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คํานํา 

 
การบริหารจัดการมหาวิทยาลัยใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายข้ึนอยูกับหลายปจจัย ปจจัย
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สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามภารกิจอยางพอพียง จึงไดมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมาเปนระยะ 

และมีการปรับปรุงเพ่ือใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของ 

สํานักงานอธิการบดี ภายใตกรอบประเด็นยุทธศาสตรของแผนพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดสมรรถนะ โดยคํานึงถึงปจจัยแวดลอมท่ีเก่ียวของ 

ประกอบดวย ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ อัตลักษณ ขอมูลบุคลากร สมรรถนะของบุคลากร 

ความกาวหนาตามสายงาน ฯลฯ ท้ังนี้ เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรมีความเปนรูปธรรมท่ีชัดเจนและ

สามารถดําเนินการไดอยางเปนระบบ สํานักงานอธิการบดี จึงไดกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรไว

ในแผนยุทธศาสตรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา (พ.ศ. 2562 – 2565) 

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา หวังวาแผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ 

จะเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาทรพัยากรบคุคลทุกประเภทไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ

จุดเนนและทิศทางการพัฒนาบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาตอไป 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 
ทรัพยากรบุคคลเปนองคประกอบสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจตางๆ ของมหาวิทยาลัย   

ใหบรรลุเปาหมายอยางมีสัมฤทธิ์ผล ศักยภาพของบุคลากรจึงเปนตัวบงชี้ความสําเร็จในการดําเนินงาน

ขององคการ บุคลากรท่ีมีความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีไดอยาง  

มีประสิทธิภาพ ทําใหมหาวิทยาลัยมีความเจริญกาวหนา นําพาไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย ดังนั้น

การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ตลอดจน    

มีคุณลักษณะท่ีดีท่ีพึงประสงคจึงเปนหัวใจสาํคัญของการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

 

ความเปนมาของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรสาํนักงานอธกิารบด ี
 

การพัฒนาทรพัยากรมนษุย คือ กระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีดี เพ่ือให    

มีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีข้ึน ท้ังในปจจุบันและอนาคต รวมถึงการสรางและสงเสริมใหเกิด

บรรยากาศของการเรียนรูในองคการ ออกแบบโปรแกรมการฝกอบรม รวมถึงเปนกระบวนการใน     

การถายโยงขอมูลและประสบการณของพนักงาน การใหคําปรึกษาในการพัฒนาสายอาชีพ (Career 

Development) ใหพนักงานตลอดจนเปนกระบวนการสรางองคความรูตางๆ ใหเกิดข้ึน สํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา จึงไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร    

จึงไดกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรไวในแผนยุทธศาสตรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย    

ราชภัฏนครราชสีมา (พ.ศ. 2562 – 2565) 

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของ 

สํานักงานอธิการบดี ภายใตกรอบประเด็นยุทธศาสตรของแผนพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดสมรรถนะ (Competency) โดยคํานึงถึงปจจัยแวดลอม     

ท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ อัตลักษณ ขอมูลบุคลากร สมรรถนะของ

บุคลากร ความกาวหนาตามสายงาน ฯลฯ ท้ังนี้ เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรมีความเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน

และสามารถดําเนินการไดอยางเปนระบบ 
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ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ 
 

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มีปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ ดังนี้ 
1. ปรัชญา  

ถูกตอง โปรงใส ฉับไว เต็มใจใหบริการ พัฒนางานอยางมีระบบ 

2. วิสัยทัศน  

เปนองคกรสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยท่ีบริหารงานอยางมืออาชีพ 

3. พันธกิจ 

3.1 สนับสนุน สงเสริมการบริหารจัดการอยางมีระบบ และพัฒนางานบริการใหมีประสิทธิภาพ 

3.2 รักษาสิทธิประโยชนและภาพลักษณท่ีดีของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

3.3 สงเสริมสนับสนุนบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหปฏิบัติงานอยางเปนระบบเพ่ือปรับตัว  

ใหเขากับการเปลี่ยนแปลง 

3.4 สรางและสงเสริมใหมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอบุคลากรในการทํางานอยางมีความสุข 

 

อัตลักษณของหนวยงาน  
 

“ข้ันตอนเดนชัด ประหยัดเวลา” 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 

บุคลากร หมายถึง บุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

ประกอบดวย ผูบริหาร บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

ผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ในตําแหนงประเภทผูบริหาร         

ตามมาตรา 18 (ข) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 

ผูบริหารระดับสูง หมายถึง อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี และผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน 

ผูบริหารระดับกลาง หมายถึง ผูชวยอธิการบดี รองคณบดี รองผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน 

