมินโครงการ 

 การประเมินโครงการ (Project Evaluation) เป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารจัดการ 

เพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูลที่เป็นประโยชน์สําหรับประกอบการตัดสินใจเลือกทางเลือกของผู้บริหาร

โครงการ ในการพัฒนาหรือปรับโครงการให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือเพ่ือศึกษาดูว่าโครงการที่ได้

ดําเนินการไปแล้วนั้นบรรลุเป้าหมายเพียงใด มีอุปสรรคอย่างไร มีวิธีการแก้ไขหรือไม่ด้วยวิธีใด และ

หากจะมีการดําเนินโครงการในลักษณะเดียวกันจะสามารถป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึนนั้นได้อย่างไร 

การประเมินโครงการเป็นกระบวนการที่มีการกําหนดขอบเขต การเลือกข้อมูลสนเทศ 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล อย่างเป็นระบบแบบแผนเพ่ือนําไปสู่การ

ตีความหมาย (Interpretation) และการตัดสินคุณค่า (Value Judgment) โดยอาศัยองค์ความรู้ที่มีอยู่

ตลอดจนเหตุผลประกอบ เพ่ือพิจารณาว่าแต่ละกิจกรรมในโครงการนั้นมีความเหมาะสมหรือไม่

ประการใด การประเมินโครงการจําเป็นต้องมีการประเมินและวัดทั้งสภาพแวดล้อม ปัจจัยนําเข้า

จริง กระบวนการผลิต และผลผลิตที่ได้   

การประเมินโครงการมิได้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพิสูจน์หรือตรวจสอบโครงการ แต่เป็นการ

กระทําเพื่อให้ได้ข้อมูลที่นําไปสู่การปรับปรุงแก้ไขส่วนบกพร่องของโครงการเป็นสําคัญ 

การประเมินโครงการมีส่วนในการสร้างขวัญและกําลังใจให้ผู้ปฏิบัติตามโครงการ เพราะการ

ประเมินโครงการมิใช่การควบคุมบังคับบัญชาหรือส่ังการ แต่เป็นการศึกษาวิเคราะห์เพื่อการ

ปรับปรุง แก้ไข และเสนอวิธีการใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติโครงการ อันจะนํามาซ่ึงผลงานที่ดีเป็นที่

ยอมรับของผู้เกี่ยวข้อง จึงย่อมทําให้ผู้ปฏิบัติมีกําลังใจ และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

การประเมินโครงการอย่างมีระบบ มีส่วนช่วยให้ผู้บริหารโครงการได้ตระหนักถึงคุณภาพ

ของโครงการที่กําหนดข้ึนไว้ ได้ทราบถึงอุปสรรค ปัญหา ข้อดีข้อเสีย ความเป็นไปได้ และแนวทาง

การปรับปรุงแก้ไขการดําเนินโครงการ ช่วยให้ผู้บริหารตัดสินใจในการดําเนินการ ปรับปรุง และ

เปล่ียนแปลงโครงการ ให้มีความถูกต้องเหมาะสม และส่งผลให้โครงการนั้นดําเนินอย่างมี

ประสิทธิภาพ บรรลุถึงเป้าประสงค์ที่กําหนดไว้ 

การประเมินโครงการมีความมุ่งหมายที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. เพื่อแสดงผลการพิจารณาถึงคุณค่าของโครงการ 

2. เพื่อช่วยให้ผู้ตัดสินใจมีการตัดสินใจที่ถูกต้องข้ึน 

3. เพื่อให้บริการข้อมูลแก่ฝ่ายบริหารเพื่อใช้ในการกําหนดนโยบาย 
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การประเมินโครงการแบ่งเป็นหลายประเภท ดังนี้ 

1. แบ่งการประเมินโครงการตามวัตถุประสงค์หรือยึดความต้องการในการประเมินเป็นหลัก 

มี 2 ประเภท คือ 

1.1 การประเมินความก้าวหน้าของโครงการ (Formative Program Evaluation) เป็น

การประเมินมุ่งตรวจสอบ ควบคุม และกํากับดูแลการดําเนินการ ตลอดจนศึกษาความก้าวหน้า 

ปัญหา และข้อบกพร่องต่าง ๆ ของโครงการในระหว่างการปฏิบัติงานตามโครงการ เพ่ือประโยชน์

ของการแก้ปัญหา และให้โครงการดําเนินไปด้วยความราบรื่นตามเป้าหมายที่กําหนด การประเมิน

โครงการวิธีน้ีจะประเมินระหว่างที่โครงการดําเนินอยู่ หรืออาจเป็นระยะครึ่งโครงการ (Midterm 

Evaluation) ก็ได้ 

1.2 การประเมินสรุป (Summative Program Evaluation) เป็นการประเมินผลเมื่อ

ส้ินสุดโครงการ (Final Evaluation) เพื่อตรวจสอบคุณภาพ ความคุ้มค่าของโครงการ ว่าโครงการนั้น

ได้ผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้หรือไม่ อาจสามารถประเมินถึงผลกระทบที่เกิดจากโครงการได้ด้วย 

 

2. แบ่งการประเมินโครงการตามลําดับการบริหารโครงการ มี 3 ประเภท คือ 

2.1 การประเมินก่อนการดําเนินงาน (Pre-Evaluation) เป็นการประเมินสภาพความ

พร้อม ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับโครงการ  

2.2 การประเมินขณะดําเนินงาน (Implementation Evaluation) เป็นการประเมินการ

ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ของโครงการ  มีเป้าหมายเพ่ือตรวจสอบการดําเนินงานตามแผน 

ความก้าวหน้า และปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อการแก้ไขได้ทันท่วงที 

2.3 การประเมินหลังจากการดําเนินงาน (Post-Evaluation) เป็นการประเมินผลสรุป

ที่กระทําเมื่อส้ินสุดโครงการ โดยมักจะให้ความสนใจในผลผลิต ผลที่ได้รับ และผลกระทบของ

โครงการ 

 

แนวทางในการประเมินมีหลายรูปแบบและหลายแนวคิด สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. การประเมินแบบการวิเคราะห์ระบบ (System Analysis) เป็นการประเมินที่ยึดผลงานใน

เชิงปริมาณที่สามารถวัดได้เป็นหลัก ข้อมูลที่ได้เป็นข้อมูลจากการสํารวจ นิยมใช้ในการประเมินงาน

ด้านบริการสังคม 

2. การประเมินแบบยึดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Objectives) เป็นการประเมิน

ที่ยึดวัตถุประสงค์เป็นหลัก วัตถุประสงค์ของโครงการจะถูกแยกย่อยออกเป็นงาน พฤติกรรมจาก

การทํางานจะถูกวัดโดยแบบสอบถาม เมื่อนํามาพิจารณากับเกณฑ์กลาง ความแตกต่างของ
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พฤติกรรมหรือผลการกระทํากับวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ คือส่ิงที่บ่งบอกถึงความสําเร็จหรือความ

ล้มเหลวของงาน 

3. การประเมินแบบยึดการตัดสินใจ (Decision Making) เป็นการประเมินที่ยึดรูปแบบหรือ

กระบวนการตัดสินใจเป็นบรรทัดฐาน ผู้ประเมินจะเสนอข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้บริหารตัดสินใจว่าจะ

ดําเนินการอย่างไร ข้อมูลในการประเมินได้จากแบบสอบถามและสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง ผู้ประเมินจะ

กล่ันกรองวิเคราะห์แล้วนําเสนอผู้บริหาร 

4. การประเมินแบบยึดความเป็นอิสระจากเป้าประสงค์ (Goal Free) เป็นการประเมินที่มี

ลักษณะตรงข้ามกับการประเมินแบบยึดวัตถุประสงค์เป็นหลัก โดยประเมินผลจากโครงการว่า

เป็นไปตามที่ต้องการหรือไม่ โดยไม่ต้องเทียบกับวัตถุประสงค์ของโครงการ มักใช้ในการประเมิน

ความพอใจในบริการหรือผลิตภัณฑ์ 

นอกจากนั้น ยังมีรูปแบบ (Model) การประเมินที่เน้นการตัดสินคุณค่า (Judgment 

Evaluation Model) รูปแบบการประเมินที่เน้นการให้ข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ (Decision Oriented 

Evaluation Model) และรูปแบบการประเมินที่ยึดจุดมุ่งหมายเป็นหลัก (Objective Centered 

Evaluation Model) ที่มีความเหมาะสมสําหรับโครงการในลักษณะต่าง ๆ 

 

การประเมินโครงการด้วยรูปแบบ CIPP Model ของ Danial L. Stufflebeam เป็นรูปแบบการ

ประเมินที่เน้นการให้ข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ (Decision Oriented Evaluation Model) เพ่ือช่วยในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการ จะให้ความสําคัญกับการประเมินโครงการในทุกด้านตั้งแต่บริบท ข้อมูล

นําเข้า กระบวนการ และผลผลิต ที่สามารถบ่งช้ีถึงจุดเด่นจุดด้อยของโครงการและบ่งช้ีผลสัมฤทธิ์

ของโครงการได้ ดังนี้ 

1. การประเมินบริบท (Context Evaluation) เป็นการประเมินเพ่ือค้นหาเหตุผลในการกําหนด

วัตถุประสงค์ของโครงการ โดยจะระบุถึงสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่อาจมีผลกระทบ

ต่อโครงการ ระบุถึงความต้องการและโอกาสต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน รวมทั้งการคาดการณ์ปัญหาและ

วิเคราะห์ปัญหาที่จะเกิดข้ึน เป็นการศึกษาสภาพแวดล้อม โอกาส แรงผลักดันภายนอก และเงื่อนไข

ภายในโครงการในด้านโครงสร้างการบริหารงาน การวางแผนดําเนินการ และการติดต่อสัมพันธ์

ระหว่างแผนกต่าง ๆ รวมท้ังประเมินเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบัติจริงกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้ มี

วัตถุประสงค์ใดบ้างที่ไม่สามารถจะบรรลุเป้าหมายได้ 

2. การประเมินข้อมูลนําเข้า (Input Evaluation) เป็นการประเมินเพ่ือนําเสนอข้อมูลสําหรับ

การกําหนดวิธีการในการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้โครงการบรรลุถึงวัตถุประสงค์ โดยจะระบุให้ทราบ

ข้อมูลนําเข้าดังนี้ 1) ความสามารถ สมรรถภาพ และความรับผิดชอบของบุคคลและของหน่วยงานที่

บริหารโครงการ 2) กลยุทธ์ที่จะทําให้โครงการบรรลุถึงวัตถุประสงค์ และ 3) ข้อมูลที่จะช่วย
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สนับสนุนการนํากลยุทธ์ไปใช้ รวมโอกาสด้านต่าง ๆ ที่ช่วยให้โครงการดําเนินไปได้ เช่น หน่วยงาน 

เวลา เงินทุน อาคารสถานที่ และอุปกรณ์เครื่องมือ เป็นต้น 

3. การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมินเพ่ือควบคุมการบริหาร

โครงการที่สามารถนําไปใช้ปรับกระบวนการได้ จะทําการวิเคราะห์ความเหมาะสม ความคุ้มค่าของ

