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บทสรุปสําหรับผู้บริหาร 
แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

ระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2553-2556) 

 
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2551-2554 ซึ่งผ่านความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 

และมหาวิทยาลัยได้ดําเนินการตามแผนปฏิบัติการประจําป ีมาได้ 2 ปีแล้ว จากการประเมินผลการดําเนินงานในปีที่ผ่านมาเพื่อการทบทวน ปรับปรุงแผนปฏิบัติ

การในปีต่อไป ได้ข้อสรุปในการติดตามความก้าวหน้าของการดําเนินการในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยว่าควรมีการปรับปรุงแผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ในระยะยาว 4 ปี ขึ้นใหม่ ให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป  โดยหวังผลให้มหาวิทยาลัยมี

พลังขับเคลื่อนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยคํานึงถึงคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสมดุลกับการปฏิบัติงานตามพันธกิจ รวมทั้งการ

สนับสนุนให้เกิดระบบการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย  การให้ความสําคัญถึงการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการ

ทํางานที่เสริมสร้างประสิทธิภาพและเอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่โจ้ และให้เป็นไปตามคํารับรองการปฏิบัติราชการและการติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติราชการของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)   ดังนั้นคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรจึงเห็นควรให้มีการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ระยะ 4 ป ีพ.ศ. 2553-2556 ขึ้นมาใหม่แทนแผนพัฒนาบุคลากรฉบับเดิม  

    กรอบแนวคิดในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2553-2556  ซึ่งมุ่งหวังให้เป็นแผนกลยุทธ์ที่มุ่งพัฒนา

บุคลากรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  เริ่มจากขั้นตอนที่ 1 การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้วยเครื่องมือคุณภาพ SWOT Analysis  ซึ่งเป็นการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (จุดแข็ง จุดอ่อนของบุคลากร/ระบบ) และสภาพแวดล้อมภายนอก (โอกาสและอุปสรรค) ที่จะช่วยให้การพัฒนากลยุทธ์เป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบทและความเปลี่ยนแปลงจากภายนอก และการใช้เครื่องมือ Visioning the Future  เพื่อเป็นการเสริมสร้างความเข้าใจและ

ความใส่ใจในการพัฒนาอนาคตของมหาวิทยาลัยร่วมกัน โดยได้ร่วมกันกําหนดว่ามหาวิทยาลัยแม่โจ้ควรเป็นมหาวิทยาลัยติดอันดับ 1 ใน 500 ของมหาวิทยาลัย
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โลก หรือเป็นมหาวิทยาลัยชั้นนําด้านการเกษตร  นํามาสู่ขั้นตอนที่ 2 การวางแผนพัฒนากลยุทธ์ของการพัฒนาบุคลากรให้สอดรับกับวิสัยทัศน์ดังกล่าว   ใน

ขั้นตอนที่ 3 เป็นการนําแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรมีขีดความสามารถตามที่มหาวิทยาลัยต้องการนั้นจึงมีความสําคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการ

จัดทําแผน ทั้งนี้มหาวิทยาลัยได้เลือกเครื่องมือคุณภาพที่จะทําให้เห็นผลในทางปฏิบัติคือ การมีส่วนร่วมของบุคลากร (engagement) ตั้งแต่ขั้นตอนการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม การระดมความเห็นเพื่อกําหนดขีดความสามารถ (competency)  ทั้งขีดความสามารถหลัก ขีดความสามารถผู้บริหาร และขีดความสามารถตาม

สายงาน  เพื่อเป็นข้อมูลในการนํา competency model มาเป็นกรอบในการวางแผนการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  จากนั้นจะมีการทําความเข้าใจให้บุคลากร

ได้ทราบอย่างทั่วถึง (explanation)  และดําเนินการจัดตั้งหน่วยงานเฉพาะที่มีโครงสร้างการทํางานรองรับงานพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนสุดท้ายของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากรคือการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร ว่ามีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ทีต่ัง้ไว้ 

การวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ได้นําแผนการปฏิบัติที่ดีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานกังาน 

ก.พ. มาเป็นแนวทางการจัดทําแผนกลยุทธ์ ที่ต้องมีการกําหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมาย อย่างชัดเจน มีการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์และ

วัตถุประสงค์ตามกรอบของสํานักงาน ก.พ. ซึ่งมีรายละเอียดของการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติของการจัดทําแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

1.   เพื่อให้บุคลากรมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ในระดับสูงตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

2.   เพื่อสร้างผู้นําการเปลี่ยนแปลงและเป็นแบบอย่างที่ดี 

1. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรด้วย Competency Model  

2. เสวนามุ่งสู่ความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานด้วยวิสัยทัศน์  

3. ส่งเสริมและสนับสนุนการเพิ่มคุณวุฒิและตําแหน่งทางวิชาการ  

4. จัดทําหลักสูตรพัฒนาผู้บริหาร    

5. ประกาศเกียรติคุณผู้บริหารมืออาชีพ 

6. จัดตั้งหน่วยงานบริหารยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   เป็นมิติที่เน้นกิจกรรมและกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้เกิดความ

คุ้มค่า มีการนําระบบสารสนเทศการจัดการข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลมาใช้เกิดประโยชน์สูงสุด 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

1.   เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.   เพื่อให้มีการนําข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการวางแผนและ

ตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.   เพื่อให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและพัฒนาตาม

เส้นทางความก้าวหน้าในการทํางาน 

1. การวางแผนและบริหารกําลังคน 

2. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือกและรักษาบุคลากร 

3. การค้นหาและบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีขีดความสามารถสูง 

4. พัฒนาระบบความเชื่อมโยงของฐานข้อมูลที่มีอยู่กับการนําไปใช้ในการ

พัฒนาบุคลากร 

5. สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าตามเส้นทางในการทํางาน  

 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นมิติที่เน้นการธํารงรักษาบุคลากรให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเกิดการเรียนรู้ในองค์กร 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

1.   เพื่อให้มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีชีวิต 

2.   เพื่อให้มีระบบติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

รูปแบบการบริหารผลงาน  

 

1. พัฒนากระบวนการจัดการความรู้เพื่อตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร์ 

2. จัดการความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เน้นมิติของจิตวิญญาณ  

3. พัฒนาคลังความรู้โดยเน้นที่ความรู้เพื่อใช้ในงาน (Working knowledge) 

และความรู้เพื่อให้เกิดนวัตกรรม (Innovation) 

4. พัฒนาระบบติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

5. สนับสนุนให้เกิดความเชื่อมโยงผลงานของบุคลากรกับผลสําเร็จของการ

ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 
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มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นมิติที่เน้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างโปร่งใส เป็นธรรม เพื่อสร้างขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน เกิดความภักดีกับมหาวิทยาลัย 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

1. เพื่อให้เกิดความโปร่งใส และเป็นธรรม ในการบริหารงาน

บุคคล 

 

1. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยเน้นความ

โปร่งใส และเปิดเผย ทุกกระบวนการ 

2. จัดให้มีช่องทางการร้องเรียนในเรื่องความโปร่งใส และเป็นธรรม ในการ

บริหารงานบุคคลที่หลากหลาย 

 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน เป็นมิติที่เน้นให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับผู้บริหาร การจัดทํา

ระบบสวัสดิการ เพื่อให้บุคลากรมีความสมดุลทั้งคุณภาพชีวิตและหน้าที่การงาน 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

1. การธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพที่จําเป็นต่อการบรรลุ

เป้าหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

2. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. สํารวจความต้องการจําเป็นของคุณภาพชีวิตต่อระบบการทํางานของ

บุคลากร ในการจัดสวัสดิการ 

2. การกําหนดปัจจัยในการปรับปรุงความผาสุก ความพึงพอใจ  

3. เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

4. การจัดสวัสดิการที่เอื้อต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5. พัฒนาระบบการยกย่อง ชมเชย ให้สอดคล้องกับประสิทธิภาพการ

ทํางาน 

6. การสนับสนุนทีมงานที่มีศักยภาพสนองตอบยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 
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นอกจากการเตรียมการในประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง 5 มิติ  และการเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับสถานภาพของมหาวิทยาลยั  จะต้องมีการสือ่สารทาํความ

