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บทนํา 

 
แผนการบรหิารและทรัพยากรบุคคล มหาว ิทยาลัยแมโจ ประจาํปงบประมาณ 2562 จัดทําข้ึนภายใต

แผนการบริหารและทรัพยากรบคุคล มหาว ิทยาลยัแมโจ ระยะ 4 ป เพ่ือมุงใหบุคลากรทุกระดับและทุกสายงาน
ของมหาวิทยาลัยไดรับการพัฒนาตนเอง ใหเปนบุคคลท่ีมีขีดความสามารถในระดับนานาชาติและทํางานอยาง
มีความสุข ตอบสนองตอวิสัยทัศนของ มหาวิทยาลัย มีความสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติ
ราชการท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด และ ครอบคลุมถ ึงเปาหมาย แนวทางการดําเนินกิจกรรม และกิจกรรมเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยขอมูล ท่ีใชในการกําหนดแผนมาจากผลการประเมินการดําเนินงานของ
แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแมโจ ป 2561 รวมถึงขอมูลท่ีเก่ียวของ ไดแก ผลการประเมินตนเองของ
บุคลากรตามสมรรถนะท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดจาก กระบวนการจัดการความรูท่ีบุคลากรทุกคนมีสวนรวม ซ่ึง
ทําใหทราบชองวางของระดับมาตรฐานของสมรรถนะ กับท่ีเปนอยูจริงของบุคลากร 

การจัดทําการบริหารและทรัพยากรบุคคล ไดนําวิสัยทัศน วัตถุประสงค เปาหมาย ตามแผนกลยุทธของ
การพัฒนาบุคลากร มาใชในการพัฒนาบุคลากรของปงบประมาณ 2562 โดยเนนท่ีการพัฒนาระบบ การบริหาร
คนด ี คนเกง และการอบรมภายใต Competency based โดยมีรูปแบบการอบรมและการเรียนรูท่ีหลากหลาย 
และครอบคลุม ประเด็นยุทธศาสตร 5 มิติ ท ี่ ก.พ.ร.กําหนด ซ่ึงโดยภาพรวมแลวแผนพัฒนาดังกลาวจะชวยให
ทุกหนวยงาน สามารถนําไปประยุกตปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยมีวัตถุประสงครวมกันในการเพ่ิมขีด
ความสามารถของ บุคลากร มุงสูความเปนเลิศในระดับชาติและนานาชาติ สนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวาง
บุคลากร ท้ังภายในและภายนอก เกิดการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน มีการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ มีความโปรงใสตรวจสอบได และสรางวัฒนธรรมขององคกร ใหเกิดคุณภาพ
ชีวิตและความสมดุล ระหวางช ีวิตกับการทํางาน 
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ว ิส ัยทัศนการพ ัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแมโจ 

บ ุคลากรดี ม ีขีดความสามารถในระดับนานาชาต ิ(เกง) และทํางานอยางม ีความส ุข 

 
นโยบายดาน HR ของมหาวิทยาล ัยแมโจ 

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

1.  จรรยาบรรณ 
บุคลากรตองยึดม ั่นในปรชัญา คานิยมหลักขององคกร นําหลกัการของ คนด ีคนเกง และจรรยาบรรณ 

บุคลากรเปนหลักในการปฏิบ ัติงานโดยเครงครัด และสมาเสมอทุกกรณี 
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ายในแตละ 

วิชาชีพ ดูแลบุคลากรทุกคนอยางท่ัวถึงและเปนธรรม โดยใชระบบคณะกรรมการ และยึดถือระบบความสามารถ 
เปนหลัก 

4.  การพ ัฒนาบุคลากร 
บุคลากรทุกระดับ ท ุกคน จะไดรับการพัฒนาอยางตอเนื อง ท ั้งความรูงานในหนาท ี่ ความรูท่ีเก่ียวของกับ 

องคกร การบร หิารและการจ ัดการ ตลอดจนจติสํานึกเรื่องค ุณภาพ 
5.  การบริหารคาจางและคาตอบแทน 

ยึดหลักความเปนธรรมภายใน เหมาะสมกับหนาท ี่ความรับผดิชอบ และสอดคลองกับความสามารถของ 
บุคลากรเปนรายบ ุคคล 

6.  การบริหารสว ัสดิการ 
จัดสวัสดิการตามความเหมาะสม และจําเปนของบุคลากรสวนใหญ โดยพิจารณาบนความสามารถของ 

มหาว ิทยาลัย และปรับปรงุตามความจาํเปนของสภาพเศรษฐกิจ สังคม 
7.  การสรางบรรยากาศในการท ํางาน 

จัดสภาพแวดลอมใหม ีความปลอดภัย ถ ูกสุขลักษณะ ม ีความเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และเสริมสรางการ 
ทํางานเปนทีม 

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

คนดี (The Noble) 
1.  ท ัศนคติดี (Right Attitude) 
2.  มีเหตุผล (Logical) 
3.  มีนาใจ (Considerate) 
4.  ใฝเรียนรู (Mastery) 
5.  ม ีความวิรยิะอุตสาหะ (Persevering) 
6.  ม ีความเปนธรรมและซ ื่อส ัตย (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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) ค ือ 
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 

 
 
 

 

วัตถุประสงค 

1. บมเพะ สงเสรมิ และสนับสนุนใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดี มีน้ําใจ ไฝเรียนรู มีความวิริยะ อุตสาหะ ม ี
ความเปนธรรมและซ ื่อส ัตย มีวินัย และสัมมาคารวะ มีเหตุผล เห็นแกสวนรวม รูหนท่ีในงานและครอบครัว และ
ร ักษาช ื่อเสียงของตนเองและมหาว ิทยาลัย 

