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มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 
 

1.1 ความ฼ป็นมา 

 ประวัติมหาวิทยาลัย 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ เดຌพัฒนาปรับ฼ปลีไยนสถานภาพสบืต຋อกันมา
หลายขัๅนตอน ฾ดย฼ริไมตຌนจากสม฼ดใจพระราชปຂตุจฉา฼จຌาฟງาวเลยอลงกรณ์ กรมหลวง฼พชรบุรีราชสิรินธร ทรงมีพระ฼มตตา
ต຋อการศึกษาของกุลสตรีเทย จึงประทานอาคารพรຌอมทีไดิน฿หຌกระทรวงศึกษาธิการจัดตัๅง฾รง฼รียนฝຄกหัดครู฼พชรบุรี           
วิทยาลงกรณ์ ฼มืไอวันทีไ  4 มิถุนายน 2475 ปัจจุบัน คือ฼ลขทีไ 153 ถนน฼พชรบุรี ฽ขวงทุ຋งพญาเท ฼ขตราช฼ทวี 
กรุง฼ทพมหานคร 10400 ฾ดยยຌายนัก฼รียน ฝຄกหัดครู ฽ละนัก฼รียนมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.7-8) มาจาก฾รง฼รียน
฼บญจมราชาลัย สถานศึกษา฽ห຋งนีๅ เดຌปฏิบัติภารกิจดຌานการศึกษาทัๅง฽ผนกฝຄกหัดครู ฽ละ฽ผนกสามัญดຌวยดีตลอดมา 
฽ละเดຌพัฒนาปรับ฼ปลีไยนสถานภาพ฽ละค าน าหนຌาชืไอตามความ฼หมาะสม ดังนีๅ 

1 ตุลาคม 2513 ฼ป็นวิทยาลัยครู฼พชรบุรีวิทยาลงกรณ์ 
พ.ศ. 2515  ขยายงานการฝຄกหัดครูมาอยู຋ ณ ทีไตัๅง ปัจจุบัน คือ ฼ลขทีไ 1 ม. 20  ถนนพหล฾ยธิน กิ฾ล฼มตรทีไ 48  

ต าบลคลองหนึไง อ า฼ภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 13180 เดຌทีไดินทรัพย์สินส຋วนพระมหากษัตริย์฽ปลงนีๅมา฼ป็นทีไตัๅง
ของมหาวิทยาลัย ฿นปัจจุบัน 

14 พฤศจิกายน 2517 พระบาทสม฼ดใจพระ฼จຌาอยู຋หัว ทรงพระกรุณา฾ปรด฼กลຌาฯรับวิทยาลัยครู
฼พชรบุรีวิทยาลงกรณ์ ฽ละสมาคมศิษย์฼ก຋าฯ เวຌ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์  

9 พฤศจิกายน 2518 พระบาทสม฼ดใจพระ฼จຌาอยู຋ หัวภูมิพล อดุลย฼ดชฯ ฼สดใจฯพรຌอมดຌวย             
สม฼ดใจพระบรมราชินีนาถ ฽ละสม฼ดใจพระ฼จຌาลูก฼ธอทัๅง 2 พระองค์ ทรง฼ปຂดพระอนุสาวรีย์สม฼ดใจพระราชปຂตุจฉา                 
฼จຌาฟງาวเลยอลงกรณ์  กรมหลวง฼พชรบุรีราชสิรินธร ฽ละพระราชทานพระราชทรัพย์ส຋วนพระองค์ จ านวน 1 ฽สนบาท 
ตัๅง฼ป็นมูลนิธิสม฼ดใจ฼จຌาฟງาวเลยอลงกรณ์ 

พ.ศ. 2520 ฼ปຂดสอนถึงระดับปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑิต 

พ.ศ. 2528 ฼ปຂดสอนสาขาวิชาชีพอืไนดຌวย ครบ 3 สาขา คือ สาขาวิชาการศึกษา สาขาวิชาศิลปศาสตร์ 
฽ละ สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ 

14  กุมภาพันธ์  2535   พระบาทสม฼ดใจพระ฼จຌาอยู຋หัว  ทรงพระกรุณา฾ปรด฼กลຌาฯ พระราชทานนาม   
สถาบันราชภัฏ ฽ก຋วิทยาลัยครูทัไวประ฼ทศ ค าว຋า ราชภัฏ  คือ ขຌาราชการ 

24 มกราคม 2538  มีประกาศ฿นราชกิจจานุ฼บกษา ฼รืไอง พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏพ.ศ. 2538               
฼ป็นผล฿หຌสถาบันราชภัฏทัไวประ฼ทศ ฼ป็นสถาบันอุดมศึกษา฼พืไอการพัฒนาทຌองถิไนอย຋าง฽ทຌจริง 

6  มีนาคม 2538  พระบาทสม฼ดใจพระ฼จຌาอยู຋หัว ทรงพระกรุณา฾ปรด฼กลຌาฯพระราชทานพระบรม             
ราชานุญาต฿หຌ฿ชຌตราพระราชลัญจกรประจ าพระองค์รัชกาลทีไ  9 ฼ป็น ตราสัญลักษณ์ประจ าสถาบันราชภัฏ                     



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

2 

นับ฼ป็นพระมหากรุณาธิคุณลຌน฼กลຌาลຌนกระหม຋อมหาทีไสุดมิเดຌ ฽ก຋สถาบันราชภัฏ฼พชรบุรีวิทยาลงกรณ์ ฿นพระบรม
ราชูปถัมภ์  อีกวาระหนึไง 

 15 กุมภาพันธ์ 2542 สม฼ดใจพระ฼ทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี฼สดใจฯวางพวงมาลาพระ
อนุสาวรีย์ฯ ฽ละทรง฼ปຂดอาคารฝຄกประสบการณ์วิชาชีพ คือ  อาคารสม฼ดใจ฼จຌาฟງาวเลยอลงกรณ์ 

ป຃การศึกษา 2542 ฼ปຂดสอนนักศึกษาระดับปริญญาตรี 2 ป຃ หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 

ป຃การศึกษา 2543 ฼ปຂดสอนนักศึกษาระดับปริญญาตรี 4  ป຃ หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 

15 กุมภาพันธ์ 2544 สม฼ดใจพระ฼จຌาพีไนาง฼ธอ ฼จຌาฟງากัลยาณิวัฒนา กรมหลวงนราธิวาสราชนครินทร์ 
฼สดใจฯ วางพวงมาลาพระอนุสาวรีย์ฯ ทรง฼ปຂดอาคาร 100 ป຃ สม฼ดใจพระศรีนครินทร์ ฽ละหຌองประชุมราชนครินทร์
ภาย฿นอาคาร 100 ป຃ สม฼ดใจพระศรีนครินทร์ 

21 สิงหาคม 2545  พระบาทสม฼ดใจพระ฼จຌาอยู຋หัว ทรงพระกรุณา฾ปรด฼กลຌาพระราชทาน พระบรมราชานุญาต
฿หຌ฼ปลีไยนชืไอ฼ป็น สถาบันราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 

10 มิถุนายน 2547 พระบาทสม฼ดใจพระ฼จຌาอยู຋หัว ทรงพระกรุณา฾ปรด฼กลຌาฯทรงลงพระปรมาภิเธย฿น
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พุทธศักราช 2547 ฽ละเดຌประกาศ฿นพระราชกิจจานุ฼บกษา ฼มืไอวันทีไ 14 มิถุนายน 
พุทธศักราช 2547 ยังผล฿หຌสถาบันราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์เดຌยกฐานะ฼ป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏ                  
วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ตัๅง฽ต຋วันทีไ 15 มิถุนายน พุทธศักราช 2547   

ปัจจุบัน เดຌ฼ปຂดสอนสาขาวิชา฿หม຋ โ ทีไตอบสนองความตຌองการของชุมชน ทัๅง฿นกลุ຋มสาขาวิชา
วิทยาศาสตร์กายภาพ  กลุ຋มสาขาวิชา฼กษตร กลุ຋มสาขาวิชาบริหารธุรกิจ  กลุ຋มสาขาวิชาครุศาสตร์ ฽ละกลุ຋มสาขาวิชา
สังคมศาสตร์/มนุษย์ศาสตร์   

1.2 หลักการ฽ละ฼หตุผล 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี ฼ป็นส຋วนราชการทีไ฼ป็นนิติบุคคล
฽ละ฼ป็นส຋วนราชการตามกฎหมายว຋าดຌวยวิธีการงบประมาณ฿นสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ฽ละ                 
ตามพระราชบัญญัติระ฼บียบขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษาพ.ศ.2547 มาตรา 11 ฿หຌมีคณะกรรมการขຌาราชการ
พล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษาคณะหนึไง ฼รียก฾ดยย຋อว຋า ๡ก.พ.อ.๢ ประกอบดຌวย (1) รัฐมนตรีว຋าการกระทรวงศึกษาธิการ 
฼ป็นประธาน (2) ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ฽ละ฼ลขาธิการ ก.พ.฼ป็นกรรมการ฾ดยต า฽หน຋ง฽ละ  (5) ฼ลขาธิการ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ฼ป็นกรรมการ฽ละ฼ลขานุการ ฾ดยทีไคณะกรรมการขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษา 
มีอ านาจหนຌาทีไ฼หมือนกับ ก.พ.฿นบาง฼รืไอง฼ช຋น฼สนอ฽นะ ฽ละ฿หຌค าปรึกษา฽ก຋คณะรัฐมนตรี฼กีไยวกับน฾ยบายการ
บริหารงานบุคคลของขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษา ฼รืไองการก าหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคล วินัย ฽ละ
การรักษาวินัย การด า฼นินการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ์  ฽ละการรຌองทุกข์ ฽ละการพิจารณาต า฽หน຋ง
วิชาการ ฼พืไอ฿หຌสถาบันอุดมศึกษา฿ชຌ฼ป็น฽นวทาง฿นการด า฼นินการ฼กีไยวกับ฼รืไองดังกล຋าว ฼รืไองก าหนดกรอบอัตราก าลัง 
฽ละอัตราส຋วนสูงสุดของวง฼งินทีไจะพึง฿ชຌ฼พืไอการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา฽ต຋ละสถาบัน ฽ละ฼รืไองก ากับ 
ดู฽ล ติดตาม฽ละประ฼มินผลการบริหารงานบุคคลของขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษา ฿นการนีๅ฿หຌมีอ านาจ฼รียก
฼อกสาร฽ละหลักฐานจากสถาบันอุดมศึกษา ฿หຌผูຌ฽ทนของสถาบันอุดมศึกษา ขຌาราชการหรือบุคคล฿ดมาชีๅ฽จงขຌอ฼ทใจจริง  
฼ป็นตຌน 
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ซึไง฽นวทางการบริหารงานบุคคลภาย฿ตຌ฽นวทางทีไ ก.พ.อ.ก าหนดเวຌเดຌก าหนดน฾ยบาย มาตรฐานกลาง ตลอดจน
หลัก฼กณฑ์ต຋างโ ฼พืไอ฿หຌ฽ต຋ละสถาบันเดຌ฿ชຌ฽ละถือปฏิบัติร຋วมกันต຋อเป฽ละ฿นดຌานการบริหารงานบุคคล ฼นຌน฿น฼รืไองระบบ
คุณธรรม คือระบบการบริหารงานบุคคล ทีไ฿ชຌหลักความสามารถ ความยุติธรรม ความ฼สมอภาค 

ขณะ฼ดียวกันมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ เดຌมีการพัฒนาอย຋างต຋อ฼นืไองผ຋านมา
ตลอดระยะ฼วลา 80 กว຋าป຃ ท า฿หຌมีความ฼จริญ฼ติบ฾ต ทัๅงทางดຌานกายภาพ ฽ละดຌานวิชาการ ส຋งผล฿หຌมหาวิทยาลัย              
ราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ สามารถผลิตบัณฑิต฽ละพัฒนาก าลังคน฿หຌมีมาตรฐาน ฽ละสอดคลຌอง             
กับความตຌองการ฿นการพัฒนา฼ศรษฐกิจ฽ละสังคมของประ฼ทศ  ฾ดย฼ป็นสถาบันอุดมศึกษา฼พืไอการพัฒนาทຌองถิไน 
สรຌางสรรค์ศิลปวิทยา ฼พืไอความ฼จริญกຌาวหนຌาอย຋างมัไนคง  ฽ละยัไงยืนของปวงชน มีส຋วนร຋วม฿นการจัดการ                     
การบ ารุงรักษา การ฿ชຌประ฾ยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ฽ละสิไง฽วดลຌอมอย຋างสมดุล฽ละยัไงยื น ฾ดยมีวัตถุประสงค์                   
฿หຌการศึกษา ส຋ง฼สริมวิชาการ฽ละวิชาชีพชัๅนสูง ท าการสอน วิจัย ฿หຌบริการทางวิชาการ฽ก຋สังคม ปรับปรุงถ຋ายทอด ฽ละ
พัฒนา฼ทค฾น฾ลยี ทะนุบ ารุงศิลปะ฽ละวัฒนธรรม ผลิตครู฽ละส຋ง฼สริมวิทยฐานะครู องค์ประกอบทีไส าคัญทีไจะท า฿หຌเดຌ
บัณฑิตทีไพึงประสงค์ดังกล຋าว กใคือ บุคลากรทัๅงผูຌบริหาร อาจารย์฽ละ฼จຌาหนຌาทีไจะตຌองมีทัๅงปริมาณทีไ฼พียงพอ ฽ละคุณภาพ  
ทีไ฼หมาะสมตาม฼กณฑ์ทีไส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาก าหนด บุคลากรของมหาวิทยาลัยจะตຌองเดຌรับการพัฒนา
สมรรถนะ(Competency)อย຋างต຋อ฼นืไอง฼พืไอ฿หຌ฼ท຋าทันต຋อการพัฒนาความกຌาวหนຌาทางวิชาการ฽ขนงต຋างโ สามารถ
ปรับตัว ต຋อการ฼ปลีไยน฽ปลง฿นระบบการบริหารจัดการ การประยุกต์฿ชຌ฼ทค฾น฾ลยี ฽ละการจัดการกับขຌอมูลสารสน฼ทศ           
ทีไทันสมัย รวมทัๅงความสามารถ฿นดຌานการ฿ชຌงาน฼ทค฾น฾ลยี฾ดย฼ฉพาะ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ ฽ละความสามารถทางดຌาน
ภาษา฼พืไอรองรับการ฼ขຌาสู຋ประชาคมอา฼ซียน ฿นป຃ 2008 

จากทีไกล຋าวขຌางตຌน ฼พืไอ฼ป็นการรองรับหลักการต຋าง โ ฽ละ฼ป็นการ฼ตรียมความพรຌอมของบุคลากร฿นการรองรับ
กับภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ จึงจ า฼ป็นตຌองมี  การวาง฽ผนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ทัๅง฿นระยะสัๅน ฽ละระยะปานกลางตามระยะ฼วลาของ฽ผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์        
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ พ.ศ. 2560 – 2564 ผ຋านกระบวนการจัดท า฿นส຋วน฼บืๅองตຌนตามหลักของ HR Scorecard           
อันจะ฼ป็นการ฼พิไมสมรรถนะ฽ละขีดความสามารถ ฿นการปฏิบัติงานของบุคลากรทัๅง฿นสายวิชาการ฽ละสายสนับสนุน        
อันจะท า฿หຌ฼กิดการ฼รียนรูຌ฽ละการ฼ปลีไยน฽ปลง฿หม຋ โรวมทัๅงการสรຌางสิไง฽วดลຌอมทีไ฼อืๅอต຋อการปฏิบัติงานของบุคลากร           
ของมหาวิทยาลัย฿นอนาคต 

1.3 วัตถุประสงค์฽ผนบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 

1. ฼พืไอประ฼มินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ  
2. ฼พืไอพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ ฿หຌสามารถรองรับการ฼ปลีไยน฽ปลง฿นยุค

ประชาคมอา฼ซียน 

3. ฼พืไอจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยฯ  ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2565 

 4. ฼พืไอ฼ป็นฐานส าหรับการจัดท า฽ผนการจัดหา ฽ละพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ ส าหรับ฿ชຌ฼ป็นกรอบ
หรือ฽นวทาง฿นการบริหารงานบุคคล฿หຌมีประสิทธิภาพ 

 5. ฼พืไอ฿ชຌ฼ป็น฼ครืไองมือ฿นการพิจารณาควบคุม  ก ากับ  ฽ละจัดสรรอัตราก าลัง ฿หຌหน຋วยงานต຋างโ  ภาย฿น
มหาวิทยาลัย฿หຌ฼ป็นเปตาม฼ปງาหมายของ฽ผนพัฒนามหาวิทยาลัย 

6. ฼พืไอ฿ชຌ฼ป็นฐานขຌอมูลส าหรับการวาง฽ผน฿นการพัฒนาบุคลากร฿นดຌานการศึกษาต຋อ  วิจัย  ฝຄกอบรม  ดูงาน   
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1.4 ขอบ฼ขตของ฽ผนบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 

1. ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์  ฿นพระบรมราชูปถัมภ์         
พ.ศ. 2560 – 2564 ฽ละ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃              
พ.ศ. 2560 - 2579 

2. ตอบสนองต຋อ฽นวทางการจัดท า฽ผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตาม฽นวทาง HR Scorecard  
3. ตอบสนองการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานการก าหนดต า฽หน຋ง ตามประกาศของคณะกรรมการ

ขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2553 ฽ละ฽นวทางการก าหนดความรูຌ ความสามารถ ทักษะ ฽ละสมรรถนะ
ทีไจ า฼ป็นส าหรับต า฽หน຋งขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษา รวมถึงพนักงานราชการ ลูกจຌางประจ า พนักงาน
มหาวิทยาลัยทุกประ฼ภท 

1.5 กระบวนการจัดท า฽ผนบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 

 ฿นการจัดท า฽ผนกลยุทธ์การบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 
พ.ศ. 2561 – 2565 คณะกรรมการด า฼นินงานฯ เดຌก าหนด฽นวทางการด า฼นินงาน฽ละขัๅนตอนต຋างโ ฼พืไอ฿หຌเดຌขຌอมูล             
ทีไสมบูรณ์ทีไสุด฼พืไอการจัดท า฽ผนกลยุทธ์ ฉบับนีๅ  ผ຋าน฾ครงการประชุม฼ชิงปฏิบัติการ : การทบทวน วิ฼คราะห์
สภาพ฽วดลຌอม บริบทการบริหาร ยุทธศาสตร์฽ละกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร 2560 - 2564 ฿นวันพุธทีไ 7 ธันวาคม 2559         
ณ หຌอง 401 ชัๅน 4 อาคาร 100 ป຃ สม฼ดใจพระศรีนครินทร์  ดังนีๅ    

1. ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ฽ละยุทธศาสตร์ของ การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏ                    
วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 

2. ทบทวนขຌอมูลพืๅนฐานองค์กร฿นดຌานการบริหารจัดการบุคคล ฼พืไอวิ฼คราะห์จุด฽ขใง – จุดอ຋อน (Strength and 

Weakness Analysis) ขององค์กร จาก฼อกสารทีไปรากฏอยู຋฿นภาคผนวก 

2.1 ทีไปรึกษาระบบบริหารงานบุคคล฽ละงานบริหารงานบุคคล คณะท างานด า฼นินการวิ฼คราะห์ขຌอมูล
ทีไเดຌจากการจัดท าตาม฾ครงการ ฽ละวิ฼คราะห์ความส าคัญของประ฼ดในยุทธศาสตร์กับสถานภาพปัจจุบัน ฼พืไอน าเปจัดท า
฽ผนกลยุทธ์ตามมิติต຋าง โ  

2.2 คณะท างานจัดท าร຋าง฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ของ มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ 
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ฼สนอคณะกรรมการอ านวยการจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ         
วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 

3. คณะกรรมการจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ฼สนอร຋าง฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร             
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ฿หຌคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยลัย (กบม.) 
พิจารณา฿หຌความคิด฼หในหรือขຌอ฼สนอ฽นะ฼พิไม฼ติม 

3.1 คณะท างาน ปรับร຋าง฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ของ มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ 
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ตามความ฼หในของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย (กบม.) ฽ละ฼สนอคณะกรรมการ
อ านวยการ จัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ทราบ  

4. คณะกรรมการจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ฼สนอ฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ พ.ศ. 2561 - 2565 ฿หຌผูຌบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย 
พิจารณา฿หຌความคิด฼หใน หรือขຌอ฼สนอ฽นะ฼พิไม฼ติม฽ผน 