การใช้ทรัพยากร ประเมินความสามารถในการบริหารโครงการของผู้ดําเนินโครงการ และความ

เป็นไปได้ของรูปแบบโครงการที่ได้กําหนดข้ึน 

4. การประเมินผลงาน (Product Evaluation) เป็นการประเมินเพ่ือวัดและแปลผลความสําเร็จ 

รวมทั้งแสดงความคิดเห็นต่อความสําเร็จของโครงการ ทั้งในขณะที่โครงการกําลังดําเนินอยู่และเมื่อ

ได้เสร็จส้ินลง เป็นการเปรียบเทียบระหว่างผลงานที่ เกิดข้ึนกับเกณฑ์หรือมาตรฐานหรือ

วัตถุประสงค์ที่กําหนดข้ึนไว้ โดยอาศัยรายงานจากการประเมินสภาวะแวดล้อม ปัจจัย และ

กระบวนการร่วมด้วย 

 

2.2 แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้ตระหนักและเห็นความสําคัญของการมีแผนพัฒนาบุคลากรใน

ภาพรวม สําหรับใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรของ

มหาวิทยาลัยมีสมรรถนะทั้งทางด้าน ทักษะ ความรู้ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการ

ดําเนินงานของมหาวิทยาลัยไห้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ที่กําหนดไว้ ได้แก่ “เป็นมหาวิทยาลัยช้ัน

นําที่มีความเป็นเลิศด้านการเกษตรระดับนานาชาติ” ทั้งน้ีบุคลากรของมหาวิทยาลัยต้องได้รับการ

พัฒนา และมีความก้าวหน้าตามสายงานตามสาขาวิชาชีพ ประกอบกับที่มหาวิทยาลัยต้อง

ปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ ที่สํานักงาน ก.พ.ร. ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

กําหนดตามตัวช้ีวัดที่ 15 ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรและการจัดการความรู้เพ่ือ

พัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา โดยให้คําจํากัดความดังนี้ 

แผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง แนวทาง กลยุทธ์ หรือยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยในการ

พัฒนาบุคลากรตามสาขาวิชาชีพ เพ่ือธํารงรักษารักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้คงอยู่คู่องค์กร

ตลอดไป 

บุคลากร หมายถึง อาจารย์ประจําและบุคลากรสายสนับสนุน 

การพัฒนาบุคลากรพิจารณาจากการที่อาจารย์ประจําและบุคลากรสายสนับสนุนได้รับการ

พัฒนาทักษะ ความรู้ และทัศนคติ ตามสมรรถนะทั้ง 3 ประเภท ดังน้ี  1) สมรรถนะหลักของ

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ (Core Competency) คือ คุณลักษณะหรือขีดความสามารถร่วมของบุคลากรทุก

ตําแหน่งในมหาวิทยาลัย เพื่อหล่อหลอมค่านิยม วัฒนธรรมการทํางาน ทัศนคติ หรือพฤติกรรมทีพึ่ง

ประสงค์ร่วมกัน 2) สมรรถนะประจํากลุ่มงาน (Functional Competency) คือ คุณลักษณะหรือขีด
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ความสามารถเฉพาะของแต่ละตําแหน่งงานในกลุ่มงานนั้น ๆ และ 3) สมรรถนะผู้บริหาร 

(Managerial Competency) คือ คุณลักษณะหรือขีดความสามารถของผู้บริหาร 

 การพัฒนาบุคลากรสามารถทําได้หลากหลายวิธี อย่างไรก็ตามมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ได้ให้

ความสําคัญและส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มสมรรถนะของตนเอง และของกลุ่มงานโดยใช้กระบวนการ

การจัดการความรู้ตามสมรรถนะทั้ง 3 ประเภทดังกล่าวมาข้างต้น โดยกําหนดรูปแบบในการพัฒนา

และเลือกและเลือกเครื่องมือการจัดการความรู้ที่หลากหลาย เช่น การศึกษาค้นคว้าด้วนตนเอง การ

เล่าเรื่อง การอบรมสุนทรียสนทนา การจัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ การจัดทําคลังความรู้ การสอน

งานหรือมีระบบพ่ีเล้ียง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และการจัดตั้งชุมชนแนวปฏิบัติ เป็นต้น 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการดําเนินการ

กําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง และคณะกรรมการการจัดการความรู้ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

เพื่อรับผิดชอบในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553  

ภายใต้กรอบแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2553-2556)  

และจากข้อเสนอแนะของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิสภามหาวิทยาลัยด้านการพัฒนาบุคลากร ในการ

นําขีดสมรรถนะ (Competency) มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับ

ข้อกําหนดของ ก.พ.ร. ที่เน้นการประเมินระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรและการจัดการ

ความรู้ จึงเป็นที่มาของการเริ่มต้นในการหาขีดความสามารถของบุคลากรที่จะรองรับการแข่งงขัน

และนําองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ ดังนั้นแผนปฏิบัติการประจําปี 2553 น้ีจึงมุ่งเน้นการสร้างความเข้าใจ

อย่างทั่วถึงทั้งองค์กร (การมีส่วนร่วม) ในการเลือกใช้ สมรรถนะ หรือ Competency Model  มาเป็น

แบบในการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัยแม่โจ้ และใช้เครื่องมือการจัดการความรู้ในการ

กําหนดขีดความสามารถ รวมทั้งมาตรฐานในการปฏิบัติงานในแต่ละระดับ เพ่ือก้าวไปสู่การวาง

แผนการพัฒนาบุคลากรทั้งระบบอย่างมีประสิทธิภาพ  เนื่องจากมหาวิทยาลัยแม่โจ้ต้องการให้เกิด

การเปล่ียนแปลงงานด้านการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองต่อการแข่งขันจากภายนอกอย่างรวดเร็ว 

การจัดทําแผนปฏิบัติการในครั้งน้ีจึงนับเป็นยุทธศาสตร์สําคัญขององค์กรที่มุ่งเน้นการใช้พลังของ

บุคลากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ดังนั้นการวางมาตรการหรือแนวทางจึงเน้นงานในเชิงกลยุทธ์

มากกว่าแผนปฏิบัติการทั่วไป 

 

เป้าประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณพ.ศ. 2553 

ได้แก่ 

 1. เพ่ือรองรับการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้

ระยะ 4 ป ี(พ.ศ. 2553-2556) 

 2. เพื่อให้มหาวิทยาลัยมีข้อมูลด้านขีดสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน แยกระดับ 
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 3. เพื่อนํามาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

 4. เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในทุกระดับในการสร้างวัฒนธรรมของการทํางานที่มีคุณภาพ

อย่างมีความสุข 

 5. เพื่อให้บุคลากรเกิดความสามารถในการแข่งขันและนําองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 

 

ตัวช้ีวัดและเป้าหมายของการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้

ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ได้แก่ 

 1. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  

            เป้าหมาย: ระดับดีขึ้นไป 

 2. ร้อยละของขีดสมรรถนะที่ได้จัดทําข้ึนตามกลุ่ม (Cluster) ด้วยเทคนิคการมีส่วนร่วม  

     เป้าหมาย: ร้อยละ 100 

 3. ร้อยละของบคุลากรที่เข้าร่วมโครงการ/กิจกรรม   เป้าหมาย: ร้อยละ 80 

 

การประเมินสัมฤทธิผลของระบบสมรรถนะ 

1. การประเมินความต้องการและความรู้ความเข้าใจระบบสมรรถนะ โดยใช้เครื่องมือการ

จัดการความรู้ คือ BAR (Before Action Review) และ AAR (After Action Review) 

2. การประเมินสมรรถนะของบุคลากรตามแบบฟอร์มประเมินตนเอง 

3. การประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทั้งในระดับบุคคล และระดับกลุ่มงาน และ

ในภาพรวมระดับมหาวิทยาลัย 

 

การประเมินสัมฤทธิผลของแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2553 

1. การประเมินถึงผลของสมรรถนะที่เกิดข้ึนต่อตัวบุคลากรและผลต่อการพัฒนางานที่

รับผิดชอบ  

2. การประเมินจะระบุถึงกระบวนการ ข้ันตอน ระยะเวลา ประเด็นการประเมิน ตัวช้ีวัด และ

ผู้รับผิดชอบ 

3. ทําการประเมิน ตรวจสอบ ศึกษาความก้าวหน้า ปัญหา และข้อบกพร่องต่าง ๆ ของแผน 
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ผู้รับผิดชอบแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

 1. คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

2. คณะกรรมการดําเนินการกําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

 3. คณะกรรมการการจัดการความรู้ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

4. ผู้นํากลุ่มชุมชนปฏิบัติ (คุณอํานวย) ทุกกลุ่มงาน 

5. หัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงาน 

6. กองการเจ้าหน้าที่  

 

ผลที่คาดว่าจะได้รับจากแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 

2553 

1. มีผลสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลยัแม่โจ้ 

ระยะ 4 ป ี(พ.ศ.2553-2556) 

2. มหาวิทยาลัยมีข้อมูลด้านขีดสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละกลุ่มงานเพื่อนํามาใช้ในการ

วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดขีดสมรรถนะ และสร้างวัฒนธรรมของการทํางานที่มี

คุณภาพอย่างมีความสุข 

4. บุคลากรมีขีดสมรรถนะ/ความสามารถในการแข่งขันและนําองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 

5. ได้แนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลทีม่ีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 3  

สรุปผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลยัแม่โจ้ 

ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

 
ในการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2553 คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ คณะกรรมการดําเนินการกําหนด

สมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่งมหาวิทยาลัยแม่โจ้ คณะกรรมการการจัดการความรู้มหาวิทยาลัย

แม่โจ้ คณะกรรมการกํากับติดตามการใช้ระบบสมรรถนะมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ผู้นํากลุ่มชุมชนปฏิบัติ 

(คุณอํานวย) ทุกกลุ่มงาน หัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงาน และกองการเจ้าหน้าที่ ได้ร่วมกัน

ดําเนินงานตามแผนงานที่ได้กําหนดไว้ ช่วงระยะเวลาดําเนินการตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2553 ถึง

กันยายน พ.ศ. 2553 โดยมีข้อสรุปตามเอกสารรายงานผลตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

แม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 พอสรุปได้ดังนี้ 
 

ตารางที่ 1 ข้อสรุปตามเอกสารรายงานผลตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 
มิติการดําเนินงาน/กล

ยุทธ์ 
ผลผลิต ผลการดําเนินงาน 

มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

1.1 การพัฒนาขีด

ความสามารถ

บุคลากรด้วย 

Competency Model  

1.2 การส่งเสริมและ

สนับสนุนการเพิ่ม

คุณวุฒิด้านตําแหน่ง

ทางวิชาการ 

1.3 ส่งเสริมสนับสนุน

อาจารย์ประจําและ

บุคลากรสาย

สนับสนุนให้มีคุณวุฒิ

ปริญญาเอกเพิ่มขึ้น 

1. รูปแบบการพัฒนาบุคลากร

ตาม Competency Model ที่

เหมาะสมกับกลุ่มงาน 

2. คู่มือสมรรถนะมหาวิทยาลัย
แม่โจ้ ที่ได้รับการปรับปรุง 1 

ชุด 12 และเพิ่มกลุม่

ลูกจ้างประจํา 3 กลุ่มงาน 

3. แบบประเมินตนเองตาม 

Competency 

4. ช่องทางการสื่อสารเพื่อการ
มีส่วนร่วมของบุคลากร

ผ่านเว็ปไซด์สมรรถนะ 

มหาวิทยาลัยแม่โจ ้(www. 

