
                                                                                                              

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาชีพตางๆของมหาวิทยาลัย 
 

สิริพร  จักรวาลพิทักษ 
โครงการวิจัยมหาวิทยาลัยวิจัย 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี    
บทคัดยอ 

การวิจัย   "การพัฒนาบุคลากรสายวิชาชีพตางๆของมหาวิทยาลัย" มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาการพัฒนาบุคลากรสายวิชาชีพ
ตางๆของมหาวิทยาลัย และจัดทําแบบประเมินวัดความสามารถ(Competency)อาจารยในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุรี โดยดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนมาตรฐานของ Six Sigma  ในขั้นตอนการกําหนดปญหา (Define Phase )ไดหา 
Baseline ความสามารถของบุคลากรมหาวิทยาลัย และขั้นตอนการวัดและการตรวจสอบ(Measure phase) ไดเสนอแบบ
ประเมินวัดความสามารถ(Competency) ของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จากการศึกษา “การ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาชีพตางๆของมหาวิทยาลัย”   โดยศึกษา Baseline ความสามารถ (Competency) ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ในการศึกษาไดศึกษา 2 สวน แตละสวนศึกษา 2 คร้ัง  สวนที่ 1 ศึกษาจากขอ
มูลในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานในสวนคุณลักษณะในการปฏิบัติงานและคุณสมบัติเฉพาะตัวบุคลากร  การศึกษาได
แบง Competency เปน 3 ดาน ไดแก Competency ดาน Attitude  ดาน Skill และ ดาน Knowledge ผลการวิจัยพบวา 
Competency ดาน Attitude ของทุกกลุมงานอยูในเกณฑดีมาก Competency ดาน Skill สวนใหญอยูในเกณฑดีมาก ยก
เวนสายสนับสนุนกลุมผูบริหารระดับกลางอยูในเกณฑดี  สําหรับ Competency ดาน Knowledge อยูในเกณฑดีถึงดีมาก  
สวนที่ 2 ศึกษาจากขอมูลแบบประเมินการสอนวิชาทฤษฎี  วิชาปฏิบัติการในหองปฏิบัติการ และวิชาปฏิบัติการในหอง
ปฏิบัติการคอมพิวเตอร  ภาคการศึกษาที่ 1/2545  และภาคการศึกษาที่ 2/2545  พบวานักศึกษาประเมิน Competency 
ของผูสอนทั้ง 3 ดานอยูในเกณฑดี ยกเวน Competency ดาน Attitude ในวิชาทฤษฎีของภาคการศึกษาที่ 1/2545 อยูใน
เกณฑปานกลาง  และขั้นตอนการวัดและการตรวจสอบ (Measure phase) จัดทําแบบประเมินวัด ความสามารถ 
(Competency) ของอาจารย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ไดดําเนินการระดมความคิดจากผูทรงวุฒิโดยใช 
Affinity Diagram เพ่ือกําหนดพฤติกรรมหลัก(Key behavior)ที่ใชในการประเมินความสามารถ (Competency) และกําหนด 
Level (ระดับ) ใหสอดคลองกับพฤติกรรมหลัก(Key behavior)ที่ใชในการประเมินความสามารถ (Competency) โดยศึกษา
ในสวน Core competency ของมหาวิทยาลัยเทานั้น  ซึ่งแบบฟอรมการประเมินที่จัดทําขึ้นจะงายตอการตั้งเปาหมาย/คาด
หวัง วาองคกรคาดหวังอาจารยจะมีความสามารถดานตางๆ ระดับใด ในแตละระดับจะกําหนดพฤติกรรมหลัก(Key 
behavior) ที่ใชในการประเมินความสามารถ (Competency)  ผูประเมินจะมีมาตรฐาน / เกณฑ เดียวกัน อีกทั้งผูประเมิน
สามารถประเมินใหมีความถูกตองและแมนยํา Accuracy & Precision มากขึ้น 

