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บทนํา 

 
 

       แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแมโจ ประจําปงบประมาณ 2561  จัดทําข้ึนภายใตแผนพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยแมโจ ระยะ 4 ป เพ่ือมุงใหบุคลากรทุกระดับและทุกสายงานของมหาวิทยาลัยไดรับการพัฒนาตนเอง
ใหเปนบุคคลท่ีมีขีดความสามารถในระดับนานาชาติและทํางานอยางมีความสุข ตอบสนองตอวิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย  มีความสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติราชการท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด และ
ครอบคลุมถึงเปาหมาย แนวทางการดําเนินกิจกรรม และกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยขอมูล
ท่ีใชในการกําหนดแผนมาจากผลการประเมินการดําเนินงานของแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแมโจ ป 2560 
รวมถึงขอมูลท่ีเก่ียวของ ไดแก ผลการประเมินตนเองของบุคลากรตามสมรรถนะท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดจาก
กระบวนการจัดการความรูท่ีบุคลากรทุกคนมีสวนรวม  ซ่ึงทําใหทราบชองวางของระดับมาตรฐานของสมรรถนะ
กับท่ีเปนอยูจริงของบุคลากร 

การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ไดนําวิสัยทัศน วัตถุประสงค เปาหมาย ตามแผนกลยุทธของการพัฒนา
บุคลากร มาใชในการพัฒนาบุคลากรของปงบประมาณ 2561  โดยเนนท่ีการพัฒนาระบบ การบริหารคนดี คนเกง 
และการอบรมภายใต Competency based โดยมีรูปแบบการอบรมและการเรียนรูท่ีหลากหลาย และครอบคลุม
ประเด็นยุทธศาสตร 5 มิติ ท่ี ก.พ.ร.กําหนด ซ่ึงโดยภาพรวมแลวแผนพัฒนาดังกลาวจะชวยใหทุกหนวยงาน
สามารถนําไปประยุกตปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยมีวัตถุประสงครวมกันในการเพ่ิมขีดความสามารถของ
บุคลากร มุงสูความเปนเลิศในระดับชาติและนานาชาติ สนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวางบุคลากร ท้ังภายใน
และภายนอก เกิดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน มีการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ มีความโปรงใสตรวจสอบได และสรางวัฒนธรรมขององคกร ใหเกิดคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน 
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วิสัยทัศนการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแมโจ 

 บุคลากรดี มีขีดความสามารถในระดับนานาชาติ (เกง) และทํางานอยางมีความสุข 

 
นโยบายดาน HR ของมหาวิทยาลัยแมโจ   

มุงม่ันบริหารงานบุคคลโดยครอบคลุม “หลักการพ้ืนฐานดานการบริหารงานบุคคล” 7 ประการ ดังนี้ 

1. จรรยาบรรณ 
บุคลากรตองยึดม่ันในปรัชญา คานิยมหลักขององคกร นําหลักการของ คนดี คนเกง และจรรยาบรรณ

บุคลากรเปนหลักในการปฏิบัติงานโดยเครงครัด และสมํ่าเสมอทุกกรณี 

2. การสรรหาบุคลากร  
ดําเนินการดวยระบบการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพและเปนธรรม เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีเปนท้ัง “คนดี” 

และ “คนเกง” 
3. การปฏิบัติงานและการดูแลบุคลากร 

ใชบุคลากรจํานวนนอยเทาท่ีจําเปน จัดคนเขาทํางานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน มีแผนโยกยายในแตละ
วิชาชีพ ดูแลบุคลากรทุกคนอยางท่ัวถึงและเปนธรรม โดยใชระบบคณะกรรมการ และยึดถือระบบความสามารถ
เปนหลัก 

4. การพัฒนาบุคลากร 

บุคลากรทุกระดับ ทุกคน จะไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง ท้ังความรูงานในหนาท่ี ความรูท่ีเก่ียวของกับ
องคกร การบรหิารและการจัดการ ตลอดจนจิตสํานึกเรื่องคุณภาพ 

5. การบริหารคาจางและคาตอบแทน 
ยึดหลักความเปนธรรมภายใน เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบ และสอดคลองกับความสามารถของ

บุคลากรเปนรายบุคคล  
6. การบริหารสวัสดิการ 

จัดสวัสดิการตามความเหมาะสม และจําเปนของบุคลากรสวนใหญ โดยพิจารณาบนความสามารถของ
มหาวิทยาลัย และปรับปรุงตามความจําเปนของสภาพเศรษฐกิจ สังคม 

7. การสรางบรรยากาศในการทํางาน 
จัดสภาพแวดลอมใหมีความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ มีความเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และเสริมสรางการ

ทํางานเปนทีม 
 

เปาหมายดานการพัฒนาบุคลากร คือใหบุคลากรเปน “คนดี – คนเกง” เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในการเขาสู
การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ ดังนี้ 
 

 คนดี (The Noble) 
1. ทัศนคติดี (Right Attitude) 
2. มีเหตุผล (Logical) 
3. มีน้ําใจ (Considerate) 
4. ใฝเรียนรู (Mastery) 
5. มีความวิริยะอุตสาหะ (Persevering) 
6. มีความเปนธรรมและซ่ือสัตย (Fair and Honesty) 
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7. มีวินัย และสัมมาคารวะ (Well Disciplined and Courteous) 
8. เห็นแกสวนรวม (Concern for Others as a Whole) 
9. รูหนาท่ีในงาน ครอบครัว และสังคม (Mindful of Duties toward Family and Society) 
10. รักษาชื่อเสียงของตนเอง และองคกร (Upholding One’s Own and Organization’s 

Image) 
 

คนเกง (Smart people) คือ  
1. เกงงาน (Smart in Working): ดูจากการทํากิจกรรม 
2. เกงคน (Smart in Dealing with People): ดูจากภาวะผูนํา 
3. เกงคิด (Smart in Thinking): ดูจากการตอบคําถาม 
4. เกงเรียนรู (Smart in Learning): ดูจากผลการเรียน 

 
 
วัตถุประสงค 
  1. บมเพาะ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดี มีน้ําใจ ไฝเรียนรู มีความวิริยะ อุตสาหะ มี
ความเปนธรรมและซ่ือสัตย มีวินัย และสัมมาคารวะ มีเหตุผล เห็นแกสวนรวม รูหนาท่ีในงานและครอบครัว และ
รักษาชื่อเสียงของตนเองและมหาวิทยาลัย 
   2. เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร เกงเรียนรู เกงคิด เกงงาน และเกงคน เพ่ือมุงสูความเปนเลิศ ใน
ระดับชาติและนานาชาติ  
  3. ประยุกตใชกระบวนการจัดการความรู เพ่ือพัฒนาคลังความรูโดยเนนความรูเพ่ือใชงาน (Working 
knowledge) และความรูเพ่ือใหเกิดนวัตกรรม (Innovation)   
  4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายใตหลักการพ้ืนฐาน 7 ประการ ใหมีประสิทธิภาพ 
โปรงใส ตรวจสอบได 
  5. สรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดคุณภาพชีวิต และความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน เพ่ือธํารง รักษา
บุคลากรคุณภาพท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย 
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จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