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

3. ประยุกตใชกระบวนการจัดการความรู เพ่ือพัฒนาคลังความรูโดยเนนความรูเพ่ือใชงาน (Working 
knowledge) และความรูเพ ื่อใหเกิดนวัตกรรม (Innovation) 

4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายใตหลักการพ้ืนฐาน 7 ประการ ใหมีประสิทธิภาพ 
โปรงใส ตรวจสอบได 

5. สรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดค ุณภาพช ีวิต และความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน เพ่ือธํารง รักษา 
บุคลากรค ุณภาพท่ีจําเปนตอการบรรลเุปาหมาย พันธกิจ ของมหาว ิทยาลัย 
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การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) 
สภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) 
จุดแข็ง  (strength) 
 1. บุคลากรสายวิชาการมีความรูความเชี่ยวชาญในสายวิชาการเฉพาะทางสูง โดยเฉพาะทางดานการเกษตร 
เปนท่ียอมรับท้ังในระดับภูมิภาค ระดับชาติ และนานาชาติ โดยมีบุคลากรท่ีมีผลงานวิชาการไดรับรางวัลระดับประเทศ
อยางตอเนื่อง 
 2. บุคลากรสายวิชาการมีการศึกษาและคนควาวิจัย มีเทคนิคและวิชาการ สามารถนําองคความรูไปบูรณาการ
กับการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการถายทอดสูสังคมและชุมชนในรูปแบบของการใหบริการทาง
วิชาการและรูปแบบอ่ืน ๆ อยางสมํ่าเสมอเปนท่ีประจักษ 
 3. มหาวิทยาลัยใหความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีกําลังใจในการพัฒนา
ตนเองใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย อาทิเชน กองทุนสรางปญญาเพ่ือแผนดิน ซ่ึงมี
วัตถุประสงคเพ่ือสนับสนุนบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนในการศึกษาตอ โดยมีบุคลากรไดรับทุนจากกองทุน
นี้เพ่ือการศึกษาต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านบาท 
ซ่ึงในจํานวนนี้มีฐานเรียนรูท่ีสามารถใหบริการวิชาการในระดับนานาชาติจํานวน 5 ฐาน ท่ีสามารถจัดการฝกอบรม
นานาชาติใหกับประเทศกําลังพัฒนาทุกปโดยไดรับงบประมาณจากสํานักงานความรวมมือเพ่ือการพัฒนาระหวาง
ประเทศ กระทรวงการตางประเทศ  
 5.  มหาวิทยาลัยแมโจ มีการสรางเครือขายรวมกับสถาบันการศึกษาและภาคเอกชนท้ังในและตางประเทศ ท้ัง
แบบเปนทางการและแบบอาศัยความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารมหาวิทยาลัย กับผูนําของหนวยงานอ่ืน ๆ ทําให
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเพ่ิมชองทางในการพัฒนาตนเอง เชน การศึกษาตอในมหาวิทยาลัยในตางประเทศ การศึกษา
ดูงาน การฝกปฏิบัติงานของบุคลากรและนักศึกษา การสรางเครือขายความรวมมือในการทํางานวิจัยหรือการ
ทดลองวิจัยเพ่ือผลิตผลงานทางวิชาการกับบริษัทเอกชนชั้นนํา  
 6. มหาวิทยาลัยแมโจ เปนองคกรขนาดไมใหญมากนักแตมีประวัติศาสตรท่ีนาภาคภูมิใจอันยาวนาน ทําใหมี
วัฒนธรรมการทํางานร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กระบวนการ
จัดการความรูของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ  
 7. บุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความกระตือรือรนและมีความตองการในการพัฒนาตนเอง ซ่ึง
จากการรวบรวมขอมูลจากแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan, IDP) ของแตละคน พบวา บุคลากร
ทุกคนมีความตองการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ในการปฏิบัติงานของตนเองในรูปแบบท่ีแตกตางกันไปตาม
หนาท่ีรับผิดชอบ โดยมีบุคลากรเปนจํานวนมากท่ีมีความตองการศึกษาตอและพัฒนาตําแหนงทางวิชาการของตนเอง
ภายในชวง 4-5 ปขางหนานี้    
 8. มหาวิทยาลัยแมโจ มีระบบชองทางการรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรและผูมีสวนไดสวนเสียในรูปแบบตาง 
ๆ เชน การรับฟงขอเสนอแนะของบุคลากรผานสภาคณาจารยและสภาขาราชการและลูกจาง การใหความสําคัญของ
จรรยาบรรณวิชาชีพและมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่อง มีการจัดทํากลองรับฟงความคิดเห็น สายตรงอธิการบดี 
และสายตรงคณบดี เปนตน 
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9. มหาวิทยาลัยแมโจ มีการเตรียมตัวสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับซ่ึงเปนระบบท่ีมุงเนนการปฏิบัติงานท่ีมี 
ประสิทธ ิภาพ รวมท ั้งการปรับตัวเพ ื่อเพ ิ่มศ ักยภาพและประสิทธ ิภาพของบุคลากรท ุกระดับในมหาว ิทยาลัย 

10. มหาวิทยาลัยแมโจ มีหนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง มีการดําเนินงาน 
ดานการพัฒนาบุคลากรในเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหสามารถรับมือกับการ 
เปลี่ยนแปลงที่มาจากภายนอกได สงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะตอบสนองตอเปา
หมายของมหาว ิทยาลัย 

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

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

1. สัดสวนคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการของคณาจารยมหาวิทยาลัยแมโจ ยังต่ํากวาเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยและเกณฑมาตรฐานของ สกอ. เนื่องจากจํานวนตําแหนงผูมีคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการไดลดลงจาก
การเกษียณอายุราชการ และมีบุคลากรเพ่ิมข้ึนในหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนใหม ตัวอยางเชน บุคลากรท่ีสังกัดในหนวยงาน
วิทยาเขตแมโจ-แพร และวิทยาเขตแมโจ-ชุมพร สวนใหญเปนบุคลากรบรรจุใหม ยังอยูในระหวางการพัฒนาคุณวุฒิและ
ขอตําแหนงทางวิชาการ  

