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บทสรุปผูบริหาร 
แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแมโจ 

ระยะ 4 ป (พ.ศ. 2561-2565) 
 

มหาวิทยาลัยแมโจไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแมโจ ระยะ 4 ป พ.ศ. 2561-2565 
ตามแผนพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยแมโจ ระยะท่ี 12 (พ.ศ.2560 – 2564) ฉบับปรังปรุง ผานความเห็นชอบ
จากสภามหาวิทยาลัย เพ่ือใหมีความสอดคลองกับสถานการณภายในและภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป  โดยหวังผล
ใหมหาวิทยาลัยมีพลังขับเคลื่อนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ  โดยคํานึงถึงคุณภาพชีวิตท่ีดีมี
ความสมดุลกับการปฏิบัติงานตามพันธกิจ รวมท้ังการสนับสนุนใหเกิดระบบการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย  การใหความสําคัญถึงการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานท่ี
เสริมสรางประสิทธิภาพและเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยแมโจ และใหเปนไปตามคํารับรอง
การปฏิบัติราชการและการติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)   
ดังนั้นคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรจึงเห็นควรใหมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแมโจ ระยะ 4 ป 
พ.ศ. 2561-2565 ข้ึนมาใหมแทนแผนพัฒนาบุคลากรฉบับเดิม  

 

    กรอบแนวคิดในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแมโจ ระยะ 4 ป พ.ศ. 2561-2565  
เปนแผนกลยุทธท่ีมุงพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย  และสงเสริมระบบการทํางานแบบ 
MOC (ภาระงานประจํา)  และ SPO (ภาระงานเชิงยุทธศาสตร) จากประเด็นยุทธศาสตรท่ี 6 การบริหารจัดการสู
องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) มีทรัพยากรบุคคลท่ีมีสมรรถนะสูง  โดยการใช
เครื่องมือ Visioning the Future  เพ่ือเปนการเสริมสรางความเขาใจและความใสใจในการพัฒนาอนาคตของ
มหาวิทยาลัยรวมกัน โดยจัดทํา Training Roadmap ใหบุคลากรแตละกลุม พรอมสงเสริมใหไดรับการพัฒนาตาม
เสนทางท่ีกําหนด โดยไดรวมกันกําหนดวามหาวิทยาลัยแมโจควรเปนมหาวิทยาลัยติดอันดับ 1 ใน 500 ของ
มหาวิทยาลัยโลก หรือเปนมหาวิทยาลัยชั้นนําดานการเกษตร  โดยการนําแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัติ เพ่ือให
บุคลากรมีขีดความสามารถ ตามสมรรถนะ ตามท่ีมหาวิทยาลัยตองการนั้น จึงมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาการ
จัดทําแผน ท้ังนี้มหาวิทยาลัยไดเลือกเครื่องมือคุณภาพท่ีจะทําใหเห็นผลในทางปฏิบัติคือ การมีสวนรวมของ
บุคลากร (engagement) ตั้งแตข้ันตอนการสรางวิสัยทัศนรวม การระดมความเห็นเพ่ือกําหนดขีดความสามารถ 
(competency)  ท้ังขีดความสามารถหลัก ขีดความสามารถผูบริหาร และขีดความสามารถตามสายงาน  เพ่ือเปน
ขอมูลในการนํา competency model มาเปนกรอบในการวางแผนการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  จากนั้นจะมี
การทําความเขาใจใหบุคลากรไดทราบอยางท่ัวถึง (explanation)  และดําเนินการจัดตั้งหนวยงานเฉพาะท่ีมี
โครงสรางการทํางานรองรับงานพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการพัฒนาบุคลากรคือการนําระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร วามีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว  

 

การวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแมโจ ไดนําแผนการปฏิบัติท่ีดี
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน ก.พ. มาเปนแนวทางการจัดทําแผนกลยุทธ ท่ีตองมีการกําหนด
วิสัยทัศน วัตถุประสงค และเปาหมาย อยางชัดเจน มีการกําหนดประเด็นยุทธศาสตรและวัตถุประสงคตามกรอบ
ของสํานักงาน ก.พ. ซ่ึงมีรายละเอียดของการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร ดังนี้ 
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มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   
มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
 
นอกจากการเตรียมการในประเด็นยุทธศาสตรท้ัง 5 มิติ  และการเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมกับ

สถานภาพของมหาวิทยาลัย  จะตองมีการสื่อสารทําความเขาใจและนําไปปฏิบัติ ถายทอดลงสูแผนงาน/โครงการ
หรือกิจกรรม    เพ่ือใหเกิดผลลัพธของการดําเนินงานท่ีตอบสนองตอวิสัยทัศนของแผนพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยแมโจ ระยะ 4 ป พ.ศ. 2561-2565 ในแตละปของแผนปฏิบัติการจะมีการประเมินผลความสําเร็จของ
แผนปฏิบัติการเพ่ือนําผลไปปรับปรุงแผนในปตอไป  นอกจากนี้ยังมีตัวชี้วัดสําคัญเพ่ือใชกํากับผลการดําเนินงาน
ของแผนพัฒนา ระยะ 4 ป  

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลนี้เปนการเพ่ิมบทบาทของงานบริหารทรัพยากร
บุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา ซ่ึงเปนงานในเชิงรับมาเปนงานในเชิงรุกเพ่ือการบรรลุวิสัยทัศนของ
แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแมโจ ท่ีบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวา “บุคลากรมีขีดความสามารถใน
ระดับนานาชาติและทํางานอยางมีความสุข”   
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แผนพฒันาบุคลากร มหาวิทยาลัยแมโจ 
ระยะ 4 ป (พ.ศ. 2561-2565) 

 

บทนํา 
 

   การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) คือสวนสําคัญของระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีประกอบดวยกระบวนการ เทคนิค เครื่องมือ วิธีการตางๆ เพ่ือการพัฒนาความรูและ
ทักษะของบุคลากรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย รวมถึงชวยแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ขณะเดียวกันการพัฒนาบุคลากรท่ีดีจะสงผลใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาในการทํางาน มีศักยภาพ
สูงข้ึน รวมถึงการสรางแรงจูงใจ เกิดความภักดีตอองคกร  ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงตองกําหนดใหมีวิธีการพัฒนา
รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลาย มหาวิทยาลัยแมโจเปนองคกรภาครัฐท่ีมีการเติบโตอยาง
รวดเร็ว พรอมท้ังมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคลากรจากขาราชการไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามนโยบาย
อัตรากําลังของบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ทําใหการดําเนินการในเรื่องระบบการบริหารบุคคลไมสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาระบบราชการในปจจุบันภายใตการ
ขับเคลื่อนของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ทําใหมีการนําเครื่องมือการจัดการคุณภาพในระบบ
การบริหารงานแนวใหม เขามาใชในการจัดทํากระบวนการบริหารงานบุคคล เพ่ือมุงหวังใหบุคลากรมีขีด
ความสามารถในการแขงขันกับองคกรท่ีเปนคูเทียบดานพันธกิจ สงผลตอภาพลักษณของมหาวิทยาลัยดวย 
  มหาวิทยาลัยแมโจ ไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 4 ป พ.ศ. 2561-2565 และผานความ
เห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยมาแลว แตจากการจัดประชุมคณะทํางานเพ่ือทบทวนผลการดําเนินงานตามแผน  
พบวาควรมีการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรใหมีความสอดคลองกับมติของคณะอนุกรรมการขาราชการพลเรือน 
(อ.ก.พ.) วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐ ในการจัดทําระบบ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” ท่ีมีความหมายตรงกับคําภาษาอังกฤษวา HR Scorecard  จึงมีการจัดประชุมเพ่ือการปรับปรุง
และพัฒนาแผนพัฒนาบุคลากรใหบังเกิดผลในการนํามาปฏิบัติ  โดยการวางแนวปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 
 

กระบวนการ เครื่องมือคุณภาพ 
1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  SWOT Analysis , Visioning the Future 
2. การวางแผนกลยทุธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  BSC 
3. การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ BSC, Competency, Skills Matrix 
4. การติดตามและรายงานผลดําเนินการ  HR Scorecard 

 

 

 

 

 

 



4 

 

 

กรอบแนวคิดในการพัฒนาแผนพัฒนาบุคลากร 
 

การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 SWOT Analysis  เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (จุดแข็ง จุดออนของบุคลากร/ระบบ) 

และสภาพแวดลอมภายนอก (โอกาสและขอจํากัด) ท่ีจะชวยใหการพัฒนากลยุทธเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบทและความเปลี่ยนแปลงจากภายนอก 
 Visioning the Future  เปนการเสริมสรางความเขาใจและความใสใจในการพัฒนาอนาคตของ