1. จํานวนบุคลากร จําแนกตามสายงาน ปงบประมาณ พ.ศ. 2560 
 

 
 

กราฟแสดงจํานวนบุคลากร จําแนกตามสายงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จํานวนบุคคลากรรวมท้ังสิ้น  
1,791 
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2. สัดสวนบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนับสนุน 
 
 ตารางเปรียบเทียบสัดสวนบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน  

ปงบประมาณ จํานวนบุคลากร 

สายวิชาการ (คน) 

จํานวนบุคลากร

สนับสนุน(คน) 

จํานวนรวมท้ังหมด 

 (คน) 

สัดสวน 

2550 416 467 883 1.12 
2551 484 904 1,388 1.87 
2552 518 974 1,492 1.88 
2553 531 1,021 1,552 1.92 
2554 599 1,153 1,752 1.92 
2555 597 1,163 1,760 1.95 
2556 607 1,140 1,747 1.88 
2557 637 1,144 1,764 1.80 
2558 673 1,126 1,799 1.67 
2559 689 1,128 1,817 1.64 
2560 695 1,095 1,790 1.58 
 
 

 

สายวิชาการ, 
695, 39% สาย

สนับสนุน, 
1095, 61% 

 

 
กราฟแสดงสัดสวนบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนับสนุน 

 



หนา | 8  
 

จากขอมูลจํานวนบุคลากร เม่ือจําแนกตามสายงาน พบวา สัดสวนระหวางสายวิชาการและสายสนับสนุน
นั้น โดยเฉลี่ยอยูท่ี 1 : 1.58 โดยเม่ือพิจารณารายป พบวาสัดสวนของสายวิชาการตอสายสนับสนุนลดลงจากป
กอนหนา   ซ่ึงหมายความวาในป พ.ศ. 2560 มีบุคลากรสายวิชาการเพ่ิมข้ึน และเม่ือพิจารณาจํานวนบุคลากร
เทียบในป พ.ศ.2557 พบวา บุคลากรสายวิชาการเพ่ิมข้ึน รอยละ 9.10 ท้ังนี้ผลการดําเนินงานเปนไปตาม
เปาหมายของนโยบายท่ีอธิการบดีไดตั้งเอาไว 
 

a. จํานวนบุคลากรแยกตามประเภท 
 
จํานวนบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2555-2560 จําแนกตามประเภท 

ประเภทบุคลากร 
ปงบประมาณ รอยละเปลี่ยนแปลง    

(ป 60 เทียบ 59) 2555 2556 2557 2558 2559 2560 
ขาราชการ 377 355 342 328 315 85* -73.01 
พนักงานมหาวิทยาลัย 836 905 986 1,046 1,079 1,331* +23.35 
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 32 25 19 12 10 10 - 
ลูกจางประจํา 95 92 87 79 73 43* -41.09 
พนักงานราชการ 95 97 101 100 100 97 -3 
ลูกจางชั่วคราว 325 278 248 239 240 222 -7.5 

รวม 1,760 1,752 1,781 1,804 1,817 1,788 -1.59 
*หมายเหตุ – ในป 2560 เปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ ซ่ึงขาราชการและลูกจางประจํา เปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ ซ่ึงขาราชการและ
ลูกจางประจําเปล่ียนสถานภาพมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (ขาราชการ = 215 ราย  และลูกจางประจํา 22 ราย) 
 

b. สัดสวนคุณวุฒิของบุคลากรสายวิชาการ 
 

จํานวนสัดสวนคุณวุฒิของบุคลากรสายวิชาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2555-2560 

คุณวุฒิ 
ปงบประมาณ 

2555 2556 2557 2558 2559 2560 
ปริญญาเอก 253 291 327 373 403 437 
ปริญญาโท 341 306 307 297 282 255 
ปริญญาตร ี 3 3 3 3 4 3 

รวม 597 600 637 673 689 695 
 

c. จํานวนบุคลากรท่ีลาศึกษาตอ 
 
จํานวนบุคลากรท่ีอยูระหวางลาศึกษา ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2555-2560 จําแนกตามสายงาน 

สายงาน 
ปงบประมาณ 

2555 2556 2557 2558 2559 2560 
สายวิชาการ 105 107 105 43 53 63 
สายสนับสนุน 103 94 82 27 31 20 

รวม 208 201 187 70 84 83 
*หมายเหตุ  
 ลาศึกษา = ลาในประเทศ ( เตม็เวลาราชการ / ลาโดยใชเวลาราชการบางสวน / ลาโดยไมใชเวลาราชการ)   / ลาตางประเทศ  
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d. จํานวนและรอยละของบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 
 
จํานวนและรอยละของบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 

ตําแหนงทางวิชาการ 
ปงบประมาณ 

2555 2556 2557 2558 2559 2560 
ศาสตราจารย - 1  

(0.2) 
1 

(0.2) 
1 

(0.2) 
1 

(0.2) 
1 

(0.1) 
รองศาสตราจารย 48 

(8.0) 
43 

(7.2) 
44 

(6.9) 
44 

(6.5) 
44 

(6.4) 
42 

(6.0) 
ผูชวยศาสตราจารย 127 

(21.3) 
137 

(22.8) 
157 

(24.6) 
164 

(24.4) 
175 

(25.4) 
192 

(27.6) 
อาจารย 422 

(70.7) 
419 

(69.8) 
435 

(68.3) 
464 

(68.9) 
469 

(68.0) 
460 

(66.2) 
รวม 597 600 637 673 689 695 

หมายเหตุ ตัวเลขในวงเล็บหมายถึงรอยละ (เทียบภายในป พ.ศ.) 
 

 เม่ือพิจารณาจํานวนบุคลากรสายวิชาการ จําแนกตามตําแหนงวิชาการ พบวา แนวโนมของบุคลากรสาย
วิชาการท่ีดํารงตําแหนงทางวิชาการตําแหนงผูชวยศาสตราจารยมีแนวโนมเพ่ิมมากข้ึนจากรอยละ 21.3 ในป พ.ศ.
2555  เ พ่ิ ม ข้ึน เป นร อยละ  25 . 4  ในป พ .ศ . 2559  แต แนว โน ม ตํ าแหน งทาง วิ ช าการ ในตํ าแหน ง 
รองศาสตราจารยและศาสตราจารยคงท่ี สวนตําแหนงอาจารยมีแนวโนมเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงมีโอกาสในการท่ีจะพัฒนา
ตําแหนงทางวิชาการใหสูงเพ่ิมข้ึนไดตามลําดับ  

 

จํานวนผูผานการขอตําแหนงทางวิชาการ จําแนกตามปท่ีขอกําหนดตําแหนง 
ป พ.ศ. จํานวนผูขอตําแหนงทาง