ผูอํานวยการกอง และหัวหนาสํานักงาน 

ผูบริหารระดับตน หมายถึง ผูชวยคณบดี รองผูอํานวยการกอง หัวหนางาน และประธานหลักสูตร 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรท่ีเปนผลมาจากความรู

ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีจําเปนเพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด มีผลงานไดตามเกณฑ หรือมาตรฐานท่ีกําหนดหรือสูงกวา 
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สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรทุกตําแหนง ซ่ึงมหาวิทยาลัย

กําหนดข้ึนเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกันในองคกร  

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนด

เฉพาะสําหรับสายงานหรือตําแหนง เพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับตําแหนง

หนาท่ี และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน 

สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมกําหนดเฉพาะสําหรับ

ตําแหนงประเภทผูบริหาร เพ่ือสงเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริหารใหสามารถปฏิบัติภารกิจ             

ในหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สมรรถนะประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม       

ท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงปฏิบัติงานในตําแหนงวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญ

เฉพาะ เพ่ือสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน 

สมรรถนะประเภทท่ัวไป หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับผูปฏิบัติงาน

ในตําแหนงท่ัวไป เพ่ือสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน 

ระดับความคาดหวัง หมายถึง ระดับสมรรถนะตามหนังสือสํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา ท่ี ศธ 0509(2)/ว2  ลงวันท่ี 24 มกราคม 2554 รับผิดชอบงานดานอาคารสถานท่ี และ

สาธารณูปโภค งานโยธาและสถาปตย บริการยานพาหนะ และการบรหิารจดัการพ้ืนท่ีและระบบจราจร  

 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

ขอมูลพ้ืนฐานของสํานักงานอธิการบด ี

 

สํานักงานอธิการบดี เปนหนวยงานท่ีจัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พ.ศ. 2547 มีฐานะเทียบเทาคณะ มีภารกิจสําคัญในการสนับสนุนการดําเนินงานตามพันธกิจหลักของ

มหาวิทยาลัยใหดําเนินไปดวยความเรียบรอยบรรลุวัตถุประสงค ปจจุบันสํานักงานอธิการบดี

ประกอบดวยหนวยงานยอยระดับกอง ท้ังหมด 10 หนวยงาน  

 

โครงสรางการบริหาร 

 
 

 

สาํนักงานอธกิารบดี 
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คณะกรรมการประจําสาํนักงานอธกิารบด ี
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หนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

 

หนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนโดยประกาศกระทรวง มีดังนี้ 

1. กองกลาง  

รับผิดชอบงานสารบรรณกลาง งานเลขานุการและการประชุม งานประชาสัมพันธ       

งานพัสดุกลาง และงานรักษาความปลอดภัย 

2. กองบริหารงานบุคคล  

รับผิดชอบงานดานการสรรหาบรรจุแตงต้ังบุคลากร การพัฒนาบุคลากร ทะเบียนประวัติ

และบําเหน็จความชอบ สวัสดิการและสิทธิประโยชน และงานวินัยและนิติการ 

3. กองนโยบายและแผน  

รับผิดชอบงานดานนโยบายและแผนของมหาวิทยาลัย งานงบประมาณและงานสถิติ

ขอมูลสารสนเทศ และการรายงานผลการดําเนินงานประจําปของมหาวิทยาลัย 

4. กองพัฒนานักศึกษา  

รับผิดชอบงานดานกิจการนักศึกษา งานทุนและแนะแนว และงานศิษยเกา 

หนวยงานท่ีจัดตั้งโดยสภามหาวิทยาลัย มีดังนี้ 

5. กองคลัง  

รับผิดชอบงานดานการเงินการคลังของมหาวิทยาลัย 

6. กองกิจการพิเศษ  

รับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยสินของมหาวิทยาลัย 

7. กองวิเทศสัมพันธ  

รับผิดชอบงานดานการสงเสริมการเรียนรูภาษาตางประเทศแกนักศึกษา และอาจารย 

และการสรางความรวมมือกับตางประเทศ 

8. กองประกันคุณภาพการศึกษา  

รับผิดชอบงานดานการพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาของ

มหาวิทยาลัย 

9. สํานักงานสภามหาวิทยาลัย  

รับผิดชอบงานดานการประชุมสภามหาวิทยาลัย และคณะกรรมการท่ีจัดต้ังตาม

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 

10. โครงการจัดตั้งกองอาคารสถานท่ีและบริการ  

รับผิดชอบงานดานอาคารสถานท่ี และสาธารณูปโภค งานโยธาและสถาปตย บริการ

ยานพาหนะ และการบรหิารจดัการพ้ืนท่ีและระบบจราจร  
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 โครงสรางการแบงสวนราชการหนวยงาน สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
 

 



ตารางท่ี 1 ขอมูลประเภทของบุคลากร สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภฏันครราชสีมา 
 