มหาวิทยาลัยรวมกันดวยการ   
1) สรางภาพใหญ เชน ติดอันดับ 1 ใน 500 มหาวทิยาลัยโลก 
2) ศึกษาสถานภาพปจจุบันขององคกรและท่ีวาดหวังในอนาคต เปนมหาวิทยาลัยวิจัย

ดานการเกษตร 
3) จําแนกสิ่งท่ีรูและไมรู  
4) คัดเลือกหรือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ ใหบุคลากรมีขีด

ความสามารถในการแขงขัน 
5) หาแนวโนมของความเปนไปไดเพ่ือเปนพลังขับเคลื่อน 

 

การวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มหาวิทยาลัยแมโจ ไดนําแผนการปฏิบัติท่ีดีดานทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน ก.พ. มาเปนแนว

ทางการจัดทําแผนกลยุทธ ท่ีตองมีการกําหนดวิสัยทัศน วัตถุประสงค เปาหมาย อยางชัดเจน ซ่ึงการกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตร ใหครอบคลุมตามกรอบของสํานักงาน ก.พ. ไดดังนี้ 
    

มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติท่ีจะทําใหมหาวิทยาลัยทราบวามีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้  

1.1)  มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองและ
สนับสนุนใหมหาวิทยาลัยบรรลุพันธกิจเปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม  

1.2)  มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการดําเนินงานบรรลุภารกิจและความจําเปนของ
มหาวิทยาลัย ท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาวหรือไม  

1.3)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ใหไดมา
พัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอ
ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของมหาวิทยาลัย (Talent Management) 
หรือไม  

1.4)  มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจ
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ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน
หรือไม  

 
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย (HR Transactional Activities) มี
ลักษณะดังตอไปนี้หรือไม  

2.1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย เชน การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม 

2.2)  มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย และ
นํามาใชประกอบการตัดสนิใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยไดจริงหรือไม  

2.3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย
ของมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) หรือไม 

2.4)  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย เพ่ือปรับปรุงการบรหิารและการบริการ (HR Automation) หรือไม 

 

มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 
หรือไม เพียงใด  

3.1)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวของบุคลากร ซ่ึงจําเปนตอการบรรลุ
เปาหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัยหรือไม  

3.2)  บุคลากรมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยหรือไม  

3.3)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนา
อยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู 
(Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะและ
สมรรถนะ   ท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของมหาวิทยาลัยหรือไม 

3.4)  มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล
หรือไม เพียงใด นอกจากนี้ บุคลากรมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวน
บุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของมหาวิทยาลัยหรือไม  

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การท่ีมหาวิทยาลัยบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางโปรงใส เปนธรรม เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน เกิดความภักดีกับมหาวิทยาลัย 
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4.1)  มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลัก
นิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม  

4.2)  มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความ
พรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยหรือไม 

 

มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การท่ีมหาวิทยาลัยมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังนี้  
5.1)  บุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน 

ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก
ประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสีย
รูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม 

5.2)  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการ และสภาพของมหาวิทยาลัยหรือไม    

5.3)  มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของมหาวิทยาลัยกับบุคลากร และระหวาง
บุคลากรดวยกันเอง และกําลังคนมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยใหพัฒนาไปสู
วิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม  

มิตใินการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือท่ีจะชวยทําให
มหาวิทยาลัยใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานดานการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด 
หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมีในระดับนอยแลว มหาวิทยาลัยจะตองมีการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 
มิติ  

การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ 
การทําใหมหาวิทยาลัยเกิดลักษณะการมุงเนนเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร โดยใหเกิดความเชื่อมโยง

และสอดคลองระหวางปจจัยตางๆภายในมหาวิทยาลัยกับกลยุทธดานการพัฒนาบุคลากร เชน 
 โครงการและงบประมาณ เพ่ือใหเกิดความม่ันใจวาแผนการดําเนินงานจะกอใหเกิด

ความสําเร็จ 
 โครงสรางและกระบวนการทํางาน เพ่ือใหม่ันใจวามหาวิทยาลัยมีโครงสรางและ

กระบวนการในการทํางานท่ีสนับสนุนตอยุทธศาสตร 
 ขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือทําใหกลยุทธไดรับการนําไปปฏิบัติจริง จะตองมีการ

วางแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกับยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
 วัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน เพ่ือใหม่ันใจวาแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยเปนไปในทิศทางเดียวกับยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
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 ความรูและระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือใหความรูและระบบขอมูลสารสนเทศท่ีผูบริหาร
ใชในการตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร สามารถใชไดรวดเร็ว ทันเวลา 
 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเปนระบบท่ีผลักดันและสนับสนุนให
บุคลากรปฏิบัติตามยุทธศาสตร 

 ระบบการจูงใจและผลตอบแทน เพ่ือเก้ือหนุนใหบุคลากรปฏิบัติตามยุทธศาสตร 
         การทําใหมหาวิทยาลัยมีความสามารถในการแปลงยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ โดยมหาวิทยาลัย
จะตองมี  

 ทักษะ ความสามารถของผูบริหาร 
 ความมุงม่ันของผูบริหาร 
 การมีผูรับผิดชอบตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร 
 เปนองคกรท่ีมีความยืดหยุนและมุงเนนนวัตกรรม 
 การทํางานรวมกับผูอ่ืนในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร 
 การแบงปนความรูท่ีสําคัญภายในมหาวิทยาลัย 

 

การติดตามและรายงานผลดําเนินการ 
  โดยการติดตามผลลัพธและดําเนินการปรับปรุงและประเมินผลลัพธและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อาจใชการทํางานในระบบ Traffic Lights ควบคูกับการติดตามผลการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร
ของมหาวิทยาลัย  มีหองปฏิบัติการจัดการ (Management Cockpit) เพ่ือเปนศูนยกลางในการติดตามผลการ
ดําเนินการ  มีการประชุมเพ่ือหาแนวทางการแกไขปญหา 

 

 

วิสัยทัศนและวัตถุประสงค 
 

วิสัยทัศน 
 

บุคลากรดี มีขีดความสามารถในระดับนานาชาติ(เกง) และทํางานอยางมีความสุข 
 

วัตถุประสงค 
1. บมเพาะ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดี มีน้ําใจ ไฝเรียนรู มีความวิริยะ อุตสาหะ ม  ี

ความเปนธรรมและซ ื่อส ัตย มีวินัย และสัมมาคารวะ มีเหตุผล เห็นแกสวนรวม รูหนาท่ีในงานและ
ครอบครัว และร ักษาช ื่อเสียงของตนเองและมหาว ิทยาลยั 

2. เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร เกงเรียนรู เกงคิด เกงงาน และเกงคน เพ่ือมุงสูความเปนเลิศ ใน
ระดับชาติและนานาชาต ิ

3. ประยุกตใชกระบวนการจัดการความรู เพื่อพัฒนาคลังความรูโดยเนนความรูเพื่อใชงาน (Working 
knowledge) และความรูเพ ื่อใหเกิดนวัตกรรม (Innovation) 
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4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายใต หลักการพ้ืนฐาน 7 ประการ ให  มี
ประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได 

5. สรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดค ุณภาพช ีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน เพ่ือธํารง 
รักษา บุคลากรคุณภาพจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของมหาว ิทยาลัย 

 
นโยบายดาน HR ของมหาวิทยาลัยแมโจ 

 มุงม่ันบริหารงานบุคคลโดยครอบคลุม “หลักการพ ื้นฐานดานการบริหารงานบุคคล” 7 ประการ ดังนี ้

1.  จรรยาบรรณ 
บุคลากรตองยึดม ั่นในปรชัญา คานิยมหลักขององคกร นําหลักการของ คนด ี คนเกง และ
จรรยาบรรณ บุคลากรเปนหลักในการปฏิบ ัติงานโดยเครงครัด และสมํ่าเสมอทุกกรณี 

  2.  การสรรหาบ ุคลากร 
ดําเนินการดวยระบบการค ัดเลอืกท ี ม ีประสทิธ ิภาพและเปนธรรม เพ ื่อใหไดบุคลากรท ี่เปนท ั้ง 
“คนด”  ีและ “คนเกง” 

3.  การปฏ ิบัติงานและการดแูลบุคลากร 
ใชบุคลากรจาํนวนนอยเทาท่ีจําเปน จัดคนเขาทํางานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน มีแผนโยกยาย
ในแตละวิชาชีพ ดูแลบุคลากรทุกคนอยางท่ัวถึงและเปนธรรม โดยใชระบบคณะกรรมการ และ
ยึดถือระบบความสามารถเปนหลัก 