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

5 

4.1 คณะท างาน ปรับร຋าง฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ตามความ฼หในของผูຌบริหารระดับสูง       
ของมหาวิทยาลัย ฽ละ฼สนอคณะกรรมการจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ทราบ ฽ละน า฼สนออธิการบดี          
฿หຌความ฼หในชอบ 

5. ผูຌบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย ฼สนอ฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ                 
วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ พ.ศ. 2561 - 2565 ฿หຌสภามหาวิทยาลัย฼หในชอบ ฽ละประกาศ฿ชຌ 

1.6 ประ฾ยชน์ทีไคาดว຋าจะเดຌรับจากการจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ พ.ศ. 2561 - 2565 

1. ท า฿หຌ฼กิดการมีส຋วนร຋วม ฿นการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ของผูຌทีไ฼กีไยวขຌองทุกฝຆาย ทัๅง฿นมุมมอง              
ของผูຌบริหาร มุมมองของ฼จຌาหนຌาทีไดຌานบุคลากร ฽ละมุมมองของบุคลากรมหาวิทยาลัย ทัๅงสายวิชาการ฽ละสายสนับสนุน 

2. ท า฿หຌทราบถึง สิไงทีไมหาวิทยาลัยตຌอง฼ร຋งปรับปรุง ฽ละพัฒนา ฼พืไอน าเปวาง฽ผนกลยุทธ์ดຌานทรัพยากรบุคคล
฽ละ฾ครงการรองรับ ฿นรอบระยะ฼วลาของป຃งบประมาณ ซึไงจะท า฿หຌ฼กิดประสิทธิภาพ฿นการ฿ชຌ฼งินงบประมาณ             
ทางดຌานบุคลากร ฿นอนาคต 

3. ท า฿หຌผูຌบริหารมี฼ครืไองมือทีไจะช຋วยติดตามผลการด า฼นินงานดຌานบุคลากรเดຌอย຋างชัด฼จน ฽ละต຋อ฼นืไอง฽ม຋นย า 
4. ท า฿หຌการวาง฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ฼ป็นการยอมรับจากทุกฝຆายทีไ฼กีไยวขຌอง ฽ละสามารถท างาน             

เดຌบรรลุ฼ปງาหมายตามทีไก าหนดเวຌ 
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บททีไ 2 
น฾ยบาย ยุทธศาสตร์฽ละ฽นวคิดทีไ฼กีไยว฼นืไองกับการจัดท า 

฽ผนบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์  
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ประจ าป຃งบประมาณ 2561-2565 

 

 2.1 ความ฼ป็นมา฽ละกรอบน฾ยบายสภามหาวิทยาลัย 

น฾ยบายการพัฒนามหาวิทยาลัย 5 ป຃ (พ.ศ. 2556 - 2560) เดຌก าหนดขึๅน฼พืไอ฿หຌ฼ป็นเปตามขຌอก าหนด             
ของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 18 (1) ทีไก าหนด฿หຌสภามหาวิทยาลัยมีอ านาจ ฽ละหนຌาทีไ
ควบคุมดู฽ลกิจการของมหาวิทยาลัย ฽ละ฾ดย฼ฉพาะมีอ านาจหนຌาทีไก าหนด฾นบาย ฽ละอนุมัติ฽ผนพัฒนามหาวิทยาลัยฯ  

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี ภาย฿ตຌการน าของ นายจรูญ 
ถาวรจักร์ นายกสภามหาวิทยาลัย ฽ละคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย รวมทัๅงผูຌบริหารมหาวิทยาลัย เดຌมีการประชุม 
฽ละก าหนด฽นวน฾ยบายการพัฒนามหาวิทยาลัย ฿นช຋วงป຃ พ.ศ. 2559 - 2561 เวຌ 5 ประการดังนีๅ 

น฾ยบายขຌอทีไ 1 ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการจัดการศึกษาตาม฼กณฑ์มาตรฐานทัๅงระดับชาติ  ฽ละ
นานาชาติ ทัๅงระดับชาติ฽ละนานาชาติ ฾ดยสรรหา สนับสนุน฿หຌคณาจารย์มีคุณวุฒิ ผลงาน฽ละ ต า฽หน຋งทางวิชาการ         
ตาม฼กณฑ์ ส຋ง฼สริม฿หຌคณาจารย์นักศึกษา ศิษย์฼ก຋า ผลิตผลงานทีไ฾ดด฼ด຋น เดຌรับรางวัล฽ละการยกย຋อง฿นระดับชาติ         
฽ละนานาชาติ ฽ละมีการ฼ปຂดสอนหลักสูตรปริญญาสองภาษา หรือหลักสูตรนานาชาติ฼พิไมอย຋างนຌอย 5 หลักสูตร          
฿นพ.ศ. 2560 

น฾ยบายขຌอทีไ 2 สรຌางผลงาน฼ชิงประจักษ์฿นการ฼ป็นสถาบันอุดมศึกษา ฼พืไอการพัฒนาทຌองถิไน฿หຌ฼ป็นทีไ
ยอมรับทัๅง฿นระดับชาติ฽ละนานาชาติ ฾ดยบูรณาการงานพันธกิจสัมพันธ์ (University Engagement) ทัๅง฿นส຋วน            
ของการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ ฽ละการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ฼ร຋งฝຄกบัณฑิต฿หຌมีความสามารถ           
มีบทบาท ฼ขຌาเปมีส຋วนร຋วม฿นการพัฒนาทຌองถิไน฽ละสังคมตามอัตลักษณ์อย຋างชัด฼จน ผลิตผลงานวิจัยทีไ฼ป็นองค์ความรูຌ
฿หม຋ทีไบูรณาการศาสตร์฽บบสหสาขา ฽ละตอบสนองความตຌองการทัๅงระดับประ฼ทศชาติ฽ละทຌองถิไน ฼พืไอสนับสนุน            
การพัฒนาประชารัฐ ฼ร຋งสรຌาง฼ครือข຋ายชุมชนนักปฏิบัติทัๅงภาย฿น ฽ละภายนอก ฼พืไอ฽ลก฼ปลีไยน฼รียนรูຌดຌานการ฽กຌเข
ปัญหาชุมชน ทຌองถิไนร຋วมกัน มุ຋งพัฒนา฿หຌมหาวิทยาลัย ฼ป็นชุมชนอุดมปัญญา ฼ป็น฽หล຋ง฼รียนรูຌ ฽ละ฼วที฽ลก฼ปลีไยน
฼รียนรูຌ องค์ความรูຌ ปัญญา฼ชิงการปฏิบัติจากการจัดการ฼รียนการสอน การวิจัย ฽ละการบริการวิชาการ 

น฾ยบายขຌอทีไ 3 พัฒนา฽ละผลิตบัณฑิต฿หຌมีความรูຌ ความสามารถ มีอัตลักษณ์฼ด຋นชัด฼ป็นทีไยอมรับ฿นดຌาน
การมีส຋วนร຋วมพัฒนาทຌองถิไน฿นดຌานการมีส຋วนร຋วมพัฒนาทຌองถิไน ฽ละพรຌอมท างาน฿นบริบทของประชาคมอา฼ซียน             
฾ดยพัฒนา ปรับปรุงหลักสูตร นวัตกรรมการ฼รียนการสอน฽บบบูรณาการตามปรัชญาการ฼รียนรูຌ ฼ชิงผลิตภาพ
(Productive Learning Philosophy) ทีไส຋ง฼สริม฿หຌผูຌ฼รียนมีทักษะดຌานการคิดวิ฼คราะห์ การคิดสรຌางสรรค์ การคิด฼ชิง
ผลิตภาพ การคิดดຌานคุณธรรม ฽ละความรับผิดชอบ ฽ละมีผลงาน฼ชิงประจักษ์น าเปสู຋การสรຌางนวัตกรรมหรือสรຌาง          
การ฼ปลีไยน฽ปลง ฽ละมีการคัด฼ลือก ยกย຋อง ส຋ง฼สริม฿หຌนักศึกษาทีไมีความสามารถสูงพิ฼ศษ (Talent) สรຌาง ฽ละน า฼สนอ
ผลงานทีไสรຌางชืไอ฼สียง฿หຌ฽ก຋มหาวิทยาลัย 



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

7 

น฾ยบายขຌอทีไ 4 พัฒนา฼ป็นมหาวิทยาลัยขนาดกลางทีไมีจ านวนนักศึกษาภาคปกติคงอยู຋อย຋างนຌอย 12,000 คน 
ทีไมีจ านวนนักศึกษาภาคปกติคงอยู຋อย຋างนຌอย 12,000 คน ฾ดยจัด฿หຌมีการก าหนดกลยุทธ์ชัด฼จน น าเปปฏิบัติเดຌจริง       
฿นดຌานการรับนักศึกษาการลงทุนดຌานอาคารสถานทีไหຌองปฏิบัติการ ครุภัณฑ์ ความตຌองการดຌานอัตราก าลัง ฽ละ         
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฽ละการบริหารการ฼งิน 

น฾ยบายขຌอทีไ 5 พัฒนาการบริหารจัดการ฿นมหาวิทยาลัย฼พืไอสรຌางธรรมาภิบาล  ฾ดย฼สริมสรຌางความ฼ป็น
องค์การ฽ห຋งการ฼รียนรูຌ ฿หຌมหาวิทยาลัยมีพลวัตร฿นการพัฒนา ฼รียนรูຌ฼ติบ฾ตอย຋างต຋อ฼นืไองดຌวยกระบวนการ฼ชิงคุณภาพ
฼สริมสรຌางขีดสมรรถนะของมหาวิทยาลัยดຌาน฼ทค฾น฾ลยีการสืไอสาร฽ละสารสน฼ทศ สรຌางความ฼ป็นนานาชาติ พัฒนา
มหาวิทยาลัย฿หຌ฼ป็นองค์การทีไมีกายภาพ฽ละบรรยากาศทางวิชาการ สภาพการท างานทีไดีการมีสุนทรียะ ฽ละ            
฼ป็นมหาวิทยาลัยสี฼ขียว พัฒนามหาวิทยาลัย฿หຌบุคลากรมีคุณภาพชีวิตทีไดี ฽ละสามารถดึงดูดคนดี คน฼ก຋ง ฼ขຌามาร຋วมงานเดຌ 
ส຋ง฼สริมการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของอาจารย์ บุคลากร฽ละนักศึกษา รวมทัๅงส຋ง฼สริมการนຌอมน า฽นวพระราชด าริ
หลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียงมาประยุกต์฿ชຌ฿นการปฏิบัติงาน ฽ละการด า฼นินชีวิต ฽ละ฼ตรียมการ ฼พืไอรองรับการกຌาวสู຋      
การ฼ป็นมหาวิทยาลัย฿นก ากับ 

2.2 ประ฼ดในทຌาทายดຌานยุทธศาสตร์การด า฼นินงานต຋อมหาวิทยาลัย 

 1. การ฼ปຂดหลักสูตร฿นสาขาทีไขาด฽คลนดຌานวิทยาศาสตร์สุขภาพ การบริหารจัดการ การ฼พิไมผลผลิต 
ผลิตภัณฑ์ การจัดการสิไง฽วดลຌอม รวมทัๅงพัฒนานักศึกษา฿หຌมีทักษะทางภาษา ทีไสนองตอบต຋อการ฼ขຌาสู຋ประชา คม
อา฼ซียน สังคมผูຌสูงอายุ ภาวะ฾ลกรຌอน 

 2. การพัฒนาระบบบริหารจัดการ ฽ละ฼สริมสรຌางความพรຌอมของบุคลากรภาย฿น การจัดสภาพบรรยากาศ
ภาย฿นมหาวิทยาลัย฿หຌมีความ฼ป็นนานาชาติรองรับการ฼ขຌาสู຋ประชาคมอา฼ซียน 

 3. การสรຌาง฼ครือข຋ายความร຋วมมือ ฽ละผลักดัน฿หຌมีการด า฼นินกิจกรรมทีไ฼ป็นภารกิจทุกดຌาน ของมหาวิทยาลัย
กับหน຋วยงานทัๅงภาย฿น฽ละ฿นต຋างประ฼ทศ 

 4. การ฼ร຋งผลิตผลงานวิจัย฽ละนวัตกรรม ตลอดจนองค์ความรูຌทีไ฼ป็นความตຌองการของสังคม ชุมชน฾ดย฼นຌน
การท างานร຋วมกับชุมชน สถานประกอบการ 

2.3 ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560 - 2579 

 ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560 – 2579 จัดท า
ขึๅนภาย฿ตຌกรอบ฽นวคิดของการวาง฽ผนระยะยาว ฾ดยมีจุดมุ຋งหมาย฿นอีก 20 ป຃ ขຌางหนຌามหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์         
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ จะ฼ป็นมหาวิทยาลัยตຌน฽บบ฽ห຋งการผลิตครู พัฒนาศักยภาพมนุษย์ ฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจ
พอ฼พียง ฽ละสรຌางนวัตกรรม ฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน฿หຌ฼กิดมัไนคง มัไงคัไง ยัไงยืน 

 จุดมุ຋งหมาย ของการจัดท า฽ผนยุทธศาสตร์ฯ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560–2579 จะ฼ป็น฼ครืไองมือส าคัญ ฿นการ
ขับ฼คลืไอนมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ฿นระยะยาว฽ผนยุทธศาสตร์ฯ ระยะ 20 ป຃ ฼กิดจาก
การท างานร຋วมกัน ของประชาคมมหาวิทยาลัยทุกส຋วน ฽ละผูຌทีไ฼กีไยวขຌองรวมทัๅงผูຌทรงคุณวุฒิเดຌ฼สียสละ฼วลา฿หຌความรูຌ       
฽ละขຌอ฼สนอ฽นะต຋างโ ฾ดยมีสาระส าคัญ ดังนีๅ 
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ปรัชญา 
วิชาการ฼ด຋น ฼นຌนคุณธรรม น าทຌองถิไนพัฒนา กຌาวหนຌาดຌาน฼ทค฾น฾ลยี    

     

ปณิธาน  
฼สริมพลัง สรຌางความ฼ขຌม฽ขใง ฽ละมัไงคัไงของชุมชน   

 

อัตลักษณ ์     
บัณฑิตจิตอาสา พฒันาทຌองถิไน  

 

จุด฼นຌน/ความ฼ชีไยวชาญ  
1. การผลิต฽ละพัฒนาครู฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียง฽ละ฿หຌมีทักษะ฿นศตวรรษทีไ 21 

2. การจัดการ฼รียนรูຌ฼ชิงผลิตภาพ (Productive Learning) ทีไตอบสนองต຋อการบริหารงานยุคดิจิทัล 
 

พืๅนทีไ฿หຌบริการ  
ปทุมธานี  นนทบุรี  พระนครศรีอยุธยา สระบุรี สระ฽กຌว     

 

วิสัยทัศน์   
มหาวิทยาลัยตຌน฽บบ฽ห຋งการผลิตครู พัฒนาศักยภาพมนุษย์฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียง               

฽ละสรຌางนวัตกรรม฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน฿หຌมัไนคง มัไงคัไง ยัไงยืน    
  

พันธกิจ   
1. ยกระดับการผลิตครู ฽ละพัฒนาศักยภาพมนุษย์ ฾ดยกระบวนการจัดการ฼รียนรูຌ฼ชิงผลิตภาพ (Productive 

Learning) สรຌาง฼ครือข຋ายความร຋วมมือตามรูป฽บบประชารัฐ฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน ฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจ
พอ฼พียง  

2. พัฒนาการวิจัย฽ละนวัตกรรม฼พืไอตอบสนองต຋อการ฽กຌเขปัญหาของทຌองถิไน฽ละ฼ป็นตຌน฽บบทีไสามารถ
น าเป฿ชຌประ฾ยชน์฿นพัฒนาคุณภาพชีวิต ฽ละความ฼ขຌม฽ขใงของทຌองถิไน    

3. ประสานความร຋วมมือระหว຋างมหาวิทยาลัย฽ละผูຌมีส຋วนเดຌส຋วน฼สีย ฼พืไอพัฒนางานพันธกิจสัมพันธ์              
฽ละถ຋ายทอด ฼ผย฽พร຋฾ครงการอัน฼นืไองมาจากพระราชด าริ ฼พืไอขยายผลการปฏิบัติเปสู຋ประชาชน฿นทຌองถิไนอย຋าง฼ป็น
รูปธรรม 

4. ส຋ง฼สริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรม รณรงค์ สรຌางจิตส านึกทางวัฒนธรรม ฽ละการ฼รียนรูຌต຋างวัฒนธรรม อนุรักษ์
ฟ຅้นฟู ฽ละ฼ผย฽พร຋มรดกทางวัฒนธรรม พัฒนาระบบการบริหารจัดการศิลปวัฒนธรรมทีไน าเปต຋อยอดสู຋฼ศรษฐกิจ
สรຌางสรรค์ 

5. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทีไ฼ป็น฼ลิศ มีธรรมาภิบาล ฼พืไอ฼ป็นตຌน฽บบของการพัฒนามหาวิทยาลัย           
อย຋างยัไงยืน 
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฼ป้าประสงค์   
1. บัณฑิตมีคุณภาพมาตรฐาน มีทักษะ฿นการคิดวิ฼คราะห์ ฽ละการ฼รียนรูຌตลอดชีวิต มีศักยภาพสอดคลຌอง              

กับการพัฒนาประ฼ทศ      

2. วิจัย฽ละนวัตกรรมสามารถ฽กຌเขปัญหาหรือ฼สริมสรຌางความ฼ขຌม฽ขใงของทຌองถิไน ฼พืไอความมัไนคง มัไนคัไง 
ยัไงยืนของประ฼ทศ     

3. ประชาชนสามารถด ารงชีวิต ฾ดย฿ชຌหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียง ฼ศรษฐกิจชุมชน฼ขຌม฽ขใง ประชาชน           
มีความสุข ฽ละมีรายเดຌ฼พิไมขึๅน     

4. บัณฑิต ฽ละผูຌมีส຋วนเดຌ฼สียมีคุณธรรม ศีลธรรม จริยธรรม จิตส านึกทีไดีต຋อสังคม฾ดยรวมรักษามรดก                 
ทางวัฒนธรรม ฽ละ฼ขຌา฿จ฿นสังคมพหุวัฒนธรรม     

5. มหาวิทยาลัยมีคุณภาพ มาตรฐาน ฾ปร຋ง฿ส ฽ละธรรมาภิบาลตอบสนองต຋อความตຌองการประ฼ทศ ฽ละ฼ป็นทีไ
ยอมรับต຋อประชาชน     

ยุทธศาสตร ์   
1. การผลิตบัณฑิต฾ดย ฾ดยกระบวนการจัดการ฼รียนรูຌ฼ชิงผลิตภาพ (Productive Learning) สรຌาง฼ครือข຋าย

ความร຋วมมือตามรปู฽บบประชารัฐ฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน฿นการพัฒนาทຌองถิไน ฾ดยยึดหลักปรัชญา฼ศรษฐกิจพอ฼พียง  
2. การวิจัย฽ละนวัตกรรม฼พืไอตอบสนองต຋อการ฽กຌเขปัญหาของทຌองถิไน    
3. การพัฒนางานพันธกิจสัมพันธ์ ฽ละถ຋ายทอด ฼ผย฽พร຋฾ครงการอัน฼นืไองมาจากพระราชด าริ  
4. การส຋ง฼สริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรม รณรงค์ สรຌางจิตส านักทางวัฒนธรรม฽ละการ฼รียนรูຌต຋างวัฒนธรรม 

อนุรักษ์ฟ຅้นฟู฽ละ฼ผย฽พร຋มรดกทางวัฒนธรรม พัฒนาระบบการบริหารจัดการศิลปวัฒนธรรม 

5. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทีไ฼ป็น฼ลิศมีธรรมาภิบาล     

ยุทธศาสตร์การ฼ปลีไยนผ຋านสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาทีไยัไงยืน 

 1. ระยะทีไ฼ริไมตຌน (ระหว຋างป຃ 1-5 พ.ศ. 2560–2564) 5 ป຃฼ริไมตຌนของการพัฒนาการวางระบบ ฽ละปรับ
฾ครงสรຌางองค์การ฿นทุกมิติ การสรຌางความร຋วมมือ ฽ละ฼ริไมตຌนสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัยสมัย฿หม຋ทีไมุ຋ง฼นຌนการพัฒนา
อย຋างยัไงยืน 