เข้าใจและนําไปปฏิบัติ ถ่ายทอดลงสู่แผนงาน/โครงการหรือกิจกรรม    เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ของการดําเนินงานที่ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ของแผนพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ระยะ 4 ป ีพ.ศ. 2553-2556 ในแต่ละปีของแผนปฏิบัติการจะมีการประเมินผลความสําเร็จของแผนปฏิบตัิการเพือ่นาํผลไปปรบัปรงุแผนในปี

ต่อไป  นอกจากนี้ยังมีตัวชี้วัดสําคัญเพื่อใช้กํากับผลการดําเนินงานของแผนพัฒนา ระยะ 4 ป ีจํานวน 11 ตัวชี้วัด 

 

การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลนี้เป็นการเพิ่มบทบาทของงานบริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุ่งเน้นเพียงงานประจํา ซึ่งเป็นงานใน

เชิงรับมาเป็นงานในเชิงรุกเพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ของแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดว่า “บุคลากรมีขีด

ความสามารถในระดับนานาชาติและทํางานอย่างมีความสุข”   
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แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

ระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2553-2556) 
 

1. บทนํา 
   การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) คือส่วนสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ประกอบด้วย

กระบวนการ เทคนิค เครื่องมือ วิธีการต่างๆ เพื่อการพัฒนาความรู้และทักษะของบุคลากรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย รวมถึงช่วยแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ที่เกิดขึ้น ขณะเดียวกันการพัฒนาบุคลากรที่ดีจะส่งผลให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในการทํางาน มีศักยภาพสูงขึ้น รวมถึงการสร้าง

แรงจูงใจ เกิดความภักดีต่อองค์กร  ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงต้องกําหนดให้มีวิธีการพัฒนารูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่หลากหลาย มหาวิทยาลัยแม่

โจ้เป็นองค์กรภาครัฐที่มีการเติบโตอย่างรวดเร็วในระยะ 10 ป ีที่ผ่านมา และการปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคลากรจากข้าราชการไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย

ตามนโยบายอัตรากําลังของบุคลากร        ในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ทําให้การดําเนินการในเรื่องระบบการบริหารบุคคลไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการ

ของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาระบบราชการในปัจจุบันภายใต้การขับเคลื่อนของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ทําให้มีการนํา

เครื่องมือการจัดการคุณภาพในระบบการบริหารงานแนวใหม่ เข้ามาใช้ในการจัดทํากระบวนการบริหารงานบุคคล เพื่อมุ่งหวังให้บุคลากรมีขีดความสามารถใน

การแข่งขันกับองค์กรที่เป็นคู่เทียบด้านพันธกิจ ส่งผลต่อภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยด้วย 

  มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ได้จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 4 ป ีพ.ศ. 2551-2554 และผ่านความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยมาแล้ว แต่จากการ

จัดประชุมคณะทํางานเพื่อทบทวนผลการดําเนินงานตามแผน  พบว่าควรมีการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับมติของคณะอนุกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (อ.ก.พ.) วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐ ในการจัดทําระบบ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” ที่มี

ความหมายตรงกับคําภาษาอังกฤษว่า HR Scorecard  และการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2553จึงมีการจัดประชุมเพื่อการ

ปรับปรุงและพัฒนาแผนพัฒนาบุคลากรให้บังเกิดผลในการนํามาปฏิบัติ  โดยการวางแนวปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 
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กระบวนการ เครื่องมือคุณภาพ 

1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรพัยากรบุคคล  SWOT Analysis , Visioning the Future 

2. การวางแผนกลยทุธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  BSC 

3. การนําแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไป

ปฏิบัต ิ

BSC, Competency, Skills Matrix 

4. การติดตามและรายงานผลดําเนินการ  HR Scorecard 

 

2.  กรอบแนวคิดในการพัฒนาแผนพัฒนาบุคลากร 

 

  2.1  การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 SWOT Analysis  เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (จุดแข็ง จุดอ่อนของบุคลากร/ระบบ) และสภาพแวดล้อมภายนอก(โอกาสและอุปสรรค)        

ที่จะช่วยให้การพัฒนากลยุทธ์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบทและความเปลี่ยนแปลงจากภายนอก 

 Visioning the Future  เป็นการเสริมสร้างความเข้าใจและความใส่ใจในการพัฒนาอนาคตของมหาวิทยาลัยร่วมกันด้วยการ   

1) สร้างภาพใหญ่ เช่น ติดอันดับ 1 ใน 500 มหาวิทยาลัยโลก 

2) ศึกษาสถานภาพปัจจบุันขององค์กรและที่วาดหวังในอนาคต เปน็มหาวิทยาลัยวิจัยด้านการเกษตร 

3) จําแนกสิ่งทีรู่้และไม่รู้  

4) คัดเลือกหรือปรบัเปลี่ยนกระบวนทศัน์ทีจ่ะนําไปสู่ความสําเร็จ ให้บุคลากรมีขีดความสามารถในการแข่งขัน 

5) หาแนวโน้มของความเปน็ไปได้เพื่อเป็นพลังขับเคลื่อน 
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  2.2 การวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มหาวิทยาลัยแม่โจ้ได้นําแผนการปฏิบัติที่ดีด้านทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาน ก.พ. มาเป็นแนวทางการจัดทําแผนกลยุทธ์ ที่ต้องมีการกําหนด

วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย อย่างชัดเจน ซึ่งการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ ให้ครอบคลุมตามกรอบของสํานักงาน ก.พ. ได้ดังนี้ 

   มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  

   มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

   มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคล    

   มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางาน  
 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์เปน็มิติทีจ่ะทําให้มหาวิทยาลัยทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐาน

ดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้  

1.1)  มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยบรรลุพันธกิจเป้าหมาย                   

และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่  

1.2)  มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการ

ดําเนินงานบรรลุภารกิจและความจําเป็นของมหาวิทยาลัย ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 

สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่  

1.3)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและ

ผู้ปฏิบัติงาน ที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของมหาวิทยาลัย (Talent Management) 

หรือไม่  

1.4)  มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นํา

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ

ทํางานหรือไม่  
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของมหาวิทยาลัย (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ 

 

2.1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อน

ตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ 

2.2)  มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยได้จริงหรือไม่  

2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม และ

สะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม่ 

2.4  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย เพื่อปรับปรุงการบริหารและการ

บริการ (HR Automation) หรือไม่ 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด  

3.1)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของ

มหาวิทยาลัยหรือไม่  

3.2)  ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยหรือไม่  

3.3)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและ

สมรรถนะ   ที่จําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของมหาวิทยาลัยหรือไม่ 
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3.4)  มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกต่างและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล

หรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ

ทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของมหาวิทยาลัยหรือไม่  

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่มหาวิทยาลัย  

4.1)  มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลัก

ความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่  

4.2)  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกําหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

แทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยหรือไม่ 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสู่

การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

5.1)  ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยี

การสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่             

โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 

5.2)  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความ

ต้องการ     และสภาพของมหาวิทยาลัยหรือไม่    

5.3)  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของมหาวิทยาลัย กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการและ

ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และกําลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่  



 12 

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยทําให้มหาวิทยาลัยใช้ในการประเมินตนเองว่ามี

นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

หรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว มหาวิทยาลัยจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้

ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิติ  

2.3  การนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ 

2.3.1. การทําให้มหาวิทยาลัยเกิดลักษณะการมุ่งเน้นเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ โดยให้เกิดความเชื่อมโยงและสอดคล้องระหว่างปัจจัยต่างๆ

ภายในมหาวิทยาลัยกับกลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร เช่น 

 โครงการและงบประมาณ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าแผนการดําเนินงานจะก่อให้เกิดความสําเร็จ 

 โครงสร้างและกระบวนการทํางาน เพื่อให้มั่นใจว่ามหาวิทยาลัยมีโครงสร้างและกระบวนการในการทํางานที่สนับสนุนต่อยุทธศาสตร์ 

 ขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อทําให้กลยุทธ์ได้รับการนําไปปฏิบัติจริง จะต้องมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่เป็นไปในทิศทาง

เดียวกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

 วัฒนธรรมและค่านิยมในการทํางาน เพื่อให้มั่นใจว่าแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเป็นไปในทิศทาง

เดียวกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

 ความรู้และระบบข้อมูลสารสนเทศ เพื่อให้ความรู้และระบบข้อมูลสารสนเทศที่ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร์ สามารถใช้ได้