4.  การพ ัฒนาบุคลากร 
บุคลากรทุกระดับ ท ุกคน จะไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง ท ั้งความรูงานในหนาท ี่ ความรูท่ีเก่ียว  ของ
กับองคกร การบร หิารและการจ ัดการ ตลอดจนจิตสํานึกเรื่องค ุณภาพ 

5.  การบริหารคาจางและคาตอบแทน 
ยึดหลักความเปนธรรมภายใน เหมาะสมกับหนาท ี่ความรับผดิชอบ และสอดคลองกับความสามารถของ
บุคลากรเปนรายบ ุคคล 

6.  การบริหารสวัสดิการ 
จัดสวสัดิการตามความเหมาะสม และจาํเปนของบุคลากรสวนใหญ โดยพิจารณาบนความสามารถของ
มหาวิทยาลยั และปรบัปรุงตามความจาํเปนของสภาพเศรษฐกิจสังคม 

7.  การสรางบรรยากาศในการท ํางาน 

จัดสภาพแวดลอมใหม ีความปลอดภัย ถ ูกสุขลักษณะ ม ีความเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และเสริมสราง
การทํางานเปนทีม 

 

เปาหมายดานการพัฒนาบุคลากร คือใหบุคลากรเปน “คนดี – คนเกง” เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงใน
การเขาสูการเปนมหาว ิทยาลยัในกํากับ ดังนี ้

คนดี (The Noble) 

1.  ทัศนคติดี (Right Attitude) 
2.  มีเหตุผล (Logical) 
3.  มีน้ําใจ (Considerate)  
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4.  ใฝเรียนรู (Mastery) 
5.  ม ีความวิรยิะอุตสาหะ (Persevering) 
6.  ม ีความเปนธรรมและซ ื่อส ัตย (Fair and Honesty) 

7. มีวินัย และสัมมาคารวะ (Well Disciplined and Courteous) 
8. เห็นแกสวนรวม (Concern for Others as a Whole) 
9. รูหนาท ี่ในงาน ครอบครวั และส ังคม (Mindful of Duties toward Family and Society) 
10. รักษาช ื่อเสียงของตนเอง และองคกร (Upholding One’s Own and Organization’s 

Image) 

คนเกง (Smart people)  

1. เกงงาน (Smart in Working):  ดูจากการทําก ิจกรรม 
2. เกงคน (Smart in Dealing with People) : ดูจากภาวะผูนํา 
3. เกงคิด (Smart in Thinking): ดูจากการตอบคําถาม 
4. เกงเรียนรู (Smart in Learning): ดูจากผลการเรียน 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) 
สภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) 
จุดแข็ง  (strength) 
 1. บุคลากรสายวิชาการมีความรูความเชี่ยวชาญในสายวิชาการเฉพาะทางสูง โดยเฉพาะทางดาน
การเกษตร เปนท่ียอมรับท้ังในระดับภูมิภาค ระดับชาติ และนานาชาติ โดยมีบุคลากรท่ีมีผลงานวิชาการไดรับ
รางวัลระดับประเทศอยางตอเนื่อง 
 2. บุคลากรสายวิชาการมีการศึกษาและคนควาวิจัย มีเทคนิคและวิชาการ สามารถนําองคความรูไปบูรณา
การกับการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการถายทอดสูสังคมและชุมชนในรูปแบบของการใหบริการ
ทางวิชาการและรูปแบบอ่ืน ๆ อยางสมํ่าเสมอเปนท่ีประจักษ 
 3. มหาวิทยาลัยใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีกําลังใจในการพัฒนา
ตนเองใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย อาทิเชน กองทุนสรางปญญาเพ่ือแผนดิน ซ่ึงมี
วัตถุประสงคเพ่ือสนับสนุนบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนในการศึกษาตอ โดยมีบุคลากรไดรับทุนจาก
กองทุนนี้เพ่ือการศึกษาตอมากกวา 30 ราย 
 4. มหาวิทยาลัยสงเสริมการใหบริการวิชาการแกสังคม เปนท่ียอมรับในระดับชาติและนานาชาติ โดยการ
สนับสนุนงบประมาณใหแกฐานเรียนรูตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยไมต่ํากวา 20 แหงรวมเปนเงินไมตํ่ากวาปละ 2 ลาน
บาท ซ่ึงในจํานวนนี้มีฐานเรียนรูท่ีสามารถใหบริการวิชาการในระดับนานาชาติจํานวน 5 ฐาน ท่ีสามารถจัดการ
ฝกอบรมนานาชาติใหกับประเทศกําลังพัฒนาทุกปโดยไดรับงบประมาณจากสํานักงานความรวมมือเพ่ือการพัฒนา
ระหวางประเทศ กระทรวงการตางประเทศ  
 5.  มหาวิทยาลัยแมโจ มีการสรางเครือขายรวมกับสถาบันการศึกษาและภาคเอกชนท้ังในและ
ตางประเทศ ท้ังแบบเปนทางการและแบบอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารมหาวิทยาลัย กับผูนําของ
หนวยงานอ่ืน ๆ ทําใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเพ่ิมชองทางในการพัฒนาตนเอง เชน การศึกษาตอใน
มหาวิทยาลัยในตางประเทศ การศึกษาดูงาน การฝกปฏิบัติงานของบุคลากรและนักศึกษา การสรางเครือขายความ
รวมมือในการทํางานวิจัยหรือการทดลองวิจัยเพ่ือผลิตผลงานทางวิชาการกับบริษัทเอกชนชั้นนํา  
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 6. มหาวิทยาลัยแมโจ เปนองคกรขนาดไมใหญมากนักแตมีประวัติศาสตรท่ีนาภาคภูมิใจอันยาวนาน ทําให
มีวัฒนธรรมการทํางานรวมกันตามคติหลัก “งานหนักไมเคยฆาคน” มีความสัมพันธท่ีอบอุนเอ้ือเฟอเผื่อแผแบบ
ครอบครัว บุคลากรสวนใหญมีความสนิทสนมและรูจักกันเปนอยางดี ทําใหเกิดความยืดหยุนในการบริหารงานเปน
ประโยชนตอการพัฒนาบุคลากร เกิดมีระบบพ่ีเลี้ยง การสอนงาน การแบงปนและถายทอดความรู ทําให
กระบวนการจัดการความรูของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ  
 7. บุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความกระตือรือรนและมีความตองการในการพัฒนาตนเอง 
ซ่ึงจากการรวบรวมขอมูลจากแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan, IDP) ของแตละคน พบวา 
บุคลากรทุกคนมีความตองการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ในการปฏิบัติงานของตนเองในรูปแบบท่ีแตกตาง
กันไปตามหนาท่ีรับผิดชอบ โดยมีบุคลากรเปนจํานวนมากท่ีมีความตองการศึกษาตอและพัฒนาตําแหนงทาง
วิชาการของตนเองภายในชวง 4-5 ปขางหนานี้    
 8. มหาวิทยาลัยแมโจ มีระบบชองทางการรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรและผูมีสวนไดสวนเสียใน
รูปแบบตาง ๆ เชน การรับฟงขอเสนอแนะของบุคลากรผานสภาคณาจารยและสภาขาราชการและลูกจาง การให
ความสําคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพและมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง มีการจัดทํากลองรับฟงความ
คิดเห็น สายตรงอธิการบดี และสายตรงคณบดี เปนตน 

9. มหาวิทยาลัยแมโจ มีการเตรียมตัวสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับซ่ึงเปนระบบท่ีมุงเนนการปฏิบัติงาน
ท่ีมี ประสิทธ ิภาพ รวมท ั้งการปรับตัวเพ ื่อเพ ิ่มศ ักยภาพและประสิทธ ิภาพของบุคลากรท ุกระดับในมหาว ิทยาลัย 

10. มหาวิทยาลัยแมโจ มีหนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง มีการ
ดําเนินงาน ดานการพัฒนาบุคลากรในเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหสามารถ
รับมือกับการ เปลี่ยนแปลงที่มาจากภายนอกได สงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะ
ตอบสนองตอเปาหมายของมหาว ิทยาลัย 

11. มีการสงเสริมใหบุคลากรสายวิชาการ ขอตําแหนงทางวิชาการ โดยมีนโยบายและแนวทางปฏิบัติที่  
ชัดเจนในการติดตามและประเมินผล 

12. ม ีนโยบายและระบบในการพ ัฒนาบ ัณฑ ติท ี่จบจากมหาว ิทยาล ัยท ี ม ีผลการเร ียนด ี มีความสามารถ โดด
เดน โดยใหการสนับสนุนทุนการศ ึกษาในระดับที่สูงขึ้นแลวบรรจุเปนบุคลากรของมหาว ิทยาลัยในอนาคต 
 