บทนําและวัตถุประสงค 
ในการบริหารงานบุคคล งานหนึ่งที่มีความสําคัญคือการพัฒนาบุคลากรซึ่งปจจุบันนี้ทุกวงการไมวาจะเปนภาครัฐบาลหรือ
ภาคเอกชนไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรทั้งนี้เนื่องจากมนุษยเปนทรัพยากรที่สําคัญเปนเฟองจักรที่จะทําใหองค
การนั้นประสบความสําเร็จหรือลมเหลว การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและรวดเร็วเชน
เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับคอมพิวเตอรดานสารสนเทศ  ความรูทางวิชาการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงทางสภาพ
แวดลอม ทางสังคม และเศรษฐกิจ การขยายงาน  องคกรตางๆ มีการขยายขอบขายงานสูสภาพแวดลอมใหม ที่มีการแขง
ขันสูงจําเปนตองหา  Competative  Advantage  ตองทําการเปลี่ยนแปลงกลยุทธและวิธีการปฏิบัติงานเชนมีการสอนงาน 
เปนปจจัยที่สงผลใหมหาวิทยาลัยตองการพัฒนาบุคลากรทั้งสิ้น  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีไดกําหนดขีด
ความสามารถหลักของบุคลากร โดยวิเคราะหองคกรเพื่อกําหนดขีดความสามารถหลัก(Core Competency) ที่บุคลากรของ
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มหาวิทยาลัยจําเปนตองมี 7 ขอ คือ 1.ยึดมั่นตามสัญญาและรับผิดชอบตอผลของงาน (Accountability & Commitment)  
2. สามารถพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) 3.สามารถทํางานเปนทีมได(Teamwork) 4. การสรางสรรค
สิ่งใหม (Innovation) 5. ความสามารถในการสื่อสาร(Communication) 6. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ (English Literacy) 
และ 7. ทักษะการใชคอมพิวเตอร(Computer Literacy) และเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลอง
กับขีดความสามารถหลัก(Core Competency)ตามที่มหาวิทยาลัยกําหนดใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยจําเปนตองมีเพ่ือนํา
พามหาวิทยาลัยไปสูการเปนมหาวิทยาลัยชั้นนําตามวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยนั้นจําเปนตองศึกษาหาความ
สามารถ(Competency)ของบุคลากรกอนวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีความสามารถอยูระดับใดทั้งนี้เปนการนําไปสูการ
พัฒนาบุคลากรตรงจุดประสงคและสมบูรณแบบที่สุด  ผลการวิจัยเพื่อมุงหวังประโยชนในการนําCompetencyมาใชเปน
เครื่องมือ(Tool)ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล (Competency-based Human Resource Management)  และเพื่อให
การวิจัย/ศึกษา มีคุณคามากสุดและบรรลุตามหลัก Six Sigma หลังจากไดรวบรวมขอมูลพ้ืนฐาน(Base line) ในการเปรียบ
เทียบแลว ผูวิจัยจําเปนตองดําเนินการระดมสมองผูทรงคุณวุฒิและใชแผนภาพ Affinity diagram หรือ KJ   เพ่ือเสนอแบบ
ประเมิน Competency อาจารย มหาวิทยาลัยโดยกําหนดพฤติกรรมหลักที่ใชในการประเมินความสามารถหลัก(Key 
Behavior) และกําหนดคาคะแนนใหสอดคลองกับพฤติกรรมหลัก (Key Behavior) ที่ใชในการประเมินความสามารถตอไป 
โดยมีขั้นตอนการวิจัยดังนี้  

กําหนดปญหา (Define phase)  ศึกษารายละเอียดขอมูลความสามารถบุคลากรมหาวิทยาลัย ทุกสายวิชาชีพ เพ่ือทําการ
ระบุปญหาที่มีและเปนปญหาที่มีความสําคัญ เพ่ือกําหนดเปนหัวขอปญหาในการวิจัย  การวัดและตรวจสอบ (Measure 
phase) ดําเนินการตรวจสอบปญหา วิเคราะห และสรางระบบการวัดที่มีประสิทธิภาพสําหรับปญหา 