2. สมรรถนะของบุคลากรสวนใหญยังอยูในระดับต่ํากวามาตรฐานท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด จากการท่ี
มหาวิทยาลัยไดกําหนดสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยเพ่ือใหสอดคลองกับมุงสูวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย โดยแบง
ออกเปนสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจํากลุมงาน และสมรรถนะของผูบริหารนั้น ผลการประเมินสมรรถนะเบื้องตน
ของบุคลากรของมหาวิทยาลัยพบวา สมรรถนะของบุคลากรบางดานยังไมถึงเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดเปนจํานวนมาก 
แสดงใหเห็นถึงความจําเปนท่ีจะตองมีการวางแผนงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรตอไป  

 3. ระบบการบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยยังไมมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากรขาดการพัฒนาตนเองและ
นําพามหาวิทยาลัยไปสูระดับสากลตามท่ีวิสัยทัศนมหาวิทยาลัยกําหนด อาทิเชน ไมมีระบบการคัดเลือกบุคคลเขา
ปฏิบัติงานหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง ไมมีการนําการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชประกอบการให
ความดีความชอบหรือการใหคุณใหโทษ การคัดเลือกบุคลากรไมคํานึงถึงตําแหนงหรือความสามารถ ไมสามารถดึงดูดผูมี
ศักยภาพสูงมาเปนบุคลากรสายวิชาการในสาขาขาดแคลน และการท่ีไมสามารถจูงใจใหบุคลากรสายวิชาการมีคุณวุฒิ
และตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน รวมท้ังไมสามารถจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาไวได 

4. การขาดจิตสํานึกรวมในการพัฒนาตนเองเพ่ือไปสูวิสัยทัศนขององคกร บุคลากรบางสวนยังขาดจิตสํานึกใน
การเปนเจาของมหาวิทยาลัย ไมพยายามปฏิบัติงานหรือทําความเขาใจในวัฒนธรรมการทํางานแบบทีมงาน ขาดความ
พยายามในอันท่ีจะมุงสูวิสัยทัศนมหาวิทยาลัย โดยท่ีมหาวิทยาลัยยังไมมีนโยบายท่ีจะใหมีระบบการประเมินผล
ปฏิบัติงานเพ่ือใหมีการลงโทษหรือออกจากราชการ และบุคลากรบางสวนยังยึดติดกับผลประโยชนของตนเองและ
หนวยงาน 

5. มหาวิทยาลัยยังไมมีรูปแบบท่ีชัดเจนในการเตรียมตัวสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับซ่ึงเปนระบบท่ีมุงเนน
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ การท่ียังไมมีรูปแบบการเตรียมตัวท่ีชัดเจนดังกลาวจึงทําใหเกิดความลาชาในการสราง
บุคลากรรุนใหมท่ีมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการปรับตัวเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรทุกระดับใน
มหาวิทยาลัย 
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  6. หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรงขาดผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล สงผลใหไมมีการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรในเชิงรุกท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยใหสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีมาจากภายนอกได สงผลตอประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะตอบสนองตอเปาหมายของมหาวิทยาลัย  

   7. บุคลากรสายวิชาการท่ีมีตําแหนงทางวิชาการขาดการสรางผลงานวิชาการอยางตอเนื่อง เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยยังขาดนโยบายและแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนในการติดตามและประเมินผล รวมท้ังขาดมาตรการการลงโทษ
ท่ีเด็ดขาด 

    

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และนวัตกรรม ท่ี
เกิดจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยในรูปแบบของโครงการสนองยุทธศาสตรจังหวัด 

2. นโยบายของรัฐบาลชุดปจจุบันไดกําหนดพันธกิจใหมีการพัฒนาประชาธิปไตยและระบบการเมืองใหมีความ
ม่ันคงในการปฏิบัติตามกฎหมายและบังคับใชกฎหมายอยางเสมอภาคและเปนท่ียอมรับของสากล นโยบายดังกลาว
สงผลใหเกิดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยยึดหลักประชาธิปไตยและการออกระเบียบท่ีสามารถรองรับการ
ดําเนินงานและมีการใชระเบียบอยางเสมอภาค 

3. ความชัดเจนของแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป (พ.ศ.2551-2565) ซ่ึงไดใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรอุดมศึกษาและกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการไว
อยางชัดเจน ทําใหมหาวิทยาลัยสามารถวางเปาหมายและกําหนดกรอบการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผน
อุดมศึกษาระยะยาวได และสงผลใหเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ เชน ระบบการบริหารงานบุคคลระบบแทง การ
สนับสนุนจากภาครัฐเพ่ือการศึกษาตอ ความรวมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยท้ังภายในและภายนอกประเทศ และมี
การพัฒนาหลักสูตรตาง ๆ เพ่ิมข้ึน เปนตน 
 4. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ไดกําหนดจุดเนนและประเด็นการ
พัฒนาท่ีสําคัญในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 การเตรียมพรอมดานกําลังคนและเสริมสราง
ศักยภาพของประชากรในทุกชวงวัย จึงทําใหมหาวิทยาลัยตองพัฒนาทักษะความรูความสามารถของคน มุงเนนการ
พัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมในแตละชวงวัยเพ่ือวางรากฐานใหเปนคนมีคุณภาพในอนาคต และกําหนดยุทธศาสตรการ
พัฒนาคนท่ีมีพัฒนาคนท่ีมีศักยภาพสอดคลองกับการมุงสู University 4.0 โดยเนนคนดี คนเกง หลักการพื้นฐานดาน
การบริหารบุคคล 7 ประการ ประกอบดวย 1.จรรยาบรรณ 2.การสรรหาบุคลากร 3.การปฏิบัติงานและการดูแล 
บุคลากร 4.การพัฒนาบุคลากร 5.การบริหารคาจ างและคาตอบแทน 6.การบริหารสวัสดิการ 7. การสราง
บรรยากาศในการท ํางาน   จึงทําใหมหาวิทยาลัยตองสรางระบบและแนวทางท่ีเปนรูปธรรมดานการพัฒนาบุคลากร 
ของมหาว ิทยาลัยในดานตางๆ นี้ดวย 