วิชาการ 
(รวม) 

ตําแหนง 
ผูชวยศาสตราจารย 

ตําแหนง 
รองศาสตราจารย 

ตําแหนงศาสตราจารย 

  เสนอขอ ผาน เสนอขอ ผาน เสนอขอ ผาน 
2555 20 20 19 - - - - 
2556 27 24 21 3 3 - - 
2557 30 26 24 4 4 - - 
2558 17 12 10 4 3 1 - 
2559 40 32 6 7 - 1 - 
2560 52 41 4 

(อยูระหวาง
ดําเนินการ 

36) 

8 1 
(อยูระหวาง
ดําเนินการ 

7) 

3 - 
(อยูระหวาง
ดําเนินการ 

2) 
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 ขอมูลระหวางป 2555 ถึง 2560 ชี้วามีผูขอตําแหนงทางวิชาการอยางตอเนื่องและมีแนวโนมเพ่ิมข้ึน
โดยเฉพาะการเสนอขอตําแหนงผูชวยศาสตราจารยและรองศาสตราจารย  สวนใหญจะผานเกณฑและไดรับ
ตําแหนง  อยางไรก็ตาม ยังคงมีผูเสนอขอท่ียังอยูในกระบวนการพิจารณาในปงบประมาณ 2560 อีกจํานวนถึง 45 
ราย 
 

e. จํานวนบุคลากรท่ีลาออก 
 
จํานวนบุคลากรท่ีลาออก ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2555-2560 จําแนกตามสายงาน 

สายงาน 
ปงบประมาณ 

2555 2556 2557 2558 2559 2560 
สายวิชาการ 20 7 11 8 10 4 
สายสนับสนุน 34 26 22 19 19 30 

รวม 54 33 33 27 29 34 
 
 

สัดสวนรอยละเปรียบเทียบการลาออกตอจํานวนบุคลากรรวม ปงบประมาณ 2555-2560 

สายงาน 
ปงบประมาณ 

2555 2556 2557 2558 2559 2560 
สายวิชาการ 3.35 1.17 1.73 1.19 1.45 0.57 
สายสนับสนุน 2.92 2.26 1.92 1.68 1.68 2.73 

รวม 6.27 3.42 3.65 1.50 1.60 1.89 
 

จํานวนการบรรจุบุคลากรเพ่ิมใหม ปงบประมาณ 2555-2560 จําแนกตามสายงาน 

สายงาน 
ปงบประมาณ 

2555 2556 2557 2558 2559 2560 
สายวิชาการ 35 34 54 55 36 18 
สายสนับสนุน 67 59 55 28 33 33 

รวม 102 93 109 84 69 51 
 

สัดสวนรอยละเปรียบเทียบการบรรจุตอจํานวนบุคลากรรวม ปงบประมาณ 2555-2560 

สายงาน 
ปงบประมาณ 

2555 2556 2557 2558 2559 2560 
สายวิชาการ 5.86 5.67 8.48 8.17 5.22 2.58 
สายสนับสนุน 5.76 5.12 4.81 2.48 2.93 3.01 

รวม 11.62 10.79 13.28 4.66 3.80 2.84 
 
 จากขอมูลการลาออกของบุคลากร พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีจํานวนการลาออกท่ีสูงกวาบุคลากร
สายวิชาการ และเม่ือพิจารณาแนวโนมจากปพ.ศ. 2555 เปนตนมา พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมีแนวโนมการ
ลาออกท่ีลดลงอยางตอเนื่อง  โดยอัตราการลาออกตามเกณฑไมควรเกินรอยละ 6  ดังนั้น จึงจะพบวามีเพียงป 



หนา | 11  
 

2555 เทานั้น จะมีอัตราการลาออกสูงเกินกวาเกณฑท่ีกําหนดไว  แตท้ังนี้ มหาวิทยาลัยไดมีการบรรจุบุคลากรเพ่ิม
ใหมเพ่ือทดแทนการลาออกดังกลาว อีกท้ังการไดรับจัดสรรอัตราตําแหนงเพ่ิมใหมระหวางปจากสํานักงบประมาณ  
 

f. การเปรียบเทียบผลการประเมินสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย 
 

 ขอมูลผลการประเมินสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย (จํานวนผูติด GAP)  ป พ.ศ. 2555-2560 
ท่ี ชื่อสมรรถนะ GAP 
  ป 2555 ป 2556 ป 2557 ป 2558 ป 2559 ป 2560 
1 ความใฝรู 62 127 58 98 99 50 
2 การทํางานเปนทีมและการสรางเครือขาย 69 139 63 121 59 52 
3 การคิดรเิริม่สรางสรรค 56 103 56 75 66 42 
4 ความสามารถในการใชภาษาตางประเทศ 330 336 326 295 294 225 
5 ทักษะดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 98 105 92 111 98 94 

 
 จากขอมูลผลการประเมินสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยของบุคลากร พบวา แนวโนมของ GAP 
สมรรถนะดานความสามารถการใชภาษาตางประเทศมีแนวโนมท่ีลดลง สวนสมรรถนะดานอ่ืน ๆ ก็มีแนวโนมท่ี 
GAP ลดลงเชนเดียวกัน จะพบวาโดยในป 2556 แนวโนม GAP เพ่ิมข้ึนจากป 2555 ในเกือบทุกหัวขอสมรรถนะ 
ซ่ึงจากการวิเคราะหพบวาอันเนื่องมาจากมีการปรับเปลี่ยนบุคลากรประเภทลูกจางชั่วคราวเขาสูตําแหนงพนักงาน
มหาวิทยาลัยเพ่ิมข้ึน  และในป 2557 แนวโนม GAP ลดลงจากป 2556 อันเนื่องจากบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง
ตามโครงการฝกอบรมตางๆ ท่ีมหาวิทยาลัยจัดข้ึน เปนผลใหผลการประเมินสมรรถนะดีข้ึนจากปกอน 