จุดออน (Weakness) 

1. สัดสวนคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการของคณาจารยมหาวิทยาลัยแมโจ ยังตํ่ากวาเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยและเกณฑมาตรฐานของ สกอ. เนื่องจากจํานวนตําแหนงผูมีคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการไดลดลง
จากการเกษียณอายุราชการ และมีบุคลากรเพ่ิมข้ึนในหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนใหม ตัวอยางเชน บุคลากรท่ีสังกัดใน
หนวยงานวิทยาเขตแมโจ-แพร และวิทยาเขตแมโจ-ชุมพร สวนใหญเปนบุคลากรบรรจุใหม ยังอยูในระหวางการ
พัฒนาคุณวุฒิและขอตําแหนงทางวิชาการ  

2. สมรรถนะของบุคลากรสวนใหญยังอยูในระดับต่ํากวามาตรฐานท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด จากการท่ี
มหาวิทยาลัยไดกําหนดสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยเพ่ือใหสอดคลองกับมุงสูวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 
โดยแบงออกเปนสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจํากลุมงาน และสมรรถนะของผูบริหารนั้น ผลการประเมิน
สมรรถนะเบื้องตนของบุคลากรของมหาวิทยาลัยพบวา สมรรถนะของบุคลากรบางดานยังไมถึงเกณฑมาตรฐานท่ี
กําหนดเปนจํานวนมาก แสดงใหเห็นถึงความจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผนงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรตอไป  

 3. ระบบการบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยยังไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากรขาดการพัฒนาตนเอง
และนําพามหาวิทยาลัยไปสูระดับสากลตามท่ีวิสัยทัศนมหาวิทยาลัยกําหนด อาทิเชน ไมมีระบบการคัดเลือกบุคคล
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เขาปฏิบัติงานหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง ไมมีการนําการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช
ประกอบการใหความดีความชอบหรือการใหคุณใหโทษ การคัดเลือกบุคลากรไมคํานึงถึงตําแหนงหรือ
ความสามารถ ไมสามารถดึงดูดผูมีศักยภาพสูงมาเปนบุคลากรสายวิชาการในสาขาขาดแคลน และการท่ีไมสามารถ
จูงใจใหบุคลากรสายวิชาการมีคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน รวมท้ังไมสามารถจูงใจและรักษาทรัพยากร
บุคคลท่ีมีคุณคาไวได 

4. การขาดจิตสํานึกรวมในการพัฒนาตนเองเพ่ือไปสูวิสัยทัศนขององคกร บุคลากรบางสวนยังขาด
จิตสํานึกในการเปนเจาของมหาวิทยาลัย ไมพยายามปฏิบัติงานหรือทําความเขาใจในวัฒนธรรมการทํางานแบบ
ทีมงาน ขาดความพยายามในอันท่ีจะมุงสูวิสัยทัศนมหาวิทยาลัย โดยท่ีมหาวิทยาลัยยังไมมีนโยบายท่ีจะใหมีระบบ
การประเมินผลปฏิบัติงานเพ่ือใหมีการลงโทษหรือออกจากราชการ และบุคลากรบางสวนยังยึดติดกับผลประโยชน
ของตนเองและหนวยงาน 

5. มหาวิทยาลัยยังไมมีรูปแบบท่ีชัดเจนในการเตรียมตัวสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับซ่ึงเปนระบบท่ี
มุงเนนการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ การท่ียังไมมีรูปแบบการเตรียมตัวท่ีชัดเจนดังกลาวจึงทําใหเกิดความลาชา
ในการสรางบุคลากรรุนใหมท่ีมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการปรับตัวเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร
ทุกระดับในมหาวิทยาลัย 

  6. หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรงขาดผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล สงผลใหไมมีการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรในเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีมาจากภายนอกได สงผลตอประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะตอบสนองตอเปาหมายของมหาวิทยาลัย  

   7. บุคลากรสายวิชาการท่ีมีตําแหนงทางวิชาการขาดการสรางผลงานวิชาการอยางตอเนื่อง เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยยังขาดนโยบายและแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนในการติดตามและประเมินผล รวมท้ังขาดมาตรการการ
ลงโทษท่ีเด็ดขาด 

    

สภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) 
โอกาส (Opportunity)  

1. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดเชียงใหมไดกําหนดเปาประสงคหลักคือชุมชนเขมแข็ง สังคมนาอยู 
เศรษฐกิจยั่งยืน การดําเนินการตามยุทธศาสตรดังกลาวกําหนดใหมีการมีสวนรวมจากทุกฝายท้ังภาคประชาชนและ
หนวยงานของรัฐ ดังนั้น บุคลากรของมหาวิทยาลัยแมโจจึงมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง พัฒนาองคความรูและ
นวัตกรรม ท่ีเกิดจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยในรูปแบบของโครงการสนองยุทธศาสตรจังหวัด 

2. นโยบายของรัฐบาลชุดปจจุบันไดกําหนดพันธกิจใหมีการพัฒนาประชาธิปไตยและระบบการเมืองใหมี
ความม่ันคงในการปฏิบัติตามกฎหมายและบังคับใชกฎหมายอยางเสมอภาคและเปนท่ียอมรับของสากล นโยบาย
ดังกลาวสงผลใหเกิดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยยึดหลักประชาธิปไตยและการออกระเบียบท่ีสามารถรองรับ
การดําเนินงานและมีการใชระเบียบอยางเสมอภาค 

3. ความชัดเจนของแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป (พ.ศ.2551-2565) ซ่ึงไดใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรอุดมศึกษาและกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะบุคลากรสาย
วิชาการไวอยางชัดเจน ทําใหมหาวิทยาลัยสามารถวางเปาหมายและกําหนดกรอบการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลอง
กับแผนอุดมศึกษาระยะยาวได และสงผลใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ เชน ระบบการบริหารงานบุคคลระบบ
แทง การสนับสนุนจากภาครัฐเพ่ือการศึกษาตอ ความรวมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยท้ังภายในและภายนอก
ประเทศ และมีการพัฒนาหลักสูตรตาง ๆ เพ่ิมข้ึน เปนตน 
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 4. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ไดกําหนดจุดเนนและประเด็น
การพัฒนาท่ีสําคัญในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 การเตรียมพรอมดานกําลังคนและ
เสริมสรางศักยภาพของประชากรในทุกชวงวัย จึงทําใหมหาวิทยาลัยตองพัฒนาทักษะความรูความสามารถของคน 
มุงเนนการพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมในแตละชวงวัยเพ่ือวางรากฐานใหเปนคนมีคุณภาพในอนาคต และกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนาคนท่ีมีพัฒนาคนที่มีศักยภาพสอดคลองกับการมุงสู University 4.0 โดยเนนคนดี คนเกง 
หลักการพ้ืนฐานดานการบริหารบุคคล 7 ประการ ประกอบดวย 1.จรรยาบรรณ 2.การสรรหาบุคลากร 3.การ
ปฏิบัติงานและการดูแล บุคลากร 4.การพัฒนาบุคลากร 5.การบริหารคาจางและคาตอบแทน 6.การบริหาร
สวัสดิการ 7. การสรางบรรยากาศในการท ํางาน   จึงทําใหมหาวิทยาลัยตองสรางระบบและแนวทางท่ีเปนรูป
ธรรมดานการพัฒนาบุคลากร ของมหาว ิทยาลัยในดานตางๆ นี้ดวย 

 

ขอจํากัด (Threat) 
1. ภาวการณแขงขันท่ีสูงข้ึนระหวางสถาบันการศึกษาของรัฐกับของเอกชนและมหาวิทยาลัยจาก

ตางประเทศ สงผลใหเกิดการแขงขันในการดึงตัวบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไปอยูในหนวยงานของตนท่ีให
คาตอบแทนท่ีสูงกวามาตรฐานของสถาบันการศึกษาของรัฐ ทําใหไมสามารถรักษาคนดีมีความรูไวในองคกรได 

2. ภาครัฐมีนโยบายลดงบประมาณอันเนื่องมาจากสภาวะเศรษฐกิจโลกตกตํ่าและสงผลกระทบตอการ
บริหารงบประมาณของประเทศ ทําใหมหาวิทยาลัยไดรับงบประมาณลดลง การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยจึงไม
สามารถดําเนินการไดตามเปาหมาย เชน การลดลงของงบประมาณในการจัดหาครุภัณฑท่ีจําเปนตอการเรียน การ
สอน หรือการวิจัย เปนตน 