competency.mju.ac.th) 

 

1.1 มหาวิทยาลัยได้ทําการวิเคราะห์บุคลากร

ด้วยระบบ Competency Model ที่

เหมาะสมกับกลุ่มงาน 

เอกสารอ้างอิง: คําสั่งแต่งตัง้ 

 • คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร  

•  คณะกรรมการดําเนินการกําหนดสมรรถนะ 

    มาตรฐานของตําแหน่ง  

•  คณะกรรมการการจัดการความรู้ 

•  ผูน้ํากลุ่มชุมชนปฏบิัติ (คุณอํานวย) ทุกกลุม่

งาน 

•  คู่มือสมรรถนะที่ได้รับการปรับปรุง  

มหาวิทยาลัยแม่โจ ้1 ชุด 

•  เว็ปไซด์สมรรถนะมหาวิทยาลัยแม่โจ ้ 

   (www.competency.mju.ac.th) 
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มิติการดําเนินงาน/กล

ยุทธ์ 
ผลผลิต ผลการดําเนินงาน 

5. ฐานข้อมูลแหล่งทุนศึกษาต่อ 

การอบรมท้ังในและ

ต่างประเทศ 

 

 

 

1.2 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการจัดทํามาตรฐาน

การกําหนดตําแหน่งใหม่และจัดทํา

เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 

Path) เพื่อให้บุคลากรได้ดําเนินการจัดทํา

ตําแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายที่กําหนดและมีความก้าวหน้าใน

วิชาชีพ   

เอกสารอ้างอิง:  

•  ระเบยีบมหาวทิยาลัย เร่ืองการให้

ค่าตอบแทนผลิตสื่อสิ่งพิมพ ์เพื่อขอกําหนด

ตําแหน่งทาวิชาการ  ทุนสนับสนุนเผยแพร่

ผลงานวิจัยและงานสร้างสรรค์ 

1.3 มหาวิทยาลัยได้สนับสนุนบุคลากรทั้งสาย

วิชาการและสายสนับสนุนให้ศึกษาต่อ

ระดับปริญญาเอก โดยการเห็นชอบของ

คณะกรรมการบริหารบุคคลมหาวิทยาลัย

แม่โจ้  (กบม.)  

เอกสารอ้างอิง:  

•  คําสั่ง กบม. 

  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 การวางแผนและ
บริหารกําลังคน 

2.2 การปรับปรุงระบบสรร
หาคัดเลือกและรักษา

บุคลากร 

2.3 การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีขีด

ความสามารถสูง 

2.4 พัฒนาระบบเชื่อมโยง

ของฐานข้อมูลที่มีอยู่

กับการนําไปใช้ในการ

พัฒนาบุคลากร 

 

1. บุคลากรที่เป็นแบบอย่าง

ของการพัฒนาตนเองสู่

ผู้บริหารมืออาชีพ 

2. ฐานข้อมูลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3. ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานตามแนว 

Competency 

4. หลักสูตรการฝึกอบรมและ
กิจกรรมการพัฒนาที่

สอดคล้องกับ Competency 

5. เกณฑ์การประเมินผู้บริหาร 

 

2.1 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการรณรงค์และ

พัฒนาบุคลากรให้เป็นแบบอย่างที่ดีด้าน

คุณธรรม และมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่จะ

พัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ และได้

ดําเนินการประกาศเกียรติคุณบุคลากรที่มี

ผลการปฏิบัติงานที่เป็นตัวอย่างแห่งปี 

เอกสารอ้างอิง:  

•  ประกาศรายช่ือบุคลากรตัวอยา่ง   

•  โครงการ/รายงานโครงการ“ปี 2552-2553  

ปี แห่งคุณภาพและเกียรติประวัต ิ

มหาวิทยาลัยแม่โจ”้ 

•  รายชื่อบุคลากรที่ได้รับรางวัลเพื่อเป็น

แบบอย่าง ของการพัฒนาตนเองสู่ความเป็น
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มิติการดําเนินงาน/กล

ยุทธ์ 
ผลผลิต ผลการดําเนินงาน 

2.5 การพัฒนาบุคลากร

ตามเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

6. แผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (Individual 

Development Plan) = IDP 

เลิศและผลักดันวิสัยทัศน์ขององค์กร 

2.2 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการกําหนดวิธีการ
คัดเลือกบุคลากรตามแบบฟอร์มที่ได้

กําหนดทุกสายงาน เพื่อรับบุคลากรที่ตรง

กับความต้องการของมหาวิทยาลัย 

เอกสารอ้างอิง:  

•  แบบฟอร์มการคัดเลือกบุคลากร 

2.3 มาตรการแผนงาน/งบประมาณบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับภารกิจของ

องค์กรในอนาคต 

เอกสารอ้างอิง:  

•  นโยบายการจัดทํางบประมาณเงินรายได้ 

ประจําป ี2553 มหาวิทยาลัยแม่โจ ้ ได้มีการ

จัดสรรงบเพื่อการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม

จํานวน 639,400 บาท และส่วนของคณะ/

สํานัก อีกไม่ต่ํากว่าร้อยละ 4 ของงบประมาณ

เงินรายได้ที่ได้รับการจัดสรร จากกองแผนงาน 

2.4 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการสนับสนุนให้มี
ระบบฐานข้อมูลการพัฒนาบุคคลากร 

เพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้

อย่างถูกต้องและทันสมัย 

เอกสารอ้างอิง:  

•  โครงการ/รายงานโครงการ “การพัฒนา

ระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตาม Competency Model 

•  ฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.5 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการพัฒนาบุคลากร

ตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

เอกสารอ้างอิง:  

•  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 

Development Plan = IDP) 

•  รายงานกิจกรรม “การจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล” 

 



16 
 
มิติการดําเนินงาน/กล

ยุทธ์ 
ผลผลิต ผลการดําเนินงาน 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 พัฒนากระบวนการ

จัดการความรู้เพื่อ

ตอบสนองประเด็น

ยุทธศาสตร์ 

3.2 พัฒนาคลังความรู้โดย

เน้นความรู้ที่ใช้งาน 

และความรู้ที่เกิด

นวัตกรรม 

 

 

 

1. รูปแบบกิจกรรมที่พัฒนา

องค์ความรู้ 

2. การสร้างและแสวงหา
ความรู้ในองค์กร 

3. มีองค์ความรู้ตามกลุ่มงาน
และหลากหลาย 

4. เครือข่ายองค์ความรู้ของ
กลุ่มงาน 

5. คลังความรู้ขององค์กร 
6. นวัตกรรมใหม่ที่เกิดขึ้น 

 

3.1 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการจัดกระบวนการ
จัดการความรู้ตามกลุ่มงานและมีองค์

ความรู้ที่หลากหลายบุคลากรสามารถ 

นําไปปฏิบัติกับภาระงานของตนเองได ้

การถอดบทเรียนขององค์ความรู ้การนํา

องค์ความรู้ไปปฏิบัติงาน การมอบรางวัล

กลุ่มงานที่มีการดําเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

การสร้างนวัตกรรม การจัดนิทรรศการที่

น่าสนใจ การดําเนินงานของกลุ่มชุมชน

ปฏิบัติ 

เอกสารอ้างอิง:  

•  โครงการจัดการความรู้ตามกลุ่มงาน 

•  โครงการสร้างเสริมและพัฒนากลุ่มชุมชน

ปฏิบัต ิ(คุณอํานวย) 

•  โครงการ KM แฟร์  

มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4.1 พัฒนาระบบการ

บริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัย โดยเนน้

ความโปร่งใส เปิดเผย

ทุกกระบวนการ 

4.2 ช่องทางการร้องเรียน
ในเร่ืองความโปร่งใส

และเป็นธรรมในการ

บริหารงานบุคคลที่

หลากหลาย 

4.3 สํารวจความต้องการ
จําเป็นของคุณภาพ

ชีวิตต่อระบบการ

ทํางานของบุคลากร

ด้านสวัสดิการ 

 

1. มีระบบการบริหารงานบุคคล 

ที่สามารถตรวจสอบได้ทุก

กระบวนการ 

2. มีการอบรมผู้บริหารทุกระดับ 

3. การปฏิบัติตามคู่มือการ

บริหารงานบุคคล 

4. มีช่องทางการสื่อสารด้าน

บริหารงานบุคคล ที่โปร่งใส 

5. พัฒนาระบบการทํางานตาม

กลุ่มงาน 

6. การปรับปรุงระเบียบด้าน

สวัสดิการ 

 

 

 

 

4.1 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการด้าน
บริหารงานบุคคลที่สามารถตรวจสอบได ้

โดยการคัดเลือกบุคลากรที่เข้ามาทํางาน

ตามตําแหน่ง พร้อมกับการนําระบบ 

Competency ตามตําแหน่งงานมาร่วม

ประเมิน 

เอกสารอ้างอิง:  

•  แบบฟอร์มการคัดเลือกบุคลากร 

•  ประกาศการรับสมัครงาน 

4.2 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการจัดทําระบบ
กํากับ ติดตามการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรเพื่อให้ได้มาตรฐานด้วยความ

โปร่งใส และเป็นธรรม 

เอกสารอ้างอิง:  

•  ระบบกํากับ ติดตามการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร 
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มิติการดําเนินงาน/กล

ยุทธ์ 
ผลผลิต ผลการดําเนินงาน 

4.3 มหาวิทยาลัยมีช่องทางการร้องเรียนใน
เร่ืองความโปร่งใส และเป็นธรรมในการ

บริหารงานบุคคลที่หลายหลาย เช่น 

เอกสารอ้างอิง:  

•  เว็ปไซด์มหาวิทยาลัยแม่โจ้  

   (www.mju.ac.th) 

•  เว็ปไซด์กองการเจ้าหน้าที่  

   (www.personnel.mju.ac.th) 

•  สายตรงผู้บริหาร 

4.4 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการจัดทําประชา

วิจารณ์ด้านสวัสดิการ (กองทุนสํารอง

เลี้ยงชีพ) เพื่อที่จะหาแหล่งทุนและความ

เข้าใจตรงกันของบุคลากรในการที่จะ

จัดเก็บเงินเพื่อเก็บเป็นกองทุนสํารองเลี้ยง

ชีพ 

 

 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

5.1 การจัดสวัสดิการที่เอื้อ

ต่อการสร้างแรงจูงใจ 

5.2 เสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีของ

บุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัย 

5.3 การยกย่องชมเชยให้

สอดคล้องกับ

ประสิทธิภาพการ

ทํางาน 

 

1. การสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

2. การสร้างพื้นฐานในการ

ปฏิบัติงาน  

3. การช่วยเหลือของเพื่อน

ร่วมงาน 

4. รูปแบบกิจกรรมที่เสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน 

5. ความตัง้ใจในการปฏิบัติงาน

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่องาน 

 