 มุ຋งพัฒนาศักยภาพ ฽ละยกระดับฐานทรัพยากร ฼พืไอความเดຌ฼ปรียบทางการ฽ข຋งขันขององค์การ ออก฽บบ            
วางระบบ฽ละการปรับปรุง฾ครงสรຌางทัๅงทางกายภาพ ฽ละการบริหารของมหาวิทยาลัย฿นทุกมิติ เม຋ว຋าจะ฼ป็นการจัดการ
฼รียนการการสอน การวิจัย การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การบริการวิชาการ รวมทัๅงการบริหารจัดการภ าย฿น                   
฼พืไอยกระดับขีดความสามารถทางการ฽ข຋งขัน รองรับการพัฒนา฿นอนาคต การ฼ป็นองค์การ฽ห຋งความ฾ปร຋ง฿สภาย฿ตຌ            
หลักธรรมาภิบาล ตลอดจน฼สริมสรຌางความร຋วมมือ ฽ละพัฒนา฼ครือข຋าย ฼พืไอสรຌางความ฼ขຌม฽ขใง ฾ดยมุ຋งสู຋การ฼ป็น
มหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาชุมชน ฽ละสังคมอย຋างยัไงยืน 
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 2. ระยะทีไ 2 (ระหว຋างป຃ทีไ 6–10 พ.ศ. 2565-2569) พัฒนามหาวิทยาลัยอย຋างต຋อ฼นืไองมุ຋งสู຋การสรຌางสังคม
฽ห຋งการ฼รียนรูຌอย຋างชาญฉลาด ฼ปຂด฾อกาส฿นการ฼ขຌาถึงการศึกษาอย຋างเรຌขอบ฼ขต ฼พืไอการ฼ป็นมหาวิทยาลัย               
ทีไสามารถบริหารตน฼องเดຌ 
 ทบทวนผลการด า฼นินงาน฿นระยะทีไ 1 ประยุกต์พันธกิจของมหาวิทยาลัยสู຋การขับ฼คลืไอนยุทธศาสตร์การพัฒนา
มหาวิทยาลัย฿นระยะทีไ 2 ฾ดยมุ຋งสู຋การ฼ป็นองค์การบริหารตน฼อง (Self-Organization)1 มีการจัดการความรูຌอย຋าง฼หมาะสม
฽ละมีวัฒนธรรมของการ฼ป็นชุมชน฽ห຋งการ฼รียนรูຌ ฼ปຂด฾อกาส฿นการ฼ขຌาถึงการศึกษา ฽ละ฼รียนรูຌอย຋างเรຌขอบ฼ขต ฾ดยเม຋จ ากัด
฽หล຋งความรูຌทีไอยู຋฽ค຋฼พียงภาย฿นมหาวิทยาลัย ฼นຌนความ฼ป็นอันหนึไงอัน฼ดียวกันกับทຌองถิไน ฽ละชุมชน การพัฒนาความ฼ป็น
฼ครือข຋ายอย຋างต຋อ฼นืไอง ฽ละทຌายทีไสุดมหาวิทยาลัยจะมีการพัฒนา฽นวทาง สู຋การ฼ป็นบริษัททีไมีรายเดຌ฼พืไอกิจการ                  
ทางการศึกษา฽ละการบริการสาธารณะ 

 3.ระยะทีไ 3 (ระหว຋างป຃ทีไ 11–15  พ.ศ. 2570 -2574) พัฒนามหาวิทยาลัยสู຋การ฼ป็นบรรษัทภิบาล฼พืไอการ
พัฒนาชุมชน฽ละสังคม ผูຌ฼รียนสามารถสรຌางรายเดຌระหว຋างการศึกษา สรຌางการ฼ป็นหุຌนส຋วนร຋วมทีไ฼ขຌม฽ขใงระหว຋าง
มหาวิทยาลัยองค์การภาค฼อกชน฽ละภาคประชาสังคม฽ละคงความ฼ป็นมหาวิทยาลัยบริหารตน฼อง 

 การ฼ป็นหุຌนส຋วนการ฼รียนรูຌทางสังคม฽ละ฼ศรษฐกิจร຋วมกับภาคี฼ครือข຋ายทัๅงจากภาครัฐ ภาค฼อกชน ฽ละภาคประชา
สังคม ฿นการพัฒนามหาวิทยาลัย ชุมชน ฽ละสังคม฿นทุกมิติภาย฿ตຌหลักการของการ฼ป็นบรรษัทภิบาล ฼พืไอสรຌางมาตรฐาน       
฿หຌ฼ป็นทีไยอมรับ ภาย฿ตຌบริบทของการพัฒนาทຌองถิไน นักศึกษาสามารถสรຌางงาน ฽ละสรຌางรายเดຌ฿นระหว຋างทีไท าการศึกษา
฽ละทຌายทีไสุด คือ มุ຋งสู຋การ฼ป็นตຌน฽บบของมหาวิทยาลัย฼พืไอพัฒนาอย຋างยัไงยืน ฿นระดับประ฼ทศทีไคงความ฼ป็นมหาวิทยาลัย
บริหารตน฼องทีไมีความ฼ขຌม฽ขใง 

    4.ระยะทีไ 4 (ระหว຋างป຃ทีไ 16–20 พ.ศ. 2575-2579) มหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาทีไยัไงยืน   
   มุ຋งสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไบริหาร฽ละพึไงพาตน฼องอย຋างสมบูรณ์ สามารถพัฒนา ฽ละตอบ฾จทย์฿นประ฼ดใน     

ทຌาทายของประ฼ทศ ฽ละสังคม฾ลก ตลอดจน฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไยังคงอยู຋ ฽ละอยู຋รอดภาย฿ตຌกระ฽สของสภาพ฽วดลຌอม           
ทีไ฼ปลีไยน฽ปลง ผันผวน ซับซຌอน ฽ละ฾กลาหลจากสิไงคุกคามทีไคาด฼ดาเดຌยากทัๅงจากภาย฿น ฽ละภายนอกประ฼ทศ ทัๅงนีๅ
ตຌองด ารงเวຌซึไงปรัชญา฿นการ฼ป็นมหาวิทยาลัย ฼พืไอการพัฒนาทีไยัไงยืน ฾ดย฼ฉพาะ฿นมิติของทຌองถิไน฽ละชุมชน 
 

฼ป้าหมาย กลยุทธ์ ตัวชีๅวัดความส า฼รใจ฿นภาพรวมของ฽ต຋ละระยะ 

1.ระยะทีไ฼ริไมตຌน (พ.ศ. 2560 – 2564)  

 Ķ5 ป຃฼ริไมตຌนของการพัฒนา การวางระบบ฽ละปรบั฾ครงสรຌางองค์การ฿นทุกมิติ การสรຌางความร຋วมมือ ฽ละ
฼ริไมตຌนสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัยสมัย฿หม຋ทีไมุ຋ง฼นຌนการพัฒนาอย຋างยัไงยืน  
 กลยุทธ์ 
 มุ຋งพัฒนาศักยภาพ฽ละยกระดับฐานทรัพยากร฼พืไอความเดຌ฼ปรียบทางการ฽ข຋งขันขององค์การ ออก฽บบ        
วางระบบ ฽ละการปรับปรุง฾ครงสรຌางทัๅงทางกายภาพ ฽ละการบริหารของมหาวิทยาลัย฿นทุกมิติ เม຋ว຋าจะ฼ป็นการจัด          
การ฼รียนการการสอน การวิจัย การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การบริการวิชาการ รวมทัๅงการบริหารจัดการภาย฿น           
฼พืไอยกระดับขีดความสามารถทางการ฽ข຋งขัน ฽ละรองรับการพัฒนา฿นอนาคตตลอดจน฼สริมสรຌางความร຋วมมือ                
฽ละพัฒนา฼ครือข຋าย฼พืไอสรຌางความ฼ขຌม฽ขใง ฾ดยมุ຋งสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัย ฼พืไอการพัฒนาชุมชน฽ละสังคมอย຋างยัไงยืน 
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 ฼ป้าหมาย    
 - พัฒนาระบบ฽ละกลเกการจัดการ฼รียนรูຌ฼ชิงผลิตภาพ 

 - พัฒนาระบบการบริหารจัดการงานวิจัยฐานขຌอมูล ศักยภาพนักวิจัย ฽ละสรຌางความร຋วมมือกับองค์กรภาคี
฼ครือข຋ายอย຋าง฼ป็นองค์รวม 

 - พัฒนางานพันธกิจสัมพันธ์฼พืไอการพัฒนามหาวิทยาลยั฽ละทຌองถิไน ตาม฽นวทางปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียง
 - อนุรักษ์ ส຋ง฼สริม สืบสาน฽ละ฼ผย฽พร຋ศิลปวัฒนธรรม       

            - การ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไทันสมัยภาย฿ตຌการบริหารจัดการ฿นศตวรรษทีไ 21 ฼พืไอมุ຋งสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัย            
ทีไ฾ปร຋ง฿ส ฽ละยัไงยืน  

 ตัวชีๅวัด 

1. จ านวนผลงาน฼ชิงประจักษ์ของนักศึกษาทีไเดຌรับการ฼ผย฽พร຋หรืออຌางอิง หรือ฿ชຌประ฾ยชน์฼ชิงพาณิชย์              
฿นระดับชาติ หรือนานาชาติ เม຋นຌอยกว຋า 100 ผลงาน 

2. รຌอยละของบัณฑิตผูຌส า฼รใจการศึกษาระดับปริญญาตรี ทีไมีงานท า หรือประกอบอาชีพอิสระ฿น 1 ป຃ รຌอยละ 80 

3. จ านวนผลงานวิจัยหรืองานสรຌางสรรค์ทีไเดຌรับการ฼ผย฽พร຋หรืออຌางอิง หรือ฿ชຌประ฾ยชน์฼ชิงพาณิชย์             
฿นระดับชาติ หรือนานาชาติ หรือมีผลกระทบ฼ชิง฼ศรษฐกิจ ฽ละสังคมของประ฼ทศ เม຋นຌอยกว຋า 2,000 ผลงาน  

4. จ านวน฼งินทุนสนับสนุนวิจัยทีไ฼กิดจากความร຋วมมือกับองค์กรภาคี฼ครือข຋าย เม຋นຌอยกว຋า 200 ลຌานบาท 

5. จ านวนชุด฾ครงการวิจัยรับ฿ชຌสังคมทีไ฼กิดจากความร຋วมมือองค์กรภาคี฼ครือข຋าย เม຋นຌอยกว຋า 5 ชุด฾ครงการ 
6. จ านวนชุมชนทีไมีศักยภาพ฿นการจัดการตน฼อง เม຋นຌอยกว຋า 15 ชุมชน 

7. มหาวิทยาลัยมีการ฼ปຂดการบรรยายสาธารณะ (Public Lecture) ฼พืไอ฿หຌประชาชน฿นชุมชนเดຌ฼ขຌามาฟัง
฽นวความคิดขຌอมูลทีไ฼ป็นประ฾ยชน์ต຋อการด า฼นินชีวิต น าเปประยุกต์฿ชຌ฿นชีวิตจนเดຌรับการยกย຋องจากหน຋วยงานภาครัฐ
หรือ฼อกชน อย຋างนຌอย 10 หน຋วยงาน 

8. จ านวนผลงานอนุรักษ์ ส຋ง฼สริม สืบสาน฽ละ฼ผย฽พร຋ศิลปวัฒนธรรมทีไเดຌรับการ฼ผย฽พร຋฿นระดับชาติ หรือ
นานาชาติ เม຋นຌอยกว຋า 50 ผลงาน 

9. เดຌรับการจัดอันดับเม຋฼กิน อันดับทีไ 15 ฼มืไอ฼ปรียบ฼ทียบมหาวิทยาลัย฿นกลุ຋มราชภัฏ 

10. สัดส຋วนงบประมาณ฽ผ຋นดินต຋องบประมาณรายเดຌ ฼ท຋ากับ 60:40 

11. มหาวิทยาลัยเดຌรับการจัดอันดับความ฾ปร຋ง฿สทีไดีขึๅน อย຋างนຌอย 5 ล าดับ 

12.ค຋า฼ฉลีไยความพึงพอ฿จของผูຌมีส຋วนเดຌส຋วน฼สีย ทีไมีต຋อมหาวิทยาลัย฿นทุกมิติ ค຋า฼ฉลีไเม຋นຌอยกว຋า 4.00 

3. ระยะทีไ 2 (ระหว຋างป຃ทีไ 6 – 10  พ.ศ. 2565 -2569)   
 

 “พัฒนามหาวิทยาลัยอย຋างต຋อ฼นืไอง มุ຋งสู຋การสรຌางสังคม฽ห຋งการ฼รียนรูຌอย຋างชาญฉลาด฼ปຂด฾อกาส฿นการ฼ขຌาถึง
การศึกษาอย຋างเรຌขอบ฼ขต ฼พืไอการ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไสามารถบริหารตน฼องเดຌ  
  

 กลยุทธ์ 
 ทบทวนผลการด า฼นินงาน฿นระยะทีไ 1 ประยุกต์พันธกิจของมหาวิทยาลัยสู຋การขับ฼คลืไอนยุทธศาสตร์การพัฒนา
มหาวิทยาลัย฿นระยะทีไ 2 ฾ดยมุ຋งสู຋การ฼ป็นองค์การบริหารตน฼อง (Self Organization) มีการจัดการความรูຌอย຋าง฼หมาะสม
฽ละมีวัฒนธรรมของการ฼ป็นชุมชน฽ห຋งการ฼รียนรูຌ ฼ปຂด฾อกาส฿นการ฼ขຌาถึงการศึกษา฽ละ฼รียนรูຌอย຋างเรຌขอบ฼ขต ฾ดยเม຋
จ ากัด฽หล຋งความรูຌทีไอยู຋฽ค຋฼พียงภาย฿นมหาวิทยาลัย฼นຌนความ฼ป็นอันหนึไงอัน฼ดียวกันกับทຌองถิไน ฽ละชุมชนการพัฒนา
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ความ฼ป็น฼ครือข຋ายอย຋างต຋อ฼นืไอง พัฒนาสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไเดຌรับการยอมรับ ฽ละพัฒนาสู຋การ฼ป็นศูนย์กลาง           
ของอิน฾ดจีน ฽ละทຌายทีไสุดมหาวิทยาลัยจะมีการพัฒนา฽นวทางสู຋การ฼ป็นบริษัททีไมีรายเดຌ  ฼พืไอกิจการทางการศึกษา        
฽ละการบริการสาธารณะ 

 ฼ป้าหมาย 

 - การ฼ป็นองค์การบริหารตน฼องของมหาวิทยาลัย 

 - การ฼ขຌาถึงการศึกษา ฽ละ฼รียนรูຌอย຋างเม຋มีขอบ฼ขต 

 - ความร຋วมมือทีไ฼ป็นอันหนึไงอัน฼ดียวกันกับทຌองถิไน฽ละชุมชน 

 - ฼ครือข຋ายทีไมีการพัฒนาอย຋างต຋อ฼นืไอง 
 - ฽นวทางสู຋การ฼ป็นบริษัททีไมีรายเดຌ฼พืไอกิจการทางการศึกษา฽ละการบริการสาธารณะ 

 - การ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไเดຌรับการยอมรับ฽ละพัฒนาสู຋การ฼ป็นศูนย์กลางของอิน฾ดจีน 

 ตัวชีๅวัด 

 1.ระดับประสิทธิผลของการ฼ป็นองค์กรบริหารตน฼องของมหาวิทยาลัย ค຋า฼ฉลีไยเม຋นຌอยกว຋า 3.50 

 2.รຌอยละของการ฼รียนการสอนทีไ฿ชຌชุมชน ทຌองถิไน สถานประกอบการหรือสถานทีไจริง฼พิไมขึๅนอย຋างนຌอย            
รຌอยละ 50 ของหลักสูตรทัๅงหมด฿นมหาวิทยาลัย 

 3.รຌอยละของหลักสูตรทีไเดຌรับการปรับปรุง฼พืไอตอบสนองต຋อความตຌองการของนักศึกษาทีไสามารถ฼ลือกศึกษา        
฿น฽ต຋ละรายวิชา ฿น฽ต຋ละหลักสูตรเดຌตามความ฼หมาะสม ฽ละสอดคลຌองกับความตຌองการ (Shopping study) ฼พืไอ฿หຌ
฼กิดทักษะทีไหลากหลาย (Multi-skills) อย຋างนຌอยรຌอยละ 5 

4.รຌอยละของนักศึกษา ทีไ฼ขຌาเปศึกษายังมหาวิทยาลัย฼ครือข຋าย หรือ฼ลือกรายวิชา฼รียน฼องเดຌอย຋าง฼สรี฼พิไมขึๅน
อย຋างนຌอยรຌอยละ 5 ต຋อป຃ 
 5.จ านวนทีมงานทีไมีความหลากหลายของสายอาชีพทีไ฼ขຌามามีส຋วนร຋วม฿นการสรຌางความร຋วมมือ อย຋างนຌอย          
ป຃ละ 5 ทีมงาน 

 6.รຌอยละของ฼ครือข຋าย ฼พืไอการพัฒนามหาวิทยาลัยทีไ฼พิไมขึๅนทัๅง฿นประ฼ทศ ฽ละต຋างประ฼ทศ อย຋างนຌอยรຌอยละ 
10 ฽ละ 5 ต຋อป຃ ตามล าดับ 

 7.รຌอยละของกิจกรรมทีได า฼นินการร຋วมกับ฼ครือข຋าย฼พิไมขึๅน อย຋างนຌอยรຌอยละ 10 ต຋อป຃ 
 8. รຌอยละของนวัตกรรม สิไงประดิษฐ์ องค์ความรูຌ ทีไ฼กิดจากการงานวิชาการทีไรับ฿ชຌสังคม฼พิไมขึๅนอย຋างนຌอย          
รຌอยละ 5 ต຋อป຃ 
 9. จ านวน฼ครือข຋ายจากทุกภาคส຋วนตอบรับทีไจะ฼ขຌาร຋วมสู຋การ฼ป็นบริษัททีไมีรายเดຌ฼พืไอกิจการทางการศึกษา          
฽ละการบริการสาธารณะอย຋างนຌอย 30 ฽ห຋งทีไกระจายอยู຋ทุกภูมิภาค฿นประ฼ทศ 

 10.มี฽ผนงานทัๅง฿นรูปของการ฼ป็นหุຌนส຋วนร຋วมระหว຋างภาครัฐ ภาค฼อกชน ฽ละภาคประชาสังคม (Public Private 

and Civil Society Partnership) ธุรกิจ฼พืไอสังคม (Social Business) ฽ละกิจการ฼พืไอสังคม (Social Enterprise) ฼พืไอ
ตอบสนองต຋อกิจกรรมทางการศึกษา ฽ละการบริการสาธารณะของมหาวิทยาลัย 

 11.เดຌรับการจัดอันดับเม຋฼กินอันดับทีไ 10 ฼มืไอ฼ปรียบ฼ทียบกับมหาวิทยาลัย฿นกลุ຋มราชภัฏ 

 12.วิทยา฼ขตทีไจังหวัดสระ฽กຌวเดຌรับการพัฒนาจนกลาย฼ป็นศูนย์การศึกษาทีไมีศักยภาพ฿นการรองรับนักศึกษา
฾ดยมีนักศึกษาต຋างชาติจากประ฼ทศ฿นกลุ຋มอิน฾ดจีน฼พิไมขึๅน รຌอยละ 20  
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4. ระยะทีไ 3 (ระหว຋างป຃ทีไ 11 – 15 พ.ศ. 2570 -2574)   
 

 พัฒนามหาวิทยาลัยสู຋การ฼ป็นบรรษัทภิบาล฼พืไอการพัฒนาชุมชน฽ละสังคม ผูຌ฼รียนสามารถสรຌางรายเดຌ
ระหว຋างการศึกษา สรຌางการ฼ปน็หุຌนส຋วนร຋วมทีไ฼ขຌม฽ขใงระหว຋างมหาวิทยาลัย องค์การภาค฼อกชน ฽ละภาคประชา
สังคม ฽ละคงความ฼ป็นมหาวิทยาลัยบริหารตน฼อง  

  

 กลยุทธ์ 
 การ฼ป็นหุຌนส຋วนการ฼รียนรูຌทางสังคม฽ละ฼ศรษฐกิจร຋วมกับภาคี฼ครือข຋ายทัๅงจากภาครัฐ ภาค฼อกชน ฽ละภาค