3. มหาวิทยาลัยแมโจมีท่ีตั้งอยูในภูมิภาคท่ีหางไกลจากเมืองหลวงของประเทศ ทําใหบุคลากรท่ีมีความรู
ความสามารถและอยูในภูมิลําเนาอ่ืนไมเลือกท่ีจะมาเขารับราชการในมหาวิทยาลัย เนื่องจากเกรงวาจะไมมีความ
สะดวก หรืออาจเลือกเขาบรรจุทํางานในมหาวิทยาลัยเชียงใหมท่ีมีความเขมแข็งดานการวิจัยมากกวา 

4. ภาครัฐมีนโยบายดานการประกันคุณภาพการศึกษาและการบริหารงานบุคคลท่ีไมแนนอน ไมเปน
เอกภาพ และมีการเปลี่ยนแปลงทุกป ทําใหบุคลากรทุกระดับเสียเวลาไปกับการดําเนินงานทางดานเอกสาร สงผล
ใหการปฏิบัติงานเพ่ือมุงสูเปาหมายของมหาวิทยาลัยขาดประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน การยกเลิก Blue Print for 
Change ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของ สกอ. ของ สมศ. และของ กพร. ท่ีไมสอดคลองกัน และรวมท้ัง
การเปลี่ยนจากการบริหารงานระบบซีมาเปนการบริหารงานระบบแทง เปนตน 

  

ความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 

1. สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 “การพัฒนาคนและเสริมสราง
ศักยภาพคน” 

2. สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 12 ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 
“การ เสริมสรางและพัฒนาศ ักยภาพทุนมนุษย” 

3. สอดคลองกับเปาหมายหลักของแผนท่ี 5 “ศักยภาพในการพัฒนามหาวิทยาลัยอยางยั่งยืน 
(Sustainability)" 
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ประเด็นยุทธศาสตรใน 5 มิติ  เปาประสงค  และกลยุทธ 
 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติของการจัดทําแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลให
สอดคลองกับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 

 
เปาประสงค กลยุทธ 

1. เพ่ือจัดทําแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหได “คนดี-คนเกง” เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 

 

1. ปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย ใหประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค และผลลัพธท่ีสําคัญของแผน 

2. พัฒนา Training Roadmap สําหรับบุคลากร
แตละกลุม และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการ
พัฒนาตามเสนทางท่ีกําหนด 

3. ติดตามและสนับสนุนอาจารยท่ีไปศึกษาตอให
สําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

4. สงเสริมและสนับสนุนคณาจารยท่ีมีคุณสมบัติใน
การขอตําแหนงทางวิชาการใหผลิตผลงานและ
ยื่นขอตําแหนง 
 

 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   เปนมิติท่ีเนนกิจกรรมและกระบวนการของการ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ใหเกิดความคุมคา มีการนําระบบสารสนเทศการจัดการขอมูลดานทรัพยากร
บุคคลมาใชเกิดประโยชนสูงสุด 
 

เปาประสงค กลยุทธ 

1.   เพ่ือใหเกิดความคุมคาในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

2.   เพ่ือใหมีการนําขอมูลสารสนเทศมาใชใน
การวางแผนและตัดสินใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.   เพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน
และพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาใน
การทํางาน 

1. การวางแผนและบริหารกําลังคน 
2. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือกและรักษา

บุคลากร 
3. การคนหาและบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีขีด

ความสามารถสูง 
4. พัฒนาระบบความเชื่อมโยงของฐานขอมูลท่ีมี

อยูกับการนําไปใชในการพัฒนาบุคลากร 
5. สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาตาม

เสนทางในการทํางาน  
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มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  เปนมิติท่ีเนนการธํารงรักษาบุคลากรใหมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน และเกิดการเรียนรูในองคกร 
 

เปาประสงค กลยุทธ 

1.   เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงการ
เรียนรูท่ีมีชีวิต 

2. เพ่ือใหมีระบบติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในรูปแบบการ
บริหารผลงาน  

 

1. พัฒนากระบวนการจัดการความรูเพ่ือตอบสนอง
ตอประเด็นยุทธศาสตร 

2. สนั บ ส นุ น ให ห น ว ย ง า น ใ น อ งค ก ร มี ก า ร
แลกเปลี่ยนเรียนรู  

3. พัฒนาคลังความรูโดยเนนท่ีความรูเพ่ือใชในงาน 
(Working knowledge) และความรูเพ่ือใหเกิด
นวัตกรรม (Innovation) 

4. พัฒนาระบบติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

5. สนับสนุนให เกิดความเชื่อมโยงผลงานของ
บุคลากรกับผลสําเร็จของการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัย 

 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  เปนมิติท่ีเนนการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางโปรงใส 
เปนธรรม เพ่ือสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน เกิดความภักดีกับมหาวิทยาลัย 
 

เปาประสงค กลยุทธ 

1. เพ่ือใหเกิดความโปรงใส และเปนธรรม 
ในการบริหารงานบุคคล 

 

1. พัฒนาระบบการบริห าร งานบุ คคลของ
มหาวิทยาลัย โดยเนนความโปรงใส และ
เปดเผย ทุกกระบวนการ 

2. จัดใหมีชองทางการรองเรียนในเรื่องความ
โปรงใส และเปนธรรม ในการบริหารงานบุคคล
ท่ีหลากหลาย 
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มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน เปนมิติท่ีเนนใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคลากร และบุคลากรกับผูบริหาร การจัดทําระบบสวัสดิการ เพ่ือใหบุคลากรมีความสมดุลท้ังคุณภาพชีวิตและ
หนาท่ีการงาน 

เปาประสงค กลยุทธ 

1. การธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพท่ี
จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจ
ของมหาวิทยาลัย 

2. การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. พัฒนาระบบการยกยอง ชมเชย ใหสอดคลอง
กับประสิทธิภาพการทํางาน 

2. การสนับสนุนทีมงานท่ีมีศักยภาพสนองตอบ
ยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย 

3. เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีของบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัย 

4. สํารวจความตองการจําเปนของคุณภาพชีวิตตอ
ระบบการทํางานของบุคลากร ในการจัด
สวัสดิการ 

5. การกําหนดปจจัยในการปรับปรุงความผาสุก 
ความพึงพอใจ  

6. การจัดสวัสดิการท่ีเอ้ือตอการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   
เปาประสงค 1.เพ่ือจัดทําแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลใหได“คนดี-คนเกง”เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 
 

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 

ตัวช้ีวัด หนวยนับ 
คาเปาหมาย 

61 62 63 64 65 
1. รอยละของบุคลากรทําผดิวินัย และจรรยาบรรณลดลง นอยกวา

รอยละ 
2 2 2 2 2 

2. การไดรับรางวัลดานจรยิธรรม จรรยาบรรณ คนด ีคนเกง จาก  
หนวยงานภายในและภายนอก 

มากกวา
รอยละ 

2 2 2 2 2 

3. รอยละของจํานวนกรอบอัตรากําลังท่ีดําเนินการตามระยะเวลาท่ี
กําหนดและบรรจุบุคคลตามเกณฑคุณภาพท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 

รอยละ 80 80 80 80 80 

4. รอยละของบุคลากรใหมท่ีผานเกณฑการประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานตามระยะเวลาและเกณฑคุณภาพท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 

รอยละ 90 90 90 90 90 

5. สัดสวนของบุคลากรสายวิชาการตอสายสนับสนุน สัดสวน 1:1.6 1:1.6 1:1.6 1:1.6 1:1.6 
6. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาตามเสนทาง Training 
Roadmap ท่ีมหาวิทยาลยักําหนด และนําความรูไปใชประโยชนในการ
พัฒนางาน 

รอยละ 80 85 90 95 95 
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ตัวช้ีวัด หนวยนับ 
คาเปาหมาย 

61 62 63 64 65 
7. รอยละท่ีเพ่ิมข้ึนของอาจารยท่ีมีตําแหนงทางวิชาการ รอยละ 6 6 6 6 6 

8. รอยละของผูยื่นขอตาํแหนงทางวิชาการจากจํานวนอาจารยท่ีมี
คุณสมบัติขอตําแหนง 

รอยละ 20 20 15 15 10 

9. รอยละของอาจารยประจําท่ีมีคณุวุฒิปริญญาเอกเพ่ิมข้ึน รอยละ 5 5 5 5 5 

10. รอยละของอาจารยปริญญาโท ท่ีไปศึกษาตอและจบตรงตาม
ระยะเวลาของหลักสูตร 

รอยละ 50 50 50 50 50 

11. จํานวนการข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนของผูบริหารสายสนับสนุน(ตัวจริง) จํานวน 5 5 5 5 5 

 
กลยุทธการพัฒนา 
1. ปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย ใหประสบความสําเร็จตาม