ผลการวิจัย    จากคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้ง 2 คร้ัง พบวา  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธน
บุรี ทุกสายวิชาชีพ ไดรับการประเมิน ความสามารถดาน Attitude , Skill , knowledge อยูในระดับดี ถึง ดีมาก  และจาก
คะแนนนักศึกษาประเมินอาจารยผูสอน พบวา นักศึกษาประเมินผูสอนวิชาทฤษฎี  วิชาปฏิบัติการในหองปฏิบัติการ และ
วิชาปฏิบัติการในหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร  ภาคการศึกษา 1/2545 และ ภาคการศึกษา 2/2545     มีความสามารถดาน 
Attitude , Skill , knowledge อยูในระดับดี  จากการวิจัยขอมูลที่ไดไมสามารถคัดเลือกบุคลากรเพื่อพัฒนาตอได  ทั้งนี้เนื่อง
มาจากแบบประเมินที่ใชอยูปจจุบันไม Accuracy & Precision ซึ่งหมายถึงไมมีความสามารถในการทําซ้ํา และจากแบบ
ประเมินที่ใชอยูในปจจุบันไมสามารถแยกหรือคัดบุคลากร เพ่ือพัฒนาได จึงจําเปนตองเสนอแบบประเมินใหมเพ่ือใชประเมิน 
Competency ของอาจารย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีตอไป     ในขั้นตอนการวัดและการตรวจสอบ 
(Measure phase) ไดเสนอแบบประเมินวัด Competency อาจารย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยดําเนิน
การระดมความคิดจากผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือทําการกําหนดพฤติกรรมหลัก(Key Behavior) ที่ใชในการประเมินความสามารถ
ของอาจารย และกําหนดคะแนนที่สอดคลองกับพฤติกรรมหลัก(Key Behavior) ที่ใชประเมินความสามารถของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย ตามตัวอยางแบบประเมิน 

กิตติกรรมประกาศ  ผูวิจัยขอขอบคุณผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ที่ใหการสนับสนุนและจัดใหมี
โครงการมหาวิทยาลัย ขอขอบคุณ ดร.กฤษณพงศ  กีรติกร และ  ผศ.สุภาณี   ไตรเลิศรักษ  ที่ปรึกษาหลัก  รศ.กิติศักด์ิ  
พลอยพานิชเจริญ  หัวหนาที่ปรึกษาโครงการวิจัย   ดร.นคร  ศรีสุขุมบวรชัย  และ ดร.อุษณีษ  คําพูล ที่ปรึกษางานวิจัย 

 

 



                                                                                                                                                                                                                                      

ตัวอยาง 
ลําดับขั้นคะแนนที่สอดคลองกับพฤติกรรมหลักที่ใชในการประเมินความสามารถในสวน Core Competency 

1.   Accountability & Commitment (ยึดมั่นตามสัญญา และ รับผิดชอบตอผลของงาน ) 
Level 1 Level 2 Level 3 Level 4 Level 5 

1. ปฏิบัติงานหนาที่ดวยความซื่อสัตย 
สุจริต โปรงใส และตรวจสอบได 
ไมใชอํานาจหนาที่แสวงหา
ประโยชนสวนตน ไมเรียกหรือรับ
ประโยชนใดๆ จากผูทําธุรกิจกับ
มหาวิทยาลัย   

 

1. ปฏิบัติงานหนาที่ดวยความซื่อสัตย 
สุจริต โปรงใส และตรวจสอบได 
ไมใชอํานาจหนาที่แสวงหา
ประโยชนสวนตน ไมเรียกหรือรับ
ประโยชนใดๆ จากผูทําธุรกิจกับ
มหาวิทยาลัย  