5.1 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการส่งเสริมและ
สร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในการ

ทํางาน ให้เอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

และเกิดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง 

เอกสารอ้างอิง:  

•  โครงการ/รายงานโครงการ “การบรรยาย

ให้ความรู้ในแนวปฏิบัติการสร้างบรรยากาศใน

การทํางานที่พัฒนาคุณภาพชีวิต” 

•  แบบประเมินความสุข ความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5.2 มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการสนับสนุนให้
เกิดการสร้างเครือข่ายการพัฒนา

บุคลากรระหว่างหน่วยงานให้เป็นทีมงาน

ที่มีคุณภาพ 
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ยุทธ์ 
ผลผลิต ผลการดําเนินงาน 

เอกสารอ้างอิง:  

• รายช่ือชุมชนแนวปฏบัิต ิ(COP) /เครือข่าย  

   ทีมงานที่มีคุณภาพ 

• กิจกรรม/ รายงานกิจกรรม “การแลกเปลี่ยน

รียนรู้ และสร้างชุมชนแนวปฏิบัต ิ(COP) / 

เครือข่ายทีมงานคุณภาพ 
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บทที่ 4 

การประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ ้

ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

 

การประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เปน็

การประเมินผลด้วยรูปแบบ CIPP Model ที่ให้ความสําคัญกับการประเมินโครงการในทุกด้านตั้งแต่

สภาพแวดล้อม ข้อมูลนําเข้า กระบวนการ และผลผลิต ที่สามารถบ่งช้ีถึงจุดเด่นจุดด้อยของแผน

และบ่งช้ีผลสัมฤทธิ์ของแผนได้ ใน 4 ด้าน คือ 1) การประเมินบริบท (Context Evaluation) 2) การ

ประเมินข้อมูลนําเข้า (Input Evaluation) 3) การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) และ 4) 

การประเมินผลงาน (Product Evaluation) มีรายละเอียดดังนี้ 

 

4.1 การประเมินบริบท 

เป็นการประเมินเพ่ือค้นหาเหตุผลในการกําหนดวัตถุประสงค์ของแผน โดยจะระบุถึง

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่อาจมีผลกระทบต่อแผน ระบุถึงความต้องการและโอกาสที่

เกิดข้ึน รวมทั้งการคาดการณ์ปัญหาและวิเคราะห์ปัญหาที่จะเกิดข้ึน เป็นการศึกษาสภาพแวดล้อม 

โอกาส แรงผลักดันภายนอก และเงื่อนไขภายในแผนงานในด้านโครงสร้างการบริหารงาน การ

วางแผนดําเนินการ และการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างแผนกต่าง ๆ รวมท้ังประเมินเปรียบเทียบระหว่าง

การปฏิบัติจริงกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้ มีวัตถุประสงค์ใดบ้างที่ไม่สามารถจะบรรลุเป้าหมายได้ 

4.1.1 เหตุผลในการกําหนดวัตถุประสงค์ของแผน  

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้กําหนดให้มีแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 ซ่ึงเป็นแผนงานที่อยู่ภายใต้กรอบแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ระยะ 4 ปี (2553-2556) แผนดังกล่าวได้มีการกําหนดรูปแบบของการพัฒนา

บุคลากรออกเป็นหลายรูปแบบ สําหรับใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้

มีสมรรถนะที่พึงประสงค์ ทั้งทางด้านทักษะ ความรู้ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการ

ดําเนินงานของมหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย ประกอบกับการที่

มหาวิทยาลัยต้องปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการที่สํานักงาน ก.พ.ร. ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 กําหนดตามตัวช้ีวัดที่ 15 ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรและ

การจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา จากการประเมินผลพบว่า แผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ให้ความสําคัญและมุ่งเน้นไปที่การ

กําหนดสมรรถนะของบุคลากรที่พึงประสงค์ เพื่อให้การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย

และวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย ซ่ึงผลจากการดําเนินงานตามแผนมหาวิทยาลัยสามารถกําหนด
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สมรรถนะสําหรับบุคลากรเป็นคู่มือ มีการดําเนินหาช่องว่างระหว่างสมรรถนะของบุคลากรกับระดับ

มาตรฐานของสมรรถนะแต่ละสายงานได้ ซ่ึงจะนําไปใช้เป็นข้อมูลในการบริหารจัดการของผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยสําหรับการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรในระยะปีต่อไปได้ 

4.1.2 สภาพแวดล้อมภายในที่อาจมีผลกระทบต่อแผน 

เนื่องจากการจัดทําสมรรถนะของมหาวิทยาลัยเป็นส่ิงใหม่สําหรับบุคลากร เป็นความ

เปล่ียนแปลงที่ถือเป็นส่ิงท้าทาย แต่เนื่องจากมหาวิทยาลัยได้มีการดําเนินการพัฒนาบุคลากรด้าน

การจัดการความรู้มาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การท่ี

มหาวิทยาลัยได้ใช้กระบวนการมีส่วนร่วมผ่านการจัดการความรู้ในการจัดทําสมรรถนะของ

มหาวิทยาลัยจึงถือว่ามีความเหมาะสม บุคลากรส่วนใหญ่ทุกสายงานมีความเข้าใจและให้ความ

ร่วมมือ สามารถดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 

2553 ได้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีบุคลากรให้ข้อมูลช่องว่างระหว่างสมรรถนะของตนเองกับระดับ

มาตรฐานของสมรรถนะแต่ละสายงานได้มากกว่าร้อยละ 80 และยังพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่

ยอมรับว่าตนเองยังต้องพัฒนาตนเองในอีกหลายด้านและเห็นถึงความสําคัญและจําเป็นของ

สมรรถนะของมหาวิทยาลัย 

แต่อย่างไรก็ตาม สภาพแวดล้อมภายในที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่อาจมีผลกระทบต่อแผนใน

ระยะต่อไปก็คือ การที่ผู้บริหารระดับคณะข้ึนไปบางคณะยังไม่มีความเข้าใจและไม่ให้ความสําคัญ

ต่อการดําเนินงานด้านสมรรถนะอย่างเพียงพอ เนื่องจากไม่มีโอกาสเข้าร่วมการดําเนินงานในช่วง

ของการจัดทําสมรรถนะมหาวิทยาลัยและยังมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารตามวาระอีกด้วย  

นอกจากนี้ ยังพบว่ามหาวิทยาลัยยังประสบปัญหาว่าหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านน้ีโดยตรงซ่ึงได้แก่

กองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดีมีจํานวนบุคลากรไม่เพียงพอ อาจส่งผลต่อการดําเนินงาน

แผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตได้ 

4.1.3 สภาพแวดล้อมภายนอกที่อาจมีผลกระทบต่อแผน 

ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ถือว่า

สภาพแวดล้อมภายนอกมีความสําคัญมาก เนื่องจากในการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํา

รับรองการปฏิบัติราชการของสถาบันอุดมศึกษาประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ได้กําหนด

ประเด็นการประเมินผลด้านการบริหารการศึกษา ตัวช้ีวัดที่ 15 ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนา

บุคลากรและการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาว่า สถาบันอุดมศึกษาได้มี

การกําหนดหน้าที่รับผิดชอบและสมรรถนะที่ต้องการของบุคลากรแต่ละตําแหน่งที่สอดคล้องกับ

ภารกิจ ลักษณะงาน รวมถึงจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานโดยใช้กระบวนการจัดการ

ความรู้เป็นเครื่องมือ เพื่อการพัฒนาของบุคลากรที่จะช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่

กําหนดและมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ  



21 
 

นอกจากนี้ การที่มหาวิทยาลัยอ่ืนหลายแห่งได้มีการดําเนินการด้านสมรรถนะไปบ้างแล้ว จึง

เป็นการกระตุ้นให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยต้องให้ความร่วมมือในการดําเนินการด้านสมรรถนะ

มหาวิทยาลัย จนทําให้การดําเนินงานตามแผนประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย  

4.1.4 การคาดการณ์ปัญหาที่เกิดข้ึน 

ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ได้กําหนดกล

ยุทธ์ในการนําสมรรถนะมหาวิทยาลัยมาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงตามแผนในระยะ

ปีที่ 2 ได้กําหนดให้ผู้บริหารต้องทําการประเมินร่วมด้วยอันจะนําไปสู่การพัฒนาบุคลากรและใช้

งบประมาณอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงคาดการณ์ว่าอาจจะเกิดปัญหาในบางหน่วยงานในการปรบัตวัของ

ผู้บังคับบัญชา และในบางคณะยังได้มีการยุบภาควิชา ทําให้สายการบังคับบัญชาเปลีย่นไป คณบดีผู้

ดํารงตําแหน่งสูงสุดในคณะจึงควรต้องเร่งสร้างสายการบังคัญบัญชาเพื่อให้มีการประเมินสมรรถนะ

บุคลากรได้  

นอกจากนี้ ในอนาคตหากการประเมินสมรรถนะบุคลากรถูกใช้เป็นเพียงเครื่องมือเพ่ือใช้

พัฒนาตนเองเท่านั้น ไม่ได้นําไปใช้ประกอบกับการพิจารณาความดีความชอบประจําปีหรือการให้

รางวัลเพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจ ก็คาดว่าสมรรถนะมหาวิทยาลัยรวมทั้งการพัฒนาบุคลากรตาม

แผนระยะต่อไปอาจจะถูกบุคลากรละเลยไม่ได้ความสําคัญได้ เนื่องจากไม่เห็นถึงประโยชน์ที่จะ

ได้รับอย่างเป็นรูปธรรม 

4.1.5 เงื่อนไขภายในแผนงานในด้านโครงสร้างการบริหารงาน 

ในการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 

2553 เนื่องจากบุคลากรของกองการเจ้าหน้าที่มีไม่พอเพียง โครงสร้างการบริหารงานจึง

ประกอบด้วยกรรมการท่ีมาจากหลายฝ่ายท่ีไม่มีอํานาจในการตัดสินใจ (Authority) โดยส่วนใหญ่

เป็นคณะกรรมการด้านการจัดการความรู้มหาวิทยาลัย ซ่ึงในอนาคตอาจส่งผลให้การดําเนินงานไม่

มีความมั่นคงและต่อเนื่อง อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ของแผนได้ ผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยจึงควรให้ความสําคัญและพิจารณาแก้ไขในเรื่องดังกล่าวต่อไป  

4.1.6 การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างแผนกต่าง ๆ 

ข้อดีอย่างเห็นได้ชัดเจนของการให้มีการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพภายในมหาวิทยาลัย

อย่างต่อเนื่องก็คือ การประสานงาน การให้ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วมของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการเป็นไปอย่างดียิ่ง จนทําให้การดําเนินการเพื่อให้มาซ่ึงสมรรถนะมหาวิทยาลัย

ตลอดจนการใช้สมรรถนะเพ่ือการพัฒนาตนเองเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยังพบว่าการมีส่วน