วัตถุประสงค และผลลัพธท่ีสําคัญของแผน 
2. พัฒนา Training Roadmap สําหรับบุคลากรแตละกลุม และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตาม

เสนทางท่ีกําหนด 
3. ติดตามและสนับสนุนอาจารยท่ีไปศึกษาตอใหสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
4. สงเสริมและสนับสนุนคณาจารยท่ีมีคุณสมบัติในการขอตําแหนงทางวิชาการใหผลิตผลงานและยื่นขอ

ตําแหนง 
 
ม ิติท ี่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปาประสงค  1. เพ่ือใหเกิดความคุมคาในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. เพ่ือใหมีการนําขอมูลสารสนเทศมาใชในการวางแผนและตัดสินใจในการบริหารทรัพยากร  
บุคคล 

3. เพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในการทํางาน 
 
 

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 

ตัวช้ีวัด หนวยนับ 
คาเปาหมาย 

61 62 63 64 65 

12. รอยละความถูกตองของขอมูลท่ีถูกรายงานครั้งแรก รอยละ 80 80 85 85 90 

 
กลยุทธการพัฒนา 
1. การวางแผนและบริหารกําลังคน 
2. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือกและรักษาบุคลากร 
3. การคนหาและบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีขีดความสามารถสูง 
4. พัฒนาระบบความเชื่อมโยงของฐานขอมูลท่ีมีอยูกับการนําไปใชในการพัฒนาบุคลากร 
5. สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาตามเสนทางในการทํางาน 
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มิติท ี่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปาประสงค  1.เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงการเรียนรู ท่ีมีชีวิต 

 2.เพ่ือใหมีระบบติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรูปแบบการบริหารผลงาน 
 
ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 

ตัวช้ีวัด หนวยนับ 
คาเปาหมาย 

61 62 63 64 65 

13. ระดับความสําเร็จในการจดัการความรู ระดับ 5 5 5 5 5 

 

กลยุทธการพัฒนา 
1.  พัฒนากระบวนการจัดการความรูเพ่ือตอบสนองตอประเด็นยุทธศาสตร 
2.  สนับสนนุใหหนวยงานในองคกรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
3.  พัฒนาคลังความรูโดยเนนท่ีความรูเพ่ือใชในงาน (Working knowledge) และความรูเพ่ือใหเกิด

นวัตกรรม (Innovation) 
4.  พัฒนาระบบติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5.  สนับสนนุใหเกิดความเชื่อมโยงผลงานของบุคลากรกับผลสําเร็จของการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

 

 

ม ิติท ี่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปาประสงค 1.เพ่ือใหเกิดความโปรงใส และเปนธรรม ในการบริหารงานบุคคล 
 
ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 

ตัวช้ีวัด หนวยนับ 
คาเปาหมาย 

61 62 63 64 65 
14. จํานวนชองทางการสื่อสาร การรับรู รับทราบ ขอมูลดานการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยั 

ชองทาง 3 3 4 4 5 

 

กลยุทธการพัฒนา 
1. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยเนนความโปรงใส และเปดเผย ทุกกระบวนการ 
2. จัดใหมีชองทางการรองเรียนในเรื่องความโปรงใส และเปนธรรม ในการบริหารงานบุคคล 
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ม ิติท ี่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
เปาประสงค  1.เพ่ือธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

2.เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 
ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 

ตัวช้ีวัด หนวยนับ 
คาเปาหมาย 

61 62 63 64 65 
15. รอยละของการลาออกของบุคลากร นอยกวา

รอยละ 
6 6 6 6 6 

16. การประเมินความพึงพอใจดานสวัสดิการของบุคลากร ระดับ 3.5 3.5 3.5 3.5 3.5 
17. การประเมินความพึงพอใจดานบรรยากาศในการทํางานของ
บุคลากร 

ระดับ 3.5 3.5 3.5 3.5 3.5 

 

กลยุทธการพัฒนา 
1. สํารวจความตองการจําเปนของคุณภาพชีวิตตอระบบการทํางานของบุคลากรในการจัดสวัสดิการ 

2. กําหนดปจจัยในการปรับปรุงความผาสกุ ความพึงพอใจ 

3. สงเสริมความสัมพันธท่ีดีของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 
4. การจัดสวัสดิการท่ีเอ้ือตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
5. พัฒนาระบบการยกยอง ชมเชย ใหสอดคลองกับประสิทธิภาพการทํางาน 
6. การสนับสนุนทีมงานท่ีมีศักยภาพสนองตอบยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย 
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แผนปฏิบัติการ  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2561 
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สร ุปแผนพัฒนาบ ุคลากร มหาวิทยาล ัยแมโจ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
มิติที่ 1 การ

บรหิาร 
ทร ัพยากร 
บ ุคคลเพ่ือ 

รองรบั วิสยั
ทัศนของ 

มหาว ิทยาล ัย 

 
 

เปาประสงค 

 
 

กลย ุทธ 

กา
รพ

 ัฒ
นา

ระ
บบ

 Competency  
 

โครงการ 

แผน  

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er

ia
l  

(คน) 

 
(กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผ ิดชอบ/หนวยงาน 

1. เพื่อจัดทาํแนวทางและ 
ว ิธ ีการบริหารทร ัพยากร 
บุคคลใหได “คนด- ี คนเกง” 
เพื่อรองรับการเปล ี่ยนแปลง 
และใหสอดคลองก ับ ว ิส ัย
ทัศนของมหาวทิยาลัย 

1. ปรับปรุงแผนพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกบั
ยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย ให
ประสบความสําเร็จตาม
วัตถปุระสงค และผลลัพธที่
สําคัญของแผน 

 x   1. โครงการจดัทําแผนแมบท ดานพ ัฒนาบ ุคลากร 
(ป 2561 – 2565) 

40 ผูบริหาร/เจาหนาที ่
คณะ/สํานกั/ 

ผช.(อ.ดร.ทพิยส ุดา ต ั้งตระกลุ)/ 
งานพัฒนาบุคลากร/คณะ/ 

สํานกั 

 x   2. โครงการประชมุเชิงปฏิบัติการเพือ่ทบทวนและ 
จัดทําแผนพ ัฒนาบ ุคลากร ป 2562 

100 ผูบริหาร/เจาหนาที ่
คณะ/สํานกั/กก. 

พัฒนาบุคลากร/กก. 
จัดการความร ู 

ผช.(อ.ดร.ทพิยส ุดา ต ั้งตระกลุ)/ 
งานพัฒนาบุคลากร/คณะ/ 

สํานกั 

 x x  3. โครงการสงเสริมจรรยาบรรณบ ุคลากร 1500 บ ุคลากรสายว ิชาการ / 
สายสนบัสนุนว ิชาการ 

รองอธ ิการบด ี/ประธานสภา 
คณาจารย/ประธานขาราชการ 

พนกังาน ล ูกจาง 

2. พัฒนา Training 
Roadmap สําหรับบคุลากร
แตละกลุม และสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนาตาม
เสนทางที่กําหนด 

    4. โครงการบร ู ณาการสายว ิชาการ (อาจารยใหม , 
อาจารยร ุนกลาง , อาจารยอาวโ ุ ส) 

80 ต ัวแทนคณาจารยที่ 

ผานการอบรมฯ/ 

บ ุคลากรสายว ิชาการ 

รองอธกิาร/ผช.(อ.ดร.ทพิยส ุดา 
ต ั้งตระกุล)/คณะกรรมการ 
จัดทําหลักส ูตรการอบรม 
อาจารยใหม/งานพฒันา 

บุคลากร/คณะ/สํานกั 

 x x x 5. โครงการพ ัฒนาระบบสมรรถนะของ มหาว ิทยาลัย 150 ผูบริหาร/คณะ/สํานัก/ 
ผอ.กอง/หน.งาน 

คณะกรรมการพ ัฒนาระบบ 
สมรรถนะ 

 x x  6. โครงการพ ัฒนาศ ักยภาพดานภาษาตางประเทศ  บุคลากรทีส่อบไมผาน 
ระดับตามมาตรฐาน 

ผช.ทพิยส ุดา ต ั้งตระกูล/ศูนย 
ภาษา/คณะศิลปศาสตร/ คณะ/ 

สํานกั 

 x x x 7. โครงการปฐมนิเทศบคุลากรใหม 100 บ ุคลากรใหม ผช.ทพิยส ุดา ต ั้งตระกูล/คณะ/ 
สํานกั/กองการเจาหนาที ่
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มิติที่ 1 การ

บรหิาร 
ทร ัพยากร 
บ ุคคลเพ่ือ 

รองรบั วิสยั
ทัศนของ 

มหาว ิทยาล ัย 
 
 

 
 

เปาประสงค 

 
 