2.  รักษาทรัพยสิน ผลประโยชน และ
ชื่อเสียงมหาวิทยาลัย 

 
 
 

1. ปฏิบัติงานหนาที่ดวยความซื่อ
สัตย สุจริต โปรงใส และตรวจ
สอบได ไมใชอํานาจหนาที่แสวง
หาประโยชนสวนตน ไมเรียกหรือ
รับประโยชนใดๆ จากผูทําธุรกิจ
กับมหาวิทยาลัย   

2. รักษาทรัพยสิน ผลประโยชน 
และชื่อเสียงมหาวิทยาลัย 

3. ตั้งใจและมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่รับมอบหมาย 

 

1. ปฏิบัติงานหนาที่ดวยความซื่อสัตย 
สุจริต โปรงใส และตรวจสอบได ไม
ใชอํานาจหนาที่แสวงหาประโยชน
สวนตน ไมเรียกหรือรับประโยชนใดๆ 
จากผูทําธุรกิจกับมหาวิทยาลัย   

2. รักษาทรัพยสิน ผลประโยชน และชื่อ
เสียงมหาวิทยาลัย 

3. ตั้งใจและมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานตามที่
รับมอบหมาย 

4. หาวิธีการและกําหนดวิธีการ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานดวยตน
เอง 

 

1. ปฏิบัติงานหนาที่ดวยความซื่อสัตย 
สุจริต โปรงใส และตรวจสอบได 
ไมใชอํานาจหนาที่แสวงหา
ประโยชนสวนตน ไมเรียกหรือรับ
ประโยชนใดๆ จากผูทําธุรกิจกับ
มหาวิทยาลัย   

2. รักษาทรัพยสิน ผลประโยชน และ
ชื่อเสียงมหาวิทยาลัย 

3. ตั้งใจและมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่รับมอบหมาย 

4. หาวิธีการและกําหนดวิธีการ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานดวย
ตนเอง 

5. คํานึงถึงปจจัยดาน ตนทุน คุณ
ภาพ ความพึงพอใจของผูมีสวนได
สวนเสีย (Constituency)  , ผล
กระทบทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
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ตัวอยางแบบฟอรมการประเมิน Competency ที่มีความสอดคลองตามมหาวิทยาลัยพึงประสงค) 

 
ช่ือ-สกุล  ……………………………………………….อายุงาน ……………… 
ภาควิชา   ………………………………………   คณะ ………………. 
ใหระบุความสามารถของอาจารยแตละทานตามเกณฑของปจจัยแตละขอ 

 
ความสามารถจากคุณคาองคการ 

(Core Competency) 
ขอบงช้ีพฤติกรรม ระดับที่มหาวิทยาลัย 

คาดหวัง 
ระดับที่

บุคลากรเปน 
สวนตาง 

1. Accountabillity&Commitment  4 4 0 
2. Continuous Improvement  4 3 -1 
3. Teamwork  3 4 +1 
4. Innovation  3 3 0 
5. Communication  4 4 0 
6. English Literacy.  1 1 0 
7. ICT Literacy  3 2 -1 

 
สวนที่ 2     
ความสามารถจากใบกํากับงาน     

(Job Competency)     
     
     
     
     
     
     
     

ระดับความสามารถ/ศักยภาพ 
 ความสามารถตามที่คาดหวัง หรือสูงกวา   ความสามารถต่ํากวาที่คาดหวังเปนบางเรื่อง 

 ความสามารถต่ํากวาที่คาดหวังเปนสวนใหญ   ความสามารถต่ํากวาที่คาดหวังทุกเรื่อง 

ความเห็นเพิ่มเติม จุดออน  ………………………….. 
  จุดแข็ง   ………………………….. 
  ควรสงเสริมใหไดรับการพัฒนา  ……………………………………. 

ลงนาม  …………………………..  (ผูประเมิน)                   ลงนาม ……………………………..  (ผูไดรับประเมิน) 
วันท่ี     ………………………….    วันท่ี     …………………………. 
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