ประชาสังคม ฿นการพัฒนามหาวิทยาลัย ชุมชน ฽ละสังคม฿นทุกมิติภาย฿ตຌหลักการของการ฼ป็นบรรษัทภิบาล ฼พืไอสรຌาง
มาตรฐาน฿หຌ฼ป็นทีไยอมรับภาย฿ตຌบริบทของการพัฒนาทຌองถิไน นักศึกษาสามารถสรຌางงาน฽ละสรຌางรายเดຌ฿นระหว຋าง            
ทีไท าการศึกษา ฽ละทຌายทีไสุด คือ มุ຋งสู຋การ฼ป็นตຌน฽บบของมหาวิทยาลัย฼พืไอพัฒนาอย຋างยัไงยืน฿นระดับประ฼ทศทีไคงความ
฼ป็นมหาวิทยาลัยบริหารตน฼องทีไมีความ฼ขຌม฽ขใง 
 ฼ป้าหมาย 

- การ฼ป็นหุຌนส຋วนการ฼รียนรูຌทางสังคม฽ละ฼ศรษฐกิจร຋วมกับภาคี฼ครือข຋าย฿นทุกมิติภาย฿ตຌหลักการของการ฼ป็นบรรษัทภิบาล 

- การมีมาตรฐานทีไเดຌรับการยอมรับ฿นบริบทของมหาวิทยาลัยทีไมุ຋งพัฒนาทຌองถิไน 

- นักศึกษามีงานท า มีรายเดຌ฿นระหว຋างทีไศึกษา ฽ละ฼มืไอส า฼รใจการศึกษามีสถานประกอบการรองรับ฾ดยเม຋ตຌอง
฼ขຌา฽ข຋งขันกับผูຌ฽ข຋งขันรายอืไน 

- การ฼ป็นตຌน฽บบของมหาวิทยาลัย฼พืไอพัฒนาอย຋างยัไงยืน฿นระดับประ฼ทศ 

- คงความ฼ป็นมหาวิทยาลัยบริหารตน฼องทีไมีความ฼ขຌม฽ขใง 
 ตัวชีๅวัด 

1. รຌอยละของการ฼รียนการสอนทีไ฿ชຌชุมชน ทຌองถิไน สถานประกอบการหรือสถานทีไจริง฼พิไมขึๅนอย຋างนຌอยรຌอยละ 
70 ของหลักสูตรทัๅงหมด฿นมหาวิทยาลัย 

2. รຌอยละของนักศึกษาทีไ฼ขຌาเปศึกษายังมหาวิทยาลัย฼ครือข຋าย หรือ฼ลือกรายวิชา฼รียน฼องเดຌอย຋าง฼สรี ฼พิไมขึๅน
อย຋างนຌอยรຌอยละ 20 ต຋อป຃ 

3. รຌอยละของนักศึกษาทีไลงทะ฼บียน฼รียน฿นรายวิชาทีไนักศึกษาสน฿จจะศึกษา฽ต຋เม຋฼ปຂดสอน ฿นมหาวิทยาลัย
ราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฼พิไมขึๅนรຌอยละ 20 

4. รຌอยละของนักศึกษาทีไสามารถ฼ลือกศึกษา฿น฽ต຋ละรายวิชา฿น฽ต຋ละหลักสูตรเดຌตามความ฼หมาะสม                
฽ละสอดคลຌองกับความตຌองการ (Shopping study) ฼พืไอ฿หຌ฼กิดทักษะ฽บบ (Multi-skills) อย຋างนຌอยรຌอยละ 10 

5. เดຌรับรางวัลอย຋างนຌอย 1 รางวัล฿นฐานะของการ฼ป็นมหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาทຌองถิไน฿นระดับอา฼ซียน 

6. เดຌรับการจัดอันดับเม຋฼กินอันดับทีไ 30 ฼มืไอ฼ปรียบ฼ทียบกับมหาวิทยาลัยทุกประ฼ภท฿นประ฼ทศเทย 

7. รຌอยละของนักศึกษาทีไมีงานท า฽ละมีรายเดຌ฿นระหว຋างการศึกษา฾ดยการสนับสนุนของมหาวิทยาลัยอย຋างนຌอย รຌอยละ 50  
8. รຌอยละของนักศึกษาทีไเปท างาน฿นบริษัทขຌามชาติ องค์การระหว຋างประ฼ทศทีไตัๅงอยู຋฿นประ฼ทศ หรือบริษัท

อืไนโ ทีไตัๅงอยู຋฿นภูมิภาคอา฼ซียนหรือภูมิภาคอืไนโ ของ฾ลกอย຋างนຌอยรຌอยละ 10 

9. มหาวิทยาลัยทีไเดຌรับการยอมรับจากหน຋วยงานภาครัฐหรือ฼อกชนว຋า฼ป็นหนึไง฿นมหาวิทยาลัยตຌน฽บบของการ
พัฒนาอย຋างยัไงยืน฿นประ฼ทศเทย 

10. ระดับประสิทธิผลของการ฼ป็นองค์การบริหารตน฼องของมหาวิทยาลัย ค຋า฼ฉลีไยเม຋นຌอยกว຋า 4.00 
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 4. ระยะทีไ 4 (ระหว຋างป຃ทีไ 16 – 20 พ.ศ. 2575 -2579)   
 “มหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาทีไยัไงยืน  

 กลยุทธ์ 
 มุ຋งสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไบริหาร฽ละพึไงพาตน฼องอย຋างสมบูรณ์ สามารถพัฒนา฽ละตอบ฾จทย์฿นประ฼ดใน              
ทຌาทายของประ฼ทศ฽ละสังคม฾ลก ตลอดจน฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไยังคงอยู຋฽ละอยู຋รอดภาย฿ตຌกระ฽สของสภาพ฽วดลຌอม            
ทีไ฼ปลีไยน฽ปลง ผันผวน ซับซຌอน ฽ละ฾กลาหลจากสิไงคุกคามทีไคาด฼ดาเดຌยากทัๅงจากภาย฿น฽ละภายนอกประ฼ทศ ทัๅงนีๅ
ตຌองด ารงเวຌซึไงปรัชญา฿นการ฼ป็นมหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาทีไยัไงยืน ฾ดย฼ฉพาะ฿นมิติของทຌองถิไน฽ละชุมชน ฽ละ฼ป็น
มหาวิทยาลัยทีไเดຌรับการยอมรับ฿นระดับสากล 

฼ป้าหมาย 

 - ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไบริหาร฽ละพึไงพาตน฼องอย຋างสมบูรณ์ ฽ละคงความอยู຋รอดภาย฿ตຌการ฼ปลีไยน฽ปลง 

- ฼ป็นมหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาทีไยัไงยืน ฾ดย฼ฉพาะ฿นมิติของทຌองถิไน฽ละชุมชน 

- เดຌรับการยอมรับ฿นระดับสากล 

 ตัวชีๅวัด 
 1. ระดับประสิทธิผลของการ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไบริหาร฽ละพึไงพาตน฼องอย຋างสมบูรณ์ ค຋า฼ฉลีไยเม຋นຌอยกว຋า 4.50 

฾ดยพิจารณาจากประ฼ดใน ดังนีๅ 
- มีความคล຋องตัว฿นการบริหารจัดการ เม຋ถูกครอบง าจากผูຌทีไมีอ านาจ฼หนือกว຋า หรือบังคับดຌวยกฎหมาย 

ระ฼บียบ ขຌอบังคับ หรือสิไงอืไน฿ด  
-  สามารถปรับตัวเดຌอย຋างรวด฼รใว฼มืไอมีการ฼ปลีไยน฽ปลงต຋าง โ ฼กิดขึๅน 

- ส຋วนย຋อยต຋างโ ของมหาวิทยาลัย เม຋ว຋าจะ฼ป็นคณะหรือหลักสูตรสามารถ฼ลีๅยงตัว฼องอยู຋รอดเดຌ฾ดย         
เม຋ตຌองพึไงพาหน຋วยงานทีไ฼หนือกว຋า 

- หน຋วยงานต຋างโ สามารถปรับตัว฼ขຌาสู຋ภาวะสมดุลเดຌ฼อง฾ดยเม຋ตຌองอาศัยหน຋วยงานอืไนทีไ฼หนือกว຋า         
฼ขຌามาก ากับดู฽ล 

- สามารถควบคุมกัน฼องเดຌ฾ดยเม຋จ า฼ป็นตຌองมีผูຌน า฼ขຌามาก ากับดู฽ล 

- สามารถท างานทด฽ทนกันเดຌ ฽มຌว຋าหน຋วยงาน฿ดหน຋วยงานหนึไงจะเม຋สามารถท างานเดຌชัไวขณะ หรือ
ถาวร 

- มีลักษณะ฼ป็นองค์การทางวิชาการทีไปฏิบัติหนຌาทีไเดຌหลากหลาย (Multifunction organization) 

- การตัดสิน฿จทัๅง฿นการบริหารหรือด า฼นินการต຋างโ ตัๅงอยู຋บนการตัดสิน฿จ฽บบมี฼หตุผล฽ละมี฼หตุผล
อย຋างจ ากัด 

- การ฼รียนรูຌ฽ละการด า฼นินการต຋าง โ ขององค์การทัๅง฿นระดับ฿หญ຋฽ละระดับย຋อยตຌองมีการ฼ปลีไยน         
จากการคิดการตัดสิน฿จ฽บบวงจร฼ดียว (Single loop) ฼ป็นการคิดการตัดสิน฿จ฽บบสองวงจร (double loop learning) 

พนักงาน ฼จຌาหนຌาทีไ฿นทุกระดับ฼ขຌามามีส຋วนร຋วม฿นการตัดสิน฿จการด า฼นินงาน การบริหารจัดการกิจการของมหาวิทยาลยั 

(การ฼ขຌา฼ป็นPartner) 
- ศาสตร์ต຋างโ ฿นมหาวิทยาลัยถูกน ามาบูรณาการ฽ละพัฒนาร຋วมกัน 

- มีความสามารถ฿นการจัดการภาย฿ตຌภาวะ฾กลาหล (chaos situation)  

- การบริหารจัดการทีไ฼นຌนความคล຋องตัว ปรับ฼ปลีไยนตามสถานการณ์ (situation contingency)  
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   2. ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไเดຌรับการยอมรับว຋า฼ป็นอันดับ 1 ฿น 5 ของมหาวิทยาลัยตຌน฽บบของการพัฒนา          
อย຋างยัไงยืน฿นประ฼ทศเทย 

   3. มหาวิทยาลัยเดຌรับรางวัลอย຋างนຌอย 1 รางวัลต຋อป຃฿นฐานะของการ฼ป็นมหาวิทยาลัย ฼พืไอการพัฒนาทຌองถิไน
฿นระดับชาติ 
   4. มหาวิทยาลัยเดຌรับรางวัลอย຋างนຌอย 1 รางวัลต຋อป຃฿นฐานะของการ฼ป็นมหาวิทยาลัย ฼พืไอการพัฒนาทຌองถิไน
฿นระดับอา฼ซียน 

สรุป 
 จากกระบวนการต຋างโ ทีไ฼กิดขึๅนสามารถสรุปเดຌว຋า การจัดท า฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏ วเลยอลงกรณ์ 
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560–2579 นัๅน ฼กิดขึๅนจากการก าหนดน฾ยบายของรัฐบาล ทีไตຌองการ฿หຌหน຋วยงาน
ราชการตຌองจัดท า฽ผน฽ละก าหนด฼ปງาหมายการพัฒนาระยะยาว฼พืไอ฿หຌสอดคลຌองกับ฽ผนการพัฒนาประ฼ทศ 20 ป຃          
ของรัฐบาล มหาวิทยาลัยตຌองด า฼นินการตามน฾ยบายดังกล຋าว ดังนัๅนน฾ยบายของรัฐบาลจึงนับว຋ามีอิทธิพลหลัก฽ละประกอบ
กับภาวะของการ฼ปลีไยนผ຋าน ฽ละการ฼ปลีไยน฽ปลงของประ฼ทศเทย฿นบริบทต຋างโ จึงจ า฼ป็นทีไมหาวิทยาลัยจะตຌองปรับตัว
฽ละ฼ตรียมความพรຌอม฼พืไอมุ຋งสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไมีศักยภาพ฽ละยังด ารงอยู຋ภาย฿ตຌการ฼ปลีไยน฽ปลงทีไรุน฽รง              
฽ละคาด฼ดาสถานการณ์ต຋างโ เดຌยาก ทัๅงนีๅรายละ฼อียด ดังปรากฏ฿นภาพทีไ 3 

 ภาพทีไ 1 ทีไมาของการท า฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์  ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃  
พ.ศ. 2560–2579 
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 ทัๅงนีๅจากการด า฼นินการต຋าง โ มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ เดຌสรุปร຋าง฽ผน
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ฾ดยเดຌ฽บ຋งการด า฼นินงานหรือช຋วงระยะ฼วลาของ฽ผนยุทธศาสตร์ออก฼ป็น 4 ระยะ เดຌ฽ก຋ 
ระยะทีไ 1 ระหว຋าง พ.ศ. 2560-2564 ทีไมีจุด฼นຌนทีไการ฼ริไมตຌนของการพัฒนามหาวิทยาลัยการวาง฽ละปรับ฾ครงสรຌาง
องค์การ฿นทุกมิติ การสรຌางความร຋วมมือ ฽ละ฼ริไมตຌนสู຋การ฼ป็นมหาวิทยาลัยสมัย฿หม຋ทีไมุ຋ง฼นຌนการพัฒนาอย຋างยัไงยืน      
ระยะทีไ 2 ระหว຋าง พ.ศ. 2565-2569 มีหลักการตัๅงอยู຋บนการพัฒนามหาวิทยาลัยอย຋างต຋อ฼นืไอง มุ຋งสู຋การสรຌางสังคม     
฽ห຋งการ฼รียนรูຌอย຋างชาญฉลาด การ฼ปຂด฾อกาส฿นการ฼ขຌาถึงการศึกษาอย຋างเรຌขอบ฼ขต ฼พืไอการ฼ป็นมหาวิทยาลัย                  
ทีไสามารถบริหารตน฼องเดຌ ขณะทีไ฿นระยะทีไ 3 คือ พ.ศ. 2570 - 2574 ฼ป็นการพัฒนามหาวิทยาลัยสู຋การ฼ป็นบรรษัทภิบาล
฼พืไอการพัฒนาชุมชน฽ละสังคม ผูຌ฼รียนสามารถจะสรຌางรายเดຌระหว຋างการศึกษา  สรຌางการ฼ป็นหุຌนส຋วนร຋วมทีไ฼ขຌม฽ขใง
ระหว຋างมหาวิทยาลัยองค์การภาค฼อกชน ฽ละภาคประชาสังคม ฽ละคงความ฼ป็นมหาวิทยาลัยบริหารตน฼อง ฽ละสุดทຌาย
ของ฽ผนยุทธศาสตร์นีๅ หรือ ระยะทีไ 4 คือ พ.ศ. 2575 - 2579 มีจุด฼นຌนคือ การพัฒนา  ทีไมุ຋งสู຋การพัฒนาอย຋างยัไงยืนของ
มหาวิทยาลัย ทัๅงนีๅการด า฼นินการของ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 
20 ป຃ จะด า฼นินการอยู຋ภาย฿ตຌพันธกิจของการ฼ป็นมหาวิทยาลัยตຌน฽บบ฽ห຋งการผลิตครู พัฒนาศักยภาพมนุษย์฾ดยยึด
หลักปรัชญา฼ศรษฐกิจพอ฼พียง ฽ละสรຌางนวัตกรรม฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน฿หຌมัไนคง มัไงคัไง ยัไงยืนทัๅงนีๅรายละ฼อียดดังทีไเดຌกล຋าว
เปปรากฏ฿นภาพทีไ 4 

 ภาพทีไ 2  ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃             
พ.ศ. 2560–2579 

 ทัๅงนีๅจาก฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560 – 2579 

นัๅน มหาวิทยาลัยเดຌก าหนดยุทธศาสตร์สู຋การสรຌางจุด฼ด຋นหรือความ฼ชีไยวชาญของมหาวิทยาลัยออก฼ป็น 5 ดຌาน เดຌ฽ก຋        
1. ดຌานการ฼รียนการสอนทีไ฼นຌนการยกระดับการผลิตครู ฽ละพัฒนาศักยภาพมนุษย์ ฾ดยกระบวนการจัดการ฼รียนรูຌ           
฼ชิงผลิตภาพ (Productive Learning) สรຌาง฼ครือข຋ายความร຋วมมือตามรูป฽บบประชารัฐ฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน  
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฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียง 2.ดຌานการวิจัย ซึไงมุ຋งพัฒนาการวิจัย฽ละนวัตกรรม฼พืไอตอบสนองต຋อการ฽กຌเข
ปัญหาของทຌองถิไน฽ละ฼ป็นตຌน฽บบทีไสามารถน าเป฿ชຌประ฾ยชน์฿นพัฒนาคุณภาพชีวิต ฽ละความ฼ขຌม฽ขใงของทຌองถิไน             
3. การบริการวิชาการ฾ดย฿ชຌการประสานความร຋วมมือระหว຋างมหาวิทยาลัย฽ละผูຌมีส຋วนเดຌส຋วน฼สีย ฼พืไอพัฒนางาน         
พันธกิจสัมพันธ์ ฽ละถ຋ายทอด ฼ผย฽พร຋฾ครงการอัน฼นืไองมาจากพระราชด าริ ฼พืไอขยายผลการปฏิบัติเปสู຋ประชาชน            
฿นทຌองถิไนอย຋าง฼ป็นรูปธรรม 4. การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ฾ดยการส຋ง฼สริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรม รณรงค์             
สรຌางจิตส านึกทางวัฒนธรรม฽ละการ฼รียนรูຌต຋างวัฒนธรรม อนุรักษ์ฟ຅้นฟู฽ละ฼ผย฽พร຋มรดกทางวัฒนธรรม พัฒนาระบบ
การบริหารจัดการศิลปวัฒนธรรมทีไน าเปต຋อยอดสู຋฼ศรษฐกิจสรຌางสรรค์ ฽ละ 5.  ดຌานอืไน โ ทีไมุ຋งพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการทีไ฼ป็น฼ลิศ การมีธรรมาภิบาล฼พืไอ฼ป็นตຌน฽บบของการพัฒนามหาวิทยาลัยอย຋างยัไงยืน  

 
ภาพทีไ 3 ยุทธศาสตร์สู຋การสรຌางจุด฼ด຋นหรือความ฼ชีไยวชาญของมหาวิทยาลยั 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพทีไ 4 ยุทธศาสตร์สู຋การสรຌางจุด฼ด຋นหรือความ฼ชีไยวชาญของมหาวิทยาลยั(ต຋อ) 
 

ส าหรับประ฼ดในดຌานความร຋วมมือ฽ละ฼ครือข຋ายซึไงนับว຋า฼ป็นจุดส าคัญอย຋างยิไงของ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560–2579 ฾ดยจะ฼นຌนการสรຌางความร຋วมมือกับทุกภาค
ส຋วน฿นสังคมทัๅงภาครัฐ ภาค฼อกชน ฽ละภาคประชาสังคม ทัๅง฿น฽ละนอกประ฼ทศ ซึไงมี฼ปງาประสงค์ คือ การร຋วมมือกัน
฼พืไอพัฒนาชุมชน฽ละสังคมอัน฼ป็นพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย รายละ฼อียดดังปรากฏ฿นภาพทีไ 7 
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 ภาพทีไ 5  ความร຋วมมือ฽ละ฼ครือข຋ายของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์  ฿นพระบรมราชปูถัมภ์฿น฽ผน
ยุทธศาสตร์ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560 – 2579 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ฿นส຋วนของกระบวนการด า฼นินงานของมหาวิทยาลัยภาย฿ตຌ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏ วเลยอลงกรณ์              
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃ พ.ศ. 2560–2579 นัๅนปรากฏดังภาพทีไ 8 ทีไ฼ริไมจากการปรับ฾ครงสรຌางของมหาวิทยาลัย        
฿นระยะทีไ 1 ฼พืไอ฼ตรียมความพรຌอมสู຋การพัฒนามหาวิทยาลัย฿นระยะทีไ 2 ฾ดยมี฼ปງาหมายของระยะนีๅ คือ การมุ຋งสู຋         
การ฼ป็นองค์การบริหารตน฼องของมหาวิทยาลัย ขณะทีไ฿นระยะทีไ 3 คือ การ฼ป็นตຌน฽บบของมหาวิทยาลัยทีไมีการพัฒนา
อย຋างยัไงยืน฿นระดับประ฼ทศ ฽ละระยะทีไ 4 คือ การ฼ป็นมหาวิทยาลัย฼พืไอการพัฒนาอย຋างยัไงยืน 