กลย ุทธ 

กา
รพ

 ัฒ
นา

ระ
บบ

 Competency  
 

โครงการ 

แผน  

Co
re
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l 

M
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ag
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l  

(คน) 

 
(กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผ ิดชอบ/หนวยงาน 

1. เพื่อจัดทาํแนวทางและ 
ว ิธ ีการบริหารทร ัพยากร 
บุคคลใหได “คนด- ี คนเกง” 
เพื่อรองรับการเปล ี่ยนแปลง 
และใหสอดคลองก ับ ว ิส ัย
ทัศนของมหาวทิยาลัย 

2. พัฒนา Training 
Roadmap สําหรับบคุลากร
แตละกลุม และสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนาตาม
เสนทางที่กําหนด 

 x  x 8. โครงการพ ัฒนาผ ูบริหารระดับหนวยงาน 60 คณบด ี/รอง-ผช 
คณบด ี/เลขาน ุการ 
คณะ/หน.สํานกังาน 

คณบด  ี

คณะกรรมการพ ัฒนาบ ุคลากร/ 
คณะ/สํานกั 

    9. โครงการประเม ินผ ูบริหาร 20 อธ ิการ/คณบดี/ผอ. 
สํานกั 

ผช.(อ.ดร.ทพิยส ุดา ต ั้งตระกลู/ 
คณะกรรมการประเมนิ/งาน 

ตําแหนงและอัตรากาํลัง 

 x x x 10. โครงการพัฒนาผูบริหารระดับส ูงใน
หลักส ูตร ระดับชาต ิ (นบส/ นบม/นบก) 

2 รองอธ ิการ/คณบด ี ผช.(อ.ดร.ทพิยส ุดา ต ั้งตระกลู)/ 

คณะ/สํานกั 

 3.ติดตาม และสนับสนุน
อาจารยที่ไปศึกษาตอใหสําเร็จ
การศึกษาภายในระยะเวลาที ่
กําหนด 

 

    11.โครงการติดตามผลการเรียนคณาจารยที่ไป
ศึกษาตอ 

50 อาจารยที่ลากศึกษา
ตอ 

คณะกรรมการพิจารณาการ
ลาศึกษาตอ 

 4. สงเสริมและสนบัสนุน
คณาจารยที่มีคุณสมบัติในการ
ขอตําแหนงทางวชิาการใหผลิต
ผลงานและยืน่ขอตําแหนง 

 X X x 12.โครงการพ ัฒนาและการด ําเน ินการหล ักส ูตรตาม 
แนวทางการจดัการศึกษาที่มุงผลลัพธ (งบบ ูรณา
การ) 

120 คณาจารย/ ผ ู
รับผ ิดชอบหลักส ูตร 

รองอธกิารบดี/สําน ักบร ิหาร 
และพัฒนาว ิชาการ/คณะ/ 

สํานกั 

 x x  13.โครงการพ ัฒนาร ูปแบบการบ ูรณาการการ 

ปรับปร ุงหลักส ูตร (งบบ รูณาการ 61) 
 คณาจารย/ ผ ู

รับผ ิดชอบหลักส ูตร 
รองอธกิารบดี/สําน ักบร ิหาร 

และพัฒนาว ิชาการ/คณะ/ 
สํานกั 
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มิติที่ 1 การ

บรหิาร 
ทร ัพยากร 
บ ุคคลเพ่ือ 

รองรบั วิสยั
ทัศนของ 

มหาว ิทยาล ัย 

 
 

เปาประสงค 

 
 

กลย ุทธ 
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โครงการ 
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(คน) 

 
(กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผ ิดชอบ/หนวยงาน 

   x x  14.โครงการสงเสริมการเรียนรูในศตวรรษท ี่ 21 
(งบบูรณาการ 61) 

 คณาจารย/ ผ ู
รับผ ิดชอบหลักส ูตร 

รองอธกิารบดี/สําน ักบร ิหาร 
และพัฒนาว ิชาการ/คณะ/ 

สํานกั 

 x   15. โครงการอบรมการเขยีนผลงานวิชาการที่
มี ค ุณภาพในการขอกําหนดต ําแหนงที่ส ูงขน ึ้ 

50 บ ุคลากรสายวชิาการท่ี 
ตองการขอตําแหนง 

ทางวิชาการ 

รองอธกิารบดี/ผช.(อ.ดร.ทพิย 

ส ุดา ต ั้งตระกูล)/งานตําแหนง 

และอตัรากา ํ ล ัง/คณะ/ส ํานัก 

 x x  16. โครงการอบรมการขอต ําแหนงทางวชิาการทั้ง 
สายวิชาการ/สายสนบัสนุน 

150 สายวิชาการ/สาย 

สนับสนนุ ตาม IDP 

รองอธกิาร/ผช.(อ.ดร.ทพิยส ุดา 

ต ั้งตระกูล)/กองการเจาหนาที ่
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มิติที่ 2 ประ
สิทธภ ิ าพ 

ของ 
กระบวนการ 

บริหาร 
ทร ัพยากร 

บ ุคคล 

 
 

เปาประสงค 
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(กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผ ิดชอบ/หนวยงาน 

2.เพือ่ใหเกิดความคุมคาใน 
กระบวนการบร ิหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

5.การวางแผนและบริหาร
กําลังคน 
 
 
6.การปรับปรุงระบบสรรหา 
คัดเลือก และรักษาบุคลากร 
 
 
7.การคนหาและบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มขีีด
ความสามารถสูง 
 
 
 
 
8.พัฒนาระบบความเชื่อมโยง
ของฐานขอมูลที่มอียูกับการนาํ
ใชในการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
9.สนับสนุนใหบุคลากรมี
ความกาวหนาตามเสนทางใน
การทาํงาน 
 

x    17. โครงการพ ัฒนาระบบ Rotation 20 กรรมการพ ัฒนา 
ระบบ Rotation/ 
ฝายพฒันาบคุลากร 

คณะกรรมการพ ัฒนาระบบ 
Rotation/คณะ/สํานกั 

x    18.โครงการพัฒนาระบบการสรรหา คัดเลือก 
และรักษาบุคลากร 
 
 

20 กรรมการพ ัฒนา 

ระบบการสรร

หา คัดเลือก 

รองอธ ิการ/ผช.(อ.ดร.ท ิพย 
ส ุดา ต ั้งตระกลู)/กรรมการ 
พัฒนาระบบการสรรหา 
คัดเลือก/งานตําแหนงฯ 

X 
 

   19. โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลงานใหมี 
ความโปรงใส เปนธรรม 

20 กรรมการพ ัฒนา 

ระบบการ 

ประเมินผลงาน/ 

ศูนยเทคโนโลย ี 

สารสนเทศ 

รองอธ ิการ/ผช.(อ.ดร.ท ิพย 
ส ุดา ต ั้งตระกลู)/กรรมการ 
พัฒนาระบบการประเมนิ/ 

งานตําแหนงฯ 

X 
 
 
 
 
 
 

    

 

 

   

 

 

 

 

x  20.โครงการพ ัฒนาระบบสารสนเทศเพือ่รองรับ 
ระบบมาตรฐานภาระงาน/ ผลงานทางวช ิ าการของ 
บ ุคลากร/ ประเมนิผลงานของบุคลากร 

20 กรรมการพ ัฒนา 
ระบบมาตรฐาน 
ภาระงาน/ศูนย 

เทคโนโลย ี 
สารสนเทศ/งาน 

ตําแหนงฯ 

ผช.(อ.ดร.ทพิยส ุดา ต้ัง 

ตระกูล)/กรรมการพัฒนา 

ระบบการประเมิน/งาน 

ตําแหนงฯ 

 x x  21. โครงการอบรมการขอต ําแหนงทางวชิาการทั้ง 
สายวิชาการ/สายสนบัสนุน 

150 สายวิชาการ/

สาย สนบัสนุน 

ตาม IDP 

รองอธกิาร/ผช.(อ.ดร.ทพิย

ส ุดา ต ั้งตระกูล)/กองการ

เจาหนาที ่
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มิติที่ 3 
ประสิทธิผล 

ของการ 
บริหาร 

ทร ัพยากร 
บ ุคคล 

 
 

เปาประสงค 

 
 

กลย ุทธ 

กา
รพ

 ัฒ
นา

ระ
บบ

 Competency  
 

โครงการ 

แผน  

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er

ia
l  

(คน) 

 
(กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผ ิดชอบ/หนวยงาน 

3.เพือ่ใหมหาว ิทยาล ัยเปน 
องคกรแหงการเร ียนรูที่มี 
ชีวิต 

10. พัฒนาระบบการจ ัดการ
ความร ู เพื่อตอบสนองประเด็น
ยุทธศาตร 
 
11.สนับสนุนใหหนวยงานใน
องคกรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู 
 