สังกัด 

ประเภท วุฒิการศึกษา 

ขาราชการ ลูกจาง 

ประจํา 

พนักงาน

ราชการ 

พนักงาน 

ในสถาบนั 

อุดมศึกษา 

ลูกจางชั่วคราว 
รวม 

ต่ํากวา ปรญิญา

ตร ี

ปรญิญา

โท 

ปรญิญา

เอก 
รวม 

ผูบริหาร ทั่วไป ปริญญาตร ี

สํานักงานอธิการบดี 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 

กองกลาง 4 0 0 21 0 2 27 1 19 6 1 27 

กองบริหารงานบุคคล 1 0 0 16 0 3 20 2 9 9 0 20 

กองนโยบายและแผน 2 0 1 5 0 0 8 0 4 3 1 8 

กองพัฒนานักศึกษา 0 0 2 11 0 1 14 1 10 3 0 14 

กองคลัง 1 0 0 15 0 0 16 1 14 1 0 16 

กองกจิการพิเศษ 1 0 0 36 1 1 39 15 17 7 0 39 

กองวิเทศสัมพันธ 0 0 2 4 0 1 7 0 4 3 0 7 

กองประกันคุณภาพการศึกษา 0 0 0 4 0 0 4 0 3 1 0 4 

สํานักงานสภามหาวิทยาลัยฯ 0 0 0 3 0 0 3 0 1 2 0 3 

ค.กองอาคารสถานท่ีฯ 0 13 0 68 0 5 86 69 16 1 0 86 

รวม 10 13 5 183 1 13 225 89 98 37 2 225 

ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2562 
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บทท่ี 3 

ความรู ความสามารถทักษะ และสมรรถนะ 

 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดดําเนินการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

โดยปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม ภายใตแนวคิดการจําแนกตําแหนงออกเปน

หลายประเภทเพ่ือแยกบัญชีเงินเดือนแตละประเภทออกจากกัน และใหมีความยืดหยุนในการปรับ

อัตราเงินเดือนใหสอดคลองกับผลงาน โดยจายคาตอบแทนตามความรูความสามารถของขาราชการ   

ในแตละประเภทเพ่ือสะทอนผลงานอยางแทจริง และใหความสําคัญกับการนําระบบการประเมินบริหารผล

การปฏิบัติราชการ (Performance Management : PM) เพ่ือเปนกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

อยางเปนระบบและขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยการสมรรถนะ 

มาใชในการบริหารและพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งไดพัฒนาระบบการเชื่อมโยง

เปาหมายการปฏิบัติราชการในระดับองคกร หนวยงาน และบุคคลเขาดวยกัน   

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ไดดําเนินการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให

สอดคลองกับการปรับระบบบริหารงานบุคคลดังกลาว จึงดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําป 

2558-2562 ข้ึนเริ่มดวยการสํารวจวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานดานบุคลากร และกําหนดแผนอัตรากําลัง

ใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน จากนั้นจึงกําหนดมาตรฐานความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ   

ของบุคลากรแตละประเภท เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของมหาวิทยาลัย และ

เปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติราชการการกําหนดเกณฑดังกลาว ยึดตามแนวทางหนังสือของ

สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 หนังสือ ท่ี นร1008/ว 7 ลงวันท่ี 24 กุมภาพันธ 

2553 ประกอบกับขอมูลจากคูมือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย ท่ีจัดทําโดยคณะกรรมการโครงการ

สมรรถนะ สํานักงาน ก.พ. และแนวทางการกําหนดสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

ของคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.)  

 

ความหมายของความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ  
 

ความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ มีความหมายดังนี้ 

1. ความรูความสามารถและทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 

ความรูความสามารถและทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานหมายถึง ความรูหรือ

ทักษะ พ้ืนฐานท่ีผูปฏิบัติงานในแตละสายงานจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได แตไมสามารถแยก

ผูปฏิบัติงานดีออกจากผูปฏิบัติงานปานกลาง 
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2. สมรรถนะ 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผล มาจากความรู 

ทักษะความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา เพ่ือรวมงานอ่ืน  ๆ    

ในองคกรเปนปจจัยท่ีผูปฏิบัติงานท่ีดีมี แตผูท่ีปฏิบัติงานปานกลางไมมี หรือเปนพฤติกรรมท่ีบอกความ

แตกตางระหวางผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานปานกลาง ในอีกความหมายหนึ่ง 

สมรรถนะเปนกลุมพฤติกรรมท่ีองคการตองการจากขาราชการหรือบุคลากร เพราะเชื่อวาหาก

ขาราชการหรือบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคการกําหนดแลว จะสงผลใหผูนั้นมีผลการ

ปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคท่ีตองการ 

 

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏบิตังิาน 
 

ความรูในการปฏิบัติงานท่ีบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคนตองมี แตระดับของความรู