ร่วมของคณาจารย์ยังต่ํากว่าที่คาดการณ์ไว้บ้าง ซ่ึงควรบรรจุแนวทางการแก้ไขปัญหาน้ีเอาไว้ใน

แผนระยะต่อไป 
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อย่างไรก็ตาม เป็นที่น่าสังเกตว่าในช้ันต้นมหาวิทยาลัยได้พยายามแก้ไขปัญหาความไม่

พอเพียงของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติของกองการเจ้าหน้าที่ โดยได้ขอให้บุคลากรสายวิชาการหลายคนเข้า

มามีบทบาทในการดําเนินตามแผนโดยแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิง

คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ คณะกรรมการดําเนินการกําหนดสมรรถนะ

มาตรฐานของตําแหน่ง และคณะกรรมการจัดการความรู้มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ทําให้มีการแลกเปล่ียน

เรียนรู้และศึกษาไปพร้อมกัน ซ่ึงนับว่าเป็นการบูรณาการทรัพยากรบุคลที่มีประสิทธิภาพ แต่

ข้อจํากัดประการหนึ่งในระยะยาวก็คือ อาจจะมีปัญหาด้านปริมาณงานที่มากเกินไปของบุคลากร

สายวิชาการเนื่องจากมีงานด้านการเรียนการสอนและการวิจัยมากอยู่แล้ว 

4.1.7 การวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของแผน 

 จากการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 ซ่ึงมี 5 ข้อ ได้แก่  

 1. เพ่ือรองรับการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่

โจ้ระยะ 4 ป ี(พ.ศ. 2553-2556) 

2. เพื่อให้มหาวิทยาลัยมีข้อมูลด้านขีดสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน 

3. เพื่อนํามาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในทุกระดับในการสร้างวัฒนธรรมของการทํางานที่มี

คุณภาพอย่างมีความสุข 

5. เพื่อให้บุคลากรเกิดความสามารถในการแข่งขันและนําองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 

 

จากการประเมินพบว่า วัตถุประสงค์ได้ถูกกําหนดได้อย่างเหมาะสม สามารถปฏิบัติหรือ

ดําเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ โดยวัตถุประสงค์ทั้ง 5 ข้อได้มีการดําเนินการครบและบรรลุ

เป้าหมาย    

 

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ข้อดีและข้อจํากัดของบริบทของแผน 
บริบท ข้อด ี ข้อจํากัด 

1. เหตุผลในการกําหนด

วัตถุประสงค์ของแผน  

แผนงานที่กําหนดสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์และอัตลักษณ์ของ

มหาวิทยาลัย 

การกําหนดสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือ

ในแผนพัฒนาบุคลากรปี 2553 เป็น

ความเปลี่ยนแปลงและเป็นเร่ืองที่

ใหม่สําหรับทุกคน 

2. สภาพแวดล้อมภายในที่อาจมี

ผลกระทบต่อแผน 

บุคลากรให้ความสนใจและมีส่วน

ร่วม ผู้บริหารให้ความสําคัญและให้

การสนับสนุน 

บุคลากรสายวิชาการติดภาระงาน

สอนส่งผลให้เป็นการเพิ่มภาระงาน

ในการเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการฯ 
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บริบท ข้อด ี ข้อจํากัด 

3. สภาพแวดล้อมภายนอกที่อาจมี

ผลกระทบต่อแผน 

- เป็นแนวทางกระตุ้นให้

สถาบันการศกึษาอ่ืนมีการ

ดําเนินงาน และบุคลากรให้สนใจใน

เร่ืองนี้มากขึ้น 

- เป็นความเปลี่ยนแปลงภายนอก

มาจาก ก.พ.ร. และสมศ. 

แต่ละหน่วยงานมีการกําหนด

สมรรถนะที่แตกต่างกัน 

4. การคาดการณ์ปัญหาที่เกิดขึ้น  การนําสมรรถนะไปใช้ในการ

ประเมินบุคลากรเพื่อพิจารณา

ความดีความชอบเป็นเร่ือง

ละเอียดอ่อน อาจถูกใช้เป็นเพียง

เคร่ืองมือเพื่อใช้พัฒนาตนเอง

เท่านัน้ 

5. เงื่อนไขภายในแผนงานในด้าน

โครงสร้างการบริหารงาน 

- มีการกําหนดหน่วยงาน/แต่งตัง้

คณะกรรมการชุดต่าง ๆ รองรับการ

ดําเนินงาน 

- มีการสร้างเครือข่ายในการ

ดําเนินงานในการพัฒนา

มหาวิทยาลัยดําเนินงานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์  

- บุคลากรของกองการเจ้าหน้าที่มี

ไม่พอเพียง โครงสร้างการ

บริหารงานจึงประกอบด้วย

กรรมการที่มาจากหลายฝ่ายที่ไมม่ี

อํานาจในการตัดสินใจ 

- ควรมีการทบทวนโครงสร้างด้าน

พัฒนาบุคลากร เพื่อสามารถ

ดําเนินการได้อย่างเต็มศักยภาพ 

6. การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างแผนก

ต่าง ๆ 

มีการประสานงาน การให้ความ

ร่วมมือ และการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน

การเข้าร่วมกิจกรรมเป็นไปอย่างด ี

- มีปัญหาด้านปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น

ของคณะกรรมการที่เป็นอาจารย ์

เนื่องจากมีงานด้านการเรียนการ

สอนมากอยู่แล้ว 

- บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไม่

เห็นความสําคัญ ควรมีการกระตุน้

โดยเพิ่มในภาระงานและสามารถ

นํามาประเมินผลในการปฏิบัติงาน

ได ้
7. การวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของ

แผน 

วัตถุประสงค์ได้ถูกกําหนดได้อย่าง

เหมาะสม สามารถปฏิบัติหรือ

ดําเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได ้
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4.2 การประเมินข้อมูลนําเข้า  

เป็นการประเมินเพ่ือนําเสนอข้อมูลสําหรับการกําหนดวิธีการในการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้

โครงการบรรลุถึงวัตถุประสงค์ โดยจะระบุให้ทราบข้อมูลนําเข้า ดังน้ี 1) ความสามารถ สมรรถภาพ 

และความรับผิดชอบของบุคคลและของหน่วยงานที่บริหารโครงการ 2) กลยุทธ์ที่จะทําให้โครงการ

บรรลุถึงวัตถุประสงค์ และ 3) ข้อมูลที่จะช่วยสนับสนุนการนํากลยุทธ์ไปใช้ รวมโอกาสด้านต่าง ๆ ที่

ช่วยให้โครงการดําเนินไปได้ เช่น หน่วยงาน เวลา เงินทุน อาคารสถานที่ และอุปกรณ์เครื่องมือ เป็น

ต้น 

4.2.1 ความสามารถ สมรรถภาพ และความรับผิดชอบของบุคคลและของหน่วยงานที่

บริหารแผนงาน   

การบริหารแผนงานดังกล่าว มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือรับผิดชอบการดําเนินงาน

จํานวน 4 ชุด ได้แก่ 

1. คณะกรรมการจัดการความรู้มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

2. คณะกรรมการดําเนินการกําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง 

3. คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

4. ผู้นําชุมชนปฏิบัติ (คุณอํานวย) ทุกสายงาน 

โดยคณะกรรมการท้ัง 4 ชุดได้ดําเนินงานกําหนดสมรรถนะของมหาวิทยาลัย ตลอดจนการ

ดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย คณะกรรมการ

ทั้ง 4 ชุดประกอบด้วยบุคลากร 3 ส่วน ส่วนที่ 1 ผู้บริหารและผู้แทนผู้บริหารจากหน่วยงานระดับ

คณะหรือเทียบเท่า ส่วนที่ 2 คณาจารย์หรือผู้ชํานาญการในด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย ส่วนที่ 3 

บุคลากรจากหน่วยงานที่ทําหน้าที่ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรหรือด้านการบริหารบุคคล ซ่ึง

ได้แก่ กองแผนงานและกองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดี 

จากคุณสมบัติหรือศักยภาพของบุคลากรที่ได้รับการแต่งตั้ง ส่งผลให้การดําเนินงานประสบ

ผลสําเร็จในการดําเนินงานเป็นอย่างดี ทั้งน้ี ในระยะยาว มหาวิทยาลัยควรกําหนดให้บุคคลหรือ

หน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบในส่วนนี้โดยตรงเพ่ือให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างเป็นระบบต่อไป 

4.2.2 กลยุทธ์ที่ทําให้แผนงานบรรลุถึงวัตถุประสงค์ 

กลยุทธ์ที่มหาวิทยาลัยนํามาใช้ในการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้

ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 มี 5 มิติ ดังนี้  

ก. มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

1) การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรด้วย Competency Model  

2) การส่งเสริมและสนบัสนนุการเพ่ิมคุณวุฒิด้านตําแหน่งทางวิชาการ 



25 
 

3) ส่งเสริมสนับสนุนอาจารย์ประจําและบุคลากรสายสนับสนุนให้มีคุณวุฒิปริญญาเอก

เพิ่มข้ึน 

 

ข. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1) การวางแผนและบริหารกําลังคน 

2) การปรบัปรุงระบบสรรหาคัดเลือกและรักษาบุคลากร 
3) การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีขีดความสามารถสูง 
4) พัฒนาระบบเช่ือมโยงของฐานข้อมูลที่มีอยู่กับการนําไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

5) การพัฒนาบคุลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ค. มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1) พัฒนากระบวนการจัดการความรู้เพ่ือตอบสนองประเด็นยุทธศาสตร์ 

2) พัฒนาคลังความรู้โดยเน้นความรู้ที่ใช้งาน และความรูที้่เกิดนวัตกรรม 

 

ง. มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1) พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยเน้นความโปร่งใส เปิดเผยทุก

กระบวนการ 

2) ช่องทางการร้องเรียนในเรื่องความโปร่งใสและเป็นธรรมในการบริหารงานบุคคลที่
หลากหลาย 

3) สํารวจความต้องการจําเปน็ของคุณภาพชีวิตต่อระบบการทํางานของบุคลากรด้าน

สวัสดิการ 

 

จ. มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน 

  1) การจัดสวัสดิการทีเ่อื้อต่อการสร้างแรงจงูใจ 

  2) เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

  3) การยกย่องชมเชยให้สอดคล้องกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 

 จากกลยุทธ์ที่กําหนดไว้ในแผนดังกล่าวข้างต้น นับได้ว่าแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

แม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 มีการกําหนดกลยุทธ์ที่สามารถดําเนินการได้ โดยมีการใช้

การจัดการความรู้เข้ามาเป็นเครื่องมือหลักในการดําเนินการ ทําให้มีการเรียนรู้ไปพร้อมกัน ช่วยให้

การดําเนินงานง่ายขึ้น และส่งผลถึงการสร้างจิตสํานึกของการที่จะต้องพัฒนาตนเองตามสมรรถนะ
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ที่ร่วมกันกําหนด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในข้ันตอนการกําหนดสมรรถนะประจํากลุ่มงานที่บุคลากรได้มี

โอกาสในการเข้ามาแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน นอกจากน้ี กลยุทธ์ดังกล่าวยังครอบคลุมถึงการ