 
12.พัฒนาคลังความรูโดยเนนที่
ความรูเพื่อใชในงาน (Working 
Knowledge) และความรู
เพื่อใหเกิดนวัตกรรม 
(Innovation) 
 
13.พัฒนาระบบติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
 
14. สนับสนุนใหเกิดความ
เชื่อมโยงผลงานของบุคลากรกับ
ผลสําเร็จของการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัย 

    x    22. โครงการพ ัฒนาระบบงานโดยใช
กระบวนการ KM ของหนวยงาน 

1,500 บุคลากรทกุคน คณะกรรมการKM 
มหาว ิทยาล ัย/คณะ/สําน ัก 

  x  23. โครงการอบรมหล ักส ูตรการถอดบทเรียนและ 
การจัดทาํแนวปฏบิัติที่ด  ี

40 กลุมคนอาํนวย/ 
บุคลากรที ่

ปฏิบตั ิงานดาน 
KM 

คณะกรรมการKM 
มหาว ิทยาล ัย/คณะ/สําน ัก 

  X  24. โครงการแลกเปล ี่ยนเร ียนร ูของอาจารยประจา ํ 
หลักสูตร ดานการเร ียนการสอนในศตวรรษที่ 21 

100 คณาจารยที่ 
สนใจ 

รองอธกิาร/สําน ักบริหาร 

และพัฒนาว ิชาการ/คณะ/ 

สํานกั 

  
X 

 
X 

 
x 

 
23. โครงการจัดทําเลมสร ุปแนวปฏบ ิ  ัต ิที่ด ีประจาํป 

 
40 

 
กลุมค ุณอํานวย 

 
คณะกรรมการKM 

มหาว ิทยาล ัย/คณะ/สําน ัก 

 X X x 24. โครงการ KM Fair 2018 500 บุคลากรทกุคน คณะกรรมการKM 
มหาว ิทยาล ัย/คณะ/สําน ัก 
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มิติที่ 4 
ความพรอม 
ร ับผ ิดดาน 
การบริหาร 
ทร ัพยากร 

บ ุคคล 

 
 

เปาประสงค 

 
 

กลย ุทธ 

กา
รพ

 ัฒ
นา

ระ
บบ

 

Competency  
 

โครงการ 

แผน  

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er

ia
l  

(คน) 

 
(กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผ ิดชอบ/หนวยงาน 

4. เพื่อใหเกิดความโปรงใส 
และเปนธรรม ในการ 
บริหารงานบุคคล 

15. พัฒนาระบบการ
บริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยเนนความ
โปรงใส และเปดเผย ทุก
กระบวนการ 
 
16.จัดใหมีชองทางการ
รองเรียนในเร่ืองความโปรงใส 
และเปนธรรม ในการ
บริหารงานบุคคลที่
หลากหลาย 

x 
 
 
 
 
 
x 

   
 
 
 
 
 
x 

25. โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
 
 
 
26. สนับสนุนใหทุกหนวยงานจดัทําชองทางการรับ 
ฟงขอค ิดเห็นของบคุลากรหรือผูมีสวนไดสวนเสีย 
เชน การจัดทาํต ูร ับขอ ค ิดเห็น สายตรงผูบร ิหาร    
ขาว และเว็บไซด เปนตน 

1500 
 
 
 
 
 
1500 

บุคลากรทกุคน 
 
 
 
 
 
บุคลากรทุกคน 

รองฯทกุทาน/คณะ/สํานกั 
 
 
 
 
 
     ผูบริหาร/คณะ/สํานัก 
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มิติที่ 5 
ค ุณภาพช ีวต ิ 
และความ 

สมดุล 
ระหวางชว ี  ิต 

กับการ 
ทํางาน 

 
 

เปาประสงค 

 
 

กลย ุทธ 

กา
รพ

 ัฒ
นา

ระ
บบ

 

Competency  
 

โครงการ 

แผน  

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er

ia
l  

(คน) 

 
(กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผ ิดชอบ/หนวยงาน 

5. เพ ื่อธ ํารง ร ักษา บ ุคลากร 
ค ุณภาพที่จาํเปนตอการ 
บรรล ุเปาหมาย พันธกจิของ 
มหาว ิทยาลัย เพือ่สราง 
แรงจูงใจในการปฏิบัต ิงาน 

17. การจ ัดสว ัสดิการความ 
เหมาะสม และจาํเปนของ 
บุคลากรสวนใหญ โดยพจ ิ ารณา 
บนความสามารถของ 
มหาว ิทยาลัย และปรับปร ุงตาม 
ความจําเปนของสภาพ 
เศรษฐก ิจ ส ังคม 

 x   26. โครงการประกาศเก ียรต ิคุณบ ุคลากรด ีเดน/ 
อาจารยต ัวอยางประจา ํ ป 

 บุคลากรทกุคน รองอธ ิการบดี/งานสภา 
คณาจารย/กองการเจาหนาที ่

 18. สรางบรรยากาศในการ 
ทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหมี 
ความปลอดภย ั  ถก ู สุขลักษณะ 
มีความเปนมิตรกบัส ิ่งแวดลอม 
และเสริมสรางการทํางานเปน 
ทีม 

 x   27. โครงการเกษ ียณอายุราชการ 30 บุคลากรที ่
เกษ ียณอาย ุ 
ราชการ 

รองอธ ิการ/กองกลาง/กอง 
การเจาหนาที่ 



 

 

ภาคผนวก 

รายละเอียดต ัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ 
 

1. ระดับความสําเร็จของแผนพ ัฒนาบุคลากร   

เกณฑการใหคะแนน 
1. ม ีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 โดยม ีความสอดคลองกับแผนพัฒนา 
   บุคลากรระยะ 4 ป 
2. มีการติดตามความกาวหนาการดําเนินงานตามแผนพ ัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอและรายงานตอผูบริหาร 
3. มีการประเมินสัมฤทธิผลของแผนพัฒนาบุคลากรประจําปและรายงานใหผูบริหารทราบ 
4. ตัวบงชี้ในแผนพ ัฒนาบ ุคลากรบรรล ุเปาหมายอยางนอยรอยละ 60 
5. ตัวบงชี้ในแผนพ ัฒนาบุคลากรบรรล ุเปาหมายอยางนอยรอยละ 80 
 
ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ม ีการดําเนนิการ 1 ขอ ม ีการดําเนนิการ 2 ขอ ม ีการดําเนนิการ 3 ขอ ม ีการดําเนนิการ 4 ขอ ม ีการดําเนนิการ 5 ขอ 

 

2. ระดับความสําเร็จของแผนจัดการความรูตามยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

 เกณฑการใหคะแนน 
1. ม ีการกําหนดประเด็นความรูและเปาหมายของการจัดการความรูที่สอดคลองกับแผนกลยุทธของสถาบันอยางนอย

ครอบคลุมพันธกิจดานการผลติบัณฑิตและดานการวิจัย 
2. กําหนดบุคลากรกลุมเปาหมายที่จะพัฒนาความรูและท ักษะดานการผลิตบัณฑิตและดานการวิจัยอยางชัดเจนตาม

ประเด็นความรูท ี่กําหนดในขอ 1 
3. ม ีการแบงปนและแลกเปลีย่นเรยีนรูจากความรู ทักษะของผูมีประสบการณตรง (Tacit Knowledge)เพ ื่อ    

คนหาแนวปฏิบัติท่ีดีตามประเด็นความรูท ี่กําหนดในขอ 1 และเผยแพรไปสูบุคลากรกลุมเปาหมายท ี่กําหนด 
4. ม ีการรวบรวมความรูตามประเด็นความรูท ี่กําหนดในขอ 1 ท ั้งท ี่มีอยูในตัวบุคคลและแหลงเรียนรูอ่ืนๆ ท ี่เปน

แนวปฏิบัติที่ดีมาพัฒนาและจัดเก ็บอยางเปนระบบโดยเผยแพรออกมาเปนลายลักษณอักษร (Explicit 
Knowledge) 

5.  ม ีการนําความรูท ี่ไดจากการจัดการความรูในปการศึกษาปจจุบันหรือปการศ ึกษาที่ผานมาที่เปนลายล ักษณอ ักษร 
(Explicit Knowledge) และจากความรู ท ักษะของผูมีประสบการณตรง (Tacit Knowledge) ที่เปนแนว
ปฏิบัติที่ดีมาปรับใชในการปฏิบัติงานจริง 

 
ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

ม ีการดําเนนิการ 1 ขอ ม ีการดําเนนิการ 2 ขอ ม ีการดําเนนิการ 3 ขอ ม ีการดําเนนิการ 4 ขอ ม ีการดําเนนิการ 5 ขอ 
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