สวนในป 2558 แนวโนม GAP เพ่ิมข้ึนจากป 2557 เนื่องจากหนวยงานมีการประเมินสมรรถนะท่ีเขมงวด
ข้ึน และในป 2559 และ 2560  มีแนวโนมลดลงทุกหัวขอสมรรถนะ เนื่องจากบุคลากรมีการพัฒนาสรรถนะเพ่ือ
ปด GAP ในปท่ีผานมา 
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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ไป
บูรณาการกับการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการถายทอดสูสังคมและชุมชนในรูปแบบของการ
ใหบริการทางวิชาการและรูปแบบอ่ืน ๆ อยางสมํ่าเสมอเปนท่ีประจักษ 
 3. มหาวิทยาลัยใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีกําลังใจในการพัฒนา
ตนเองใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย อาทิเชน กองทุนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงมี
วัตถุประสงคเพ่ือสนับสนุนบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนในการศึกษาตอระดับปริญญาเอก โดยมี
บุคลากรไดรับทุนจากกองทุนนี้เพ่ือการศึกษาตอมากกวา 60 ราย 
 4. มหาวิทยาลัยสงเสริมการใหบริการวิชาการแกสังคม เปนท่ียอมรับในระดับชาติและนานาชาติ โดยการ
สนับสนุนงบประมาณใหแกฐานเรียนรูตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย ไมต่ํากวา 20 แหง และโครงการบริการวิชาการ
ตาง ๆ รวมเปนเงินไมต่ํากวาปละ 10 ลานบาท ซ่ึงในจํานวนนี้มีฐานเรียนรูท่ีสามารถใหบริการวิชาการในระดับ
นานาชาติอยางนอย จํานวน 5 ฐานเรียนรู ท่ีสามารถจัดการฝกอบรมนานาชาติใหกับประเทศกําลังพัฒนาทุกปโดย
ไดรับงบประมาณจากสํานักงานความรวมมือเพ่ือการพัฒนาระหวางประเทศ กระทรวงการตางประเทศ  
 5.  มหาวิทยาลัยแมโจมีการสรางเครือขายรวมกับสถาบันการศึกษาและภาคเอกชนท้ังในและตางประเทศ 
ท้ังแบบเปนทางการและแบบอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารมหาวิทยาลัย กับผูนําของหนวยงานอ่ืน ๆ 
ทําใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเพ่ิมชองทางในการพัฒนาตนเอง เชน การศึกษาตอในมหาวิทยาลัยในตางประเทศ 
การศึกษาดูงาน การฝกปฏิบัติงานของบุคลากรและนักศึกษา การสรางเครือขายความรวมมือในการทํางานวิจัย
หรือการทดลองวิจัยเพ่ือผลิตผลงานทางวิชาการกับบริษัทเอกชนชั้นนํา (บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ บริษัท   
สหฟารมจํากัด บริษัทเบทาโกรจํากัด บริษัทซันสวีทจํากัด) เปนตน 
 6. มหาวิทยาลัยแมโจเปนองคกรขนาดไมใหญมากนัก แตมีประวัติศาสตรท่ีนาภาคภูมิใจอันยาวนาน ทํา
ให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น และมีความตองการในการพัฒนา
ตนเอง ซ่ึงจากการรวบรวมขอมูลจากแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan, IDP) ของแตละคน 
พบวา บุคลากรทุกคนมีความตองการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ในการปฏิบัติงานของตนเองในรูปแบบท่ี
แตกตางกันไปตามหนาท่ีรับผิดชอบ โดยมีบุคลากรเปนจํานวนมากท่ีมีความตองการศึกษาตอและพัฒนาตําแหนง
ทางวิชาการของตนเองภายในชวง 4-5 ปขางหนานี้    
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 8. มหาวิทยาลัยมีระบบชองทางการรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรและผูมีสวนไดสวนเสียในรูปแบบตาง 
ๆ เชน การรับฟงขอเสนอแนะของบุคลากรผานสภาคณาจารยและสภาขาราชการและลูกจาง การใหความสําคัญ
ของจรรยาบรรณวิชาชีพและมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง มีการจัดทํากลองรับฟงความคิดเห็น สายตรง
อธิการบดี และสายตรงคณบดี เปนตน 

9. มหาวิทยาลัยมีการเตรียมตัวสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับซ่ึงเปนระบบท่ีมุงเนนการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังการปรับตัวเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรทุกระดับในมหาวิทยาลัย 

  10. มหาวิทยาลัยมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง มีการดําเนินงาน
ดานการพัฒนาบุคลากรในเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหสามารถรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมาจากภายนอกได สงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะตอบสนองตอ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย  

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

 12. มีนโยบายและระบบในการพัฒนาบัณฑิตท่ีจบจากมหาวิทยาลัยท่ีมีผลการเรียนดี มีความสามารถโดด
เดน โดยใหการสนับสนุนทุนการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนแลวบรรจุเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัยในอนาคต 
 
 
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
มหาวิทยาลัยแมโจ-แพรเฉลิมพระเกียรติ และมหาวิทยาลัยแมโจ-ชุมพร สวนใหญเปนบุคลากรบรรจุใหม ยังอยูใน
ระหวางการพัฒนาคุณวุฒิและขอตําแหน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. ระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยอยูในชวงการปรับปรุงเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ทําให
บุคลากรบางสวนยังตองการการพัฒนาตนเองและนําพามหาวิทยาลัยไปสูระดับสากลตามท่ีวิสัยทัศนมหาวิทยาลัย
กําหนด อาทิเชน ระบบการคัดเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงานหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง การนําการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการใหความดีความชอบหรือการใหคุณใหโทษ การคัดเลือกบุคลากรสาย
วิชาการ  และการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน รวมท้ังการจงูใจการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาไว 

4. การพัฒนาตนเองเพ่ือไปสูวิสัยทัศนขององคกร บุคลากรบางสวนยังขาดจิตสํานึกในการเปนเจาของ
มหาวิทยาลัย ไมพยายามปฏิบัติงานหรือทําความเขาใจในวัฒนธรรมการทํางานแบบทีมงาน ขาดความพยายามใน
อันท่ีจะมุงสูวิสัยทัศนมหาวิทยาลัย โดยท่ีมหาวิทยาลัยมีนโยบายท่ีจะใหมีระบบการประเมินผลปฏิบัติงานเพ่ือใหมี
การลงโทษหรือออกจากราชการ และบุคลากรบางสวนยังยึดติดกับผลประโยชนของตนเองและหนวยงาน 
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สภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) 
 
โอกาส (Opportunity)  

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

2. นโยบายของรัฐบาลชุดปจจุบันในเรื่องการพัฒนาและสงเสริมการใชประโยชนจากวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม รัฐบาลใหความสําคัญการวิจัย พัฒนาตอยอดและสรางนวัตกรรม 
นําไปสูการผลิตบริการท่ีทันสมัย อาทิ สนับสนุนเพ่ิมคาใชจายการวิจัย เรงเสริมสรางสังคมนวัตกรรม สงเสริม
ระบบการเรียนการสอนท่ีเชื่อมโยงระหวางวิทยาศาสตร เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตรและคณิตศาสตร สงเสริมให
โครงการลงทุนขนาดใหญประเทศใชประโยชนผลการศึกษาวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรมพันธกิจใหมีการพัฒนา  
นโยบายดังกลาวสงผลใหเกิดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ  

3. ความชัดเจนของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป (พ.ศ.2551-2565) ซ่ึงไดใหความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรอุดมศึกษาและกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะบุคลากร
สายวิชาการไวอยางชัดเจน ทําใหมหาวิทยาลัยสามารถวางเปาหมายและกําหนดกรอบการพัฒนาบุคลากรให
สอดคลองกับแผนอุดมศึกษาระยะยาวได และสงผลใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ เชน ระบบการบริหารงาน
บุคคลระบบแทง การสนับสนุนจากภาครัฐเพ่ือการศึกษาตอ ความรวมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยท้ังภายใน
และภายนอกประเทศ และมีการพัฒนาหลักสูตรตาง ๆ เพ่ิมข้ึน เปนตน 
 4. แผนพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยแมโจ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ไดกําหนดยุทธศาสตรการ
พัฒนาคนท่ีมีศักยภาพสอดคลองกับการมุงสู University 4.0 โดยเนนคนดี คนเกง หลักการพ้ืนฐานดานการ
บริหารบุคคล 7 ประการ ประกอบดวย 1.จรรยาบรรณ 2.การสรรหาบุคลากร 3.การปฏิบัติงานและการดูแล
บุคลากร 4.การพัฒนาบุคลากร 5.การบริหารคาจางและคาตอบแทน 6.การบริหารสวัสดิการ 7.การสราง
บรรยากาศในการทํางาน จึงทําใหมหาวิทยาลัยตองสรางระบบและแนวทางท่ีเปนรูปธรรมดานการพัฒนาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยในดานตางๆ นี้ดวย 
 

อุปสรรค (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. ภาครัฐมีนโยบายลดงบประมาณอันเนื่องมาจากสภาวะเศรษฐกิจโลกตกต่ําและส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
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ใหการปฏิบัติงานเพ่ือมุงสูเปาหมายของมหาวิทยาลัยขาดประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน ระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาของ สกอ. ของ สมศ. และของ กพร. ท่ีไมสอดคลองกัน เปนตน 

 
 

ความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 

1. สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 “การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพ
คน” 

2. สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 12 ในประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 “การ
เสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย” 

3. สอดคลองกับเปาหมายหลักของแผนท่ี 5 “ศักยภาพในการพัฒนามหาวิทยาลัยอยางยั่งยืน 
(Sustainability)" 

 
ประเด็นยุทธศาสตรใน 5 มิติ  เปาประสงค และกลยุทธ 

จากประเด็นยุทธศาสตรท้ัง 5 มิติ  และการเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมกับสถานภาพของมหาวิทยาลัย  
จะตองมีการสื่อสารทําความเขาใจและนําไปปฏิบัติ ถายทอดลงสูแผนงาน/โครงการหรือกิจกรรม เพ่ือใหเกิด
ผลลัพธของการดําเนินงานท่ีตอบสนองตอวิสัยทัศนของแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแมโจ ในแตละปของ
แผนปฏิบัติการจะมีการประเมินผลความสําเร็จของแผนปฏิบัติการเพ่ือนําผลไปปรับปรุงแผนในปตอไป  
นอกจากนี้ยังมีตัวชี้วัดในการดําเนินตามแผนของปงบประมาณ พ.ศ. 2561 จํานวน  18  ตัวชี้วัด  เพ่ือใหบุคลากร
มีการทํางานเชิงรุก และมีสวนรวมในการกําหนดวา “บุคลากรดี มีขีดความสามารถในระดับนานาชาติ(เกง) 
และทํางานอยางมีความสุข” 

ท้ังนี้ไดมีการทบทวนการจัดทําแผนเม่ือวันท่ี 26 กันยายน พ.ศ.2560 ณ สนามกอลฟแมโจ รีสอรท แอนด
สปา  และรายงานผลการประเมินคุณภาพภายใน ปการศึกษา 2559 เม่ือวันท่ี 4 – 5 กันยายน พ.ศ. 2560 ไดมี
การทบทวนตาม มิติ เปาประสงค กลยุทธ ตัวชี้วัด กิจกรรม/โครงการ ตาง ๆ ของปงบประมาณ 2561 ดังนี้ 

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

เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายป 61 
1. เพ่ือจัดทําแนวทางและวิธีการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหได “คน

ดี-คนเกง” เพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงและใหสอดคลองกับ

วิสัยทัศนของมหาวิทยาลยั 

 

1. รอยละของบุคลากรทําผิดวินัย และจรรยาบรรณลดลง นอยกวารอยละ 2 
2. การไดรับรางวัลดานจริยธรรม จรรยาบรรณ คนดี คนเกง จาก

หนวยงานภายในและภายนอก 
มากกวารอยละ 2   

3. รอยละของจํานวนกรอบอัตรากําลงัท่ีดําเนินการตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนดและบรรจุบุคคลตามเกณฑคุณภาพท่ี
มหาวิทยาลยักําหนด 

รอยละ 80 

4. รอยละของบุคลากรบรรจุใหมท่ีผานเกณฑการประเมินผลการ
ทดลองปฏิบัติงานตามระยะเวลาและเกณฑคณุคณุภาพท่ี
มหาวิทยาลยักําหนด 

รอยละ 90 

5. สัดสวนของบุคลากรสายวิชาการตอสายสนับสนุน 1 : 1.6 
6. รอยละของบุคลากรทุกระดับ ทุกคนไดรบัการพัฒนา ฝกอบรม

เรียนรูตาม Training Road Map ท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด  
รอยละ 80 
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เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายป 61 
1. เพ่ือจัดทําแนวทางและวิธีการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหได “คน

ดี-คนเกง” เพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงและใหสอดคลองกับ

วิสัยทัศนของมหาวิทยาลยั 

 

7. รอยละของบุคลากรนําผลจากการพัฒนา ฝกอบรม เรยีนรูตาม 
Training Road Map ท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด มาประยุกตให
สามารถทํางานดี ทํางานเกงข้ึน 

รอยละ 80 

8. รอยละของอาจารยประจําท่ีมตีําแหนงทางวิชาการเพ่ิมข้ึน 
 

เพ่ิมข้ึนรอยละ 5 

9. รอยละของผูยื่นขอตําแหนงทางวิชาการจากจํานวนอาจารยท่ี
มีคุณสมบัติขอตําแหนง 

รอยละ 20 

10. รอยละของอาจารยประจําท่ีมีคณุวุฒิปริญญาเอกเพ่ิมข้ึน เพ่ิมข้ึนรอยละ 5 
 

11. รอยละการสาํเรจ็การศึกษาตามแผนการศึกษาของอาจารยท่ี
ศึกษาตอระดับปรญิญาเอก 

รอยละ 5 

12. จํานวนการข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนของผูบริหารสายสนับสนุน 
(ตัวจริง) เพ่ิมข้ึน 

รอยละ 5 

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

เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายป 61 
2. เพ่ือใหเกิดความคุมคาใน

กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 

13. รอยละความถูกตองของขอมูลท่ีถูกรายงานครั้งแรก 
(คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการบริหารงาน
บุคคล คณะกรรมการบริหาร) 

 

รอยละ 80 

 
 
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนมิติท่ีเนนการธํารงรักษาบุคลากรใหมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และเกิดการเรียนรูในองคกร 

เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายป 61 
3. เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหง

การเรียนรู 
14. ระดับความสําเร็จในการจดัการความรู 
 

ระดับ 5 

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

เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายป 61 
4. เพ่ือใหเกิดความโปรงใส และเปน