จัดระบบการบริหารจัดการโดยให้มีการดําเนินการในเรื่องการใช้ระบบฐานข้อมูลทางสารสนเทศมา

เป็นส่วนช่วยในการประเมินตนเอง 

 ในส่วนของผลการดําเนินงานที่ ส่งผลให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองจากการท่ี

มหาวิทยาลัยสนับสนุนการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าและสร้างเสริมในส่วนของการพัฒนา

ตนเองโดยกําหนดให้มีการจัดแผนพัฒนาตนเอง จะส่งผลให้สร้างแรงบันดาลใจในการสร้างเสริม

ส่ิงแวดล้อมที่ดีในการทํางาน และมีทัศนคติที่ดีต่อการทํางานอีกด้วย 

4.2.3 ข้อมูลที่ช่วยสนับสนุนการนํากลยุทธ์ไปใช้ รวมโอกาสด้านต่าง ๆ ที่ช่วยให้แผนดําเนิน

ไปได้ 

ข้อมูลและโอกาสที่ช่วยให้แผนงานดําเนินไปได้ ได้แก่ 

1) หน่วยงานรับผิดชอบ ซ่ึงได้แก่ คณะกรรมการจัดการความรู้มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

คณะกรรมการดําเนินการกําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ และผู้นําชุมชนปฏิบัติ (คุณอํานวย) ทุกสายงาน รับผิดชอบด้านการกําหนดแผน

กลยุทธ์เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2553 กองการเจ้าหน้าท่ี สํานักงานอธิการบดี รับผิดชอบด้านการดําเนินการจัดทําโครงการ

ด้านพัฒนาบุคลากร และกองแผนงาน สํานักงานอธิการบดี รับผิดชอบด้านการสนับสนุนและ

จัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการดําเนินงาน    

 2) ด้านเวลาการดําเนินงานของแผน แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 มีการดําเนินงานตามปีงบประมาณ เริ่มในเดือนตุลาคม 2552 ถึงกันยายน 

2553 โดยเป็นส่วนหนึ่งของแผนงานต่อเนื่องระยะ 4 ป ีผลการประเมินแผนในครั้งนี้จะทาํให้ได้ข้อมลู

ความก้าวหน้าและปัญหาไปปรับใช้ในปี 2554 ต่อไป  

 3) ด้านงบประมาณ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้จัดสรรงบประมาณในการดําเนินกิจกรรมตาม

แผนพัฒนาบุคลากร การดําเนินงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรตามแผนจึงไม่ประสบปัญหาใด ๆ ในด้าน

งบประมาณ 

 4) อาคารสถานท่ี มหาวิทยาลัยแม่โจ้มีสถานที่ที่สามารถจัดประชุม การจัดการความรู้ 

สามารถรองรับการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี  

 5) อุปกรณ์เครื่องมือ มีการเลือกใช้เครื่องมือที่เหมาะสมในการดําเนินการด้านต่าง ๆ อาทิ

เช่น การใช้สุนทรียสนทนาของการจัดการความรู้ การใช้กระบวนการเทคนิคการ์ดมาใช้ในการแสดง

ความคิดเห็นร่วมกัน  หรือการกําหนดแบบฟอร์มที่เหมาะสมมาใช้ในการประเมิน เป็นต้น 
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ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ข้อดีและข้อจํากัดของข้อมูลนําเข้าของแผน 

ข้อมูลนําเข้า ข้อด ี ข้อจํากัด 

1. ความสามารถ สมรรถภาพ และ

ความรับผิดชอบของบุคคลและของ

หน่วยงานที่บริหารโครงการ 

มหาวิทยาลัยแต่งตั้งคณะกรรมการ 

4 ชุดที่มีความหลากหลาย จาก

ผู้บริหาร คณาจารย์ ผูชํ้านาญการ 

และผู้ปฏิบัติงานจากหน่วยงานที่

รับผิดชอบ ส่งผลให้มีการระดม

ความคิดในลักษณะบูรณาการและ

มีการทํางานเป็นทีมงาน  

กองการเจ้าหน้าที่ยังมีเจ้าหน้าที่ไม่

พอเพียงและขาดบุคลากรที่มี

ความรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

2. กลยุทธ์ที่จะทําให้โครงการบรรลุ

ถึงวัตถุประสงค์ 

มีการกําหนดกลยุทธ์ตามมิต ิ5 ด้าน

ที่สามารถดําเนินการได้จริง 

สามารถใช้เป็นแนวทางในการ

ดําเนินงานในปีต่อไปได้ 

 

3. ข้อมูลที่จะช่วยสนับสนุนการนํา

กลยุทธ์ไปใช้ รวมโอกาสด้านต่าง ๆ 

ที่ช่วยให้โครงการดําเนินไปได ้เชน่ 

หน่วยงาน เวลา เงินทุน อาคาร

สถานที่ และอุปกรณ์เคร่ืองมือ 

มหาวิทยาลัยมีความพร้อมในทุก

ด้านและได้ให้การสนับสนุนจนการ

ดําเนินงานบรรลุเป้าหมาย 

 

 

4.3 การประเมินกระบวนการ  

เป็นการประเมินเพ่ือควบคุมการบริหารแผนที่สามารถนําไปใช้ปรับกระบวนการได้ ทําการ

วิเคราะห์ความเหมาะสม ความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร ประเมินความสามารถในการบริหาร

แผนงานของผู้ดําเนินงาน และความเป็นไปได้ของรูปแบบแผนงานที่ได้กําหนดข้ึน 

 4.3.1 การวิเคราะห์ความเหมาะสมของแผน  

 แผนการดําเนินงานในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

มุ่งเน้นการจัดทําสมรรถนะของบุคลากรของมหาวิทยาลัยโดยใช้กระบวนการมีส่วนร่วมผ่านการ

จัดการความรู้ โดยมีการดําเนินงานในรูปของคณะกรรมการชุดต่าง ๆ ในแผนดังกล่าวได้ระบุ 

กลยุทธ์ที่สอดคล้องกับแผนงานท่ีกําหนด โดยระบุถึงผลผลิตที่คาดว่าจะได้รับ ตลอดจนระบุ

โครงการ/กิจกรรมที่เกี่ยวของ ผู้รับผิดชอบ และกําหนดเวลาในการดําเนินการไว้ด้วย ซ่ึงมีการ

กําหนดผลผลิตในการดําเนินการตามแผน ดังนี้ 

 1) รูปแบบการพัฒนาบุคลากรตาม Competency Model ที่เหมาะสมกับกลุ่มงาน 

 2) คู่มือสมรรถนะมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ที่ได้รับการปรับปรุง 1 ชุด โดยการเพ่ิมกลุ่ม 

         ลูกจ้างประจํา 3 กลุ่มงาน 
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3) แบบประเมินตนเองตาม Competency 

4) ช่องทางการส่ือสารเพ่ือการมีส่วนร่วมของบุคลากรผ่านเว็ปไซด์สมรรถนะ มหาวิทยาลัย 

    แม่โจ้ (www. competency.mju.ac.th) 

5) ฐานข้อมูลแหล่งทุนศึกษาต่อ การอบรมทั้งในและต่างประเทศ 

6) บุคลากรบคุลากรทีเ่ปน็แบบอย่างของการพัฒนาตนเองสู่ผู้บริหารมืออาชีพ 

7) ฐานฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 

8) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนว Competency 

9) หลักสูตรการฝึกอบรมและกิจกรรมการพัฒนาที่สอดคล้องกับ Competency 

10) เกณฑ์การประเมินผู้บริหาร 

11) แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan) = IDP 

12) รูปแบบกิจกรรมที่พัฒนาองค์ความรู ้

13) การสร้างและแสวงหาความรู้ในองค์กร 

14) มีองค์ความรู้ตามกลุ่มงานและหลากหลาย 

15) เครือข่ายองค์ความรู้ของกลุ่มงาน 

16) คลังความรู้ขององค์กร 

17) นวัตกรรมใหม่ที่เกิดข้ึน 

18) มีระบบการบริหารงานบุคคล ที่สามารถตรวจสอบได้ทุกกระบวนการ 

19) มีการอบรมผู้บริหารทุกระดับ 

20) การปฏิบตัิตามคู่มือการบริหารงานบุคคล 

21) มีช่องทางการสื่อสารด้านบริหารงานบุคคล ที่โปร่งใส 

22) พัฒนาระบบการทํางานตามกลุ่มงาน 

23) การปรบัปรุงระเบียบด้านสวัสดิการ 
24) การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

25) การสร้างพ้ืนฐานในการปฏิบตัิงาน 

26) การช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน 

27) รูปแบบกิจกรรมที่เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน 

28) ความตั้งใจในการปฏิบตัิงานให้เกิดผลสมัฤทธิต์่องาน 

การกําหนดผลผลิตที่สนองกลยุทธ์ใน 5 มิติอย่างชัดเจนส่งผลให้การดําเนินงานตามแผนงาน

เป็นไปตามที่กําหนด ทั้งนี้ กระบวนการการจัดความรู้ได้ช่วยให้การดําเนินงานหลายด้านมีผลผลิต

ตามแผนงานที่กําหนด เช่น การหารูปแบบของสมรรถนะที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์กร และ
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การสร้างเครือข่ายทีมงานที่มีคุณภาพ แผนดังกล่าวเป็นแผนที่มีการปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากร 

และต้องมีการประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง และกําหนดเป็นแนวทางต่อไปในป ี2554 ด้วย 

 

4.3.2 การประเมินความสามารถในการบริหารแผนของผู้ดําเนินงาน 

 กองการเจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดี เป็นหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบแผนพัฒนาบุคลากร

ของมหาวิทยาลัย สามารถรับผิดชอบด้านการประสานงานและอํานวยความสะดวกให้กับ

คณะกรรมการชุดต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ในขณะที่กองแผนงาน สํานักงานอธิการบดีเป็นหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบด้านงบประมาณในการดําเนินโครงการตามแผน ส่วนการกํากับการดําเนินงานรวมทั้ง

เป็นผู้ดําเนินการตามแผน ประกอบด้วยคณะกรรมการ 4 ชุดได้แก่ 

1. คณะกรรมการจัดการความรู้มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

2. คณะกรรมการดําเนินการกําหนดสมรรถนะมาตรฐานของตําแหน่ง 

3. คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

4. ผู้นําชุมชนปฏิบัติ (คุณอํานวย) ทุกกลุ่มงาน 

 คณะกรรมการดังกล่าวมีการดําเนินงานและติดตามผลการดําเนินงานอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงจะ

เห็นว่าคณะกรรมการบางชุดจะหมดวาระลงเนื่องจากการดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เสร็จส้ินแล้ว ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรพิจารณาแต่งตั้ง

คณะกรรมการอีกชุดหนึ่งข้ึนเพ่ือให้ดําเนินการติดตามหรือพัฒนารูปแบบของการประเมินสมรรถนะ

ของบุคลากร เพื่อผู้บริหารสามารถนําข้อมูลไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไปในอนาคต 

 