ภาพทีไ 6 กระบวนการด า฼นินงานของมหาวิทยาลัยตาม฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์     
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 20 ป຃  พ.ศ. 2560 – 2579 
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2.4 ฽ผนกลยุทธ์:มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ พ.ศ. 2560 – 2564 

ปรัชญา 
วิชาการ฼ด຋น ฼นຌนคุณธรรม น าทຌองถิไนพัฒนา กຌาวหนຌาดຌาน฼ทค฾น฾ลยี    

ปณิธาน  
฼สริมพลัง สรຌางความ฼ขຌม฽ขใง ฽ละมัไงคัไงของชุมชน   

อัตลักษณ ์     
บัณฑิตจิตอาสา พฒันาทຌองถิไน  

จุด฼นຌน/ความ฼ชีไยวชาญ  
1. การผลิต฽ละพัฒนาครู฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียง฽ละ฿หຌมีทักษะ฿นศตวรรษทีไ 21 

2. การจัดการ฼รียนรูຌ฼ชิงผลิตภาพ (Productive Learning) ทีไตอบสนองต຋อการบริหารงานยุคดิจิทัล 

วิสัยทัศน์   
มหาวิทยาลัยตຌน฽บบ฽ห຋งการผลิตครู พัฒนาศักยภาพมนุษย์฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจพอ฼พียง ฽ละ

สรຌางนวัตกรรม฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน฿หຌมัไนคง มัไงคัไง ยัไงยืน    

พันธกิจ   
1. ยกระดับการผลิตครู ฽ละพัฒนาศักยภาพมนุษย์ ฾ดยกระบวนการจัดการ฼รียนรูຌ฼ชิงผลิตภาพ (Productive 

Learning) สรຌาง฼ครือข຋ายความร຋วมมือตามรูป฽บบประชารัฐ฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน ฾ดยยึดหลักปรัชญาของ฼ศรษฐกิจ
พอ฼พียง  

2. พัฒนาการวิจัย฽ละนวัตกรรม฼พืไอตอบสนองต຋อการ฽กຌเขปัญหาของทຌองถิไน฽ละ฼ป็นตຌน฽บบทีไสามารถ
น าเป฿ชຌประ฾ยชน์฿นพัฒนาคุณภาพชีวิต ฽ละความ฼ขຌม฽ขใงของทຌองถิไน    

3. ประสานความร຋วมมือระหว຋างมหาวิทยาลัย฽ละผูຌมีส຋วนเดຌส຋วน฼สีย ฼พืไอพัฒนางานพันธกิจสัมพันธ์ ฽ละ
ถ຋ายทอด ฼ผย฽พร຋฾ครงการอัน฼นืไองมาจากพระราชด าริ ฼พืไอขยายผลการปฏิบัติเปสู຋ประชาชน฿นทຌองถิไนอย຋าง฼ป็นรูปธรรม 

4. ส຋ง฼สริมศาสนา ศิลปวัฒนธรรม รณรงค์ สรຌางจิตส านึกทางวัฒนธรรม฽ละการ฼รียนรูຌต຋างวัฒนธรรม อนุรักษ์
ฟ຅้นฟู฽ละ฼ผย฽พร຋มรดกทางวัฒนธรรม พัฒนาระบบการบริหารจัดการศิลปวัฒนธรรม  ทีไน าเปต຋อยอดสู຋฼ศรษฐกิจ
สรຌางสรรค์ 

5. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทีไ฼ป็น฼ลิศ มีธรรมาภิบาล฼พืไอ฼ป็นตຌน฽บบของการพัฒนามหาวิทยาลัย              
อย຋างยัไงยืน 

ค຋านิยม (Core Values) 
 “VALAYAķ 

V  : Visionary   =  ฼ป็นผูຌรอบรูຌ 
A  :  Activeness  =  ท างาน฼ชิงรุก ริ฼ริไมสรຌางสรรค์  
L  :  Like to learn   = สน฿จ฿ฝຆ฼รียนรูຌอย຋างต຋อ฼นืไอง  
A  :  Adaptive   =  ปรับตัวเดຌดี พรຌอมน าการ฼ปลีไยน฽ปลง 
Y  :  Yields    =  ผลงาน฼ปน็ทีไประจักษ ์

A  :  Acceptance and =  ฼ป็นทีไยอมรับ฿นการ฼ปน็กัลยาณมิตร 

Friendliness 
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฼ป้าประสงค์฽ผนกลยุทธ์:มหาวิทยาลัย 

1.พัฒนาระบบการ฼รียนรูຌ฼ชิงผลิตภาพ (Productive learning) ฽ละการพัฒนาคุณภาพมาตรฐาน 

การศึกษา฿นระดับนานาชาติ 
2.สรຌางผลงานวิจัยทีไ฼ป็นองค์ความรูຌ฿หม຋ทีไตอบ฾จทย์ระดับประ฼ทศชาติ฽ละทຌองถิไน ตลอดจนการสรຌางชุมชน

อุดมปัญญา 
3.พันธกิจสัมพันธ์฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน (Local Engagement) ฾ดยการสรຌาง฼ครือข຋ายชุมชนนักปฎิบัติ฼พืไอร຋วมกัน

ศึกษา฽ละ฽กຌเขปัญหาของชุมชนทຌองถิไนทีไ฼ป็นพืๅนทีไ฼ปງาหมาย 

4.ท านุบ ารุง ฼ผย฽พร຋ สืบสานวัฒนธรรมของทຌองถิไน ภูมิปัญญาของชาติมิ฿หຌสูญหายเป฿นยุคของสังคมพหุ
วัฒนธรรม 

5.พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล ยกระดับธรรมภิบาล คุณภาพ฽ละมาตรฐานการปฏิบัติงาน฽ละการ
฿หຌบริการ การมีความรับผิดชอบต຋อสังคม 

฽ผนทีไยุทธ์ศาสตร์฼พืไอขับ฼คลืไอนการด า฼นินงาน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์฿นพระบรมราชูปถัมภ์เดຌจัด฿หຌมีการ฽ปลงน฾ยบายการพัฒนามหาวิทยาลัย          

ทีไสภามหาวิทยาลัยก าหนดขึๅน ฾ดยอาศัย฼ทคนิคการพัฒนายุทธศาสตร์฽บบมีส຋วนร຋วมตาม฽นวทางของ Balanced 

Scorecard ฾ดยจัด฿หຌมีการวิ฼คราะห์วัตถุประสงค์฼ชิงกลยุทธ์ของการด า฼นินการผ຋านมุมมองย຋อย 4 ดຌาน เดຌ฽ก຋มิติ
ประสิทธิผล มิติประสิทธิภาพ มิติคุณภาพ ฽ละมิติการพัฒนาองค์การ฾ดย฽ยกวิ฼คราะห์ ฽ละสัง฼คราะห์ วัตถุประสงค์
฼ชิงกลยุทธ์ตามประ฼ดในยุทธศาสตร์ทีไส าคัญ 6 ประ฼ดใน ประกอบดຌวย 

1. การพัฒนาคุณภาพบัณฑิตตรงความตຌองการของสังคมการพัฒนา฼ศรษฐกิจ  ฽ละพรຌอม฼ขຌาสู຋ประชาคม
อา฼ซียน 

2. การผลิตผลงานวิจัย฽ละงานสรຌางสรรค์ทีไมีคุณภาพ ฼ป็นทีไยอมรับ฿นระดับชาตินานาชาติ 
3. การ฿หຌบริการวิชาการ฽ก຋สังคม ทຌองถิไน ชมชน  ุ สถานประกอบการ 

4. การท านุบ ารุง฼ผย฽พร຋สบสาน ศิลปวัฒนธรรมของทຌองถิไน ฽ละของชาติ 
5. การบริหาร฽ละการพัฒนาสถาบัน 

6. การยกระดับคุณภาพ฽ละมาตรฐานการศึกษา



 

 

2.5 ฼ป้าประสงค์฽ละตัวชีๅวัดความส า฼รใจของ฽ผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย฿นส຋วนทีไ฼กีไยวขຌองกับการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
 ตารางทีไ 1 ฽สดง฼ป้าประสงค์฽ละตัวชีๅวัดความส า฼รใจของ฽ผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย฿นส຋วนทีไ฼กีไยวขຌองกับการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 

ตัวชีๅวัด 
฼ป้าหมาย ป຃งบประมาณ ผูຌก ากับดู฽ล ตัวชีๅวัด ผูຌจัด฼กใบขຌอมูล 

60 61 62 63 64 
฼ป้าประสงค์ทีไ 5 พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล ยกระดับธรรมภิบาล คุณภาพ฽ละมาตรฐานการปฏิบัติงาน฽ละการ฿หຌบริการ การมีความรับผิดชอบต຋อสังคม 
5.1.รຌอยละของอาจารย์ประจ า 
     สถาบันทีไมีคณุวุฒิ ปริญญา฼อก 

รຌอยละ 40 รຌอยละ 50 รຌอยละ 50 รຌอยละ 50 รຌอยละ 55 

รองอธิการบด ี

ผูຌอ านวยการ 
ส านักส຋ง฼สรมิวิชาการ฽ละ 

งานทะ฼บียน 

5.2.รຌอยละอาจารย์ประจ าสถาบันทีไ 
     ด ารงต า฽หน຋ง ทางวิชาการ 

รຌอยละ 40 รຌอยละ 50 รຌอยละ 50 รຌอยละ 50 รຌอยละ 55 

5.3.จ านวนนักศึกษาภาคปกติคงอยู຋ 12,000 คน 12,000 คน 12,000 คน 12,000 คน 12,000 คน 

5.4.ค຋า฼ฉลีไยระดับความผูกพันของ 
    บุคลากรต຋อ องค์กร 

มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 

รองอธิการบด ี
ผูຌอ านวยการ 

ส านักงานอธิการบด ี
5.5.รຌอยละของบุคลากรทีไมผีลการ 
     ประ฼มิน สมรรถนะตาม฼กณฑ ์

     ทีไก าหนด 

รຌอยละ 85 รຌอยละ 90 รຌอยละ 90 รຌอยละ 90 รຌอยละ 90 

5.10. ผลการประ฼มินการประกัน 

        คุณภาพการศึกษา ภาย฿น 

        ตาม฼กณฑ์ สกอ. 
มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 รองอธิการบด ี

ผูຌอ านวยการ 
ส านักมาตรฐานการศึกษา 

5.11. ค຋าคะ฽นนการประ฼มินผล 

       งานของ มหาวิทยาลัย฽ละ 

       คณะ 

มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 มากกว຋า 4.50 รองอธิการบด ี ฼ลขานุการสภามหาวิทยาลัย 
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2.6 ประ฼ดในยุทธศาสตร์฽ละกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย฿นส຋วนทีไ฼กีไยวขຌองกับการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 

ประ฼ดในยุทธศาสตร์ทีไ 5 การบริหารการพัฒนามหาวิทยาลัย฼พืไอความ฼ป็น฼ลิศสู຋สากล 
กลยุทธ์ 
5.1. ดึงดูดบุคลากรทีไมีความสามารถ฿หຌ฼ขຌาท างาน฿นมหาวิทยาลัย฼พิไมขึๅน พัฒนาขีดสมรรถนะของทรัพยากร

บุคคลอย຋างต຋อ฼นืไองทันต຋อความ฼ปลีไยน฽ปลง 
5.2. ปรับปรุงกฎหมาย ระ฼บียบ ขຌอบังคับ จัดการฝຄกอบรม฽ละพัฒนาทีไมุ຋ง฼นຌนการปฏิบัติ  การ฼สริมสรຌาง      

ธรรมาภิบาล฽ละ฼ป็นมหาวิทยาลัยทีไรับผิดชอบต຋อสังคม 

5.3. พัฒนามหาวิทยาลัย฿หຌ฼ป็นมหาวิทยาลัยสี฼ขียวทีไมีสุนทรียะ การอนามัยสุขาภิบาล฽ละการจัดการ
สิไง฽วดลຌอมทีไดี฽ละมีความพรຌอมดຌานอาคารสถานทีไ 

5.4. จัดหา฽ละพัฒนาทรัพยากรสนับสนุน การ฼รียนรูຌ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ สิไงอ านวยความสะดวก ฽ละบริการ
ขัๅนพืๅนฐานภาย฿นมหาวิทยาลัย฿หຌพรຌอมต຋อการ฼ป็น Semi residential University 

5.5. บริหารจัดการรายเดຌจากสินทรัพย์ 
5.6. บริหารจัดการ฾รง฼รียนสาธิต ฼พืไอ฿หຌเดຌมาตรฐานสากล 

 

2.7 ฽นวคิด฼รืไองการจัดท า฽ผนกลยุทธ์การบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากรตามหลัก 
     HR Scorecard ฽ละ Competency 
 

2.7.1 บทบาท฿หม຋ของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  
       (New Role’s Human Resource Management) 

จากสภาพ฽วดลຌอม สังคม ฼ศรษฐกิจทีไ฼ปลีไยน฽ปลงเปอย຋างรวด฼รใว ฾ลกกຌาว฼ขຌาสู຋ยุคการบริหารทีไ฼นຌนองค์ความรูຌ 
(Knowledge Economy) ฼ป็นหลัก องค์กรต຋างโ ต຋าง฼ผชิญกับสภาวะการ฽ข຋งขันทีไรุน฽รง฽ละทัด฼ทียมกันมากยิไงขึๅน 
฼ป็น฼หตุ ฿หຌองค์กรตຌอง฼ริไมหันมาสรຌางความเดຌ฼ปรียบ฿นการ฽ข຋งขัน (Competitive Advantage) ฿น฽ง຋มุมต຋างโ มาก
ยิไงขึๅน ฾ดย฼ฉพาะดຌานการบริหารจัดการ ๡คน๢ ฼พราะ฼นืไองจากว຋า การสรຌางหรือพัฒนา ๡คน๢ ขององค์กร ฼ปรียบ฼สมือน
การพัฒนาทุนส຋วนส าคัญขององค์กร อาจ฼รียกเดຌว຋า ๡ทุนมนุษย์ (Human Capital)ķ ซึไงทุนมนุษย์นีๅ  สามารถทีไจะ       
สรຌางคุณค຋า (Value Creation) อันมหาศาล฽ละสรຌางความเดຌ฼ปรียบ฿นการ฽ข຋งขัน฿หຌกับองค์กรนัๅนโ เดຌ 

   ภาพทีไ 7 A SHIFT IN MIND SET 
 

 

 

 

 

 

          ทีไมา :  ส านักงาน ก.พ 
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จาก ช຋วงระยะ฼วลา ทีไผ຋านมาผูຌคนหรือองค์กรส຋วน฿หญ຋มักเม຋เดຌค านึงถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
บุคคลว຋า จะมีส຋วนช຋วย฿หຌองค์กรบรรลุ฼ปງาหมายเดຌอย຋างเร ฼นืไองจากการท างานของฝຆายบุคคลทีไผ຋านมา฼ป็นการท างาน     
ทีไ฼นຌนขัๅนตอน กระบวนการ ฽ละกฎระ฼บียบทีไซับซຌอน ฽ขใงตัว เม຋ยืดหยุ຋น ซึไงเม຋฼อืๅออ านวย฽ละเม຋สนับสนุนกับทิศทาง 
฼ปງาหมาย หรือยุทธศาสตร์ขององค์กร  เดຌอาจถือเดຌว຋า฼ป็นการถ຋วงการพัฒนาขององค์กร฼สียดຌวยซๅ าเป฽ต຋฿นปัจจุบัน     
฼กิดการ฼ปลีไยน฽นวความคิด ฿น๡การบริหารจัดการคน๢ ฿หຌสามารถตอบสนองต຋อองค์กรเดຌ ซึไง฼ชืไอว຋า มนุษย์มีการ฼รียนรูຌ 
฽ละมีความคิดริ฼ริไมสรຌางสรรค์ทีไจะน าเปสู຋การพัฒนายกระดับผลผลิต ผลลัพธ์ สามารถสรຌางมูลค຋า฼พิไม฿หຌองค์กร฿หຌ฼กิด
ความ฽ขใง฽กร຋ง ฽ละมีความเดຌ฼ปรียบ฼หนือคู຋฽ข຋ง การบริหารคน฿หຌสอดคลຌองกับการบริหารงานประ฼ภทอืไนโ ขององค์กร
฿นลักษณะนีๅ  ก຋อ฿หຌ ฼กิด฽นวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคล฼ชิ งกลยุทธ์  ( Strategic Human Resource 

Management: SHRM) ซึไง฼ป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลทีไมุ຋ง฼นຌน ๡สรຌาง฽ละพัฒนา๢ ระดับขีดความสามารถ        
ของบุคลากร สรຌาง฽รงจูง฿จ฿นการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล฿หຌมุ຋งสู຋฼ปງาหมายพันธกิจ
ของ องค์กรนัๅนโ 

ดังนัๅน การบริหารทรัพยากรบุคคล฿นยุค฿หม຋จึง฼ป็นการบริหารทรัพยากรบุคคล฿นบทบาท฼ชิงรุกอย຋างมีกลยุทธ์ 
ซึไงจะ฽ตกต຋างจากการบริหารงานบุคคล฽บบ฼ดิมทีไ฼ป็นการบริหารงานบุคคล฼ชิงรับ ฽ละมุ຋ง฼นຌนเปทีไหนຌาทีไหรือระดับ
กระบวนงาน฼พียง฼ท຋านัๅน 

2.7.2 วิวัฒนาการการ฼ปลีไยน฽ปลงทีไส าคัญดຌานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 

                                          ทีไมา :  ส านักงาน ก.พ 

ภาพทีไ 8 วิวัฒนาการการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบริหารทรัพยากรบุคคล฿นยุค฽รกโ (Personnel Administration) มีลักษณะ฼ป็นการบริหารทีไกระบวนการ 
ซึไง ๡ฝຆายบุคคล๢ จะท างาน฿นลักษณะทีไ฼นຌนทีไกิจกรรมประจ าวันตามกระบวนการ ขัๅนตอน กฎ หรือระ฼บียบทีไก าหนด    
เวຌ฼ท຋านัๅน ฿นขณะทีไยุดถัดมา ฼ป็นยุคของ Personnel Management ฽ละ Human Resource Management ทีไคิดว຋า
ทรัพยากรบุคคล฿นองค์กร฼ป็นทรัพยากรทีไจะตຌอง฿ชຌ฿หຌ฼กิดประ฾ยชน์สูง สุดกับองค์กร ซึไงมีมุมมอง ๡คน๢ ฼ป็นตຌนทุน
ค຋า฿ชຌจ຋าย (Human Costs) ขององค์กร เม຋฿ช຋ทุนทีไสามารถสรຌางมูลค຋า฿หຌองค์กรเดຌ฽ต຋ทว຋า฿น ปัจจุบัน ฽ง຋มุมของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลปรับ฼ปลีไยนเป ทรัพยากรมนุษย์ถือว຋า฼ป็น๡ทุน๢ ขององค์กรทีไสามารถ฼พิไมมูลค຋ามหาศาล฿หຌกับ
องค์กรมากกว຋าทรัพย์สินหรือทุน ประ฼ภทอืไนโ ฽ละเม຋เดຌมองทรัพยากรบุคคล฼ป็น฼พียง฽ค຋ ๡ค຋า฿ชຌจ຋าย๢ ขององค์กร 
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2.7.2.1 ลักษณะการบริหารทรพัยากรบุคคล฼ชิงรับ (฽บบ฼ก຋า) 
1.การบริหาร฽บบมุ຋ง฼นຌนงานธุรการงานบุคคล 

2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออก฽บบ฼ฉพาะ฼รืไองการบริหารทรัพยากรบุคคล ฼ท຋านัๅน 

3. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลมักจะสอดคลຌองกับกิจกรรมประจ าวัน 
(Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. หน຋วยงานดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล฿นองคก์ร 

2.7.2.2 ลักษณะการบริหารทรัพยากรบุคคล฼ชิงรุก (฽บบ฿หม຋) 
1.การบริหาร฽บบมุ຋ง฼นຌนการ฼พิไมมูลค຋า฿หຌองค์กร฾ดยผ຋านทรัพยากรมนุษย์ 
2.กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตຌองสัมพันธ์฽ละสอดคลຌองกับ฽ผนองค์กร 
3.ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลตຌองสอดคลຌองกับล าดับความส าคัญของ                