 

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

สงผลใหเกิดการแขงขันในการดึงตัวบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถไปอยูในหนวยงานของตนท่ีใหคาตอบแทนท่ีสูงกวา
มาตรฐานของสถาบันการศึกษาของรัฐ ทําใหไมสามารถรักษาคนดีมีความรูไวในองคกรได 
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2. ภาครัฐมีนโยบายลดงบประมาณอันเนื่องมาจากสภาวะเศรษฐกิจโลกตกต่ําและสงผลกระทบตอการบริหาร
งบประมาณของประเทศ ทําใหมหาวิทยาลัยไดรับงบประมาณลดลง การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยจึงไมสามารถ
ดําเนินการไดตามเปาหมาย เชน การลดลงของงบประมาณในการจัดหาครุภัณฑท่ีจําเปนตอการเรียน การสอน หรือการ
วิจัย เปนตน 

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

4. ภาครัฐมีนโยบายดานการประกันคุณภาพการศึกษาและการบริหารงานบุคคลท่ีไมแนนอน ไมเปนเอกภาพ 
และมีการเปลี่ยนแปลงทุกป ทําใหบุคลากรทุกระดับเสียเวลาไปกับการดําเนินงานทางดานเอกสาร สงผลใหการ
ปฏิบัติงานเพ่ือมุงสูเปาหมายของมหาวิทยาลัยขาดประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน การยกเลิก Blue Print for Change 
ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของ สกอ. ของ สมศ. และของ กพร. ท่ีไมสอดคลองกัน และรวมท้ังการเปลี่ยนจาก
การบริหารงานระบบซีมาเปนการบริหารงานระบบแทง เปนตน 

  

ความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 

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

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

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

 

ประเด็นยุทธศาสตรใน 5 มิติ  เปาประสงค  และกลยุทธ 
 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติของการจัดทําแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง
กับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย 

เปาประสงค กลยุทธ 

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

 

1. การวางแผนกําลังคน และสรรหาบุคลากรให
เพียงพอตอความตองการ 

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 

5. สรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงสูเปาหมายและ
มีความรับผิดชอบรวมกัน 
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มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   เปนมิติท่ีเนนกิจกรรมและกระบวนการของการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย ใหเกิดความคุมคา มีการนําระบบสารสนเทศการจัดการขอมูลดานทรัพยากรบุคคลมาใชเกิด
ประโยชนสูงสุด 

เปาประสงค กลยุทธ 

1.   เพ่ือใหมีการนําขอมูลสารสนเทศมาใชใน
การวางแผนและตัดสินใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

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

1. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพ่ือประโยชนในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

2. สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาตาม
เสนทางในการทํางาน  

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

เปาประสงค กลยุทธ 

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

2. เพ่ือใหมีระบบติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในรูปแบบการ
บริหารผลงาน  

 

1. การบริหารจัดการความรูและการแลกเปลี่ยน
ความรู 

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. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีทักษะและความรู
เพียงพอตอการทํางานและการพัฒนาองคกร 

4. พัฒนาระบบการประ เ มินผล งาน เ พ่ือ ให
สอดคลองกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  

5. กําหนดสายการทํางานท่ีชัดเจนเพ่ือเปนสิ่งจูงใจ
และรักษาบุคลากรไว 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  เปนมิติท่ีเนนการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางโปรงใส เปน
ธรรม 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างบุคลากร 
และบุคลากรกับผูบริหาร การจัดทําระบบสวัสดิการ เพ่ือใหบุคลากรมีความสมดุลท้ังคุณภาพชีวิตและหน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. เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีของบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัย 

3. สรางสภาพแวดลอม จัดหาสิ่งอํานวยความ
สะดวกเพ่ือดึงดูดและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
พนักงานใหมีความสุขในการทํางาน 

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

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 
ตัวชี้วัด หนวยนับ คาเปาหมาย ป 62 

1. รอยละของบุคลากรทําผิดวนิยั และจรรยาบรรณลดลง นอยกวารอยละ 2 
2. การไดรับรางวัลดานจริยธรรม จรรยาบรรณ คนด ีคนเกง จาก  หนวยงานภายใน
และภายนอก 

มากกวารอยละ 2 

3. สัดสวนของบุคลากรสายวชิาการตอสายสนับสนุน สัดสวน 1:1.6 
4. รอยละของจํานวนกรอบอัตรากําลังที่ดําเนนิการตามระยะเวลาที่กําหนดและ
บรรจุบุคคลตามเกณฑคุณภาพที่มหาวิทยาลัยกําหนด 

รอยละ 80 

5. รอยละของอาจารยปริญญาโท ที่ไปศึกษาตอและจบตรงตามแผนการคาดวาจะ
สําเร็จการศึกษา 

รอยละ 50 

 
กลยุทธการพัฒนา 
1. การวางแผนกําลังคน และสรรหาบุคลากรใหเพียงพอตอความตองการ 
2. พัฒนา Training Roadmap สําหรับบุคลากรแตละกลุม และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามเสนทางท่ี