4.3.3 ความเป็นไปได้ของรูปแบบแผนที่ได้กําหนดข้ึน 

แผนที่กําหนดมีความเป็นไปได้ในการดําเนินงาน จากการที่มีการกําหนดโครงการและ

กิจกรรมต่าง ๆ รองรับแผนกลยุทธ์ที่กําหนดไว้ มีการเรียงลําดับของการดําเนินงานชัดเจนและเป็น

รูปธรรม และมีการกําหนดแผนการประเมินการดําเนินงานกิจกรรมไว้อย่างชัดเจน เช่น การ

กําหนดให้มีการประเมินผู้เข้าร่วมก่อนดําเนินกิจกรรม BAR (Before Action Review) และ AAR 

(After Action Review) ภายหลังจากแต่ละกิจกรรมเสร็จส้ิน เป็นต้น รวมทั้งมีการกําหนดการ

ประเมินแผนด้วย  
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ตารางที่ 4 การวิเคราะห์กระบวนการของโครงการ 

กระบวนการ ข้อด ี ข้อจํากัด 

1. การวิเคราะห์ความเหมาะสมของ

แผน  

 

- เน้นกระบวนการมีส่วนร่วม 

- มีการระบุมิติ 5 ด้าน ตามกลยุทธ์

ที่สอดคล้อง 

- มีการระบุถึงผลผลิตที่คาดว่าจะ

ได้รับตลอดจนระบุโครงการ/

กิจกรรมที่เกี่ยวของรวมทัง้

ผูรั้บผิดชอบ และกําหนดเวลาใน

การดําเนินการ 

- เป็นแผนที่มีการปฏิบัติในการ

พัฒนาบุคลกรอย่างจริงจัง ต้องมี

การให้ความรู้ความเข้าใจต่อ

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง จึงต้องมี

การประชาสัมพันธ์ต่อเนื่องเป็น

ระยะๆ และวางแนวทางในการ

จัดทําแผนในปี 2554 ด้วย 

- งบประมาณมีอย่างจํากัด 

2. การประเมินความสามารถในการ

บริหารแผนของผูด้ําเนินงาน 

มีหน่วยงานที่รับผิดชอบ และมีการ

ดําเนินงานในรูปแบบของ

คณะกรรมการชุดต่าง ๆ ทําให้มี

การบูรณาการและแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ 

คณะกรรมการบางชุดจะหมดวาระ

ลงเนื่องจากการดําเนินการตาม

เสร็จสิ้น มหาวิทยาลัยควรพิจารณา

แต่งตั้งคณะกรรมการอีกชุดหนึ่งขึ้น

เพื่อติดตามหรือพัฒนารูปแบบของ

การประเมินสมรรถนะของบุคลากร  

3. ความเป็นไปได้ของรูปแบบแผนที่

ได้กําหนดขึ้น 

 

มีรูปแบบที่ชัดเจน มีการกําหนด

โครงการกจิกรรม ผูรั้บผิดชอบและ

เวลาในการดําเนินงานชัดเจน 

 

 

4.4 การประเมินผลงาน  

เป็นการประเมินเพ่ือวัดและแปลผลความสําเร็จ รวมท้ังแสดงความคิดเห็นต่อความสําเร็จ

ของโครงการ ทั้งในขณะที่โครงการกําลังดําเนินอยู่และเมื่อได้เสร็จส้ินลง เป็นการเปรียบเทียบ

ระหว่างผลงานท่ีเกิดข้ึนกับเกณฑ์หรือมาตรฐานหรือวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดข้ึนไว้ โดยอาศัยรายงาน

จากการประเมินสภาวะแวดล้อม ปัจจัย และกระบวนการร่วมด้วย 

4.4.1 ผลสําเร็จของแผน 

จากการรายงานผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 พบว่ามีผลสําเร็จพอสรุปได้ดังนี้ 

1) มีการแต่งตั้งคณะกรรมการและหน่วยงานผู้รับผิดชอบ 

           2) มีการวิเคราะห์องค์กร มีระบบและกลไกในการดําเนินการพัฒนารูปแบบ

สมรรถนะที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรตามมิติ  
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        3) ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือคุณภาพในการประเมินความต้องการจําเป็น

เพ่ือให้ได้มาซ่ึงสมรรถนะตามตําแหน่งงานของบุคลากร เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงาน

ให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดและมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ   

     4) มีการดําเนินการจัดทําเอกสารที่รวบรวมขีดสมรรถนะทุกกลุ่มเพื่อใช้เป็นคู่มือใน

การประเมินและวางแผนการพัฒนา  

          5) มีการดําเนินการเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร ในการนําเอาสมรรถนะมา

ใช้เพ่ือพัฒนาบุคลากร ตลอดจนเลือกใช้ใช้วิธีการและกระบวนการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเพื่อให้

บุคลากรทุกกลุ่มงานมีความเข้าใจและมีส่วนร่วมให้มากที่สุด 

  6) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการให้มีระบบและกลไกเพ่ือประยุกต์ใช้สมรรถนะใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

7) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการรณรงค์และพัฒนาบุคลากรให้เป็นแบบอย่างที่ดีด้าน

คุณธรรม และมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  

8) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการกําหนดมาตรการแผนงาน/งบประมาณบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับภารกิจขององค์กรในอนาคต 

9) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการสนับสนุนให้มีระบบฐานข้อมูลการพัฒนาบุคคลากร 

เพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างถูกต้องและทันสมัย 

10) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการจัดทําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนว 

สมรรถนะ (การวางแผนด้านผลงาน การจัดการด้านผลงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน)  

11) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการกําหนดหลักสูตรฝึกอบรม/กิจกรรมการพัฒนาที่

สอดคล้องกับระดับสมรรถนะ 

12) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการส่งเสริมและสร้างบรรยากาศและส่ิงแวดล้อมในการ

ทํางาน ให้เอ้ือต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตและเกิดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

13) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการจัดทําระบบกํากับ ติดตามการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรเพื่อให้ได้มาตรฐานด้วยความโปร่งใส และเป็นธรรม  

14) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

15) มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการสนับสนุนให้เกิดการสร้างเครือข่ายการพัฒนา

บุคลากรระหว่างหน่วยงานให้เป็นทีมงานที่มีคุณภาพ 

จากผลสําเร็จของการดําเนินตามแผน พบว่า มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการพัฒนา

บุคลากรโดยกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ข้ึน

ภายใต้แผนระยะ 4 ปี สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่แผนได้กําหนดไว้โดยมีหลักฐานที่



32 
 
ได้ดําเนินการอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงตัวชี้วัดและเป้าหมายของการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบคุลากร

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ได้กําหนดเอาไว้ได้แก่ 

 1. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  

            เป้าหมาย: ระดับดีขึ้นไป 

 2. ร้อยละของขีดสมรรถนะที่ได้จัดทําข้ึนตามกลุ่ม (Cluster) ด้วยเทคนิคการมีส่วนร่วม  

     เป้าหมาย: ร้อยละ 100 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการ/กิจกรรม   เป้าหมาย: ร้อยละ 80  

 

4.4.2 ความคิดเห็นต่อความสําเร็จของแผน 

ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ได้กําหนด

ผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับไว้ 5 ข้อ ซ่ึงเมื่อวิเคราะห์จากผลการดําเนินงานแล้วพบว่า การดําเนินงาน

ตามแผนเป็นไปตามที่แผนงานกําหนด สามารถสรุปได้ดังนี้  

1. มีผลสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลยัแม่โจ้ 

ระยะ 4 ป ี(พ.ศ.2553-2556) 

มีผลสําเร็จของการดําเนินงานตามเอกสารรายงานผลแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

แม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

2. มหาวิทยาลัยมีข้อมูลด้านขีดสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละกลุ่มงานเพื่อนํามาใช้ในการ

วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลัยได้มีการปรับปรุงคู่มือสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ที่สามารถใช้เป็น

แนวทางในการประเมินตนเองของบุคลากรโดยมีรายละเอียดของมาตรฐานตามกลุ่มงานต่าง ๆ 

จํานวน 12 กลุ่ม ผลของการประเมินตนเองทําให้ทราบว่าบุคลากรแต่ละกลุ่มงานมีช่องว่าง

สมรรถนะในข้อใด และข้อมูลดังกล่าวสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

อนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดขีดสมรรถนะ และสร้างวัฒนธรรมของการทํางานที่มี

คุณภาพอย่างมีความสุข 

การจัดกิจกรรมการจัดการความรู้เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดขีดสมรรถนะของ

แต่ละกลุ่มงาน ทําให้บุคลากรได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนเรียนรู้ ส่งผลให้เกิด

วัฒนธรรมของการทํางานแบบทีมงานท่ีมีคุณภาพอย่างมีความสุข โดยโครงการสุนทรียสนทนาซ่ึง

เป็นกิจกรรมหนึ่งในการดําเนินงานของคณะกรรมการจัดการความรู้ก็สามารถสนับสนุนการสร้าง

วัฒนธรรมของการทํางานให้เกิดความสุขได้เป็นอย่างดี 
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การจัดกิจกรรมที่สร้างเสริมวัฒนธรรมการทํางานที่ดีนั้น ควรจะต้องเริ่มจากตัวบุคคลและ

บุคลากรทุกระดับให้ความสําคัญร่วมกัน และควรมีการดําเนินการอย่างต่อเนื่อง  

4. บุคลากรมีขีดสมรรถนะ/ความสามารถในการแข่งขันและนําองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 

จากผลการประเมินสมรรถนะตนเองของบุคลากรพบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่โจ้มี

ช่องว่างสมรรถนะแตกต่างกันออกไป การดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรทําให้บุคลากรได้

ทราบถึงสมรรถนะที่ตนเองควรได้รับการพัฒนา โดยข้อมูลดังกล่าวยังสามารถนําไปใช้ในการจัดทํา

แผนพัฒนาตนเอง (IDP) ได้อีกด้วย 

5. ได้แนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลทีม่ีประสิทธิภาพ 

จากผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี พ.ศ. 2553 จะ

ทําให้ผู้เกี่ยวข้องได้ทราบถึงปัญหา ข้อจํากัด และแนวทางที่เหมาะสมสําหรับการดําเนินงานตามแผน

ระยะต่อไปในปี พ.ศ. 2554 โดยเครื่องมือที่ยังควรรักษาไว้และให้มีอย่างต่อเนื่องคือ การนําการ

จัดการความรู้มาใช้ให้เป็นประโยชน์เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วม ซ่ึงจะเป็นการสร้าง

วัฒนธรรมการพัฒนาตนเองที่พึงประสงค์ บุคลากรได้ปฏิบัติงานเต็มที่ตามศักยภาพอย่างมีความสุข 

ตารางที่ 5 การวิเคราะห์ผลงานของแผน 
ผลงาน ข้อด ี ข้อจํากัด 

1. ผลสําเร็จของแผน 

 

- มีผลสําเร็จของการดําเนินงาน

ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ระยะ 4 

ปี (พ.ศ.2553-2556)  

- ผลของการประเมินตนเองทําให้

ทราบว่าบุคลากรแต่ละกลุ่มงานมี

ช่องว่างสมรรถนะในข้อใด และ

ข้อมูลดังกล่าวสามารถนําไปใช้เป็น

แนวทางในการบริหารทรัพยากร

บุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- การจัดกิจกรรมโดยใช้การจัดการ