รวดเร็ว ทันเวลา 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นระบบที่ผลักดันและสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ 

 ระบบการจูงใจและผลตอบแทน เพื่อเกื้อหนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ 
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2.3.2 การทําให้มหาวิทยาลัยมีความสามารถในการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ โดยมหาวิทยาลัยจะต้องมี  

 ทักษะ ความสามารถของผู้บริหาร 

 ความมุ่งมั่นของผู้บริหาร 

 การมีผู้รับผิดชอบต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

 เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่นและมุ่งเน้นนวัตกรรม 

 การทํางานร่วมกับผู้อื่นในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 

 การแบ่งปันความรู้ที่สําคัญภายในมหาวิทยาลัย 

 

2.4  การติดตามและรายงานผลดําเนินการ 

  โดยการติดตามผลลัพธ์และดําเนินการปรับปรุงและประเมินผลลัพธ์และประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจใช้การทํางานในระบบ Traffic Lights 

ควบคู่กับการติดตามผลการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย มีห้องปฏิบัติการจัดการ (Management Cockpit) เพื่อเป็นศูนย์กลางในการติดตาม

ผลการดําเนินการ มีการประชุมเพื่อหาแนวทางการแก้ไขปัญหา 
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3. วิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ 

 

วิสัยทัศน์ 
 

บุคลากรมีขีดความสามารถในระดับนานาชาติและทํางานอย่างมีความสุข 

 

 

 

วัตถุประสงค์ 
 

    1) เพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ในระดับชาติและนานาชาติ  

    2) สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากร ทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้เกิดการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน   

    3) พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และมีความโปร่งใสตรวจสอบได้  

    4) เพื่อสร้างวัฒนธรรมขององค์กร ให้เกิดคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  
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4.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
 

ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) 

จุดแข็ง  (strength) 

 1. บุคลากรสายวิชาการมีความรู้ความเชี่ยวชาญในสายวิชาการเฉพาะทางสูง โดยเฉพาะทางด้านการเกษตร เป็นที่ยอมรับทั้งในระดับภูมิภาค ระดับชาติ 

และนานาชาติ โดยมีบุคลากรที่มีผลงานวิชาการได้รับรางวัลระดับประเทศอย่างต่อเนื่อง 

 2. บุคลากรสายวิชาการมีการศึกษาและค้นคว้าวิจัย มีเทคนิคและวิชาการ สามารถนําองค์ความรู้ไปบูรณาการกับการเรียนการสอนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีการถ่ายทอดสู่สังคมและชุมชนในรูปแบบของการให้บริการทางวิชาการและรูปแบบอื่น ๆ อย่างสม่ําเสมอเป็นที่ประจักษ์ 

 3. มหาวิทยาลัยให้ความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรมีกําลังใจในการพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัย อาทิเช่น กองทุนสร้างปัญญาเพื่อแผ่นดิน ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อสนับสนุนบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนในการศึกษาต่อ 

โดยมีบุคลากรได้รับทุนจากกองทุนนี้เพื่อการศึกษาต่อมากกว่า 30 ราย 

 4. มหาวิทยาลัยส่งเสริมการให้บริการวิชาการแก่สังคม เป็นที่ยอมรับในระดับชาติและนานาชาติ โดยการสนับสนุนงบประมาณให้แก่ฐานเรียนรู้ต่าง ๆ 

ของมหาวิทยาลัยไม่ต่ํากว่า 20 แห่งรวมเป็นเงินไม่ต่ํากว่าปีละ 2 ล้านบาท ซึ่งในจํานวนนี้มีฐานเรียนรู้ที่สามารถให้บริการวิชาการในระดับนานาชาติจํานวน 5 

ฐาน ที่สามารถจัดการฝึกอบรมนานาชาติให้กับประเทศกําลังพัฒนาทุกปีโดยได้รับงบประมาณจากสํานักงานความร่วมมือเพื่อการพัฒนาระหว่างประเทศ 

กระทรวงการต่างประเทศ  

 5.  มหาวิทยาลัยแม่โจ้มีการสร้างเครือข่ายร่วมกับสถาบันการศึกษาและภาคเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ทั้งแบบเป็นทางการและแบบอาศัย

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารมหาวิทยาลัย กับผู้นําของหน่วยงานอื่น ๆ ทําให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยเพิ่มช่องทางในการพัฒนาตนเอง เช่น การศึกษา

ต่อในมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ การศึกษาดูงาน การฝึกปฏิบัติงานของบุคลากรและนักศึกษา การสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการทํางานวิจัยหรือการ
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ทดลองวิจัยเพื่อผลิตผลงานทางวิชาการกับบริษัทเอกชนชั้นนํา (บริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ์ บริษัทสหฟาร์มจํากัด บริษัทเบทาโกรจํากัด บริษัทซันสวีทจํากัด) 

เป็นต้น 

 6. มหาวิทยาลัยแม่โจ้เป็นองค์กรขนาดไม่ใหญ่มากนักแต่มีประวัติศาสตร์ที่น่าภาคภูมิใจอันยาวนาน ทําให้มีวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันตามคติหลัก          

“งานหนักไม่เคยฆ่าคน” มีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่แบบครอบครัว บุคลากรส่วนใหญ่มีความสนิทสนมและรู้จักกันเป็นอย่างดี ทําให้เกิดความ

ยืดหยุ่นในการบริหารงานเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากร เกิดมีระบบพี่เลี้ยง การสอนงาน การแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ ทําให้กระบวนการจัดการ

ความรู้ของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ  

 7. บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความกระตือรือร้นและมีความต้องการในการพัฒนาตนเอง ซึ่งจากการรวบรวมข้อมูลจากแผนพัฒนา

ตนเอง (Individual Development Plan, IDP) ของแต่ละคน พบว่า บุคลากรทุกคนมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ในการปฏิบัติงานของตนเองใน

รูปแบบที่แตกต่างกันไปตามหน้าที่รับผิดชอบ โดยมีบุคลากรเป็นจํานวนมากที่มีความต้องการศึกษาต่อและพัฒนาตําแหน่งทางวิชาการของตนเองภายในช่วง  

4-5 ปีข้างหน้านี้    

 8. มหาวิทยาลัยมีระบบช่องทางการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การรับฟังข้อเสนอแนะของบุคลากร

ผ่านสภาคณาจารย์และสภาข้าราชการและลูกจ้าง การให้ความสําคัญของจรรยาบรรณวิชาชีพและมีการติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง มีการจัดทํากล่องรับ

ฟังความคิดเห็น สายตรงอธิการบดี และสายตรงคณบดี เป็นต้น 

 

จุดอ่อน (Weakness) 

1. สัดส่วนคุณวุฒิและตําแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ยังต่ํากว่าเป้าหมายของมหาวิทยาลัยและเกณฑ์มาตรฐานของ สกอ. 

เนื่องจากจํานวนตําแหน่งผู้มีคุณวุฒิและตําแหน่งทางวิชาการได้ลดลงจากการเกษียณอายุราชการ และมีบุคลากรเพิ่มขึ้นในหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นใหม่ 

ตัวอย่างเช่น บุคลากรที่สังกัดในหน่วยงานวิทยาเขตแม่โจ้-แพร่ และวิทยาเขตแม่โจ้-ชุมพร ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรบรรจุใหม่ ยังอยู่ในระหว่างการพัฒนาคุณวุฒิ

และขอตําแหน่งทางวิชาการ  

2. สมรรถนะของบุคลากรส่วนใหญ่ยังอยู่ในระดับต่ํากว่ามาตรฐานที่มหาวิทยาลัยกําหนด จากการที่มหาวิทยาลัยได้กําหนดสมรรถนะบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเพื่อให้สอดคล้องกับมุ่งสู่วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย โดยแบ่งออกเป็นสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจํากลุ่มงาน  และสมรรถนะของผู้บริหารนั้น 
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ผลการประเมินสมรรถนะเบื้องต้นของบุคลากรของมหาวิทยาลัยพบว่า สมรรถนะของบุคลากรบางด้านยังไม่ถึงเกณฑ์มาตรฐานที่กําหนดเป็นจํานวนมาก แสดง

ให้เห็นถึงความจําเป็นที่จะต้องมีการวางแผนงานเพื่อพัฒนาบุคลากรต่อไป  

 3. ระบบการบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยยังไม่มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้บุคลากรขาดการพัฒนาตนเองและนําพามหาวิทยาลัยไปสู่ระดับสากลตามที่

วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัยกําหนด อาทิเช่น ไม่มีระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง ไม่มีการนาํการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการให้ความดีความชอบหรือการให้คุณให้โทษ การคัดเลือกบุคลากรไม่คํานึงถึงตําแหน่งหรือความสามารถ ไม่สามารถดึงดูดผู้มี

ศักยภาพสูงมาเป็นบุคลากรสายวิชาการในสาขาขาดแคลน และการที่ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากรสายวิชาการมีคุณวุฒิและตําแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น รวมทั้ง

ไม่สามารถจูงใจและรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าไว้ได้ 

4. การขาดจิตสํานึกร่วมในการพัฒนาตนเองเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ขององค์กร บุคลากรบางส่วนยังขาดจิตสํานึกในการเป็นเจ้าของมหาวิทยาลัย ไม่พยายาม

ปฏิบัติงานหรือทําความเข้าใจในวัฒนธรรมการทํางานแบบทีมงาน ขาดความพยายามในอันที่จะมุ่งสู่วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัย โดยที่มหาวิทยาลัยยังไม่มีนโยบายที่

จะให้มีระบบการประเมินผลปฏิบัติงานเพื่อให้มีการลงโทษหรือออกจากราชการ และบุคลากรบางส่วนยังยึดติดกับผลประโยชน์ของตนเองและหน่วยงาน 

5. มหาวิทยาลัยยังไม่มีรูปแบบที่ชัดเจนในการเตรียมตัวสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับซึ่งเป็นระบบที่มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การที่ยังไม่

มีรูปแบบการเตรียมตัวที่ชัดเจนดังกล่าวจึงทําให้เกิดความล่าช้าในการสร้างบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการปรับตัวเพื่อเพิ่มศักยภาพและ

ประสิทธิภาพของบุคลากรทุกระดับในมหาวิทยาลัย 

  6. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรงขาดผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ส่งผลให้ไม่มีการ

ดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรในเชิงรุกที่มีประสิทธิภาพที่จะพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่มาจากภายนอกได้ 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะตอบสนองต่อเป้าหมายของมหาวิทยาลัย  

   7. บุคลากรสายวิชาการที่มีตําแหน่งทางวิชาการขาดการสร้างผลงานวิชาการอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากมหาวิทยาลัยยังขาดนโยบายและแนวทางปฏิบัติที่

ชัดเจนในการติดตามและประเมินผล รวมทั้งขาดมาตรการการลงโทษที่เด็ดขาด 

 8. ขาดนโยบายและระบบในการพัฒนาบัณฑิตที่จบจากมหาวิทยาลัยที่มีผลการเรียนดี มีความสามารถโดดเด่น โดยให้การสนับสนุนทุนการศึกษาใน

ระดับที่สูงขึ้นแล้วบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
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สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) 

โอกาส (Opportunity)  

1. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดเชียงใหม่ได้กําหนดเป้าประสงค์หลักคือชุมชนเข้มแข็ง สังคมน่าอยู่ เศรษฐกิจยั่งยืน การดําเนินการตามยุทธศาสตร์

ดังกล่าวกําหนดให้มีการมีส่วนร่วมจากทุกฝ่ายทั้งภาคประชาชนและหน่วยงานของรัฐ ดังนั้น บุคลากรของมหาวิทยาลัยแม่โจ้จึงมีโอกาสได้พัฒนาตนเอง พัฒนา

องค์ความรู้และนวัตกรรม ที่เกิดจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยในรูปแบบของโครงการสนองยุทธศาสตร์จังหวัด 

2. นโยบายของรัฐบาลชุดปัจจุบันได้กําหนดพันธกิจให้มีการพัฒนาประชาธิปไตยและระบบการเมืองให้มีความมั่นคงในการปฏิบัติตามกฎหมายและ

บังคับใช้กฎหมายอย่างเสมอภาคและเป็นที่ยอมรับของสากล นโยบายดังกล่าวส่งผลให้เกิดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยยึดหลักประชาธิปไตยและการ

ออกระเบียบที่สามารถรองรับการดําเนินงานและมีการใช้ระเบียบอย่างเสมอภาค 

3. ความชัดเจนของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป ี(พ.ศ.2551-2565) ซึ่งได้ให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอุดมศึกษาและกําหนดแนวทาง

ในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการไว้อย่างชัดเจน ทําให้มหาวิทยาลัยสามารถวางเป้าหมายและกําหนดกรอบการ

พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอุดมศึกษาระยะยาวได้ และส่งผลให้เกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่น ระบบการบริหารงานบุคคลระบบแท่ง การสนับสนุน

จากภาครัฐเพื่อการศึกษาต่อ ความร่วมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ และมีการพัฒนาหลักสูตรต่าง ๆ เพิ่มขึ้น เป็นต้น 

 4.แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) ได้กําหนดพันธกิจไว้ว่า การพัฒนาคนให้มีคุณภาพพร้อมคุณธรรมและรอบรู้

อย่างแท้จริง และการพัฒนาระบบการบริหารจดัการประเทศให้เกิดธรรมาภิบาลภายใต้ระบอบประชาธิปไตยที่มีองค์พระมหากษัตริย์เป็นประมุข จึงทาํให้

มหาวิทยาลัยต้องสร้างระบบและแนวทางที่เป็นรูปธรรมด้านการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยและอย่างเปน็ธรรมาภิบาล 

 

อุปสรรค (Threat)  

1. ภาวการณ์แข่งขันที่สูงขึ้นระหว่างสถาบันการศึกษาของรัฐกับของเอกชนและมหาวิทยาลัยจากต่างประเทศ ส่งผลให้เกิดการแข่งขันในการดึงตัว

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไปอยู่ในหน่วยงานของตนที่ให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่ามาตรฐานของสถาบันการศึกษาของรัฐ ทําให้ไม่สามารถรักษาคนดีมีความรู้

ไว้ในองค์กรได้ 
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2. ภาครัฐมีนโยบายลดงบประมาณอันเนื่องมาจากสภาวะเศรษฐกิจโลกตกต่ําและส่งผลกระทบต่อการบริหารงบประมาณของประเทศ ทําให้

มหาวิทยาลัยได้รับงบประมาณลดลง การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยจึงไม่สามารถดําเนินการได้ตามเป้าหมาย เช่น การลดลงของงบประมาณในการจัดหา

ครุภัณฑ์ที่จําเป็นต่อการเรียน การสอน หรือการวิจัย เป็นต้น 

 

3. มหาวิทยาลัยแม่โจ้มีที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคที่ห่างไกลจากเมืองหลวงของประเทศ ทําให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและอยู่ในภูมิลําเนาอื่นไม่เลือกที่

จะมาเข้ารับราชการในมหาวิทยาลัย เนื่องจากเกรงว่าจะไม่มีความสะดวก หรืออาจเลือกเข้าบรรจุทํางานในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่มีความเข้มแข็งด้านการวิจัย

มากกว่า 

 

4. ภาครัฐมีนโยบายด้านการประกันคุณภาพการศึกษาและการบริหารงานบุคคลที่ไม่แน่นอน ไม่เป็นเอกภาพ และมีการเปลี่ยนแปลงทุกปี ทําให้

บุคลากรทุกระดับเสียเวลาไปกับการดําเนินงานทางด้านเอกสาร ส่งผลให้การปฏิบัติงานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายของมหาวิทยาลัยขาดประสิทธิภาพ ตัวอย่างเช่น การ

ยกเลิก Blue Print for Change ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของ สกอ. ของ สมศ. และของ กพร. ที่ไม่สอดคล้องกัน และรวมทั้งการเปลี่ยนจากการ

บริหารงานระบบซีมาเป็นการบริหารงานระบบแท่ง เป็นต้น 
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5. ประเด็นยุทธศาสตร์ใน 5 มิติ  เป้าประสงค์  และกลยุทธ์ 
 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติของการจัดทําแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

1. การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับ

วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

1. เพื่อให้บุคลากรมีขีดความสามารถและมาตรฐาน

การปฏิบั ติงานในระดับสูงตอบสนองต่อ

วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อสร้างผู้นําการเปลี่ยนแปลงและเป็น