กลยุทธ์องค์กร 
4.ผูຌบริหารสายงาน/หน຋วยงาน ฽ละหน຋วยงานดຌานทรัพยากรบุคคลร຋วมกันรับผิดชอบ฿นการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

2.7.3 การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
ทีไมา฽ละ฽นวคิด฼กีไยวกับHR Scorecard 

   การบริหาร฽ละพัฒนาทรัพยากรบุคคล฿นองค์กรภาครัฐก าลัง฼ผชิญกับ฽รงทຌาทาย฿หม຋ดຌานผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึไงจะตຌองพัฒนา฿หຌสอดรับกับการ฿ชຌ฼ครืไองมือหรือวิธีการบริหารสมัย฿หม຋ของผูຌบริหารระดับสูง 
฼นืไองจากการบริหาร฽บบมุ຋งผลสัมฤทธิ์ หรือการ฿ชຌตัวชีๅวัดผลการปฏิบัติงาน  (KPI) ของผูຌบริหารระดับสูง ส຋งผลกระทบ    
ท า฿หຌบุคลากรตຌองท างาน฾ดยมุ຋งทีไผลการปฏิบัติงาน  (Performance) มากยิไงขึๅนกว຋า฽ต຋฼ดิม การบริหาร฽ละพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จึงตຌอง฼ร຋งปรับตัวตามอย຋างรวด฼รใว ดຌวยการปรับพืๅนฐาน (Platform) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล
฼สีย฿หม຋฿หຌบุคลากรปฏิบัติงาน฾ดยมุ຋งทีไผลการปฏิบัติงานมากยิไงขึๅน ฽ละ฿ชຌ฼ครืไองมือการบริหารทรัพยากรบุคคล              
ทีไทันสมัย มา฼ป็นตัวขับ฼คลืไอน฿หຌการบริหารงานบุคคลสอดคลຌองเปกับกลยุทธ์หลักขององค์กร ปรับบทบาทของงาน
ทรัพยากรบุคคล จาก฼นຌนธุรการเปสู຋บทบาทความ฼ป็นหุຌนส຋วนยุทธศาสตร์ (Strategic Partner) ขององค์กร฽ละผูຌบริหาร
ระดับสูง 
                      การบริหารองค์กรภาครัฐของประ฼ทศเทย฿นภาพรวม ฿นยุคปัจจุบัน฿ชຌ  Scorecard ฽ละ KPI              
฼ป็น฼ครืไองมือขับ฼คลืไอนเปสู຋ผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตร์   มีการก าหนดหน຋วยวัดผลการปฏิบัติงาน ฽ละก าหนด                   
ค຋า฼ปງาหมาย (Target) ฼ป็นระดับต຋างโ 5 ระดับ ฾ดย฿ชຌหลักคิดของ Balanced Scorecard ฼ป็นพืๅนฐาน หากส຋วนงานดຌาน
ทรัพยากรบุคคล฿นองค์กรภาครัฐ ตຌองการปรับบทบาทตน฼อง ฿หຌสอดรับกับ฽นวทางยุทธศาสตร์ขององค์กร วิธีการทีไดีทีไสุด
คือการ฿ชຌ฼ครืไองมือบริหารตัว฼ดียวกันกับทีไองค์กร฿นระดับภาพรวม฿ชຌอยู຋ ฿นทีไนีๅกใคือการ฿ชຌ Scorecard ฽ละ KPI ฼ป็น
฼ครืไองมือขับ฼คลืไอนระบบการบริหาร ฽ละพัฒนาทรัพยากรบุคคล฿หຌมุ຋งเปทีไผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตร์ทีไองค์กรก าหนดเวຌ  
                       มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี มีความคุຌน฼คยกับ
฼ครืไองมือทีไ฼รียกว຋า Balanced Scorecard มา฽ลຌวพอสมควรตัๅง฽ต຋ทีไ฼ริไมมีการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการระหว຋าง
มหาวิทยาลัยกับส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ฿นยุค฼ริไมตຌนทีไมีการประ฼มินผลการปฏิบัติงานของ ก.พ.ร. 
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  ส าหรับ HR Scorecard ฼หมือนจะ฼ป็นค า฿หม຋฽ต຋฼ครืไองมือชนิดนีๅเดຌน ามา฿ชຌกับองค์กรภาครัฐ            
ทีไหน຋วยงานจะมีบุคลากรประ฼ภทขຌาราชการพล฼รือนปฏิบัติงานอยู຋ ฼ช຋นกรมราชทัณฑ์ กรมทีไดิน กรมชลประทาน ฽ละ
จังหวัดต຋างโ ฿นส຋วนของสถาบันอุดมศึกษากใ฼ริไมมีการน ามาปฏิบัติ฼พิไมขึๅน฼รืไอยโ อย຋าง฼ช຋นมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ฼ป็นตຌน ดังนัๅน฼พืไอท าความ฼ขຌา฿จถึงหลักการ฽ละ฽นวคิดของ HR Scorecard จึงตຌองศึกษา
จากขຌอมูลทีไส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ จัดท าเวຌ ดังนีๅ 

HR Scorecard คืออะเร 
HR Scorecard คือ ฼ครืไองมือส าหรับประ฼มินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM) ขององค์กร ฼พืไอ฿หຌทราบถึงขีดความสามารถ฽ละระดับความส า฼รใจของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ฾ดย
ประยุกต์หลักการของ Balanced Scorecard มาปรับ฿ชຌกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ฽ละ฼มืไอน ามาปรับ฿ชຌกับราชการ
พล฼รือน จึง฼ป็น฼ครืไองมือ฿นการ฼ชืไอม฾ยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทัๅงราชการพล฼รือน฿น฼ชิงระดับน฾ยบาย 
ยุทธศาสตร์ ฽ละระดับปฏิบัติการ฼ขຌาเวຌดຌวยกันทัๅงนีๅ ส຋วนราชการ (กรม/฼ทียบ฼ท຋า) ฽ละจังหวัด จะด า฼นินการจัดท า฽ผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน຋วยงาน฿หຌสอดรับกับ฽นวทางน฾ยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงาน ก.พ. (น฾ยบายจากหน຋วยงานกลางดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล) หรือทีไ฼รียกว຋า ๡กรอบมาตรฐาน
ความส า฼รใจดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติķ ฾ดยกรอบมาตรฐานฯ ดังกล຋าว อนุกรรมการวิสามัญ฼กีไยวกับการ
บริหารก าลังคนภาครัฐอย຋างมีประสิทธิภาพ (อ.ก.พ.บริหารก าลังคน) ของส านักงาน ก.พ.เดຌ฼หในชอบ ต຋อหลักการประ฼มิน 
องค์ประกอบ รวมถึงวิธีการประ฼มิน ฼พืไอน ามา฿ชຌ฿นราชการพล฼รือนเวຌ฼มืไอวันทีไ 5 กุมภาพันธ์ 2547 ฽ละส านักงาน ก.พ. 
฿นฐานะ฼ลขานุการ ก.พ. จะติดตาม ก ากับ ดู฽ล ฽ละประ฼มินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของขຌาราชการพล฼รือน     

฼พืไอรักษาความ฼ป็นธรรม฽ละมาตรฐานดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล (ตามมาตรา 8 (7) ฽ห຋งพระราชบัญญัติระ฼บียบ
ขຌาราชการพล฼รือน พ.ศ. 2551) 

ประ฾ยชน์ของ HR Scorecard ฿นราชการพล฼รือน 

1.ท า฿หຌทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล฿นส຋วนราชการ/จังหวัดของตน฼อง 
฽ละสามารถก าหนดกลยุทธ์฼พืไอการบริหารก าลังคน฿หຌ฼กิดประ฾ยชน์สูงสุดต຋อราชการเดຌ 

2.฼สริมสรຌางสมรรถนะ฽ละความ฼ขຌม฽ขใงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส຋วนราชการ/จังหวัด 
อันจะน าเปสู຋สมรรถนะของหน຋วยทรัพยากรบุคคลทีไสามารถ฼ป็นหุຌนส຋วน฼ชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Partners) ฿นการ
บริหารราชการของส຋วนราชการ/จังหวัด เดຌ 

3.ช຋วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์฽ละ฽นวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส຋วนราชการ/จังหวัด฿หຌมี
ความชัด฼จน สามารถน ามาปฏิบัติเดຌจริง 

4.฼ป็นกลเกทีไ฼ชืไอม฾ยง฿หຌการบริหารทรัพยากรบุคคล฿นราชการพล฼รือน ซึไง฼ชืไอม฾ยงทัๅง฿นระดับ
น฾ยบาย ระดับยุทธศาสตร์ ฽ละระดับปฏิบัติการ฿หຌ฼กิดความประสานสอดคลຌองกัน 

ประ฾ยชน์ของ HR Scorecard ฿นมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ 
ประ฾ยชน์ของHR Scorecard ทีไนอก฼หนือจากการกล຋าวถึง฿นขຌอ ประ฾ยชน์ของ HR Scorecard      

฿นราชการพล฼รือนซึไงจะยังประ฾ยชน์฿หຌกับมหาวิทยาลัย฼ช຋น฼ดียวกัน สิไงทีไส าคัญจะท า฿หຌ฼กิดกระบวนการพัฒนาวิธีคิด
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฽ละวิธีปฏิบัติดຌานการพัฒนาบุคลากรอย຋างทຌาทาย กล຋าวคือ ปรับรูป฽บบ การพัฒนาบุคลากรจาก฼ดิม คือการพัฒนา
ความรูຌ ความสามารถ ฽ละทักษะ ฾ดยอาศัยการพัฒนา การศึกษา ฽ละการฝຄกอบรม ฽ละท าการ฼สริมการพัฒนาทัศนคติ 
(Attitude) คือ การท า฿หຌพนักงานมหาวิทยาลัย฼ปลีไยนวิธีคิด ฽ละการท า฿หຌพนักงานมหาวิทยาลัยรูຌสึกว຋าตน฼องมีคุณค຋า 
฽ละมีความส าคัญต຋อมหาวิทยาลัย ฼สริมการพัฒนาลักษณะนิสัย (Traits) คือ ท า฿หຌพนักงานมหาวิทยาลัยมีความรัก       
ความผูกพันกับมหาวิทยาลัย ฽ละ฼สริมการพัฒนาการจูง฿จ (Motivation) คือ การสรຌาง฽รงจู฿จ฿หຌกับพนักงาน
มหาวิทยาลัย ทัๅง฿นรูปของ฼งิน฼ดือน ค຋าจຌางสวัสดิการ ฽ละต า฽หน຋งงานทีไสูงขึๅน ฽ละทຌายทีไสุด กระบวนการทัๅงหมดจะท า
฿หຌ฼กิดการยกระดับผลผลิต (Output) ผลลัพธ์ (Outcomes) สามารถสรຌางมูลค຋า฼พิไม (Value Add) ฿หຌกับมหาวิทยาลัย
฿นอนาคต 

อย຋างเรกใตาม การประ฼มินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  เดຌถูกปรับ฼ปลีไยน
ชืไอภายหลัง ฼พืไอ฿หຌสอดคลຌองกับ฼จตนารมณ์ทีไจะประ฼มิน฼พืไอพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล มากยิไงขึๅน       
฾ดย฼ปลีไยนชืไอ฼ป็น Ķการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)ķ 

  องค์ประกอบของ HR Scorecard 

จาก฼อกสารความรูຌทีไ฼กีไยวขຌอง ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบขຌาราชการ (ก.พ.ร) เดຌวิ฼คราะห์
฽ละสัง฼คราะห์ขຌอมูลจากการศึกษา ฽ละวิ฼คราะห์฽บบ฽ผนการปฏิบัติทีไดี (Best Practices) ฼กีไยวกับการประ฼มินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐ฽ละ฼อกชน ทัๅง฿น฽ละต຋างประ฼ทศประกอบกับ฽นวทางการประยุกต์฿ชຌ฿น
ราชการพล฼รือนเทยท า฿หຌส านักงาน ก.พ. เดຌก าหนด องค์ประกอบของการประ฼มินผลส า฼รใจดຌานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเวຌ 4 ส຋วน ดังนีๅ 

1. มาตรฐานความส า฼รใจของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) หมายถึง
ผลการบริหารราชการดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึไง฼ป็น฼ป้าหมายสุดทຌาย   ทีไส຋วนราชการตຌองบรรลุซึไงมีอยู຋ดຌวยกัน 
5 มิติ คือ 

มิติทีไ 1 ความสอดคลຌอง฼ชิงยุทธศาสตร์  
฼ป็นมิติทีไจะท า฿หຌส຋วนราชการทราบว຋ามี฽นวทาง฽ละวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลຌอง                

กับมาตรฐานดังต຋อเปนีๅหรือเม຋ ดังนีๅ (ปรับขຌอความ฿หຌสอดคลຌองกับอุดมศึกษา) 
1.1) มีน฾ยบาย฽ผนงาน฽ละมาตรการดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึไงมีความสอดคลຌอง

฽ละสนับสนุน฿หຌมหาวิทยาลัยบรรลุพันธกิจ฼ปງาหมาย฽ละวัตถุประสงค์ทีไตัๅงเวຌหรือเม຋  
1.2) มีการวาง฽ผน฽ละบริหารก าลังคนทัๅง฿น฼ชิงประมาณ฽ละคุณภาพ กล຋าวคือ Ķก าลังคน    

มีขนาด฽ละสมรรถนะķ ทีไ฼หมาะสมสอดคลຌองกับการบรรลุภารกิจ฽ละความจ า฼ป็นของมหาวิทยาลัยทัๅง฿นปัจจุบัน      
฽ละอนาคต มีการวิ฼คราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช຋องว຋างดຌานความตຌองการก าลังคน ฽ละ
มี฽ผน฼พืไอลดช຋องว຋างดังกล຋าวหรือเม຋ 

1.3) มีน฾ยบาย ฽ผนงาน฾ครงการ฽ละมาตรการดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล฼พืไอดึงดูด   
฿หຌเดຌมาพัฒนา ฽ละรักษาเวຌซึไงกลุ຋มขຌาราชการ฽ละผูຌปฏิบัติงานทีไมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึไงจ า฼ป็นต຋อความคงอยู຋ ฽ละ
ขีดความสามารถ฿นการ฽ข຋งขันของมหาวิทยาลัย(Talent Management) หรือเม຋  
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1.4) มี฽ผนการสรຌาง฽ละพัฒนาผูຌบริหารทุกระดับรวมทัๅงมี฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง฿นการ
บริหารราชการหรือเม຋ นอกจากนีๅยังรวมถึงการทีไผูຌน าปฏิบตัิตน฼ป็น฽บบอย຋างทีไดี ฽ละสรຌาง฽รงบันดาล฿จ฿หຌกับขຌาราชการ
฽ละผูຌปฏิบัติงานทัๅง฿น฼รืไองของผลการปฏิบัติงาน ฽ละพฤติกรรม฿นการท างานหรือเม຋  

มิติทีไ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล(HR Operational Efficiency) 

หมายถึง กิจกรรม฽ละกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย (HR Transactional 

Activities) มีลักษณะดังต຋อเปนีๅหรือเม຋  
2.1) กิจกรรม฽ละกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย ฼ช຋น การสรรหา

คัด฼ลือกการบรรจุ฽ต຋งตัๅง การพัฒนา การ฼ลืไอนขัๅน฼ลืไอนต า฽หน຋ง การ฾ยกยຌาย฽ละกิจกรรม ดຌานการบริหารทรัพยากร
บุคคลอืไนโ มีความถูกตຌอง฽ละทัน฼วลา (Accuracy and Timeliness) หรือเม຋ 

2.2) มีระบบฐานขຌอมูลดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลทีไมีความถูกตຌอง ฼ทีไยงตรง ทันสมัย
฽ละน ามา฿ชຌประกอบการตัดสิน฿จ฽ละการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย เดຌจริงหรือเม຋ 

2.3) สัดส຋วนค຋า ฿ชຌจ຋ ายส าหรับกิจกรรม฽ละกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคค ล                 
ต຋องบประมาณรายจ຋ายของมหาวิทยาลัยมีความ฼หมาะสม ฽ละสะทຌอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 

ตลอดจนความคุຌมค຋า (Value for Money) หรือเม຋ 
2.4) มีการน า฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศมา฿ชຌ฿นกิจกรรม ฽ละกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัย ฼พืไอปรับปรุงการบริหาร ฽ละการบริการ (HR Automation) หรือเม຋ 

มิติทีไ 3 ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  

หมายถึง น฾ยบาย ฽ผนงาน ฾ครงการ฽ละมาตรการดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
ก຋อ฿หຌ฼กิดผลดังต຋อเปนีๅ หรือเม຋฼พียง฿ด 

3.1) มีน฾ยบาย ฽ผนงาน ฾ครงการหรือมาตรการ฿นการรักษาเวຌซึไงขຌาราชการ฽ละผูຌปฏิบตังิาน
ซึไงจ า฼ป็นต຋อการบรรลุ฼ปງาหมายพันธกิจของมหาวิทยาลัย หรือเม຋  

3.2) ขຌาราชการ฽ละบุคลากรผูຌปฏิบัติงานมีความพึงพอ฿จต຋อน฾ยบาย ฽ผนงาน ฾ครงการ฽ละ
มาตรการดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยหรือเม຋  

3.3) มีน฾ยบาย ฽ผนงาน ฾ครงการ฽ละมาตรการ฿นการสนับสนุน฿หຌ฼กิดการ฼รียนรูຌ฽ละการ
พัฒนาอย຋างต຋อ฼นืไองรวมทัๅงส຋ง฼สริม฿หຌมีการ฽บ຋งปัน฽ลก฼ปลีไยนขຌอมูลข຋าวสาร฽ละความรูຌ (Development and 

Knowledge Management) ฼พืไอพัฒนาขຌาราชการ฽ละผูຌปฏิบัติงาน฿หຌมีทักษะ฽ละสมรรถนะทีไจ า฼ป็นส าหรับการบรรลุ
ภารกิจ฽ละ฼ปງาหมายของมหาวิทยาลัยหรือเม຋ 

3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ทีไ ฼นຌนประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล ฽ละความคุຌมค຋ามีระบบหรือวิธีการประ฼มินผลการปฏิบัติงานทีไสามารถจ า฽นกความ฽ตกต຋าง  ฽ละจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของขຌาราชการ ฽ละผูຌปฏิบัติงานซึไง฼รียกชืไออืไนเดຌอย຋างมีประสิทธิผลหรือเม຋฼พียง฿ด นอกจากนีๅ
ขຌาราชการ ฽ละผูຌปฏิบัติงานมีความ฼ขຌา฿จถึงความ฼ชืไอม฾ยงระหว຋างผลการปฏิบัติงานส຋วนบุคคล ฽ละผลงานของทีมงาน
กับความส า฼รใจหรือผลงานของมหาวิทยาลัยหรือเม຋ 
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มิติทีไ 4 ความพรຌอมรับผิดดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล   

หมายถึง การทีไมหาวิทยาลัย 

4.1) มีความรับผิดชอบต຋อการตัดสิน฿จ ฽ละผลของการตัดสิน฿จดຌานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการด า฼นินการดຌานวินัย ฾ดยค านึงถึงหลักความสามารถ ฽ละผลงานหลักคุณธรรม หลักนิติธรรม ฽ละหลัก
สิทธิมนุษยชนหรือเม຋ 

4.2) มีความ฾ปร຋ง฿ส฿นทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลทัๅงนีๅจะตຌองก าหนด      
฿หຌความพรຌอมรับผิดดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล฽ทรกอยู຋฿นทุกกิจกรรมดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล                        
ของมหาวิทยาลัยหรือเม຋ 

มิติทีไ 5 คุณภาพชีวิต฽ละความสมดุลระหว຋างชีวิตกับการท างาน   
หมายถึงการทีไมหาวิทยาลัยมีน฾ยบาย ฽ผนงาน ฾ครงการ฽ละมาตรการซึไงจะน าเปสู຋การพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของขຌาราชการ฽ละบุคลากรภาครัฐ ดังนีๅ 
5.1) ขຌาราชการ ฽ละผูຌปฏิบัติงานมีความพึงพอ฿จต຋อสภาพ฽วดลຌอม฿นการท างานระบบงาน