กําหนด 
3. ติดตามและสนับสนุนอาจารยท่ีไปศึกษาตอใหสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
4. สงเสริมและสนับสนุนคณาจารยท่ีมีคุณสมบัติในการขอตําแหนงทางวิชาการใหผลิตผลงานและยื่นขอตําแหนง 
5. สรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุงสูเปาหมายและมีความรับผิดชอบรวมกัน 

 
ม ิติท ี่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปาประสงค  1. เพ่ือใหมีการนําขอมูลสารสนเทศมาใชในการวางแผนและตัดสินใจในการบริหารทรัพยากร 
     บุคคล 

2. เพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในการทํางาน 
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ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 
ตัวชี้วัด หนวยนับ คาเปาหมาย ป 62 

6. รอยละของบุคลากรของหนวยงานนํารองที่กรอก IDP Online  รอยละ 60 
7. รอยละของบุคลากรที่กรอก IDP Online และไดดาํเนินการตามแผน รอยละ 60 

8. จํานวนท่ียื่นเสนอขอเขารับการข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนของสายสนับสนุน 
   (รวมตําแหนงวิชาการและบริหาร) 

จํานวน 5 

 
กลยุทธการพัฒนา 
1. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพ่ือประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาตามเสนทางในการทํางาน 

 

มิติท ี่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปาประสงค  1.เพ่ือใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีชีวิต 

 2.เพ่ือใหมีระบบติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรูปแบบการบริหารผลงาน 
 

ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 
ตัวชี้วัด หนวยนับ คาเปาหมาย ป 62 

9. ระดับความสาํเร็จในการจัดการความรู ระดับ 5 

 
กลยุทธการพัฒนา 
1.  การบริหารจัดการความรูและการแลกเปลี่ยนความรู 
2.  สนับสนนุใหหนวยงานในองคกรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
3.  พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีทักษะและความรูเพียงพอตอการทํางานและการพัฒนาองคกร 
4.  พัฒนาระบบการประเมินผลงานเพ่ือใหสอดคลองกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5. กําหนดสายการทํางานท่ีชัดเจนเพ่ือเปนสิ่งจูงใจและรักษาบุคลากรไว 

 

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

ตัวชี้วัด หนวยนับ คาเปาหมาย ป 62 
10. จํานวนชองทางการสื่อสาร การรับรู รับทราบ ขอมูลดานการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 

ชองทาง 5 

 
กลยุทธการพัฒนา 
1. พัฒนาระบบการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัย 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 

ตัวชี้วัด หนวยนับ คาเปาหมาย ป 62 
11. รอยละของการลาออกของบุคลากร นอยกวารอยละ 6 
12. การประเมินความสุขในการทํางาน (Happy Workplace) ระดับ 3.50 

 
กลยุทธการพัฒนา 
1. พัฒนาระบบการยกยอง ชมเชย ใหสอดคลองกับประสิทธิภาพการทํางาน 
2. เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 
3. สรางสภาพแวดลอมจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ือดึงดูดและพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานใหมีความสุขใน

การทํางาน 
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ตัวช้ีวัดแผนของมหาวิทยาลัย 

    1. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาตามเสนทาง Training Roadmap ท่ี มหาวิทยาลัย 

     กําหนด (ดานทักษะภาษาอังกฤษ) 

  2. รอยละท่ีเพ่ิมข้ึนของอาจารยท่ีมีตําแหนงทางวิชาการ 

  3. รอยละของผูยื่นขอตําแหนงทางวิชาการจากจํานวนอาจารยท่ีมีคุณสมบัติขอตําแหนง 

  4. รอยละของอาจารยประจําท่ีมีคุณวุฒิปริญญาเอกเพ่ิมข้ึน 

  

  มิติ ตัวช้ีวัดแผนการบริหารและทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 1 

1. รอยละของบุคลากรทําผิดวินัย และจรรยาบรรณลดลง 

2. การไดรับรางวัลดานจริยธรรม จรรยาบรรณ คนดี คนเกง จาก  หนวยงานภายในและภายนอก 

3. สัดสวนของบุคลากรสายวิชาการตอสายสนับสนุน 

4. รอยละของจํานวนกรอบอัตรากําลังท่ีดําเนินการตามระยะเวลาท่ีกําหนดและบรรจุบุคคลตามเกณฑ 

    คุณภาพท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 

5. รอยละของอาจารยปริญญาโท ท่ีไปศึกษาตอและจบตรงตามแผนการคาดวา 

    จะสําเร็จการศึกษา 

มิติท่ี 2 

6. รอยละของบุคลากรของหนวยงานนํารอง ท่ีกรอก IDP online  

7. รอยละของบุคลากรท่ีกรอก IDP online และไดดําเนินการตามแผน  

8. จํานวนท่ียื่นเสนอขอเขารับการข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนของสายสนับสนุน(รวมตําแหนงวิชาการและ
บริหาร) 

มิติท่ี 3 9. ระดับความสําเร็จในการจัดการความรู 

มิติท่ี 4 10. จํานวนชองทางการสื่อสาร การรับรู รับทราบ ขอมูลดานการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

มิติท่ี 5 11. รอยละของการลาออกของบุคลากร 

  12. การประเมินความสุขในการทํางานของบุคลากร (Happy Work Place) 

 
 
 
 
 



 

หนวยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดในแผน 
            คณะ / สํานัก มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 

1. หนวยงานที่มีการเรียนการสอน                         

1. คณะบริหารธุรกิจ 1.1 1.2 1.3   1.5 2.6 2.7 2.8 3.9 4.10 5.11   

2. คณะผลิตกรรมการเกษตร 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

3. คณะวิทยาศาสตร 1.1 1.2 1.3   1.5 2.6 2.7 2.8 3.9 4.10 5.11   

4. คณะวิศวกรรมและอุตสาหกรรมเกษตร 1.1 1.2 1.3   1.5 2.6 2.7 2.8 3.9 4.10 5.11   

5. คณะเทคโนโลยีการประมงและทรัพยากรทางน้าํ 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