แบบอย่างที่ดี 

1. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรด้วย 

Competency Model  

2. เสวนามุ่ ง สู่ความสําเร็จของผลการ

ปฏิบัติงานด้วยวิสัยทัศน์  

3. ส่งเสริมและสนับสนุนการเพิ่มคุณวุฒิ

และตําแหน่งทางวิชาการ  

4. จัดทําหลักสูตรพัฒนาผู้บริหาร    

5. ประกาศเกียรติคุณผู้บริหารมืออาชีพ 

6. จัดตั้งหน่วยงานบริหารยุทธศาสตร์การ

พัฒนาบุคลากร 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   เป็นมิติที่เน้นกิจกรรมและกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ให้เกิดความ

คุ้มค่า มีการนําระบบสารสนเทศการจัดการข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลมาใช้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

2. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1.   เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2.   เพื่อให้มีการนําข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการ

วางแผนและตัดสินใจในการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

3.   เพื่อให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและ

พัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในการทํางาน 

1. การวางแผนและบริหารกําลังคน 

2. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือกและ

รักษาบุคลากร 

3. การค้นหาและบริหารทรัพยากรบุคคลที่

มีขีดความสามารถสูง 

4. พัฒน า ร ะบบคว าม เ ชื่ อ ม โ ย ง ข อ ง

ฐานข้อมูลที่มีอยู่กับการนําไปใช้ในการ

พัฒนาบุคลากร 

5. สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้า

ตามเส้นทางในการทํางาน 
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มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นมิติที่เน้นการธํารงรักษาบุคลากรให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเกิดการเรียนรู้ในองค์กร 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

3. การจัดการความรู้ที่ตอบสนองต่อประเด็น

ยุทธศาสตร์ 

1.   เพื่อให้มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่

มีชีวิต 

2.   เพื่อให้มีระบบติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรในรูปแบบการบริหารผลงาน  

 

1. พัฒนากระบวนการจัดการความรู้เพื่อ

ตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร์ 

2. จัดการความรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่

เน้นมิติของจิตวิญญาณ  

3. พัฒนาคลังความรู้โดยเน้นที่ความรู้เพื่อ

ใช้ในงาน (Working knowledge) และ

ค ว า ม รู้ เ พื่ อ ใ ห้ เ กิ ด น วั ต ก ร ร ม 

(Innovation) 

4. พัฒนาระบบติดตาม ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบคุลากร 

5. สนับสนุนให้เกิดความเชื่อมโยงผลงาน

ของบุคลากรกับผลสํา เร็จของการ

ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 
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มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติที่เน้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างโปร่งใส เป็นธรรม เพื่อสร้างขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน เกิดความภักดีกับมหาวิทยาลัย 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

4.  การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและ

มีคุณธรรม 

 

1. เพื่อให้เกิดความโปร่งใส และเป็นธรรม 

ในการบริหารงานบุคคล 

 

1.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัย โดยเน้นความโปร่งใส และ

เปิดเผย ทุกกระบวนการ 

2.  จัดให้มีช่องทางการร้องเรียนในเรื่อง

ความโปร่งใส และเป็นธรรม ในการ

บริหารงานบุคคลที่หลากหลาย 

 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน เป็นมิติที่เน้นให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากร และบุคลากรกับผู้บริหาร การจัดทํา

ระบบสวัสดิการ เพื่อให้บุคลากรมีความสมดุลทั้งคุณภาพชีวิตและหน้าที่การงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

5. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 1. เพื่อธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพที่จําเป็นต่อ

การบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. สํ า รวจความ ต้องการ จํ า เป็ น ของ

คุณภาพชีวิตต่อระบบการทํางานของ

บุคลากร ในการจัดสวัสดิการ 

2. การกําหนดปัจจัยในการปรับปรุงความ

ผาสุก ความพึงพอใจ  
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์

  3. เ ส ริ ม ส ร้ า ง ค ว าม สัม พัน ธ์ ที่ ดี ข อ ง

บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

4. การจัดสวัสดิการที่เ อื้อต่อการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

5. พัฒนาระบบการยกย่อง ชมเชย ให้

สอดคล้องกับประสิทธิภาพการทํางาน 

6. การสนับสนุน ทีมงาน ที่ มีศักยภาพ

สนองตอบยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 
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แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map)   

วิสัยทัศน์  :   บุคลากรมีขีดความสามารถในระดับนานาชาติและทํางานอย่างมีความสุข 

1. มิติความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์              

เป้าประสงค์ 1.1 เพื่อให้บุคลากรมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสงู

ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ของมหาวทิยาลยั 

1.2 เพื่อสร้างผูน้ําการเปลี่ยนแปลงและเป็นแบบอยา่งที่ด ี

กลยุทธ ์ 1.1.1 เสวนามุง่สู่ความสําเร็จด้วยวิสยัทัศน ์1.1.2 พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรด้วย 1.2.1  จัดทําหลักสูตรพัฒนาผู้บริหาร 

Competency Model 1.1.3 ส่งเสรมิและสนับสนุนการเพิ่มคุณวุฒิและตําแหนง่ทางวิชาการ  1.2.2  ประกาศเกียรติคุณผู้บริหารมืออาชีพ 

1.1.4 ส่งเสริมและสนับสนุน อ.ประจํา และบุคลากรสายสนับสนุนให้มีวุฒ ิป.เอก เพิ่มขึ้น            1.2.3 จัดตั้งหน่วยงานที่ทําหนา้ที่ดูแลงานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2. มิติประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    

เป้าประสงค์  2.1 เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าในกระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคล 2.2 เพื่อให้มีการนําข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการ

วางแผนและตัดสนิใจในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

2.3 เพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและ

พัฒนาตามเส้นทางความกา้วหนา้ในการทํางาน 

กลยุทธ ์ 2.1.1 การวางแผนและบริหารกําลงัคน 2.1.2 การปรับปรุงระบบสรรหาคัดเลือกและ

รักษาบุคลากร 2.1.3 การค้นหาและบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีขีดความสามารถสงู 

2.2.1  พัฒนาระบบความเชื่อมโยงของฐานข้อมูลทีม่ี

อยูก่ับการนําไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

2.3.1 สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าตาม

เส้นทางในการทํางาน ตามระยะเวลาที่กําหนดใน

แผนการพัฒนาตนเอง (IDP) 

3. มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล    

เป้าประสงค์  3.1 เพื่อให้มหาวิทยาลยัเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีชีวิต 3.2 เพื่อให้มีระบบติดตาม ประเมนิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรในรูปแบบการบรหิารผลงาน (PMS)  

กลยุทธ ์  3.1.1 พัฒนากระบวนการจัดการความรูเ้พื่อตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร ์ 

3.1.2  จัดการเรยีนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เน้นมิติของจิตวิญญาณ (Spiritual focus) 

3.2.1 พัฒนาระบบติดตาม ประเมนิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร ในรูปแบบการบรหิารผลงาน (PMS) และ

นําไปสู่การปฏิบัต ิ

3.1.3 พัฒนาคลงัความรูโ้ดยเนน้ที่ความรูเ้พื่อใช้ในงาน (Working knowledge) และความรูเ้พื่อให้

เกิดนวัตกรรม (Innovation) 

3.2.2. สนับสนุนให้เกิดความเชื่อมโยงผลงานของบุคลากรกับผลสําเร็จของการดาํเนินงานของมหาวทิยาลัย 

4. มิติความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    

เป้าประสงค์  4.1 เพื่อให้เกิดความโปร่งใส และเป็นธรรม ในการบริหารงานบุคลากร  

กลยุทธ ์ 4.1.1 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยเน้นความโปร่งใส และเปิดเผย ทุกกระบวนการ 

              4.1.2 จัดให้มีช่องทางการร้องเรียนในเรือ่งความโปร่งใส และเป็นธรรม ในการบริหารงานบุคลากรที่หลากหลาย 
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5. มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน    

เป้าประสงค์  5.1 เพื่อธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพที่จําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ

ของมหาวิทยาลัย 

5.2 เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 

กลยุทธ ์ 5.1.1 สํารวจความต้องการจําเป็นของคุณภาพชีวิตต่อระบบการทํางานของบุคลากร 

ในการจัดสวัสดิการ 5.1.2  เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

5.2.1 การจัดสวัสดิการที่เอื้อต่อการสร้างแรงจูงใจ  5.2.2  เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรภายใน

มหาวิทยาลยั  5.2.3 พัฒนาระบบการยกย่องชมเชยใหส้อดคล้องกับประสิทธิภาพการทํางาน   
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แผนปฏิบัติราชการ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 

มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1. การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

เป้าประสงค์ที่  1. เพื่อให้บุคลากรมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อสร้างผู้นําการเปลี่ยนแปลงและเป็นแบบอย่างที่ดี 

 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

1. ร้อยละของบุคลากร

ที่ได้รับการพัฒนาขีด

ความสามารถตาม

มาตรฐานที่กาํหนด 

75 1.พัฒนาบุคลากรตามระบบ

การบริหารงานบุคคลแบบ

ใหม่ (ระบบแท่ง) และตาม 

Competency Model ที่มี

ประสิทธิภาพ 

1.โครงการพัฒนาบุคลากรตามระบบการ

บริหารงานบุคคลแบบใหม่ (ระบบแท่ง)และ

ตาม Competency Model 

 

ผช.ดร.ทิพย์สุดา /  

กองการเจ้าหน้าที่ /

คณะ / สํานกั

 

 

2.ร้อยละของอาจารย์

ประจําที่มีตําแหน่งทาง

วิชาการเพิม่ขึ้น 

37 2.ส่งเสริมและสนับสนนุการ

เพิ่มคุณวุฒิและตําแหน่ง

ทางวิชาการ 

2.กิจกรรมสร้างชุมชนปฏิบัติของการเข้าสู่

ตําแหน่งวิชาการ 3 กลุ่ม (ผศ./รศ./ศ.) 

 

กองการเจ้าหน้าที่ 

คณะ/สํานัก

 

 

3. ร้อยละของอาจารย์

ประจําและบคุลากร

สายสนับสนุนที่มีวุฒิ

ปริญญาเอกเพิ่มขึ้น 

35 3.ส่งเสริมและสนับสนนุ

อาจารย์ประจําและ

บุคลากรสายสนับสนุนให้มี

วุฒิปริญญาเอกเพิ่มขึ้นทั้ง

ในและต่างประเทศ 

3.จัดทําฐานข้อมูลแหล่งทุนศึกษาต่อ การ

อบรม ทั้งในและต่างประเทศ 

 

กองการเจ้าหน้าที่ / 

กองวิเทศสัมพันธ์
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ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

4. ระดับความสําเร็จใน

การพัฒนากองทุน

พัฒนาบุคลากร 

 

4  4.โครงการกองทุนพัฒนาคณาจารย์ (จัดทํา

ร่างระเบียบกองทุน ให้สมบูรณ์) 

ผู้ช่วยทิพย์สุดา /  

รองฯทรัพย์สิน /  

กองการเจ้าหน้าที่ / 

กองคลัง

 

5. ร้อยละของ

งบประมาณงานวิจัย

จากแหล่งทนุอื่น

เพิ่มขึ้น 

10 4.พัฒนาสมรรถนะนกัวิจัยสู่

การเป็นนักวิจยัมืออาชีพ

และได้รบัการยอมรบั 

5.พัฒนาสมรรถนะนักวิจัยสู่การเป็นนักวิจัยมือ

อาชีพและได้รับการยอมรับ 

รองฯวิจยั/ผช.ทิพย์สุดา/

สํานักวิจัยฯ/กองการ

เจ้าหน้าที่

 

6.ระดับความสําเร็จใน

การจัดตั้ง “สถาบัน

พัฒนาทุนมนษุย์ 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้” 

3 5.จัดตั้งหน่วยงานทีท่ํา

หน้าที่ดูแลงานด้านการ

พัฒนาทุนมนษุย์เพื่อพัฒนา

บุคลากรให้มีขีด

ความสามารถและ

มาตรฐานการปฏิบัติงานใน

ระดับสูงตอบสนองต่อการ

พัฒนา มหาวิทยาลัย 

6. โครงการจัดตั้ง "สถาบันพัฒนาทุนมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยแม่โจ้" (Institue of Human 

Capital Development, Maejo University) 

(แต่งตั้ งคณะกรรมการจัดทํา โครงสร้ าง

สถาบัน) 

คณะกรรมการพัฒนา

บุคลากร
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มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  เป้าประสงค์ที่  1.   เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าในกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคล 

    2.   เพื่อให้มีการนําข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการวางแผนและตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.   เพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในการทํางาน 

 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

1. การวางแผนและบริหาร

กําลังคน 

 

1. กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล โดย

คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย 

 

ผู้บริหาร/

คณะกรรมการพัฒนา

บุคลากร

1. ระดับความสําเร็จใน

กระบวนการบริหารงาน

บุคคล 

5 

2. การปรับปรุงระบบสรร

หาคัดเลือกและรักษา

บุคลากร 

 

 

 

2. จัดทําคู่มือการปฏิบตัิงานตามขั้นตอน 

กระบวนการ การบริหารงานบุคคล พร้อมทั้ง

เผยแพร่และให้ความรู ้นโยบายการบริหารงาน

บุคคล และจดัทําระบบติดตามการดําเนินงาน

ตามคู่มือการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

ผช.ดร.ทิพย์สุดา  / กอง

การเจ้าหน้าที่
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ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

3. พัฒนาระบบการวางแผน

และการบริหารงานบุคคล

ตั้งแต่การรบัเข้า การักษา 

การจูงใจ การมอบหมาย

งาน การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ให้มี

ประสิทธิภาพ 

3. พัฒนาทักษะและระบบการบริหารงาน

บุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

ผช.ดร.ทิพย์สุดา/กอง

การเจ้าหน้าที/่คณะ/

สํานัก

2. ระดับความสําเร็จของ

แผนพัฒนาบคุลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.พัฒนาระบบและกลไกใน

การพัฒนาบคุลากร 

 

4.ส่งเสริมสนบัสนนุและพัฒนาด้านตําแหน่ง

ทางวิชาการของสายสนับสนุน 

 

ผช.ดร.ทิพย์สุดา/กอง

การเจ้าหน้าที/่คณะ/

สํานัก

5. การจัดทําระบบฐานข้อมูลประเมินขีด

ความสามารถบุคลากร บนระบบเครือข่าย 

(กิจกรรมจัดทําและพัฒนาระบบ อบรมผู้ใช้  

และประเมินผล ) 

กองการเจ้าหน้าที่/ศนูย์

เทคโนโลยีสารสนเทศ

 

3. ระดับความสําเร็จใน

การใช้ระบบฐานข้อมูล

เพื่อการวางแผนและ

ตัดสินใจ 

5 5. พัฒนาระบบความ

เชื่อมโยงของฐานข้อมูลทีม่ี

อยู่กับการนําไปใช้ในการ

พัฒนาบุคลากร 

 

 

 

 

6. การเชื่อมระบบฐานข้อมลูประเมินขีด

ความสามารถของบุคลากร กบัระบบ MIS 

กองการเจ้าหน้าที่/ศนูย์

เทคโนโลยีสารสนเทศ
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ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

   7. จัดทําระบบฐานข้อมูลประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรบนระบบเครือข่าย 

แบ่งเปน็ 2 กลุ่ม คือกลุ่มสายวิชาการ และสาย

สนับสนุน ทั้งนี้ข้อมูลจะเชือ่มโยงกับ E-

manage 

 

 

ผช.ดร.ทิพย์สุดา/รองฯ

ยุทธศาสตร์/รองฯ

วิชาการ/กองการ

เจ้าหน้าที่/ศนูย์ IT /กอง

แผนงาน/สํานกัวิจัยฯ/

สํานักบริหารฯ

 

4. ร้อยละของบุคลากรที่

ได้รบัการพัฒนาตาม

เส้นทางความก้าวหน้าใน

การทํางาน 

 

 6. สนับสนุนให้บุคลากรมี

ความก้าวหน้าตามเส้นทาง

ในการทํางาน ตาม

ระยะเวลาทีก่าํหนดใน

แผนการพัฒนาตนเอง (IDP)

8. จัดทําการประเมินความต้องการจําเปน็  

Need Assessment ของแผน IDP ระดับคณะ  

- ให้บุคลากรจัดทําแผนพัฒนาตนเอง ให้

ครบถ้วน   

 

กองการเจ้าหน้าที่/

คณะกรรมการพัฒนา

บุคลากร
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มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1. การจัดการความรู้ที่ตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร์ 