สําหรับบุคลากรในแตละสายงาน และตามประเภทของบุคลากรท้ังประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภท

วิชาชีพเฉพาะ/เชี่ยวชาญเฉพาะ และประเภทบริหาร จะมีรายการความรูและระดับของความรูแตกตาง

กัน ความรูความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานแบงเปน 2 กลุม คือ 

1. ความรูความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 

ความรูความสามารถท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน การมีทักษะและความชํานาญในระดับสูง    

จนไดรับการยอมรับในฝมือหรือเทคนิคในการปฏิบัติงาน หรือสามารถนําหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเรียน

มาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานในสถานการณ ตางๆ ได สามารถแกไขปญหาตางๆ รวมท้ังสามารถ

ใหคําปรึกษา แนะนําได 

2. ความรูเรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 

ความรูเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบปฏิบัติในงานประจําท่ีปฏิบัติ สามารถหาคําตอบ

ในทางกฎหมายไดเม่ือมีขอสงสัยในการปฏิบัติราชการ สามารถตอบขอสงสัยในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการแกหนวยงานอ่ืนหรือบุคคลท่ีเก่ียวของได รวมท้ังสามารถแนะนําใหคําปรึกษาในภาพรวมได 

 

ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
 

ทักษะ หรือความคลองแคลวในการทํางาน เปนความสามารถท่ีเกิดจากการฝกหัดหรือ

ทําซํ้าๆ เปนระยะเวลาหนึ่ง ทักษะหรือความชํานาญมีสวนชวยใหลดเวลาในการทํางาน ชวยใหงาน

เสร็จเร็วข้ึน ระดับของทักษะสําหรับบุคลากรแตละประเภท แตละสายงาน จะมีระดับทักษะแตกตางกัน 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานแบงเปน 4 ดาน คือ 
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1. การใชคอมพิวเตอร 

สามารถใชคอมพิวเตอรในระดับเบื้องตนได ใชโปรแกรมพ้ืนฐานไดคลองแคลว หรือ     

มีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมจนสามารถแกไข หรือปรับปรุงเพ่ือพัฒนางานได หรือมีความสามารถ    

ในการเขียนโปรแกรมเพ่ือพัฒนาระบบงานได  

2. การใชภาษาอังกฤษ 

สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และสื่อสารใหเขาใจได สามารถทําความเขาใจ

ในสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได หรือสามารถใชภาษาอังกฤษเพ่ือการติดตอสัมพันธในการปฏิบัติงาน

ตามหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเนื้อหาได 

3. การคาํนวณ 

มีทักษะในการคิดคํานวณข้ันพ้ืนฐานไดอยางถูกตองและรวดเร็ว ทําความเขาใจขอมูล

ดานตัวเลขไดถูกตอง สามารถใชสูตรคณิตศาสตรหรือเครื่องมือตางๆ ในการคํานวณขอมูล และวิเคราะห

ขอมูลทางสถิติและตัวเลขท่ีซับซอนได สามารถอธิบายชี้แจงความหมายของขอมูลใหเปนท่ีเขาใจได 

4. การจัดการขอมูล 

สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบและพรอมใช รวมถึงสามารถแสดงผลขอมูล   

ในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ รายงาน เปนตนสามารถวิเคราะหและประเมินขอมูลไดอยางถูกตอง สรุปผล

การวเิคราะห นาํเสนอทางเลอืก ระบุขอดีขอเสียโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได สามารถพยากรณหรือ

สรางแบบจําลองพยากรณหรือตีความจากขอมูลท่ีมีอยูได 

 

สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
 

สมรรถนะ เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจาก ความรู ทักษะความสามารถ และ

คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาบุคลากรอ่ืนๆ ในองคกร สมรรถนะ

บุคลากร ของมหาวิทยาลัยราชภฏันครราชสมีา แบงเปนสามกลุม คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

สมรรถนะทางการบริหาร (Management Competency) และสมรรถนะประจําสายงาน (Functional 

Competency) ซ่ึงกําหนดการกําหนดสมรรถนะและการนิยามสมรรถนะแตละกลุม เปนดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก 

สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากร

ทุกตําแหนง ซ่ึงมหาวิทยาลัยกําหนดข้ึน เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน

และสอดคลองกับวิสัยทัศน ปรัชญาพันธกิจ ของมหาวิทยาลัย รายการสมรรถนะหลักตามกรอบท่ี ก.พ. 