6. คณะพัฒนาการทองเที่ยว 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

7. คณะศิลปศาสตร 1.1 1.2 1.3   1.5 2.6 2.7 2.8 3.9 4.10 5.11   

8. คณะเศรษฐศาสตร 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

9. คณะสถาปตยกรรมศาสตรและการออบแบบสิ่งแวดลอม 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

10. คณะสัตวศาสตรและเทคโนโลย ี 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

11. คณะสารสนเทศและการสื่อสาร 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

12. วิทยาลัยบริหารศาสตร 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

13. บัณฑิตวทิยาลัย 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

14. วิทยาลัยพลังงานทดแทน 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

15. วิทยาลัยนานาชาต ิ 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

16. มหาวิทยาลัยแมโจ-แพร เฉลิมพระเกียรติ 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   

17. มหาวิทยาลัยแมโจ - ชุมพร 1.1 1.2 1.3   1.5     2.8 3.9 4.10 5.11   



 

คณะ / สํานัก มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 

2. หนวยงานที่สนับสนุนการเรียนการสอน                         

18. สํานักวิจัยและสงเสริมวิชาการการเกษตร 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

19. สํานักบริหารและพฒันาวิชาการ 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

20. สํานักหอสมุด 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

21. สํานักงานอธิการบด ี
       

  
   

  

     21.1 กองกลาง 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.2 กองกิจการนักศึกษา 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.3 กองแผนงาน 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.4 กองการเจาหนาที ่ 1.1 1.2 1.3 1.4   2.6 2.7 2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.5 กองคลัง 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.6 กองแนะแนว และศิษยเกาสัมพันธ 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.7 กองวิเทศสัมพันธ 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.8 กองสวัสดิการ 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.9 กองอาคารและสถานที่ 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.10 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.11 ศูนยศิลปวฒันธรรม 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.12 สํานักงานคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   

     21.13 สํานักงานตรวจสอบภายใน 1.1 1.2 1.3         2.8 3.9 4.10 5.11   
หมายเหตุ  มิติที่ 1 ตัวชี้วัดที่ 1.3  คณะ / สํานัก ที่ตัวชีว้ัดเปนไปตามเปาที่มหาวิทยาลยักําหนดแลว ไมตองดาํเนินการก็ได 
              มิติที่ 5 ตัวชี้วัดที ่5.12  หนวยงานกลางจะเปนผูดาํเนินการ ในภาพรวมของมหาวิทยาลัย 

      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนปฏิบัติการ 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2562 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

สรุปแผนการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HRM) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) และการจดัการความรู (KM) มหาวิทยาลัยแมโจ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 

มิติที่ 1 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลเพ่ือ
รองรับ

วิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

Competency  
 

โครงการ 

แผน ผูรับผิดชอบ 

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er

ia
l 

คน กลุมเปาหมาย รับผิดชอบหลกั 
ผูกํากับ
ติดตาม 

1.เพื่อจัดทําแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหได “คนดี-คนเกง” 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
และสอดคลองกับวิสัยทัศน
ของมหาวิทยาลัย 

1.การวางแผนกาํลังคน และ
สรรหาบุคลากรใหเพียงพอ
ตอความตองการ 

x  x 1. โครงการบูรณาการแผนทรัพยากรบคุคล ป 2562 สู
หนวยงาน (3 คร้ัง/ป)  (HRD) 

90 ผูบริหารที่เกี่ยวของ/
เจาหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย 

คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร/

คณะ/สํานัก 

รองฯทีไดรับ
มอบหมาย 

x  x 2. โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อทบทวนและจัดทาํ
แผนทรัพยากรบุคคล ป 2563  (HRD) 

150 ผูบริหารที่เกี่ยวของ/
เจาหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย 

คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร/

คณะ/สํานัก 

 

2. พัฒนาTraining 
roadmap สําหรับบุคลากร
แตละกลุมและสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนา
ตามเสนทางที่กําหนด 

x  x 3. โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม  (HRM) 70 บุคลากรใหม กองการเจาหนาที ่  

x x x 4. โครงการพัฒนาระบบสมรรถนะของมหาวิทยาลัย (HRD) 1500 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ
สมรรถนะ 

 

 x  5. โครงการกาวใหมสายวิชาการ (1 รุน) (HRD)  40 บุคลากรใหม คณะกรรมการฯ  

 x  6. โครงการกาวใหมสายสนับสนุน (1 รุน)  (HRD) 10 บุคลากรใหม คณะกรรมการฯ  

 x  7.โครงการการปรับเปล่ียนวธิีการสอนในศตวรรษที่ 21 
(HRD) 

150 คณาจารย สํานักบริหารและ
พัฒนาวิชาการ/

คณะ/สํานัก 

 

x x  8.โครงการพัฒนาศักยภาพตนเองและการทํางานรวมกับทีม 150 บุคลากรที่เกี่ยงของ คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร/

คณะ/สํานัก 

 

   9.โครงการหลักสูตรสําหรับ Coaching (HRD) 100 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร/

คณะ/สํานัก 

 

x x  10.โครงการพัฒนาศักยภาพภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสารใน
อาเซียนสําหรับบุคลากร 

200 บุคลกรที่ตองการ
อบรม 

ศูนยภาษา/คณะ/
สํานัก 

 

x   11.โครงการพัฒนาระบบการเรียนรูดานภาษาอังกฤษ
(English Learning Road map) (HRD) 

200 บุคลกรที่ตองการ
อบรม 

ศูนยภาษา/คณะ/
สํานัก 

 

 
 



 

มิติที่ 1 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลเพ่ือ
รองรับ

วิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัย 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