฽ละบรรยากาศการท างานตลอดจนมีการน า฼ทค฾น฾ลยีการสืไอสาร ฼ขຌามา฿ชຌ฿นการบริหารราชการ ฽ละการ฿หຌบริการ      
฽ก຋ประชาชน ซึไงจะส຋ง฼สริม฿หຌขຌาราชการ฽ละผูຌปฏิบัติงานเดຌ฿ชຌศักยภาพอย຋าง฼ตใมทีไ ฾ดยเม຋สูญ฼สียรูป฽บบการ฿ชຌชีวิต
ส຋วนตัวหรือเม຋ 

5.2) มีการจัดสวัสดิการ฽ละสิไงอ านวยความสะดวก฼พิไม฼ติมทีไเม຋฿ช຋สวัสดิการภาคบังคับ     
ตามกฎหมายซึไงมีความ฼หมาะสม สอดคลຌองกับความตຌองการ ฽ละสภาพของมหาวิทยาลัยหรือเม຋ 

5.3) มีการส຋ง฼สริมความสัมพันธ์อันดีระหว຋างฝຆายบริหารของมหาวิทยาลัยกับขຌาราชการ ฽ละ
บุคลากรผูຌปฏิบัติงาน ฽ละ฿หຌระหว຋างขຌาราชการ฽ละผูຌปฏิบัติงานดຌวยกัน฼อง ฽ละ฿หຌก าลังคนมีความพรຌอมทีไจะขับ฼คลืไอน
มหาวิทยาลัย฿หຌพัฒนาเปสู຋วิสัยทัศน์ทีไตຌองการหรือเม຋ 

มิติ฿นการประ฼มินสมรรถนะ฿นการบริหารทรัพยากรบุคคลทัๅง 5 มิติ฼ป็น฼ครืไองมือทีไจะช຋วยท า฿หຌ
มหาวิทยาลัย ฿ชຌ฿นการประ฼มินตน฼องว຋ามีน฾ยบาย ฽ผนงาน฾ครงการมาตรการด า฼นินงานดຌานการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคลຌองกับมิติ฿นการประ฼มินดังกล຋าวอย຋างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลหรือเม຋ มากนຌอย฼พียง฿ดหากยังเม຋มีการ
ด า฼นินการตามมิติการประ฼มินดังกล຋าว หรือมี฿นระดับนຌอย฽ลຌวมหาวิทยาลัยควรจะตຌองมีการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล฿หຌสอดคลຌองกับมิติการประ฼มินดังกล຋าว ฽ละ฼ป็นการยกระดับประสิทธิภาพ ฽ละคุณภาพ฿นการ
ปฏิบัติงานดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลเดຌ ตามหลัก฼กณฑ์฽ละกรอบมาตรฐานความส า฼รใจทัๅง 5 มิติ 

2. ปัจจัยทีไจะน าเปสู຋ความส า฼รใจ (Critical Success Factors)หมายถึงน฾ยบาย฽ผนงาน฾ครงการมาตรการ
฽ละการด า฼นินการต຋างโดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึไงจะท า฿หຌมหาวิทยาลัยบรรลุมาตรฐานความส า฼รใจ 

3.  มาตรวัดหรือตัวชีๅ วัดความส า ฼รใจ  (Measures and Indicators)หมายถึ งปัจจัยหรือตัวทีไ บ຋ งชีๅ                      
ว຋ามหาวิทยาลัยมีความคืบหนຌา฿นการด า฼นินการตามน฾ยบาย฽ผนงาน฾ครงการ ฽ละมาตรการดຌานการบริหารทรัพยากร
บุคคลซึไงมีความสอดคลຌองกับมาตรฐาน฽ห຋งความส า฼รใจจนบรรลุ฼ปງาหมายทีไตัๅงเวຌมากนຌอย฼พียง฿ด 
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4. ผลการด า฼นินงาน หมายถึงขຌอมูลจริงทีไ฿ชຌ฼ป็นหลักฐาน฿นการประ฼มินว຋ามหาวิทยาลัยเดຌด า฼นินการตาม
น฾ยบาย฽ผนงาน฾ครงการ ฽ละมาตรฐานดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึไงมีความสอดคลຌองกับมาตรฐาน                
฽ห຋งความส า฼รใจ 

2.7.4 สมรรถนะ(Competency) 
ทีไมา฽ละ฽นวคิด฼กีไยวกับสมรรถนะ(Competency) 
฿นป຃ ค.ศ. 1970 บริษัท McBer เดຌรับการติดต຋อจาก The US State Department (กระทรวงการ

ต຋างประ฼ทศสหรัฐอ฼มริกา)฿หຌช຋วย฼หลือ฼กีไยวกับการคัด฼ลือก Foreign Service Information Officer (FSIOs) หรือ 
฼จຌาหนຌาทีไทีไท าหนຌาทีไ฼ป็นตัว฽ทนของประ฼ทศสหรัฐอ฼มริกา฿นประ฼ทศต຋างโ ทัไว฾ลก มีหนຌาทีไ฼ผย฽พร຋วัฒนธรรม ฽ละ 
฼รืไองราวของประ฼ทศสหรัฐอ฼มริกา ฿หຌกับคน฿นประ฼ทศ฼หล຋านัๅน ซึไง฿นขณะนัๅน฽ทบทัๅงหมดของ฼จຌาหนຌาทีไ฼หล຋านีๅ        
๡฼ป็นคนผิวขาว๢ 

ก຋อนหนานัๅน The US State Department คัด฼ลือก฼จຌาหนຌาทีไ  FSIOs ดຌวยการ฿ชຌ฽บบทดสอบ            
ทีไ฼รียกว຋า Foreign Service Officer Exam ซึไง฼ป็น฽บบทดสอบทีไมุ຋งทดสอบดຌานทักษะ (Skill) ทีไ฼จຌาหนຌาทีไระดับสูง 
(Senior Office) ของหน຋วยงานนีๅคิดว຋า จ า฼ป็นส าหรับการปฏิบัติงาน฿นต า฽หน຋งนีๅ ฽ต຋฽บบทดสอบดังกล຋าวนีๅมีจุดอ຋อนคือ 

1. ฼ป็นการวัดผล฼รืไองวัฒนธรรมของชนชัๅนกลาง฽ละสูง ฽ละยัง฿ชຌ฼กณฑ์ทีไสูงมาก฿นการวัดผล ท า฿หຌชน
กลุ຋มนຌอย฿นประ฼ทศ (Minority) หรือคนผิวด า เม຋มี฾อกาสทีไจะสอบผ຋าน ซึไงสะทอน฿หຌ฼หในว຋า การคัด฼ลือกพนักงาน      
ของหน຋วยงานนีๅมีลักษณะของ ๡การ฼ลือกปฏิบัติ๢ 

2. มีการคຌนพบภายหลังว຋า คะ฽นนสอบเม຋สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน กล຋าวคือ ผูຌทีไท าคะ฽นนสอบ  
เดຌดี กลับเม຋เดຌมีผลการปฏิบัติงาน ทีไดีตามทีไองค์การคาดหวัง฼สมอเป 

The US State Department จึงเดຌว຋าจຌาง บริษัท McBer ภาย฿ตຌการน าของ David C. McClelland 

฿หຌ฼ขຌามาช຋วย฽กຌเขปัญหา ดังกล຋าวขຌางตຌน  
สิไงทีไ David C. McClelland เดຌรับมอบหมาย฿หຌท าคือ การหา฼ครืไองมือชนิด฿หม຋ทีไดีกว຋า ฽ละสามารถ

ท านายผล การปฏิบัติงาน ของ฼จຌาหนຌาทีไ FSIOs เดຌอย຋าง฽ม຋นย า฽ทน฽บบทดสอบ฼ก຋า ดังนัๅน David C. McClelland     
จึง฼ริไมตຌนดຌวยกระบวนการดังต຋อเปนีๅ 

1) ท าการ฼ปรียบ฼ทียบ฼จຌาหนຌาทีไ FSIOs ทีไมีผลการปฏิบัติงานดี (Superior Performer)          
กับ฼จຌาหนຌาทีไทีไมี ผลการปฏิบัติงานตาม ฼กณฑ์฼ฉลีไย (Average Performer) 

2) สรຌาง฼ทคนิคการประ฼มิน฽บบ฿หม຋ทีไ฼รียกว຋า Behavioral Event Interview (BEI) ซึไง฼ป็น
฼ทคนิคทีไ฿หຌผูຌท า฽บบทดสอบ ตอบค าถาม ฼กีไยวกับความส า฼รใจสูงสุด 3 ฼รืไอง ฽ละความลຌม฼หลวสูงสุด 3 ฼รืไอง฼พืไอน าเปสู຋
สิไงทีไ David C. McClelland ตຌองการคຌนหา คือ ผูຌทีไมีผลการปฏิบัติงานดี (Superior Performer) มีลักษณะพฤติกรรม
อย຋างเร 

3) วิ฼คราะห์คะ฽นนสอบทีไเดຌจากการท า฽บบทดสอบ BEI ของ฼จຌาหนຌาทีไทีไมีผลการปฏิบัติงาน
ดี (Superior Performer) ฽ละผูຌทีไมีผล การปฏิบัติงาน ตาม฼กณฑ์฼ฉลีไย (Average Performer) ฼พืไอคຌนหาลักษณะ      
ของพฤติกรรมทีไ฽ตกต຋างกันของคน 2 กลุ຋มนีๅ ซึไงลักษณะของพฤติกรรม ทีไก຋อ฿หຌ฼กิดผลการปฏิบัติงานทีไดีหรือ Superior 

Performance นีๅ David C. McClelland ฼รียกว຋า Competency 
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David C. McClelland เดຌ฽สดง฽นวคิดของ฼ขา฿น฼รืไอง Competency เวຌ฿นบทความชืไอ Testing for 

Competence Rather Than Intelligence ว຋า ๡IQ (ประกอบดຌวยความถนัด หรือความ฼ชีไยวชาญทางวิชาการความรูຌ 
฽ละความมุ຋งมัไนสูความส า฼รใจ) เมຌ฿ชตัวชีๅวัด ทีไดีของผลงาน ฽ละความส า฼รใจ฾ดยรวม ฽ต຋ Competency กลับ฼ป็นสิไงทีไ
สามารถคาดหมายความส า฼รใจ ฿นงานเดຌดีกว຋า๢ ซึไง สะทຌอน ฿หຌ฼หในเดຌอย຋างชัด฼จนว຋า ๡ผูຌทีไท างาน฼ก຋ง๢ มิเดຌหมายถึง         
๡ผูຌทีไ฼รียน฼ก຋ง๢ ฽ต຋ผูຌทีไประสบผลส า฼รใจ฿นการท างานตຌอง฼ป็นผูຌทีไมีความสามารถ ฿นการประยุกต์฿ชຌหลักการ หรือวิชาการ
ทีไมีอยู຋฿นตัว฼องนัๅน ก຋อ฿หຌ฼กิดประ฾ยชน์฿นงานทีไตนท า จึงจะ กล຋าวเดຌว຋า บุคคลผูຌนัๅนมี Competency จากจุดก า฼นิด 
Competency ดังกล຋าวขຌางตຌนนีๅ ท า฿หຌนักการศึกษา฽ละนักวิชาการหลายส านัก เดຌน าวิธีการของ McClelland มา฼ป็น
฽นวทาง฿นการศึกษา฼รืไอง Competency ฿น฼วลาต຋อมา 

ส าหรับ฽นวคิด฼กีไยวกับสมรรถนะทีไจะเดຌท าความ฼ขຌา฿จ฿นหัวขຌอนีๅ฼ป็นบทความทีไ฼ขียน฿นหัวขຌอ
สมรรถนะ (Competency) : หลักการ฽ละ฽นวปฏิบัติ  ฾ดยรองศาสตราจารย์฼ทืๅอน  ทอง฽กຌว มหาวิทยาลัยราชภัฏ       
สวนดุสิต ซึไงเดຌ฼ขียน฽ละ฼รียบ฼รียงเวຌดังนีๅ 

  ฽นวคิด฼กีไยวกับสมรรถนะ฼ริไมจากการน า฼สนอบทความทางวิชาการของ฼ดวิด  ฽มค฼คิล฽ลนด์ (David 

C. McClelland) นักจิตวิทยา฽ห຋งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด฼มืไอป຃ ค.ศ.1960 ซึไงกล຋าวถึง ความสัมพันธ์ระหว຋างคุณลักษณะทีไดี
ของบุคคล (excellent performer) ฿นองค์การกับระดับทักษะความรูຌ ความสามารถ ฾ดยกล຋าวว຋า การวัด IQ ฽ละการ
ทดสอบบุคลิกภาพ ยังเม຋฼หมาะสม฿นการท านายความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลเดຌ ฼พราะเม຋เดຌสะทຌอน
ความสามารถทีไ฽ทຌจริงออกมาเดຌ 
  ฿นป຃ ค.ศ.1970  US State Department  เดຌติดต຋อบริษัท McBer ซึไง฽มค฼คิล฽ลนด์฼ป็นผูຌบริหาร       
อยู຋฼พืไอ฿หຌหา฼ครืไองมือชนิด฿หม຋ทีไสามารถท านายผลการปฏิบัติงานของ฼จຌาหนຌาทีไเดຌอย຋าง฽ม຋นย า ฽ทน฽บบทดสอบ฼ก຋า           
ซึไงเม຋สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน฼นืไองจากคนเดຌคะ฽นนดี฽ต຋ปฏิบัติงานเม຋ประสบผลส า฼รใจ จึงตຌอง฼ปลีไยน฽ปลงวิธีการ฿หม຋  
฽มค฼คิล฽ลนด์เดຌ฼ขียนบทความ ĶTesting  for  competence  rather  thanfor  intelligenceķ  ฿นวารสาร  American  

Psychologist  ฼พืไอ฼ผย฽พร຋฽นวคิด฽ละสรຌาง฽บบประ฼มิน฽บบ฿หม຋ทีไ฼รียกว຋า  Behavioral  Event  Interview (BEI)     
฼ป็น฼ครืไองมือประ฼มินทีไคຌนหาผูຌทีไมีผลการปฏิบัติงานดี  ซึไง฽มค฼คิล฽ลนด์  ฼รียกว຋า  สมรรถนะ (Competency)  

  ฿นป຃ ค.ศ.1982  ริชาร์ด ฾บยาตซิส (Richard  Boyatzis) (1982 อางถึง฿นดนัย ฼ทียนพุฒิ , 2545,          
หนา 58)  เดຌ฼ขียนหนังสือชืไอ  The  Competent  Manager  :  A  Model  of  Effective  Performance  ฽ละป຃
1996 ฼ขาเดนิยามความสามารถ฿นงาน฼ป็นคุณลักษณะทีไอยู຋ภาย฿นบุคคลทีไน าเปสู຋การปฏิบัติงาน฿หຌ฼กิดประสิทธิภาพ
฽ละ฼นนวา ๡คุณลักษณะทีไอยู຋ภาย฿น๢ ฼ปนทักษะเม຋฿ชพฤติกรรม  ฼พราะสิไงทีไก าหนดอยูภาย฿นบุคคลนัๅนท า฿ห฼กิด
คุณลักษณะ         ทีไ฽ตกตางอยางส าคัญมาก฼นืไองจากขึๅนอยู຋กับสภาพ฽วดลຌอมต຋าง โ จะ฼กิดขึๅน฼มืไอมีการก าหนดหรือ
฼หตุผลจากสิไงทีไอยู຋ภาย฿น 

 ป຃ ค.ศ.1994  ฽กรี฽ฮ฼มล฽ละซี฼ค.พราฮาราด (Gary Hamel  ฽ละ C.K.Prahalad) เดຌ฼ขียนหนังสือ    
ชืไอ Competing for The  Future ซึไงเดຌน า฼สนอ฽นวคิดทีไส าคัญคือ  Core  Competencies ฼ป็นความสามารถหลักของธุรกิจ     
ซึไงถือว຋า ฿นการประกอบธุรกิจนัๅนจะตຌองมี฼นืๅอหาสาระหลัก ฼ช຋น พืๅนฐานความรูຌ  ทักษะ  ฽ละความสามารถ฿นการท างาน
อะเรเดຌบຌาง ฽ละอยู຋฿นระดับ฿ด จึงท างานเดຌมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตຌองการขององค์การ 

(ขຌอมูลจาก:http://www.novabizz.com/NovaAce/Competency.htm) 
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฿นปัจจุบัน องค์การของ฼อกชนชัๅนน า เดຌน า฽นวคิดสมรรถนะเป฿ชຌ฼ป็น฼ครืไองมือ฿นการบริหารงาน     
มากขึๅน ฽ละยอมรับว຋า฼ป็น฼ครืไองมือสมัย฿หม຋ทีไองค์การตຌองเดຌรับความพึงพอ฿จอยู຋฿นระดับตຌน โ มีการส ารวจพบว຋า        
มี 708 บริษัททัไว฾ลก  น า Core  Competency  ฼ป็น 1 ฿น 25 ฼ครืไองมือทีไเดຌรับความนิยม฼ป็นอันดับ  3 รองจาก 
Corporate Code of Ethics  ฽ละ  Strategic Planning (พสุ  ฼ดชะรินทร์  2546 : 13)  ฽สดงว຋า Core competency          
จะมีบทบาทส าคัญทีไจะ฼ขຌาเปช຋วย฿หຌงานบริหารประสบความส า฼รใจ จึงมีผูຌสน฿จศึกษา฽นวคิด฼กีไยวกับการน าหลักการ      
ของสมรรถนะมาปรับ฿หຌ฼พิไมมากขึๅน 

  หน຋วยงานของรัฐ฽ละ฼อกชนของเทยหลายหน຋วยงานเดຌ฿หຌความสน฿จน ามา฿ชຌ  ฼ช຋น บริษัทปูนซี฼มนต์
เทย ปตท. ฽ละส านักงานขຌาราชการพล฼รือน ฼ป็นตຌน 

  ส าหรับความหมายของสมรรถนะมีการ฿หຌความหมายเวຌหลายนัย  ดังจะยกตัวอย຋างการ฿หຌความหมาย
ของนักวิชาการบางท຋าน  ดังนีๅ 

  สกใอต บี พารี (Scott B. Parry) นิยามค าว຋าสมรรถนะว຋าคือกลุ຋มของความรูຌ (knowledge) ทักษะ 
(skills) ฽ละคุณลักษณะ (attributes)  ทีไ฼กีไยวขຌองกัน  ซึไงมีผลกระทบต຋องานหลักของต า฽หน຋งงานหนึไ ง โ ฾ดยกลุ຋ม
ความรูຌ  ทักษะ  ฽ละคุณลักษณะดังกล຋าว  สัมพันธ์กับผลงานของต า฽หน຋งงานนัๅน โ ฽ละสามารถวัดผล฼ทียบกับมาตรฐาน
ทีไ฼ป็นทีไยอมรับ฽ละ฼ป็นสิไงทีไสามารถ฼สริมสรຌางขึๅนเดຌ฾ดยผ຋านการฝຄกอบรม฽ละการพัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรม฾ชติ  2004 : 48) 

           ฽มค฼คิล฽ลนด์  กล຋าวว຋า  สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะทีไซ຋อนอยู຋ภาย฿นปัจ฼จกบุคคล ซึไงสามารถผลักดัน
฿หຌปัจ฼จกบุคคลนัๅน สรຌางผลการปฏิบัติงานทีไดี หรือตาม฼กณฑ์ทีไก าหนด฿นงานทีไตนรับผิดชอบ 

  อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547 : 61) เดຌสรุปค านิยามของสมรรถนะเวຌว຋า  สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะ
ของบุคคล ซึไงเดຌ฽ก຋ ความรูຌ ทักษะ ความสามารถ ฽ละคุณสมบัติต຋าง โ อันเดຌ฽ก຋ ค຋านิยม  จริยธรรม บุคลิกภาพ  
คุณลักษณะทางกายภาพ  ฽ละอืไน โ ซึไงจ า฼ป็น฽ละสอดคลຌองกับความ฼หมาะสม กับองค์การ  ฾ดย฼ฉพาะอย຋างยิไงตຌอง
สามารถจ า฽นกเดຌว຋าผูຌทีไจะประสบความส า฼รใจ฿นการท างานเดຌตຌองมีคุณลักษณะ฼ด຋น โอะเร หรือลักษณะส าคัญ โ
อะเรบຌาง หรือกล຋าวอีกนัยหนึไงคือ สา฼หตุทีไท างาน฽ลຌว เม຋ประสบความส า฼รใจ  ฼พราะขาดคุณลักษณะบางประการ       
คืออะเร ฼ป็นตຌน 