กําหนด มีดังนี้ 
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1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation–ACH) หมายถึงความมุงม่ันจะ

ปฏิบัติงานใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของ

ตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนา

ผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียาก และทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถ

กระทําไดมากอน 

1.2 บริการท่ีดี (Service Mind–SERV) หมายถึง ความต้ังใจและความพยายามของ

บุคลากรในการใหบริการเพ่ือสนองความตองการของผูรับบริการทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ 

1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise–EXP) หมายถึง ความสนใจใฝรู

สั่งสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานให

เกิดผลสัมฤทธิ์ 

1.4 การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม(Integrity–ING) หมายถึง      

การครองตนเองและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสม ท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 

ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน 

ท้ังนี้ เพ่ือธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ และบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา   

1.5 การทํางานเปนทีม (Teamwork–TW) หมายถึง ความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน 

เปนสวนหนึง่ในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกรโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีมไมจําเปนตองเปน

ฐานะหัวหนาทีม และ ความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

2. สมรรถนะทางการบรหิาร 

สมรรถนะทางการบริหาร (Management Competency) หมายถึงคุณลักษณะ      

เชิงพฤติกรรมท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร ตามมาตรา 18(ข) แหงพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 เพ่ือสงเสริมและพัฒนาศักยภาพ

ทางการบริหารใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะทางการบริหาร

ของผูบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ตามกรอบท่ี ก.พ. กําหนด มีดังนี้ 

2.1 สภาวะผูนํา (Leadership - LEAD) หมายถึง ความสามารถหรือความต้ังใจท่ีจะรับ

บทในการเปนผูนําของกลุม กําหนดทิศทาง เปาหมาย วิธีการทํางาน ใหทีมปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น 

เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย  

2.2 วิสัยทัศน (Visioning) หมายถึง ความสามารถในการกําหนดทิศทาง ภารกิจ และ

เปาหมายการทํางานท่ีชัดเจนและความสามารถในการสรางความรวมแรงรวมใจเพ่ือใหภารกิจบรรลุ

วัตถุประสงค 
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2.3 การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) หมายถึง ความเขาใจวิสัยทัศน

และนโยบายภาครฐั และสามารถนํามาประยุกตใชในการกําหนดกลยุทธของสวนราชการได 

2.4 ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) หมายถึง ความสามารถ 

ในการกระตุน หรือผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนท่ีเปนประโยชน รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืน

รับรู เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

2.5 การควบคุมตนเอง (Self-Control) หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ

และพฤติกรรมในสถานการณท่ีอาจจะถูกยั่วยุ หรือเผชิญหนากับความไมเปนมิตร หรือตองทํางาน

ภายใตสภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ืออยูในสถานการณท่ีกอความเครียดอยางตอเนื่อง 

2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) หมายถึง 

ความต้ังใจท่ีจะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาวจนถึงระดับท่ีเชื่อม่ันวาจะสามารถ

มอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบใหผูนั้น มีอิสระท่ีจะตัดสินใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตนได 

3. สมรรถนะประจาํสายงาน 

สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม

ท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับสายงานหรือตําแหนง เพ่ือกําหนดลักษณะงานท่ีปฏิบัติใหเหมาะสมกับหนาท่ี 

ความรับผิดชอบ และระดับตําแหนง และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน รายการ

สมรรถนะในขอนี้เปนรายการสมรรถนะรวมของทุกประเภทตําแหนง ทุกสายงาน สายงานแตละสาย

จะมีสมรรถนะแตกตางกัน ข้ึนกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และมหาวิทยาลัยจะกําหนดสมรรถนะแตละ

สายงานประมาณ 3–5 สมรรถนะ รายการสมรรถนะในกลุมนี้ตามกรอบท่ี ก.พ. กําหนด มีจํานวน 16 

สมรรถนะดังนี้ 

3.1 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) หมายถึง การทําความเขาใจและวิเคราะห

สถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน 

รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบเปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับความสําคัญ 

ชวงเวลา เหตุและผล ท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆได 

3.2 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะห 

มองภาพองครวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณ 

ขอมูลหรือทัศนะตางๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม 

3.3 การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring & Developing Others) หมายถึง ความใสใจ

และต้ังใจท่ีจะสงเสริม ปรับปรุงและพัฒนาใหผูอ่ืนมีศักยภาพ หรือมีสุขภาวะท้ังทางปญญา รางกาย จิตใจ 

และทัศนคติท่ีดีอยางยั่งยืนเกินกวากรอบของการปฏิบัติหนาท่ี 
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3.4 การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People Accountable) หมายถึง การกํากับดูแล

ใหผูอ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ โดยอาศัยอํานาจตามกฎหมาย หรือตามตําแหนง

หนาท่ี การกํากับดูแลนี้ หมายรวมถึง การออกคําสั่งโดยปกติท่ัวไปจนถึงการใชอํานาจตามกฎหมาย  

กับผูฝาฝน 

3.5 การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) หมายถึง ความใฝรูเชิงลึกท่ีจะแสวงหา

ขอมูลเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมา ประเด็นปญหา หรือเรื่องราวตางๆ ท่ีเก่ียวของ

หรอืจะเปนประโยชนในการปฏบัิติงาน 

3.6 ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง การรับรูถึง

ขอแตกตางทางวัฒนธรรม และสามารถประยุกตความเขาใจ เพ่ือสรางสัมพันธภาพระหวางกันได 

3.7 ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) หมายถึง ความสามารถใน  

การรับฟงและเขาใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิดตลอดจนสภาวะทางอารมณของผู      

ท่ีติดตอดวย 

3.8 ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง 

ความสามารถในการเขาใจความสัมพันธเชิงอํานาจตามกฎหมาย และอํานาจท่ีไมเปนทางการ        

ในองคกรของตนและองคกรอ่ืนท่ีเก่ียวของเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมาย รวมท้ัง

ความสามารถท่ีจะคาดการณไดวานโยบายภาครัฐ แนวโนมทางการเมือง เศรษฐกิจสังคม เทคโนโลย ี

ตลอดจนเหตุการณท่ีจะเกิดข้ึนจะมีผลตอองคกรอยางไร 

3.9 การดําเนินการเชิงรุก (Reactiveness) หมายถึง การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส

พรอมท้ังจัดการเชิงรุกกับปญหานั้น โดยอาจไมมีใครรองขอ และอยางไมยอทอ หรือใชโอกาสนั้นใหเกิด

ประโยชนตองาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสรางสรรคใหมๆ เก่ียวกับงานดวย เพ่ือแกปญหาปองกันปญหา 

หรือสรางโอกาสดวย 

3.10 การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) หมายถึง 

ความใสใจท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรอง  

ท่ีอาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการทํางานหรืขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบ

เพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน 

3.11 ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) หมายถึง ความม่ันใจในความสามารถ 

ศักยภาพ และการตัดสินใจของตนท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผล หรือเลือกวิธีท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 

3.12 ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว และ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณและกลุมคนท่ีหลากหลาย หมายความรวมถึงการยอมรับ

ความเห็นท่ีแตกตาง และปรับเปลี่ยนวิธีการเม่ือสถานการณเปลี่ยนไป 
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3.13 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) หมายถึง ความสามารถ

ท่ีจะสื่อความดวยการเขียน พูด โดยใชสื่อตางๆ เพ่ือใหผูอ่ืนเขาใจยอมรับ และสนับสนุนความคิดของตน 

3.14 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) หมายถึง ความซาบซ้ึงในอรรถรส

และเห็นคุณคาของงานศิลปะท่ีเปนเอกลักษณและมรดกของชาติ รวมถึงงานศิลปะอ่ืนๆ และนํามาประยุกต

ในการสรางสรรคงานศิลปะของตนได 

3.15 ความผูกพันท่ีมีตอสวนราชการ (Organizational Commitment) หมายถึง จิตสํานึก

หรือความตั้งใจท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับความตองการ และเปาหมายของสวน

ราชการ ยึดถือประโยชนของสวนราชการเปนท่ีตั้งกอนประโยชนสวนตัว 

3.16 การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) หมายถึง การสรางหรือรักษา

สัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มหาวิทยาลัยจะสงเสริมและสนับสนุนใหมีการบริหารบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่องและ

เหมาะสม และนําหลักการเรื่องความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะไปใชในเรื่องการบริหาร

บุคลากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากร แนวทางการดําเนินงานมี 3 ข้ันตอน คือ 

1. การคัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง 

มหาวิทยาลัยไดกําหนดกระบวนการคัดเลือกและบรรจุแตงต้ัง เพ่ือใหเกิดความโปรงใส 

และมีคุณภาพ โดยไดจัดทําประกาศ หลักเกณฑ และวิธีการสอบแขงขันหรือการคัดเลือกบุคคลเพ่ือ

บรรจุเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย การบรรจุบุคลากรใหบรรจุและแตงต้ังโดยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง  

ดังตอไปนี้  

1.1 สอบแขงขัน ในการสอบแขงขันมหาวิทยาลัยไดมีการแตงต้ังคณะกรรมการ

อํานวยการเพ่ืออํานวยความสะดวก แกปญหาในการดําเนินการสอบ และไดแตงตั้งคณะกรรมการ

ดําเนินการสอบแขงขันโดยมีจํานวนและองคประกอบเปนไปตามคําสั่งของมหาวิทยาลัย  มีหนาท่ีใน

การกําหนดรายละเอียดของหลักสูตร และเกณฑการสอบแขงขัน กําหนดวัน เวลา สถานท่ีสอบ แนว

ปฏิบัติ หลักเกณฑเก่ียวกับการสอบ เพ่ือใหการคัดเลือกและบรรจุแตงตั้งบรรลุเปาหมายของการ