Competency  
 

โครงการ 

แผน ผูรับผิดชอบ 

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er

ia
l 

คน กลุมเปาหมาย รับผิดชอบหลกั 
ผูกํากับ
ติดตาม 

  
 
 
3. ติดตามและสนับสนุน
อาจารยที่ไปศึกษาตอให
สําเร็จการศึกษาภายใน
ระยะเวลาทีก่ําหนด 

 x  12.โครงการพัฒนาทักษะและระบบการบริหารงานบุคคลที่
สอดคลองกับการเปนมหาวิทยาลัยในกาํกับ (HRM) 

150 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

 

x x  13.โครงการกํากับ ติดตาม คณาจารยที่ไปศึกษาตอให
สําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาที่กาํหนด 

100 คณาจารยที่ลาศึกษา
ตอ 

คณะกรรมการลา
ศึกษาตอ/คณะ/

สํานัก 

 

4. สงเสริมและสนับสนุน
คณาจารยที่มีคุณสมบัติใน
การขอตําแหนงทางวิชาการ
ใหผลิตผลงานและยื่นขอ
ตําแหนง 
 

x x x 14.โครงการอบรมการเขียนผลงานวิชาการที่มีคุณภาพใน
การขอกาํหนดตําแหนงที่สูงขึ้น (HRD) 
 

150 บุคลากรที่เกี่ยวของ กองการเจาหนาที่ / 
สํานักบริหารและ
พัฒนาวิชาการ / 

กองแผนงาน 

 

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

80 คณาจารย

กลุมเปาหมาย 
คณะกรรมการจัดทํา
หลักสูตร/คณะ/สํานัก 

 

5. สรางวัฒนธรรมการ
ทํางานที่มุงสูเปาหมายและมี
ความรับผิดชอบรวมกัน 

x  x 16. โครงการพัฒนาผูบริหารระดับสูง (ป 62 เนนดานภาวะ
ผูนําที่ทันตอการเปล่ียนแปลง)  (HRD) 

50 ผูบริหาร คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

 

x  x 17. โครงการพัฒนาผูบริหารสายสนับสนุน (ป 62 เนนดาน
ภาวะผูนําที่ทันตอการเปล่ียนแปลง)  (HRD) 

50 ผูบริหารสาย
สนับสนุน 

คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

 

x x x 18.โครงการพัฒนาผูบริหารระดับสูงในหลักสูตรระดับชาติ 
(นบม./นบค./ คลังสมอง เปนตน) (HRD) 

50 ผูบริหารระดับ สูง / 
หลักสูตร 

คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

 

x x x 19.โครงการจิตตปญญาและแมโจบานเรา (3 รุน) 120 บุคลากรใหม คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

 

x  x 20.โครงการ Orientation สภามหาวิทยาลัย  50 ผูบริหารสภา ม. คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

 

x  x 21.โครงการ CEO Forum (3 คร้ัง/ป)  (HRD) 50 ผูบริหาร
มหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

 

 



 

 
 
 

มิติที่ 2 
ประสิทธภิาพ

ของ
กระบวนการ

บริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

Competency  
 

โครงการ 

แผน ผูรับผิดชอบ 

Co
re

 

Fu
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tio
na

l 

M
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ag
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l 

คน กลุมเปาหมาย รับผิดชอบหลกั 
ผูกํากับ
ติดตาม 

1.เพื่อใหมีการนําขอมูล
สารสนเทศมาใชในการ
วางแผนและตัดสินใจในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 

1. การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีเพื่อประโยชนใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 

x  x 22.โครงการพัฒนาระบบ Rotation   (HRM) 
 

10 บุคลากรที่เกี่ยวของ 
 

คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ ฯ 

 

x x x 23.โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลงานใหมีความ
โปรงใส เปนธรรม  (HRM) 
 

10 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ ฯ 

 

x x x 24. โครงการพัฒนาระบบประเมินผูบริหาร (HRM) 
 

10 บุคลากรที่เกี่ยวของ 
 

คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ ฯ 

 

x x x 25. โครงการส่ือสารองคกรเพื่อ แมโจ 100 ป  (HRD) 
 

10 บุคลากรที่เกี่ยวของ 
 

กองแผนงาน/   
กองการเจาหนาที ่

 

2. เพื่อใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการวางแผนและพัฒนา
ตามเสนทางความกาวหนา
ในการทํางาน 

3. สนับสนุนใหบุคลากรมี
ความกาวหนาตามเสนทาง
ในการทํางาน 
 
 
 
 

x x x 26.โครงการปรับปรุงกฎ ระเบียบ การบังคับใช และการ
ติดตามดานมาตรฐานภาระงาน / ผลงานทางวิชาการของ
บุคลากร (HRM) 

10 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
ปรับปรุง กฎ 
ระเบียบ ฯ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

มิติที่ 3 
การจัดการ
ความรูที่

ตอบสนองตอ
ประเด็น

ยุทธศาสตร 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

Competency  
 

โครงการ 

แผน ผูรับผิดชอบ 

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er
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l 

คน กลุมเปาหมาย รับผิดชอบหลกั 
ผูกํากับ
ติดตาม 

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

1. การบริหารจัดการความรู
และการแลกเปล่ียนความรู 
 
 
 
 
 

x x x 27.โครงการพัฒนางานโดยใชกระบวนการ KM ของ
หนวยงาน  (HRD) 

20 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

x x x 28.โครงการพัฒนางานโดยใชกระบวนการ KM ของชุมชน
ปฏิบัติ (CoP)  (HRD) 

20 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

x x x 29.โครงการอบรมหลักสูตรสําหรับคุณอํานวย (Facilitator) 50 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