ธรรม ในการบริหารงานบุคคล 
 

15. จํานวนชองทางการสื่อสาร การรับรู รับทราบ ขอมลูของดาน

การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

1 ชองทาง 
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มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน เปนมิติท่ีเนนใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคลากร และบุคลากรกับผูบริหาร การจัดทําระบบสวัสดิการ เพ่ือใหบุคลากรมีความสมดุลท้ังคุณภาพชีวิตและ
หนาท่ีการงาน 

เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายป 61 
5. เพ่ือธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพท่ี

จํา เปนตอการบรรลุ เป าหมาย  
พันธกิจของมหาวิทยาลัยเพ่ือสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

16. รอยละของการลาออกของบุคลากร นอยกวารอยละ 6 

17. การประเมินความพึงพอใจดานสวัสดิการของบุคลากร ในระดับ 3.50  
ข้ึนไป 
 

18. การประเมินความพึงพอใจดานบรรยากาศในการทํางานของ

บุคคลากร 

ในระดับ 3.50  
ข้ึนไป 
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แผนท่ียุทธศาสตร (Strategy Map)   

วิสัยทัศน  :   บุคลากรมีขีดความสามารถในระดบันานาชาตแิละทํางานอยางมีความสุข 

1. มิติความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร              

เปาประสงค 1.1 เพื่อจัดทําแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลใหได “คนด-ีคนเกง” เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงและใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 

กลยุทธ  1.1.1 บุคลากรยึดมั่นในปรัชญา คานิยมหลักขององคกร นาํหลักการของคนดี คนเกง และจรรยากรรณบุคลากรเปนหลัก
ในการปฏิบัติงานโดยเครงครัด และสม่ําเสมอทุกกรณี 
1.1.2 สรรหาใหไดบุคลากรที่เปนทั้ง “คนดี” และ “คนเกง” โดยดําเนินการดวยระบบการคัดเลือกที่มีประสิทธภิาพและเปนธรรม 
1.1.3 ใชบุคลากรจํานวนนอยเทาทีจ่ําเปน จัดคนเขาทํางานใหเหมาะสมกับลักษณะงาน มีแผนโยกยายในแตละวิชาชพี 
1.1.4 บุคลากรทุกระดับ ทุกคน จะไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง ท้ังความรูในงานในหนาท่ี ความรูเก่ียวกับองคกร การบริหารและการ
จัดการ ตลอดจนจิตสํานึกเรื่องคุณภาพ  
1.1.5 บริหารคาจางและคาตอบแทน โดยยึดหลักความเปนธรรมภายใน เหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบ สอดคลองกับความสามารถ
ของบุคลากรเปนรายบุคคล และสงผลตอการบรรลุวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยดวย 
 

2. มิตปิระสิทธิภาพของกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล    

เปาประสงค  2.1 เพื่อใหเกิดความคุมคาในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   กลยุทธ  2.1 1. นําขอมูลสารสนเทศมาใชในการวางแผนและตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

3. มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล    

เปาประสงค  3.1 เพื่อใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีชีวิต กลยุทธ 3.1.1 พัฒนาระบบและกลไกของกระบวนการจัดการความรู และสงเสริมการจัดทําแนวปฏิบัติท่ีดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

4. มิตคิวามพรอมรับผดิชอบดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล    

เปาประสงค  4.1 เพื่อใหเกิดความโปรงใส และเปนธรรม ในการบริหารงานบุคลากร กลยุทธ 4.1.1 ดูแลบุคลากรทุกคนอยางท่ัวถึงและเปนธรรม โดยใชระบบคณะกรรมการ และยึดถือระบบความสามารถเปนหลัก 
 

5. มิตคิุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน    

เปาประสงค  5.1 เพื่อธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย 
เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธ  5.1.1 จัดสวัสดิการตามความเหมาะสม และจําเปนของบุคลากรสวนใหญ โดยพิจารณาบนความสามารถของมหาวิทยาลัย และ
ปรับปรุงตามความจําเปนของสภาพเศรษฐกิจ สังคม 
5.1.2 สรางบรรยากาศในการทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหมีความปลอดภัย ถูกสุขลกัษณะ มีความเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และเสริมสราง
การทํางานเปนทีม 
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สรุปแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแมโจ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 

 

มิติที่ 1 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลเพ่ือ
รองรับ

วิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

กา
รพั

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รับผิดชอบ/หนวยงาน 

1. เพื่อจัดทําแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหได “คนดี-คนเกง” 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
และใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 
 

1. บุคลากรยึดมั่นในปรัชญา 
คานิยมหลักขององคกร นํา
หลักการของคนดี คนเกง และ
จรรยากรรณบุคลากรเปนหลัก
ในการปฏิบัติงานโดยเครงครัด 
และสม่ําเสมอทุกกรณี 

 x   1. โครงการจัดทําแผนแมบท ดานพัฒนาบุคลากร 
(ป 2561 – 2565)  
 

40 ผูบริหาร/เจาหนาที่
คณะ/สํานัก/ 

ผช.(อ.ดร.ทิพยสุดา ต้ังตระกุล)/
งานพัฒนาบุคลากร/คณะ/

สํานัก 
 x   2. โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อทบทวนและ

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ป 2562 
 

100 ผูบริหาร/เจาหนาที่
คณะ/สํานัก/กก.

พัฒนาบุคลากร/กก.
จัดการความรู 

ผช.(อ.ดร.ทิพยสุดา ต้ังตระกุล)/
งานพัฒนาบุคลากร/คณะ/

สํานัก 

 x x  3. โครงการสงเสริมจรรยาบรรณบุคลากร 1500 บุคลากรสายวิชาการ / 
สายสนับสนุนวิชาการ 

รองอธิการบดี/ประธานสภา
คณาจารย/ประธานขาราชการ 

พนักงาน ลูกจาง 
2. สรรหาใหไดบุคลากรที่เปน
ทั้ง “คนดี” และ “คนเกง” 
โดยดําเนินการดวยระบบการ
คัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและ
เปนธรรม 

 x x  4. โครงการอบรมการเขียนผลงานวิชาการที่มี
คุณภาพในการขอกําหนดตําแหนงที่สูงขึน้ 
 

50 
 

บุคลากรสายวิชาการที่
ตองการขอตําแหนง

ทางวิชาการ 

รองอธิการบดี/ผช.(อ.ดร.ทิพย

สุดา ต้ังตระกูล)/งานตําแหนง

และอัตรากาํลัง/คณะ/สํานัก 

 x x x 5. โครงการพัฒนาระบบสมรรถนะของ
มหาวิทยาลัย 
 

150 

 

ผูบริหาร/คณะ/สํานัก/

ผอ.กอง/หน.งาน 

คณะกรรมการพัฒนาระบบ

สมรรถนะ 

6. โครงการบูรณาการสายวิชาการ (อาจารยใหม ,
อาจารยรุนกลาง , อาจารยอาวโุส) 