ความรู้โดยบุคลากรได้เข้าร่วมแสดง

ความคิดเห็นแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ร่วมกันส่งผลให้เกิดการสร้าง

วัฒนธรรมของการทํางานที่มี

คุณภาพอย่างมีความสุข 

- การทราบช่องว่างสมรรถนะของ

บุคลากรทําให้ได้แนวทางในการ

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรในปีต่อไป 

- ยังขาดคณะกรรมการกํากับ

ติดตามการดําเนินงานด้าน

สมรรถนะของมหาวิทยาลัย 

- การพัฒนาสมรรถนะบางด้าน

ต้องใช้งบประมาณในอนาคตที่สูง 

เนื่องจากมีผู้ที่ไม่ผ่านเกณฑ์

มาตรฐานอยูเ่ป็นจํานวนมาก 

- การจัดกิจกรรมบางกิจกรรมต้อง

ดําเนินการในระดับหน่วยงาน ซึ่ง

ต้องอาศัยการสนับสนุนของ

ผู้บริหารระดับหน่วยงานด้วย 
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ผลงาน ข้อด ี ข้อจํากัด 

2. ความคิดเห็นต่อความสําเร็จของ

แผน 

- มีการดําเนินงานตามที่แผน

กําหนด  

- แม้จะเป็นระยะแรกของแผนระยะ 

4 ปี และต้องกําหนดสมรรถนะของ

บุคลากรซึ่งเป็นความเปลี่ยนแปลง

และเป็นเร่ืองใหม ่แต่การใช้การ

จัดการความรู้มาเป็นเคร่ืองมือก็ได้

ทําให้มีผลการดําเนินงานตาม

เป้าหมายที่กําหนด 

- ความต่อเนื่องของการดําเนินงาน

ในแผนระยะต่อไปเป็นสิ่งสําคัญ 

เพื่อให้มีการพัฒนาบุคลากรอย่าง

เป็นรูปธรรม 

- การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับ

คณะและมหาวิทยาลัยตามวาระ 

อาจส่งผลต่อความสําเร็จของการ

ดําเนินงานในระยะปีต่อไป 

- การบริหารจัดการด้านทรัพยากร

บุคคลที่เป็นธรรมาภิบาลจะเป็น

ปัจจัยที่หนนุเสริมการพัฒนา

บุคลากร โดยเฉพาะการเข้าบุคคล

เข้ารับราชการ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และการพิจารณาความ

ดีความชอบประจําปี 
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บทที่ 5 

สรุป 

 
การประเมินแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เป็น

การประเมินด้วยรูปแบบ CIPP Model ที่ให้ความสําคัญกับปัจจัยในทุกด้านตั้งแต่สภาพแวดล้อม 

ข้อมูลนําเข้า กระบวนการ และผลผลิต ที่สามารถบ่งช้ีถึงจุดเด่นจุดด้อยของแผนและบ่งช้ีผลสัมฤทธิ์

ของแผนได้ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. การประเมินบริบท 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้กําหนดให้มีแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี

งบประมาณ พ.ศ. 2553 ซ่ึงเป็นแผนงานที่อยู่ภายใต้กรอบแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ระยะ 4 ปี (2553-2556) ให้ความสําคัญและมุ่งเน้นการกําหนดสมรรถนะของ

บุคลากรเพื่อให้การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ โดยได้ใช้กระบวนการ

มีส่วนร่วมผ่านการจัดการความรู้ และพบว่า วัตถุประสงค์ของแผนได้ถูกกําหนดได้อย่างเหมาะสม 

สามารถปฏิบัติหรือดําเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ครบและบรรลุเป้าหมาย    

การคาดการณ์ปัญหาที่เกิดข้ึนได้แก่ 1) ในอนาคตหากการประเมินสมรรถนะบุคลากรถูกใช้

เป็นเพียงเครื่องมือเพื่อใช้พัฒนาตนเอง ไม่ได้นําไปใช้ประกอบกับการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือ

สร้างขวัญและกําลังใจ สมรรถนะมหาวิทยาลัยอาจจะถูกละเลยไม่ได้รับความสําคัญเนือ่งจากไม่เหน็

ถึงประโยชน์ที่จะได้รับ 2) อาจมีความไม่ต่อเนื่องของการดําเนินงานของแผนจากการเปล่ียนแปลง

ผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัยและคณะตามวาระ และ 3) หน่วยงานที่รับผิดชอบโดยตรง คือ กองการ

เจ้าหน้าที่ สํานักงานอธิการบดี มีจํานวนบุคลากรไม่เพียงพอและขาดบุคลากรที่มีความรู้ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ โครงสร้างการบริหารงานของแผนจึงประกอบด้วยคณะกรรมการชุดต่าง ๆ 

ที่มาจากหลายฝ่าย ข้อดีคือ ทําให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้และศึกษาไปพร้อมกัน นับว่าเป็นการบูร

ณาการทรัพยากรบุคลที่มีประสิทธิภาพ แต่การที่ไม่มีอํานาจในการตัดสินใจตามสายงานและมี

ปัญหาด้านปริมาณงานที่มากของกรรมการที่เป็นบุคลากรสายวิชาการเนื่องจากมีงานด้านการเรียน

การสอนอยู่แล้ว ในอนาคตอาจทําให้การดําเนินงานตามแผนไม่มีความม่ันคงและต่อเนื่อง ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ของแผนได้  

จากการที่มีการดําเนินงานด้านการจัดการความรู้ของมหาวิทยาลัยมาก่อนแล้ว จึงทําให้การ

ให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเป็นไปอย่างดี ทําให้การ

ดําเนินการเพ่ือให้มาซ่ึงสมรรถนะมหาวิทยาลัยตลอดจนการใช้สมรรถนะเพ่ือการพัฒนาตนเอง

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยังพบว่าการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายวิชาการยังต่ํากว่าที่

คาดการณ์ไว้บ้าง ซ่ึงควรบรรจุแนวทางการแก้ไขปัญหานี้เอาไว้ในแผนระยะต่อไป   
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2. การประเมินข้อมูลนําเข้า  

เพ่ือให้มีการดําเนินงานเป็นไปตามแผนที่กําหนด มหาวิทยาลัยได้กําหนดกลยุทธ์ในการ

ดําเนินงานตาม 3 ด้าน คือ 1) การวิเคราะห์และการคัดเลือกขีดสมรรถนะของบุคลากรท่ีตอบสนอง

ต่อวิสัยทัศน์ 2)  การพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะที่จําเป็นในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

และการแข่งขัน และ 3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน ซ่ึงเป็น

กลยุทธ์ที่สามารถดําเนินการได้ โดยใช้การจัดการความรู้เข้ามาเป็นเครื่องมือหลักในการดําเนินการ 

ทําให้มีการเรียนรู้ไปพร้อมกัน ช่วยให้การดําเนินงานง่ายข้ึน และส่งผลถึงการสร้างจิตสํานึกของ

บุคลากรท่ีจะต้องพัฒนาตนเองตามสมรรถนะท่ีร่วมกันกําหนด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในข้ันตอนการ

กําหนดสมรรถนะประจํากลุ่มงานและการประเมินสมรรถนะตนเองที่บุคลากรได้มีโอกาสได้

แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน นอกจากน้ี กลยุทธ์ดังกล่าวยังครอบคลุมถึงการจัดระบบการบริหาร

จัดการโดยให้มีการดําเนินการในเรื่องการใช้ระบบฐานข้อมูลทางสารสนเทศมาเป็นส่วนช่วยในการ

ประเมินตนเอง 

 

3. การประเมินกระบวนการ  

 แผนการดําเนินงานในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 

มุ่งเน้นการจัดทําสมรรถนะของบุคลากรของมหาวิทยาลัยโดยใช้กระบวนการมีส่วนร่วมผ่านการ

จัดการความรู้ โดยมีการดําเนินงานในรูปของคณะกรรมการชุดต่าง ๆ ในแผนดังกล่าวได้ระบุกล

ยุทธ์ที่สอดคล้องกับแผนงานท่ีกําหนด โดยระบุถึงผลผลิตที่คาดว่าจะได้รับ ตลอดจนระบุโครงการ/

กิจกรรมที่เกี่ยวของ ผู้รับผิดชอบ และกําหนดเวลาในการดําเนินการไว้ด้วย การกําหนดผลผลิตท่ี

สนองกลยุทธ์ใน 5 มิติ อย่างชัดเจนส่งผลให้การดําเนินงานตามแผนงานเป็นไปตามที่กําหนด ซ่ึง

แผนดังกล่าวเป็นแผนที่มีการปฏิบัติในการพัฒนาบุคลกร ควรมีการประชาสัมพันธ์และกําหนดเป็น

แนวทางต่อไปในแผนป ี2554 ด้วย 

 มหาวิทยาลัยจะต้องจัดเตรียมงบประมาณค่อนข้างสูงสําหรับการพัฒนาบุคลากรภายหลัง

จากที่บุคลากรมีการประเมินตนเองและทราบช่องว่างของสมรรถนะและประสงค์จะขอรับการ

พัฒนาตนเอง เพื่อผลักดันมหาวิทยาลัยจาก ค2 สู่ ค1 

 

 4. การประเมินผลงาน  

จากการประเมินผลงานพบว่า มหาวิทยาลัยได้ดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายทีแ่ผน

ได้กําหนดไว้โดยมีหลักฐานที่ได้ดําเนินการอย่างเป็นรูปธรรม มหาวิทยาลัยได้มีการจัดทําคู่มือ

สมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ที่สามารถใช้เป็นแนวทางในการประเมินตนเองของบุคลากร
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โดยมีรายละเอียดของมาตรฐานตามกลุ่มงานต่าง ๆ จํานวน 12 กลุ่ม ผลของการรวบรวมข้อมูลการ

ประเมินตนเองของบุคลากรทําให้ทราบว่าบุคลากรแต่ละคนแต่ละกลุ่มงานมีช่องว่างสมรรถนะในข้อ

ใดมาก สามารถใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในปี 2554 ของมหาวิทยาลัยได้

อย่างเป็นรูปธรรมและการใช้งบประมาณจะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี บุคลากรยัง

นําไปใช้ในการจัดทําแผนพัฒนาตนเอง (IDP) ได้อีกด้วย 

 

จากผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ประจําปี พ.ศ. 2553 จะ

ทําให้ผู้เกี่ยวข้องได้ทราบถึงปัญหา ข้อจํากัด และแนวทางที่เหมาะสมสําหรับการดําเนินงานตามแผน

ระยะต่อไปในปี พ.ศ. 2554 โดยเครื่องมือที่ยังควรรักษาไว้และให้มีอย่างต่อเนื่องคือ การนําการ

จัดการความรู้มาใช้ให้เป็นประโยชน์เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วม ซ่ึงจะเป็นการสร้าง

วัฒนธรรมการพัฒนาตนเองที่พึงประสงค์ บุคลากรได้ปฏิบัติงานเต็มที่ตามศักยภาพอย่างมีความสุข 

 

 

 

 

 

 