2. สนับสนุนใหหนวยงานใน
องคกรมีการแลกเปล่ียน
เรียนรู 
3.พัฒนาบุคลากรทุกระดับ
ใหมีทักษะความรูเพียงพอ
ตอการทํางานและการ
พัฒนาองคกร 
 

x x x 30.โครงการอบรมหลักสูตรดานการจัดการความรู (HRD) 50 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

 x  31.โครงการอบรมหลักสูตรการถอดบทเรียนและการจัดทํา
แนวปฏบิัติที่ดี  (HRD) 

50 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

 x  32.โครงการคนหาแนวปฏิบัติที่ดีจากการปฏิบัติงาน 
(ประกวด the Star) 

20 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

x x x 33.โครงการมหกรรมความรู (KM Fair) จัดทุก 2 ป  (HRD) 1500 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

x x x 34.โครงการจัดทําเลมสรุปแนวปฏิบัติทีดี่ประจําป  
(HRD) 

20 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
จัดการความรู/
คณะ/สํานัก 

 

2. เพื่อใหมีระบบติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในรูปแบบการ
บริหารผลงาน 

4. พัฒนาระบบการ
ประเมินผลงานเพื่อให
สอดคลองกับการปฏบิัติงาน
ของบุคลากร 

x  x 35.โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อรองรับระบบ
มาตรฐานภาระงาน/ ผลงานทางวิชาการของบุคลากร/ 
ประเมินผลงานของบุคลากร  (HRM) 
 

10 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ ฯ 

 



 

 

มิติที่ 3 
การจัดการ
ความรูที่

ตอบสนองตอ
ประเด็น

ยุทธศาสตร 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

Competency  
 

โครงการ 

แผน ผูรับผิดชอบ 

Co
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คน กลุมเปาหมาย รับผิดชอบหลกั 
ผูกํากับ
ติดตาม 

 
 
 
 
 
 
 

5. กําหนดสายการทํางานที่
ชัดเจนเพื่อเปนส่ิงจูงใจและ
รักษาบุคลากรไว 
 
 
 

x x x 36.โครงการอบรมการขอตําแหนงทางวชิาการ ทั้งสาย
วิชาการ และสายสนับสนุน (HRM) 

100 บุคลากรที่เกี่ยวของ กองการเจาหนาที่ / 
สํานักบริหารและ
พัฒนาวิชาการ / 

กองแผนงาน 

 

 
 
 
 

มิติที่ 4 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลอยาง
โปรงใส เปน
ธรรม และ
เปนระบบ 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

Competency  
 

โครงการ 

แผน ผูรับผิดชอบ 

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an
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er
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l 

คน กลุมเปาหมาย รับผิดชอบหลกั 
ผูกํากับ
ติดตาม 

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

1.พัฒนาระบบการ
บริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยเนนความ
โปรงใสและเปดเผยทุก
กระบวนการ 

x x x 37.โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลงานใหมีความ
โปรงใส เปนธรรม  (HRM) 

10 บุคลากรที่เกี่ยวของ คณะกรรมการ
พัฒนาระบบ ฯ 

 

x x x 38.โครงการสงเสริมจรรยาบรรณบุคลากร  (HRM) 
 

200 บุคลากรที่เกี่ยวของ งานสภาพนักงาน 
กองกลาง 

 

2. จัดใหมีชองทางการ
รองเรียนในเร่ืองความ
โปรงใส และเปนธรรม ใน
การบริหารงานบุคคลที่
หลากหลาย 
 

x x x 39.สนับสนุนใหทุกหนวยงานจัดทาํชองทางการรับฟง
ขอคิดเห็นของบุคลากรหรือผูมีสวนไดสวนเสีย เชน การ
จัดทําตูรับขอคิดเห็น , สายตรงผูบริหาร , ขาว , เว็บไซด 
เปนตน  (HRM) 

1500 บุคลากร
มหาวิทยาลัย 

คณะ / สํานัก  

 
 



 

 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวติ
และความ

สมดุล
ระหวางชวีิต

กับการ
ทํางาน 

 
เปาประสงค 

 
กลยุทธ 

Competency  
 

โครงการ 

แผน ผูรับผิดชอบ 

Co
re

 

Fu
nc

tio
na

l 

M
an

ag
er

ia
l 

คน กลุมเปาหมาย รับผิดชอบหลกั 
ผูกํากับ
ติดตาม 

1. เพื่อธํารง รักษา บุคลากร
คุณภาพที่จําเปนตอการ
บรรลุเปาหมาย พันธกิจของ
มหาวิทยาลัย 
    

1. พัฒนาระบบการยกยอง 
ชมเชย ใหสอดคลองกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน 

x x x 40. โครงการประกาศเกียรติคุณ  (HRM) 
    - บุคลากรดีเดนในแตละดาน  
    - อาจารยตัวอยางประจําป  
    - บุคลากรดีเดนทุกสายงาน 

20 บุคลากรที่
เกี่ยวของ 

งานสภา
พนักงาน/คณะ/

สํานัก 

 

2. การสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน 

2. เสริมสรางความสัมพันธที่
ดีของบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัย 
 

x x x 41.โครงการเกษียณอายุราชการ  (HRM) 
 

40 บุคลากรที่
เกษียณอายุ

ราชการ 

กองการ
เจาหนาที่/คณะ/

สํานัก 

 

x x x 42.โครงการสานสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร 1500 บุคลากรทุกคน มหาวิทยาลัย  

3. สรางสภาพแวดลอม 
จัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก
เพื่อดึงดูดและพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนกังานให
มีความสุขในการทํางาน 
 

x x x 43.จัดทําแบบสํารวจสภาพแวดลอมจําเปนที่เอื้อตอ
การทํางานของบุคลากร พรอมทั้งดําเนนิการ
ตอบสนองความตองการจาํเปนอยางเหมาะสม 
 

1500 บุคลากรที่
เกี่ยวของ 

คณะกรรมการฯ  
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