80 ตัวแทนคณาจารยที่

ผานการอบรมฯ/

บุคลากรสายวิชาการ 

รองอธิการ/ผช.(อ.ดร.ทิพยสุดา 
ต้ังตระกุล)/คณะกรรมการ
จัดทําหลักสูตรการอบรม
อาจารยใหม/งานพัฒนา

บุคลากร/คณะ/สํานัก 
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มิติที่ 1 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลเพ่ือ
รองรับ

วิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย 

 
 
 
 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

กา
รพั

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รับผิดชอบ/หนวยงาน 

 
 
 
 
 
 
 

3. ใชบุคลากรจํานวนนอยเทาที่
จําเปน จัดคนเขาทาํงานให
เหมาะสมกับลักษณะงาน มี
แผนโยกยายในแตละวิชาชีพ 

 x x  7. โครงการพัฒนาศักยภาพดานภาษาตางประเทศ 
 

 บุคลากรที่สอบไมผาน
ระดับตามมาตรฐาน 

ผช.ทิพยสุดา ต้ังตระกูล/ศูนย
ภาษา/คณะศิลปศาสตร/คณะ/

สํานัก 
 x x x 8. โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม  

 
100 บุคลากรใหม ผช.ทิพยสุดา ต้ังตระกูล/คณะ/

สํานัก/กองการเจาหนาที ่
 x  x 9. โครงการพัฒนาผูบริหารระดับสูง  

      (อบรมฯ/ศึกษาดูงาน) 
40 อธิการ/รองอธิการ/

ผช.อธิการ/คณบดี/
ประธานสภาพนกังาน 

รองฯทุกทาน/ผช.(อ.ดร.ทิพย
สุดา ต้ังตระกุล)/ผช.สุดเขต 

สกุลทอง/คณะ/สํานัก 
 4. บุคลากรทุกระดับ ทกุคน จะ

ไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ทั้งความรูในงานในหนาที่ 
ความรูเกี่ยวกับองคกร การ
บริหารและการจัดการ 
ตลอดจนจิตสํานึกเร่ืองคุณภาพ 

 x  x 10. โครงการพัฒนาผูบริหารระดับหนวยงาน 60 คณบดี/รอง-ผช 
คณบดี/เลขานุการ
คณะ/หน.สํานักงาน

คณบดี 

คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร/
คณะ/สํานัก 

 X 
 
 
 

X 
 
 
 

x 11.โครงการพัฒนาและการดําเนินการหลักสูตรตาม
แนวทางการจัดการศึกษาที่มุงผลลัพธ 
(งบบูรณาการ) 
 

120 คณาจารย/
ผูรับผิดชอบหลักสูตร 

 
 

รองอธิการบดี/สํานกับริหาร
และพัฒนาวิชาการ/คณะ/

สํานัก 
 

 x x  12.โครงการพัฒนารูปแบบการบูรณาการการ

ปรับปรุงหลักสูตร (งบบูรณาการ 61) 

 

 คณาจารย/
ผูรับผิดชอบหลักสูตร 

รองอธิการบดี/สํานกับริหาร
และพัฒนาวิชาการ/คณะ/

สํานัก 

 x x  13.โครงการสงเสริมการเรียนรูในศตวรรษที่ 21  
    (งบบูรณาการ 61) 

 คณาจารย/
ผูรับผิดชอบหลักสูตร 

รองอธิการบดี/สํานกับริหาร
และพัฒนาวิชาการ/คณะ/

สํานัก 
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มิติที่ 1 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลเพ่ือ
รองรับ

วิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย 

 
 
 
 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

กา
รพั

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รับผิดชอบ/หนวยงาน 

 
 
 
 
 
 
 

5. บริหารคาจางและ
คาตอบแทน โดยยึดหลักความ
เปนธรรมภายใน เหมาะสมกับ
หนาที่ความรับผิดชอบ 
สอดคลองกับความสามารถของ
บุคลากรเปนรายบุคคล และ
สงผลตอการบรรลุวิสัยทัศน
ของมหาวิทยาลัยดวย 
 

    14. โครงการประเมินผูบริหาร 20 อธิการ/คณบดี/ผอ.
สํานัก 

ผช.(อ.ดร.ทิพยสุดา ต้ังตระกูล/
คณะกรรมการประเมิน/งาน

ตําแหนงและอัตรากําลัง 

 x x x 15.โครงการพัฒนาผูบริหารระดับสูงในหลักสูตร
ระดับชาติ (นบส/ นบม/นบก) 

2 
 
 

รองอธิการ/คณบดี 
 

ผช.(อ.ดร.ทิพยสุดา ต้ังตระกูล)/

คณะ/สํานัก 

    16. โครงการอบรมการขอตําแหนงทางวิชาการทั้ง
สายวิชาการ/สายสนับสนุน 
 

150 สายวิชาการ/สาย

สนับสนุน ตาม IDP 

รองอธิการ/ผช.(อ.ดร.ทิพยสุดา 

ต้ังตระกูล)/กองการเจาหนาที ่
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มิติที่ 2 
ประสิทธภิาพ

ของ
กระบวนการ

บริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

กา
รพั

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รับผิดชอบ/หนวยงาน 

2.เพื่อใหเกิดความคุมคาใน
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

6. นําขอมูลสารสนเทศมาใชใน
การวางแผนและตัดสินใจในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

x    17. โครงการพัฒนาระบบ Rotation 20 กรรมการพัฒนา
ระบบ Rotation/

ฝายพัฒนาบุคลากร 

คณะกรรมการพัฒนาระบบ 
Rotation/คณะ/สํานัก 

x 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 18. โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลงานใหมี
ความโปรงใส เปนธรรม 
 
 
 

20 กรรมการพัฒนา

ระบบการ

ประเมินผลงาน/

ศูนยเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

รองอธิการ/ผช.(อ.ดร.ทิพย
สุดา ต้ังตระกูล)/กรรมการ
พัฒนาระบบการประเมิน/

งานตําแหนงฯ 

x  x  19.โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อรองรับ
ระบบมาตรฐานภาระงาน/ ผลงานทางวชิาการของ
บุคลากร/ ประเมินผลงานของบุคลากร 
 

20 กรรมการพัฒนา
ระบบมาตรฐาน
ภาระงาน/ศูนย

เทคโนโลยี
สารสนเทศ/งาน

ตําแหนงฯ 
 
 

ผช.(อ.ดร.ทิพยสุดา ต้ัง

ตระกูล)/กรรมการพัฒนา

ระบบการประเมิน/งาน

ตําแหนงฯ 
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มิติที่ 3 
ประสิทธิผล

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

กา
รพั

ฒ
นา

ระ
บบ

 Competency  
 

โครงการ 

แผน 

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an
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ia
l 

(คน) (กลุมเปาหมาย) 