สอบแขงขัน และใหไดบุคคลท่ีตรงกับความตองการของหนวยงาน โดยการสอบแขงขันจะตอง         

มีหลักสูตรการสอบแขงขัน ประกอบดวย 

1.1.1 ภาคความรูความสามารถท่ัวไป 

1.1.2 ภาคความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 

1.1.3 ภาคความเหมาะสมกับตําแหนง 



แผนพัฒนาบุคลากร สํานักงานอธิการบด ี| 16 

 

1.2 คัดเลือก สวนการคัดเลือก มหาวิทยาลัยไดกําหนดใหมีการแตงต้ังคณะกรรมการ

ดําเนินการคัดเลือกเปนผูกําหนดหลักเกณฑ และวิธีการคัดเลือกใหสอดคลองกับหนาท่ีความรับผิดชอบ 

และลักษณะงานท่ีปฏิบัติของตําแหนงท่ีคัดเลือก โดยวิธีการสัมภาษณ หรือทดลองปฏิบัติงาน หรือ  

การคัดเลือกอยางอ่ืนวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสม ท้ังนี้การดําเนินการจะตองเปนไป

ตามประกาศดังกลาว 

2. การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรตามหนวยงานตางๆ มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนใหมีการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรอยางท่ัวถึง เพ่ือใหบุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน เพ่ิมประสิทธิภาพของงาน     

ท่ีปฏิบัติใหบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว โดยจัดแบงเนื้อหาการพัฒนาเปน 2 กลุม คือ  

2.1 การพัฒนาบุคลากรดานความรู ความสามารถ และทักษะ เปนการพัฒนาความรู 

ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ี ใหบรรลุผลสําเร็จและ        

มีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาดังกลาว ไดแก การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการดานการจัดการเรียนการสอน 

ความรูเฉพาะดานในสาขาตางๆ และการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนดานความรูเก่ียวกับวิชาชีพ 

หรือเทคนิค วิธีการ วิทยาการใหมๆ 

2.2 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซ่ึงมีกระบวนการไดแก กระบวนการหาขอมูล

บุคลากรวามีสมรรถนะระดับใด และใครบางท่ีตองการใหพัฒนาสมรรถนะใด (Need Analysis)     

ซ่ึงบุคลากรแตละสายงาน มีความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะ       

ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ ท่ีจําเปนในสายงานของตนแตกตางกัน สวนการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร 

จะตองเพ่ิมเติมใหผูบริหารในทุกระดับ 

เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยไดผลดี ตรงจุดประสงคของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยจึงควรจัดใหมีการสํารวจ ความรู ความสามารถ และทักษะของบุคลากร จากนั้นจึงสํารวจ

ความตองการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ขอมูลท่ีไดจะนํามาใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร   

ใหมีประสิทธิภาพตอไป 

3. การธํารงไวซ่ึงบุคลากร 

มหาวิทยาลัยไดมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบเปน

การตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

สงเสริมขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ในดานการบริหารคาตอบแทน ไดมีการกําหนดคาตอบแทน    

ท้ังท่ีเปนตัวเงิน และไมเปนตัวเงิน ไดแก เงินเดือน คาจาง เงินประจําตําแหนง ประกันสังคม 

สวัสดิการ ซ่ึงประกอบดวย การลา คารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร 

เครื่องราชอิสริยาภรณ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เปนตน  
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สวนสิทธิประโยชนนั้น เปนการใหคาตอบแทนเพ่ือชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

โดยท้ังสวสัดิการและสทิธปิระโยชนลวนเปนเครื่องมือสําคัญในการเสริมสรางขวัญกําลังใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผล จูงใจใหผูท่ีมีความรูความสามารถเขามา

ปฏิบัติงาน เสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัวผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน และใหสามารถอยูรวมกัน

ไดอยางมีความสุขอันจะนําไปสูความจงรักภักดีตอองคกร 



บทท่ี 4 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

 
สํานักงานอธิการบดีมีเปาหมายในการพัฒนาบุคลากร ใหเปนไปตามแผนยุทธศาสตร

มหาวิทยาลัย เพ่ือใหเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพและปฏิบัติงานอยางมีความสุข  โดยพัฒนาบุคลากร    

ทุกระดับท้ังผูบริหาร และบุคลากรผูปฏิบัติงานใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน เพ่ือใหสามารถธํารงรักษาบุคลากร   

ท่ีมีคุณภาพใหจงรักภักดีตอองคกร   

สํานักงานอธิการบดี จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ 2563         

โดยมีรายละเอียดของแตละกลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมาย และผูรับผิดชอบ ปรากฏ

ดังตารางตอไปนี้  
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กลยุทธ/โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย ผูรับผิดชอบ หมายเหตุ 