  เป้าประสงค์ที่  1.   เพื่อให้มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีชีวิต 

2. เพื่อให้มีระบบติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรูปแบบการบริหารผลงาน  

 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

1. โครงการจัดการความรู้เพื่อตอบสนองต่อ

ประเด็นยทุธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

 

 

 

คณะกรรมการจัดการ

ความรู้/คณะกรรมการ 

Central lab/กองการ

เจ้าหน้าที่/คณะ/สํานัก

 

 

 

 

1. ระดับความสําเร็จใน

การจัดการความรู ้

 

5 

 

1. พัฒนากระบวนการจัดการ

ความรู้เพื่อตอบสนองต่อ

ประเด็นยทุธศาสตร์ 

 

2. โครงการมหกรรมด้านการจัดการความรู้

ของมหาวิทยาลัย (ยกย่องชมเชย ให้รางวัล

บุคลากรที่มีผลงานเด่นตามกลุ่มงานประจําป ี

 

ผู้บริหาร/คณะ/สํานัก/

กองการเจ้าหน้าที่

 

2. ระดับความสําเร็จใน

การพัฒนาทกัษะการ

สอนและการพัฒนา

นวัตกรรมการเรียนการ

สอน 

4 2.พัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่

ส่งเสริมให้อาจารย์และ

นักศึกษาสร้างความรู้เพื่อ

แก้ไขปัญหาร่วมกับชุมชนและ

สังคม 

3. โครงการ Show & Share นวัตกรรมการ

เรียนการสอน 

ผู้ช่วยทิพย์สุดา/   กอง

การเจ้าหน้าที/่คณะ/

สํานัก
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ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

3. พัฒนาปัจจัยสนบัสนนุ

ต่างๆ ให้เอื้อต่อการจัดการ

เรียนการสอน 

4. โครงการห้องปฏิบัติการกลาง (Central Lab) 

 

 

ผู้ช่วยทิพย์สุดา/   กอง

การเจ้าหน้าที/่คณะ/

สํานัก

3. ร้อยละความพึงพอใจ

ต่อสถาบนัอุดมศึกษา

ของนักศึกษา 

80 

4. พัฒนาคลังความรู้โดยเน้น

ที่ความรู้เพื่อใช้ในงาน 

(Working knowledge) และ

ความรู้เพื่อให้เกิดนวัตกรรม 

(Innovation) 

5. การวิเคราะห์และถอดบทเรียนกระบวนการ

นําองค์ความรู้ไปใช้ในทุกระดับ 

คณะกรรมการจัดการ

ความรู้/ คณะ/สํานัก

 

4. ร้อยละของบุคลากร

ที่ได้รับการประเมินผล

การปฏิบตัิงานตาม

รูปแบบการบริหาร

ผลงาน (PMS) 

90 5. พัฒนาระบบติดตาม 

ประเมินผลการปฏิบตัิงานของ

บุคลากร ในรปูแบบการ

บริหารผลงาน (PMS) และ

นําไปสู่การปฏิบัติ 

 

 

 

 

 

 

6. โครงการพัฒนาระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร (กิจกรรม การกาํหนด

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน , การจัดทํา

ข้อตกลงการปฏิบัติงานร่วมกัน เช่น  

MBO( management  by  objective ) การ

บริหารตามวัตถปุระสงค์ - IPP , การจัดตั้ง

คณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองผลการ

ประเมิน , การจัดทําหลักเกณฑ์การประเมิน

และเปิดเผย , การประเมินผลการปฏิบัติงาน

เป็นรายบุคคล โดยเชื่อมความสําเร็จของ

บุคลากรกับผลสําเร็จขององค์กร 

คณะกรรมการตัวชี้วัด / 

คณะกรรมการจดัทํา

แบบประเมิน Online
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ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

   7. พัฒนาช่องทางการสื่อสารและการ

ประสานงานที่ดี รวมถึงการประชาสัมพันธ์

ข่าวสารที่เปน็ประโยชน์ เช่น นโยบาย 

เป้าหมายการดําเนินงานประจําป ีตลอดจน

กิจกรรมการปรบัปรุงผลงานของมหาวิทยาลัย

อย่างต่อเนื่อง 

ศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศ / กองการ

เจ้าหน้าที่ (KM Blog)
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มิติที่ 4 : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4.  การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและมีคุณธรรม 

เป้าประสงค์ที่  1.   เพื่อให้เกิดความโปร่งใส และเป็นธรรม ในการบริหารงานบุคคล 

 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

1. พัฒนาระบบการ

บริหารงานบคุคลของ

มหาวิทยาลัย โดยเน้นความ

โปร่งใส และเปิดเผย ทุก

กระบวนการ 

1.จัดทําแนวปฏิบัติการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่

การรับเข้า การรกัษา การจูงใจ การมอบหมาย

งาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 

คณะกรรมการบริหาร

บุคคลมหาวิทยาลัย  

(กบม.)

 

 

 

 

 

 

 

1. ร้อยละความพึงพอใจ

ในระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใน

ระดับดีขึ้น 

85 

 

2. พัฒนาขีดความสามารถ

ของผู้บริหารเพื่อสร้างผู้นํา

การเปลี่ยนแปลงและเป็น

แบบอย่างที่ดีตามหลักธรร

มาภิบาล 

 

 

 

 

 

2.โครงการพัฒนาขีดความสามารถของ

ผู้บริหารเพื่อสร้างผู้นําการเปลี่ยนแปลงและ

เป็นแบบอย่างที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล   

(1.ผู้บริหารระดับสูง - อธิการ/รองอธิการ/

ผู้ช่วยอธิการ/คณบดี/ผอ.สํานัก                      

2. ผู้บริหารระดับต้น - ผอ.กอง และ

เลขานุการคณะ                  

3. หัวหน้างาน/หัวหน้าหน่วยงาน 

 

ผช.ดร.ทิพย์สุดา/รองฯ

บริหาร/รองยทุธฯ/

คณบดี/กองการ

เจ้าหน้าที่/กองกลาง/

กองแผนงาน/คณะ/

สํานัก
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ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

3. ส่งเสริมการบริหารจัดการ

ตามหลักธรรมาภิบาลของ

ผู้บริหาร 

 

 

 

3. โครงการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหาร   

1. อธิการบดี  

2. คณบดี/วิทยาเขต/วิทยาลัย                       

3. ผู้อํานวยการสํานัก/กอง/เลขานุการคณะ/

ตําแหน่งเทียบเท่า 

ผช.ดร.ทิพย์สุดา /รอง

ยุทธศาสตร์ /กองการ

เจ้าหน้าที่/กองแผนงาน

 

   

 

4.จัดให้มีช่องทางการ

ร้องเรียนในเรือ่งความโปร่งใส 

และเปน็ธรรม ในการ

บริหารงานบคุคลที่

หลากหลาย 

 

 

4.สนับสนุนให้ทุกหน่วยงานจัดทําช่องทางการ

รับฟังข้อคิดเห็นของบุคลากรหรือผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย เช่น การจัดทําตูร้บัข้อคิดเห็น , สาย

ตรงผู้บริหาร , ข่าว , เว็บไซด์ เป็นต้น 

 

คณะ/สํานัก/ทกุ

หน่วยงาน
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มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  เป้าประสงค์ที่  1.  เพื่อธํารง รักษา บุคลากรคุณภาพที่จําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

1.ร้อยละของบุคลากรที่

พึงพอใจต่อการจัด

สวัสดิการของ

มหาวิทยาลัย 

 

80 1.สํารวจความต้องการจําเป็น

ของคุณภาพชีวิตต่อระบบการ

ทํางานของบคุลากร ในการจัด

สวัสดิการและกิจกรรมทีเ่อื้อ

ต่อการสร้างแรงจงูใจในการ

ทํางานและเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากร

ภายในมหาวิทยาลัย 

1. จัดทําแบบสํารวจและประเมินความพึงพอใจ

ในการทํางาน (การสร้างแรงจูงใจในการ

ทํางาน การสํารวจสภาพแวดล้อม) 

 

คณะ/สํานัก/ทกุ

หน่วยงาน

 

2. การพัฒนากองทนุสํารองเลี้ยงชีพแก่

บุคลากร 

 

 