 
ผูรับผิดชอบ/หนวยงาน 

3.เพื่อใหมหาวิทยาลัยเปน
องคกรแหงการเรียนรูที่มี
ชีวิต 

7. พัฒนาระบบและกลไกของ
กระบวนการจัดการความรู และ
สงเสริมการจัดทําแนวปฏิบัติที่ดี
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

 x x x 20. โครงการพัฒนางานโดยใชกระบวนการ KM 
ของหนวยงาน 

 

1,500 บุคลากรทุกคน คณะกรรมการKM
มหาวิทยาลัย/คณะ/สํานกั 

 
  x  21. โครงการอบรมหลักสูตรการถอดบทเรียนและ

การจัดทําแนวปฏิบัติที่ดี 
 

40 กลุมคนอํานวย/
บุคลากรที่

ปฏิบัติงานดาน
KM 

 

คณะกรรมการKM
มหาวิทยาลัย/คณะ/สํานกั 

  
 
 
 

X 
 
 
 

 
 
 
 

22. โครงการแลกเปล่ียนเรียนรูของอาจารยประจาํ
หลักสูตร ดานการเรียนการสอนในศตวรรษที่ 21 
 

100 
 

 

คณาจารยที่
สนใจ 

 
 

รองอธิการ/สํานกับริหาร

และพัฒนาวิชาการ/คณะ/

สํานัก 

 X X x 23. โครงการจัดทําเลมสรุปแนวปฏบิัติที่ดีประจําป 
 

40 กลุมคุณอํานวย คณะกรรมการKM
มหาวิทยาลัย/คณะ/สํานกั 

 X X x 24. โครงการ KM Fair 2018 500 บุคลากรทุกคน คณะกรรมการKM
มหาวิทยาลัย/คณะ/สํานกั 
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มิติที่ 4 
ความพรอม
รับผิดดาน
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

กา
รพั

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รับผิดชอบ/หนวยงาน 

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

8. ดูแลบุคลากรทุกคนอยาง
ทั่วถึงและเปนธรรม โดยใช
ระบบคณะกรรมการ และยึดถอื
ระบบความสามารถเปนหลัก 
 

x   x 25. สนับสนุนใหทุกหนวยงานจัดทําชองทางการรับ
ฟงขอคิดเห็นของบุคลากรหรือผูมีสวนไดสวนเสีย 
เชน การจัดทําตูรับขอคิดเห็น สายตรงผูบริหาร 
ขาว และเว็บไซด เปนตน 

 

1500 บุคลากรทุกคน รองฯทุกทาน/คณะ/สํานัก 

 

 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวติ
และความ

สมดุล
ระหวางชวีิต

กับการ
ทํางาน 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

กา
รพั

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รับผิดชอบ/หนวยงาน 

5. เพื่อธํารง รักษา บุคลากร
คุณภาพที่จําเปนตอการ
บรรลุเปาหมาย พันธกิจของ
มหาวิทยาลัย เพื่อสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

9. การจัดสวัสดิการความ
เหมาะสม และจําเปนของ
บุคลากรสวนใหญ โดยพจิารณา
บนความสามารถของ
มหาวิทยาลัย และปรับปรุงตาม
ความจําเปนของสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม  
 

 x   26. โครงการประกาศเกียรติคุณบุคลากรดีเดน/
อาจารยตัวอยางประจาํป  
 

 บุคลากรทุกคน รองอธิการบดี/งานสภา
คณาจารย/กองการเจาหนาที ่

 

 10. สรางบรรยากาศในการ
ทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหมี
ความปลอดภยั ถกูสุขลักษณะ 
มีความเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม 
และเสริมสรางการทํางานเปน
ทีม 

 x   27. โครงการเกษียณอายุราชการ 
 

 

30 บุคลากรที่
เกษียณอายุ

ราชการ 

รองอธิการ/กองกลาง/กอง
การเจาหนาที ่
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ภาคผนวก 
รายละเอียดตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ 

 

 
1. ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากร 

เกณฑการใหคะแนน 
1. มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 โดยมีความสอดคลองกับแผนพัฒนา

บุคลากรระยะ 4 ป 
2. มีการติดตามความกาวหนาการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรอยางสมํ่าเสมอและรายงานตอ

ผูบริหาร 
3. มีการประเมินสัมฤทธิผลของแผนพัฒนาบุคลากรประจําปและรายงานใหผูบริหารทราบ 
4. ตัวบงชี้ในแผนพัฒนาบุคลากรบรรลุเปาหมายอยางนอยรอยละ 60 
5. ตัวบงชี้ในแผนพัฒนาบคุลากรบรรลุเปาหมายอยางนอยรอยละ 80 

 
ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีการดําเนินการ 1 ขอ 
 

มีการดําเนินการ 2 ขอ มีการดําเนินการ 3 ขอ มีการดําเนินการ 4 ขอ มีการดําเนินการ 5 ขอ 

 
2. ระดับความสําเร็จของแผนการจัดการความรูตามยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

เกณฑการใหคะแนน 
1. มีการกําหนดประเด็นความรูและเปาหมายของการจัดการความรูท่ีสอดคลองกับแผนกลยุทธของสถาบัน

อยางนอยครอบคลุมพันธกิจดานการผลิตบัณฑิตและดานการวิจัย 
2. กําหนดบุคลากรกลุมเปาหมายท่ีจะพัฒนาความรูและทักษะดานการผลิตบัณฑิตและดานการวิจัยอยาง

ชัดเจนตามประเด็นความรูท่ีกําหนด   ในขอ 1 
3. มีการแบงปนและแลกเปลี่ยนเรียนรูจากความรู ทักษะของผูมีประสบการณตรง (Tacit Knowledge) 

เพ่ือคนหาแนวปฏิบัติท่ีดีตามประเด็นความรูท่ีกําหนดในขอ 1 และเผยแพรไปสูบุคลากรกลุมเปาหมายท่ี
กําหนด 

4. มีการรวบรวมความรูตามประเด็นความรูท่ีกําหนดในขอ 1 ท้ังท่ีมีอยูในตัวบุคคลและแหลงเรียนรูอ่ืนๆ ท่ี
เปนแนวปฏิบัติท่ีดีมาพัฒนา   และจัดเก็บอยางเปนระบบโดยเผยแพรออกมาเปนลายลักษณอักษร 
(Explicit Knowledge) 

5. มีการนําความรูท่ีไดจากการจัดการความรูในปการศึกษาปจจุบันหรือปการศึกษาท่ีผานมาท่ีเปนลาย
ลักษณอักษร (Explicit Knowledge) และจากความรู ทักษะของผูมีประสบการณตรง (Tacit 
Knowledge) ท่ีเปนแนวปฏิบัติท่ีดีมาปรับใชในการปฏิบัติงานจริง 

 
ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีการดําเนินการ 1 ขอ 
 

มีการดําเนินการ 2 ขอ มีการดําเนินการ 3 ขอ มีการดําเนินการ 4 ขอ มีการดําเนินการ 5 ขอ 

 