กลยุทธที่ 1 การพัฒนาบุคลากรมืออาชีพ 

1.1 โครงการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบคุลากร รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนา

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

100 ทุกกอง  

1.2 โครงการอบรมปรับกระบวนทัศนการทาํงาน 

ในยุค Disruption 

รอยละของบุคลากรที่ไดรับการอบรม 50 กองบริหารงานบคุคล 

กองนโยบายและแผน 

 

1.3 โครงการเรียนรูจากผูชาํนาญงาน จํานวนองคความรูที่มีการถายทอด              

จากผูชาํนาญงาน 

4 ทุกกอง  

1.4 โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ รอยละของบคุลากรระดบัหัวหนางานข้ึนไป 

ที่ไดรับการอบรม 

90 กองบริหารงานบคุคล  

1.5 โครงการพัฒนาบุคลากรเพือ่เขาสูตําแหนงที่สงูข้ึน รอยละบคุลากรทีไ่ดรับการพฒันา 30 กองบริหารงานบคุคล 

ทุกกอง 

 

กลยุทธท่ี 2 การสงเสริมคนเกงคนด ี

2.1 โครงการ “บุคคล แหงป สนอ.” ระดับความสําเร็จของการดําเนนิโครงการ 

“บุคคลแหงป สนอ.” 

5 กองบริหารงานบคุคล  

กลยุทธท่ี 3 การสรางความสุขในการทํางาน 

3.1 โครงการ Happy Work Place ระดับความสําเร็จของการดําเนนิโครงการ 

Happy Work Place 

5 ทุกกอง 

 

 

 



บทท่ี 5 

การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 

 
การนําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานอธิการบดีไปสูการปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จ   

ตามเปาหมายของแผนพัฒนาบุคลากร เปนข้ันตอนท่ีสําคัญในการนําแผนไปดําเนินการ ซ่ึงตองไดรับ

ความรวมมือจากหนวยงาน และบุคลากรทุกคนของสํานักงานอธิการบดีอยางแทจริง ในการนํา

แผนพัฒนาบุคลากรไปสูการปฏิบัติตามมาตรการและแนวทางการปฏิบัติท่ีกําหนดไว เพ่ือใหแผนพัฒนา

บุคลากรของสํานักงานอธิการบดี มีความสอดคลองกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ              

มีแนวทางการดําเนินงานท่ีสนับสนุน สงเสริมซึ่งกันและกัน ท่ีสําคัญคือ ตองมีการติดตามประเมินผล

เพ่ือใหสามารถบงชี้ถึงความสําเร็จ ความลมเหลว ตลอดจนปญหาอุปสรรคในการดําเนินงานตามแผน 

และสามารถปรบักลยุทธในการดําเนินงานไดอยางเหมาะสม จึงไดกําหนดใหสํานักงานอธิการบดีและ

หนวยงานในสังกัดนําแผนพัฒนาบุคลากรบรูณาการรวมกับการจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของ

สํานักงานอธิการบดี และแผนปฏิบัติราชการประจําปของหนวยงานตอไป 

การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงานอธิการบดี 

ปงบประมาณ 2563 กําหนดแนวทางการดําเนินงานดังนี้ 

1. แตงตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลระดับมหาวิทยาลัย  

2. ประเมินผลเปนรายปตามตัวชี้วัดตามเปาประสงค โดยใหแตละหนวยงานรายงานผล              

การดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร  เพ่ือใหคณะกรรมการติดตามฯ ไดพิจารณารวบรวมนําเสนอ

คณะกรรมการบรหิาร สํานักงานอธิการบดี 

3. พัฒนาระบบฐานขอมูลสําหรับการประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงานในระดับ

ปฏิบัติการ ตามระยะเวลาท่ีใหมีการประเมินแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือนําผลการประเมินมาปรับปรุง

แผนใหสอดคลองกับสถานการณ 

4. ติดตามความกาวหนาในการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร ทบทวนและปรับปรุง

แผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณดานตางๆ อยางตอเนื่อง 

5. รายงานผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรใหคณะกรรมการบริหาร สํานักงาน

อธิการบดีทราบ อยางนอยปละหนึ่งครั้ง 
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ข้ันตอนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 

สํานักงานอธิการบด ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  ข้ันตอนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 

 

รายงานและการติดตามประเมินผล 

สํานักงานอธิการบดี 

คณะกรรมการติดตามและประเมินผล

ระดับหนวยงาน 
 

ทบทวนและปรบัปรงุ 

แผนพัฒนาบคุลากร 
 

ประเมินผลเปนรายปตามตัวชี้วัด 

(ตามเปาประสงค) 
 

ฐานขอมูลการดําเนินงาน 

ของหนวยงาน 
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