กองการเจ้าหน้าที่/กอง

คลัง/สภาคณาจารย์/

สภาข้าราชการและ

ลูกจ้าง

  2.การจัดสวัสดิการทีเ่อื้อต่อ

การสร้างแรงจูงใจ 

 

 

3. จัดสรรที่พักอาศัยให้แก่บุคลากรที่ไม่มี

ภูมิลําเนาในบริเวณมหาวิทยาลัย 

กองอาคารและสถานที่
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ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ปี 2555 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ งบ 

ประมาณ 

4. จัดศนูย์นันทนาการสําหรับบุคลากร สโมสรข้าราชการ

5. โครงการตรวจสุขภาพของบุคลากร กองกิจการนกัศึกษา

   

6. โครงการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพของ

บุคลากร 

กองสวัสดิการ

 

7. โครงการแข่งขันกีฬาบุคลากรแม่โจ้สัมพันธ์ สโมสรข้าราชการ

8. โครงการรดน้ําดําหัว เนือ่งในวันสงกรานต ์ กองกลาง / คณะ / สํานกั

9.งานเลี้ยงส่งท้ายปเีก่า และต้อนรับปีใหม่ กองกลาง / คณะ / สํานกั

3.เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

ของบุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัย 

 

 

 

10. โครงการพัฒนาวิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลัย 

(Shared vision) 

กองการเจ้าหน้าที่

11. โครงการอาจารย์ตัวอย่างประจําป ี สภาคณาจารย์

  

4.พัฒนาระบบการยกย่อง

ชมเชยให้สอดคล้องกับ

ประสิทธิภาพการทํางาน       

12.โครงการจดังานเกษียณอายุราชการ กองการเจ้าหน้าที่
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สรุปจํานวนประเด็นยุทธศาสตร์ตาม มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด กลยุทธ์ โครงการ 

 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด กลยุทธ์ โครงการ 

มิติที่ 1 2 6 5 6 

มิติที่ 2 3 4 6 8 

มิติที่ 3 2 4 5 7 

มิติที่ 4 1 1 4 4 

มิติที่ 5 2 1 4 12 

รวม 10 16 24 37 
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หมายเหตุ 

1. ระดับความสําเร็จของการพัฒนากระบวนการวางแผนและบริหารกําลังคนให้เกิดประสิทธิภาพ 

เกณฑ์การให้คะแนน 

1. มีการปรับโครงสร้างอัตรากําลังและเกลี่ยอัตรากําลังที่มีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง   ประจกัษ์ 

2. มีแผนอัตรากําลังระยะ 1 ป ีและ 5 ป ี(2555-2559) โดยมุ่งเน้นจาํนวนพนักงานสายวิชาการให้มากขึ้น 

3. มีการบริหารกําลังคนให้เป็นไปตามแผนทีก่ําหนด 

4. มีระบบการติดตามการบริหารกําลังคน 

5. มีการประเมินผลความสําเร็จของแผน 

6. มีการนําผลการประเมินไปปรบัปรุงแผน 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีการดําเนินการ 1 ข้อ 

 

มีการดําเนินการ 3 ข้อ มีการดําเนินการ 4 ข้อ มีการดําเนินการ 5 ข้อ มีการดําเนินการ 6 ข้อ 

 

2. ระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

เกณฑ์การให้คะแนน 

  1. มีการพัฒนาทักษะของบคุลากรด้านการบริหารงานบุคคล 

2. มีการศึกษาวิจัยด้านการบริหารงานบุคคล 

3. มีการจัดทาํคู่มือการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล 

4. มีการเผยแพร่และให้ความรู้ด้านการบริหารงานบุคคล 

5. มีการติดตามและประเมินผลด้านการบริหารงานบุคคล 

6.มีการนําผลการประเมินไปปรับปรงุด้านการบริหารงานบุคคล 
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ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีการดําเนินการ 1 ข้อ 

 

มีการดําเนินการ 3 ข้อ มีการดําเนินการ 4 ข้อ มีการดําเนินการ 5 ข้อ มีการดําเนินการ 6 ข้อ 

 

3. ระดับความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามระบบการบริหารงานบุคคลแบบใหม่ (ระบบแท่ง) และตาม competency model 

เกณฑ์การให้คะแนน 

  1. มีการวิเคราะห์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรอบปีที่ผ่านมา 

2. การจัดทํา TOR และการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรระดับบุคคล(IDP) ทั้งระดับคณะและภาพรวมระดับมหาวิทยาลัย 

3. ส่งเสริมและสนับสนนุให้มีการปฏิบตัิงานตาม TOR และพัฒนาบคุลากรตาม IDP   

4. การส่งเสริมและสร้างความเข้าใจในการเขียน และประเมินผลตาม IDP 

5. การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมกิจกรรมพัฒนาที่สอดคล้องกับ Competency Level 

6. การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม TOR และ IDP 

 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีการดําเนินการ 1 ข้อ 

 

มีการดําเนินการ 3 ข้อ มีการดําเนินการ 4 ข้อ มีการดําเนินการ 5 ข้อ มีการดําเนินการ 6 ข้อ 
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4. ระดับความสําเร็จของแผนการจัดการความรู้ตามยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

เกณฑ์การให้คะแนน 

1. มีการกําหนดประเด็นความรู้และเป้าหมายของการจัดการความรู้ที่สอดคล้องกับแผนกลยทุธ์ของสถาบนัอย่างน้อยครอบคลุมพันธกิจด้าน  

การผลิตบณัฑิตและด้านการวิจัย 

2. กําหนดบุคลากรกลุ่มเป้าหมายทีจ่ะพัฒนาความรู้และทักษะด้านการผลิตบณัฑิตและด้านการวิจัยอย่างชัดเจนตามประเด็นความรู้ทีก่ําหนด 

ในข้อ 1 

3. มีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากความรู ้ ทักษะของผู้มีประสบการณ์ตรง (Tacit Knowledge) เพื่อค้นหาแนวปฏิบัติที่ดีตามประเด็น

ความรูท้ี่กําหนดในข้อ 1 และเผยแพร่ไปสู่บุคลากรกลุ่มเป้าหมายทีก่ําหนด 

4. มีการรวบรวมความรู้ตามประเด็นความรูท้ี่กําหนดในข้อ 1 ทั้งที่มีอยู่ในตัวบุคคลและแหล่งเรียนรู้อื่นๆ ที่เป็นแนวปฏิบัติที่ดีมาพัฒนาและ

จัดเก็บอย่างเป็นระบบโดยเผยแพร่ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร (Explicit Knowledge) 

5. มีการนําความรู้ที่ได้จากการจัดการความรู้ในปีการศึกษาปัจจบุนัหรือปีการศึกษาที่ผ่านมาทีเ่ป็นลายลักษณ์อักษร(Explicit Knowledge) และ

จากความรู ้ทกัษะของผู้มีประสบการณ์ตรง (Tacit Knowledge) ที่เปน็แนวปฏิบัติทีด่ีมาปรบัใช้ในการปฏิบตัิงานจริง 

 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีการดําเนินการ 1 ข้อ 

 

มีการดําเนินการ 2 ข้อ มีการดําเนินการ 3 ข้อ มีการดําเนินการ 4 ข้อ มีการดําเนินการ 5 ข้อ 
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5. ระดับความสําเร็จในการจัดตัง้ "สถาบันพัฒนาทุนมนษุย์ มหาวิทยาลัยแม่โจ้" 

เกณฑ์การให้คะแนน 

1. มีการแต่งตั้งคณะคณะกรรมการเพื่อศึกษารายละเอียด 

2. นําเสนอโครงการจัดตั้ง "สถาบันพัฒนาทุนมนษุย์ มหาวิทยาลัยแม่โจ้" ผ่านคณะกรรมการบริหาร 

3. นําเสนอโครงการจัดตั้ง "สถาบันพัฒนาทุนมนษุย์ มหาวิทยาลัยแม่โจ้" ผ่านสภามหาวิทยาลัย 

4. มีการจัดทาํแผนอัตรากาํลังและทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อรองรบัภารกิจ 

5. เริ่มดําเนินงาน "สถาบันพัฒนาทุนมนษุย์ มหาวิทยาลัยแม่โจ้" 

 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 

มีการดําเนินการ 1 ข้อ 

 

มีการดําเนินการ 2 ข้อ มีการดําเนินการ 3 ข้อ มีการดําเนินการ 4 ข้อ มีการดําเนินการ 5 ข้อ

 

 

 