  จากทีไกล຋าวขຌางตຌนสรุปเดຌว຋า สมรรถนะจึง฼ป็น  ความรูຌ  ทักษะ  ฽ละคุณลักษณะทีไ จ า฼ป็นของบุคคล     

฿นการท างาน฿หຌประสบความส า฼รใจ มีผลงานเดຌตาม฼กณฑ์หรือมาตรฐานทีไก าหนดหรือสูงกว຋ 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  หลักตาม฽นวคิดของ฽มค฼คิล฽ลนด์มี 5 ส຋วนคือ  

  1. ความรูຌ (knowledge) คือ ความรูຌ฼ฉพาะ฿น฼รืไองทีไตຌองรูຌ ฼ป็นความรูຌทีไ฼ป็นสาระส าคัญ  ฼ช຋น  ความรูຌ
ดຌาน฼ครืไองยนต์  ฼ป็นตຌน  
  2. ทักษะ (skill) คือสิไงทีไตຌองการ฿หຌท าเดຌอย຋างมีประสิทธิภาพ ฼ช຋น ทักษะทางคอมพิว฼ตอร์ ทักษะ
ทางการถ຋ายทอดความรูຌ  ฼ป็นตຌน ทักษะทีไ฼กิดเดຌนัๅนมาจากพืๅนฐานทางความรูຌ ฽ละสามารถปฏิบัติเดຌอย຋าง฽คล຋วคล຋อง
ว຋องเว 
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  3. ความคิด฼หใน฼กีไยวกับตน฼อง (self – concept) คือ ฼จตคติ ค຋านิยม ฽ละความคิด฼หใน฼กีไยวกับ
ภาพลักษณ์ของตน  หรือสิไงทีไบุคคล฼ชืไอว຋าตน฼อง฼ป็น  ฼ช຋น  ความมัไน฿จ฿นตน฼อง ฼ป็นตຌน 

  4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) ฼ป็นสิไงทีไอธิบายถึงบุคคลนัๅน ฼ช຋น คนทีไน຋า฼ชืไอถือ฽ละ
เวຌวาง฿จเดຌ  หรือมีลักษณะ฼ป็นผูຌน า ฼ป็นตຌน 

  5. ฽รงจูง฿จ / ฼จตคติ (motives / attitude) ฼ป็น฽รงจูง฿จ หรือ฽รงขับภาย฿น ซึไงท า฿หຌบุคคล฽สดง
พฤติกรรมทีไมุ຋งเปสู຋฼ปງาหมาย  หรือมุ຋งสู຋ความส า฼รใจ  ฼ป็นตຌน 

ทัๅง 5 ส຋วนดังกล຋าวขຌางตຌน฽สดงความสัมพันธ์฿น฼ชิงอธิบาย฼ปรียบ฼ทียบดังภาพทีไ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพทีไ 9 Iceberg Model ของสมรรถนะ 

จากภาพจะพบว຋า  skill  ฽ละ knowledge อยู຋ส຋วนบน  หมายถึงว຋า  ทัๅง skill  ฽ละ knowledge 
สามารถพัฒนาขึๅนเดຌเม຋ยาก จะ฾ดยวิธีการศึกษาคຌนควຌา หรือประสบการณ์ตรง ฽ละมีการฝຄกฝนจน฼กิดความช านาญ 

  จาก฽นวคิดของ฽มค฼คิล฽ลนด์นัๅนสกอตด์ บี พารี ฼หในว຋าควรจะรวมส຋วนประกอบทีไ฼ป็นความคิด
฼กีไยวกับตน฼อง คุณลักษณะ฽ละ฽รงจูง฿จ฼ขຌา฼ป็นกลุ຋ม฼รียกว຋าคุณลักษณะ (attributes) 

  ดังนัๅนบางครัๅง฼มืไอพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมี฼พียง 3 ส຋วนคือ  ความรูຌ  ทักษะ  คุณลักษณะ  
ซึไงตามทัศนะของ฽มค฼คิล฽ลนด์กล຋าวว຋า (สุกัญญา  รัศมีธรรม฾ชติ 2004 : 48)  สมรรถนะ฼ป็นส຋วนประกอบขึๅนมาจาก
ความรูຌ  ทักษะ  ฽ละ฼จตคติ / ฽รงจูง฿จ  หรือ  ความรูຌ  ทักษะ  ฽ละ฼จตคติ  / ฽รงจูง฿จ  ก຋อ฿หຌ฼กิดสมรรถนะ ดังภาพทีไ 10 

 

 

 

 

 

ภาพทีไ 10  สมรรถนะ฼ป็นส຋วนประกอบทีไ฼กดิขึๅนมาจากความรูຌ  ทักษะ  ฼จตคต ิ

ความรูຌ  ทักษะ  ฼จตคติ 

สมรรถนะ 

   A         B ท า฿หຌบุคคลต຋างกัน ขัๅนพืๅนฐาน 

 

Trai
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Knowledge 

Self-concept 

Motives /  

Attitude 
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จากภาพ  ความรูຌ  ทักษะ  ฽ละ฼จตคติเม຋฿ช຋สมรรถนะ฽ต຋฼ปน็ส຋วนหนึไงทีไท า฿หຌ฼กิดสมรรถนะ 

  ดังนัๅนความรูຌ฾ดด โ จะเม຋฼ป็นสมรรถนะ  ฽ต຋ถຌา฼ป็นความรูຌทีไสามารถน ามา฿ชຌ฿หຌ฼กิดกิจกรรมจนประสบ
ความส า฼รใจถือว຋า฼ป็นส຋วนหนึไงของสมรรถนะ  สมรรถนะ฿นทีนีๅจึงหมายถึงพฤติกรรมทีไก຋อ฿หຌ฼กิดผลงานสูงสุดนัๅน  ตัวอย຋าง฼ช຋น  
ความรูຌ฿นการขับรถ  ถือว຋า฼ป็นความรูຌ  ฽ต຋ถຌาน าความรูຌมาท าหนຌาทีไ฼ป็นผูຌสอนขับรถ  ฽ละมีรายเดຌจากส຋วนนีๅ  ถือว຋า฼ป็นสมรรถนะ 

  ฿นท านอง฼ดียวกัน  ความสามารถ฿นการก຋อสรຌางบຌานถือว຋า฼ป็นทักษะ  ฽ต຋ความสามารถ฿นการสรຌา ง
บຌาน฽ละน า฼สนอ฿หຌ฼กิดความ฽ตกต຋างจากคู຋฽ข຋ง  เดຌถือว຋า฼ป็นสมรรถนะ 

  หรือ฿นกรณี฼จตคติ / ฽รงจูง฿จกใ฼ช຋น฼ดียวกันกใเม຋฿ช຋สมรรถนะ  ฽ต຋สิไงจูง฿จ฿หຌ฼กิดพลังท างานส า฼รใจ      
ตรงตาม฼วลา หรือ฼รียกว຋าก าหนด หรือดีกว຋ามาตรฐานถือว຋า฼ป็นสมรรถนะ   
  สมรรถนะตามนัยดังกล຋าวขຌางตຌนสามารถ฽บ຋งออกเดຌ฼ป็น 2 กลุ຋มคือ  
  1.  สมรรถนะขัๅนพืๅนฐาน (Threshold Competencies)   
  หมายถึง  ความรูຌ  หรือ  ทักษะพืๅนฐานทีไจ า฼ป็นของบุคคลทีไตຌองมี฼พืไอ฿หຌสามารถทีไจะท างานทีไสูงกว຋า 
หรือ ซับซຌอนกว຋าเดຌ  ฼ช຋น สมรรถนะ฿นการพูด  การ฼ขียน  ฼ป็นตຌน   
  2.  สมรรถนะทีไท า฿หຌ฼กิดความ฽ตกต຋าง (Differentiating Competencies)  
  หมายถึง  ปัจจัยทีไท า฿หຌบุคคลมีผลการท างานทีไดีกว຋าหรือสูงกว຋ามาตรฐานสูงกว຋าคนทัไวเปจึงท า฿หຌ
฼กิดผลส า฼รใจทีไ฽ตกต຋างกัน 

ประ฼ภทของสมรรถนะ 
  สมรรถนะสามารถจ า฽นกเดຌ฼ป็น 5 ประ฼ภทคือ  
  1.สมรรถนะส຋วนบุคคล(Personal Competencies) หมายถึงสมรรถนะทีไ฽ต຋ละคนมี ฼ป็นความสามารถ
฼ฉพาะตัว คนอืไนเม຋สามารถลอก฼ลียน฽บบเดຌ ฼ช຋น การต຋อสูຌปງองกันตัวของ จา พนม  นัก฽สดงชืไอดัง฿นหนัง฼รืไอง Ķตຌมย ากุຌงķ   
ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม ฽ละนักกีฬา ฼ป็นตຌน ลักษณะ฼หล຋านีๅยากทีไจะ฼ลียน฽บบหรือตຌองมีความพยายาม
สูงมาก 

  2.สมรรถนะ฼ฉพาะงาน (Job  Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างาน฿นต า฽หน຋ง  
หรือบทบาท฼ฉพาะตัว  ฼ช຋น อาชีพนักส ารวจ กใตຌองมีความสามารถ฿นการวิ฼คราะห์ตัว฼ลข  การคิดค านวณ  ความสามารถ
฿นการท าบัญชี  ฼ป็นตຌน   
  3.สมรรถนะองค์การ (Organization  Competencies) หมายถึง  ความสามารถพิ฼ศษ฼ฉพาะองค์การ
นัๅน฼ท຋านัๅน  ฼ช຋น  บริษัท  ฼นชัไน฽นล (ประ฼ทศเทย) จ ากัด  ฼ป็นบริษัททีไมีความสามารถ฿นการผลิต฼ครืไอง฿ชຌเฟฟງา  หรือ
บริษัทฟอร์ด (มอ฼ตอร์) จ ากัด  มีความสามารถ฿นการผลิตรถยนต์  ฼ป็นตຌน  หรือ บริษัท ที ฾อ ฼อ (ประ฼ทศเทย) จ ากัด       
มีความสามารถ฿นการผลิตสี   ฼ป็นตຌน 

  4.สมรรถนะหลัก (Core  Competencies) หมายถึง  ความสามารถส าคัญทีไบุคคลตຌองมี  หรือตຌองท า
฼พืไอ฿หຌบรรลุผลตาม฼ปງาหมายทีไตัๅงเวຌ  ฼ช຋น  พนักงาน฼ลขานุการส านักงาน  ตຌองมีสมรรถนะหลัก คือ  การ฿ชຌคอมพิว฼ตอร์เดຌ  
ติดต຋อประสานงานเดຌดี  ฼ป็นตຌน หรือ ผูຌจัดการบริษัท  ตຌองมีสมรรถนะหลัก คือ การสืไอสาร  การวาง฽ผน  ฽ละการบริหาร
จัดการ  ฽ละการท างาน฼ป็นทีม  ฼ป็นตຌน 
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ภาพทีไ 11 การก าหนดสมรรถนะ 

  5.สมรรถนะ฿นงาน (Functional  Competencies)หมายถึง  ความสามารถของบุคคลทีไมีตามหนຌาทีไ
ทีไรับผิดชอบต า฽หน຋งหนຌาทีไอาจ฼หมือน฽ต຋ความสามารถตามหนຌาทีไต຋างกัน ฼ช຋น ขຌาราชการต ารวจ฼หมือนกัน ฽ต຋มี
ความสามารถต຋างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม ฼ป็นตຌน 

การก าหนดสมรรถนะ 
  การก าหนดสมรรถนะ หรือการสรຌางรูป฽บบสมรรถนะ (competency  model) สามารถก าหนดเดຌ
ดังนีๅ (อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ 2547 : 62 ; สุกัญญา  รัศมีธรรม฾ชติ 2004 : 50–51 ;58 – 59) 
  ฿นการก าหนดสมรรถนะจะ฼ริไมจากการน าวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) ค຋านิยม (values) 
ขององค์การมา฼ป็น฽นวทาง฿นการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพทีไ 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

จากภาพจะ฼หในความสอดคลຌองเป฿นทิศทางทีไต຋อ฼นืไองกันของสมรรถนะทีไจะช຋วย฿หຌงาน฼ป็นเปดຌวยดี  
(alignment) ซึไง฼ริไมจาก พันธกิจ วิสัยทัศน์  หรือค຋านิยม  สู຋฼ปງาหมายขององค์การ มาก าหนด฼ป็นกลยุทธ์ขององค์การ  
จากนัๅนมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักทีไจะท า฿หຌบรรลุ฼ปງาหมายขององค์การมีอะเรบຌาง จะ฿ชຌความรูຌ ทักษะ ฽ละ
คุณลักษณะอะเรทีไจะผลักดัน฿หຌบรรลุ฼ปງาหมายขององค์การ 

  จากสมรรถนะหลักกใมาพิจารณาสมรรถนะของหนຌาทีไของบุคคล฿นองค์การตามต า฽หน຋งตาม โ ซึไงจะตຌอง
สอดคลຌองกับสมรรถนะของบคุคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนຌาทีไจะเป฿นทาง฼ดียวกันงานต຋าง โ กใจะเป฿นทาง฼ดียวกัน 

  ถຌามอง฿นทิศทางกลับกัน  สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของ฽ต຋ละคน ดังนัๅนถຌาจะ฿หຌลึกลง      
฿นรายละ฼อียดสู຋การปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance  Scorecard ฽ละหลักของการก าหนดตัวชีๅวัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) มา฿ชຌดังความสัมพันธ์฿นระบบบริหาร฿นภาพทีไ 12 
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ภาพทีไ 12 Performance  Management  System 
ทีไมา :  สถาบัน฼พิไมผลผลิต฽ห຋งชาติ, 2545 

 ฿นการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดเดຌ฿นอีก฽นวทางอืไน โ อีก ฼ช຋น 

  1. การ฿ชຌผลงานวิจัยมาก าหนด฼ป็นสมรรถนะ  ฼ช຋น  การส ารวจว຋าการ฼ป็นบุคคลมาด ารงต า฽หน຋ง หรือ 
ท าหนຌาทีไนัๅน โ มีสมรรถนะหลักอะเรบຌาง ผลจากการวิจัยกใจะท า฿หຌเดຌสมรรถนะทีไ฼รียกว຋า Generic Model หรือรูป฽บบทัไวเป 

  อีกประการหนึไงอาจก าหนดสมรรถนะจากงานทีไ฼รียกว຋า Job / Task Analysis หมายถึง  การก าหนด
สมรรถนะ฾ดยการวิ฼คราะห์ต า฽หน຋งต຋าง โ มาออก฽บบสมรรถนะ  ซึไง฼หมาะส าหรับการคัด฼ลือกคน฼ขຌามาสู຋งาน  หรือ
การปรับปรุงผลผลิต฿หม຋  กใก าหนดสมรรถนะของบุคคลทีไจะท างาน฿หຌเดຌผลผลิตตามตຌองการ 

  วิธีการก าหนดสมรรถนะ฿นวิธีการหลักนีๅจะรวด฼รใว  ฽ละสะดวก  ฽ต຋จะเม຋฼หในความ฼ชืไอม฾ยงต຋างกับ
รูป฽บบ฽รกทีไมอง฼หในความ฼ชืไอม฾ยง  ฽ต຋จะ฼สีย฼วลามาก  ฽ละอาจหลงทางเดຌ 

ตัวอย຋างสมรรถนะ 

  1.สมรรถนะส຋วนบุคคล เดຌ฽ก຋ การติดต຋อสืไอสาร ความมัไน฿จตน฼อง ความคิดสรຌางสรรค์ ฽ละการสรຌาง
นวัตกรรม  ฼ป็นตຌน 

  2.สมรรถนะของผูຌจัดการ  เดຌ฽ก຋  การติดต຋อสืไอสาร  การวาง฽ผน  ฽ละการบริหารงาน  การท างาน
฼ป็นทีม  ความสามารถ฼ชิงกลยุทธ์  ความสามารถดຌานต຋างประ฼ทศ  ความสามารถ฿นการจัดการตน฼อง  ฼ป็นตຌน 

Objective 

Vision 

Behavior 

Competen

cy

KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

36 

การวัดสมรรถนะ 

  การวัดสมรรถนะท าเดຌค຋อนขຌางล าบาก จึงอาศัยวิธีการ หรือ฿ชຌ฼ครืไองมือบางชนิด ฼พืไอวัดสมรรถนะ  
ของบุคคล ดังนีๅ 

1. ประวัติการท างานของบุคคล ว຋าท าอะเรบຌางมีความรูຌ ทักษะหรือความสามารถอะเร ฼คยมี
ประสบการณ์อะเรมาบຌาง จากประวัติการท างานท า฿หຌเดຌขຌอมูลส຋วนบุคคล 

2. ผลประ฼มินการปฏิบัติงาน(performance appraisal) ซึไงจะ฼ป็นขຌอมูล฼กีไยวกับการปฏิบัติงาน฿น      
2 ลักษณะ คือ 

2.1 ผลการปฏิบัติทีไ฼ป็น฼นืๅองาน (task  performance)  ฼ป็นการท างานทีไเดຌ฼นืๅองาน฽ทຌ โ  
2.2  ผลงานการปฏิบัติทีไ เ ม຋ ฿ช຋ ฼นืๅ องาน฽ต຋ ฼ป็นบริบทของ ฼นืๅ องาน  ( contextual 

performance)  เดຌ฽ก຋  ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน  ฼ช຋น  การมีนๅ า฿จ฼สียสละช຋วย฼หลือคนอืไน  ฼ป็นตຌน 

3. ผลการสัมภาษณ์ (interview) เดຌ฽ก຋  ขຌอมูลทีไเดຌจากการสัมภาษณ์  อาจจะ฼ป็นการสัมภาษณ์฽บบมี
฾ครงสรຌาง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์เวຌ฽ลຌว สัมภาษณ์ตามทีไก าหนดประ฼ดในเวຌกับการสัมภาษณ์฽บบ฽บบเม຋มี฾ครงสรຌาง 
คือ สอบถามตามสถานการณ์ คลຌายกับ฼ป็นการพูดคุยกันธรรมดา ฽ต຋ผูຌสัมภาษณ์จะตຌอง฼ตรียมค าถามเวຌ฿น฿จ ฾ดย฿ชຌ
กระบวนการสนทนา฿หຌผูຌถูกสัมภาษณ์สบาย฿จ ฿หຌขຌอมูลทีไตรงกับสภาพจริงมากทีไสุด 

  4. ศูนย์ประ฼มิน (assessment  center) จะ฼ป็นศูนย์รวม฼ทคนิคการวัดทางจิตวิทยาหลาย โ อย຋าง
฼ขຌาดຌวยกัน รวมทัๅงการสนทนากลุ຋ม฽บบเม຋มีหัวหนຌากลุ຋มรวมอยู຋ดຌวย฿นศูนย์นีๅ 

  5. 360 degree  feedback หมายถึง การประ฼มินรอบดຌาน เดຌ฽ก຋การประ฼มินจาก฼พืไอนร຋วมงาน 
ผูຌบังคับบัญชา ผูຌ฿ตຌบังคับบัญชา ฽ละลูกคຌา ฼พืไอตรวจสอบความรูຌ ทักษะ ฽ละคุณลักษณะ 

  การตรวจสอบสมรรถนะ 

  การตรวจสอบสมรรถนะว຋าพฤติกรรมทีไ฼กิดขึๅนนัๅน฼ป็นสมรรถนะทีไตຌองการหรือเม຋ มีขຌอสัง฼กตดังนีๅ 
  1. ฼ป็นพฤติกรรมทีไสัง฼กตเดຌอธิบายเดຌ 
  2. สามารถลอก฼ลียน฽บบเดຌ 
  3. มีผลกระทบต຋อความกຌาวหนຌาขององค์กร 

  4. ฼ป็นพฤติกรรมทีไสามารถน าเป฿ชຌเดຌหลายสถานการณ์ 
  5. ฼ป็นพฤติกรรมทีไตຌอง฼กิดขึๅนบ຋อย โ  
  ระดับของสมรรถนะ 
  ระดับของสมรรถนะหมายถึง ระดับความรูຌ ทักษะ ฽ละคุณลักษณะซึไง฽ตกต຋างกัน ฽บ຋งออก฼ป็น        
2 ประ฼ภท คือ 

  1. ฽บบก าหนด฼ป็นส฼กล (scale) 
สมรรถนะ฽ต຋ละตัวจะก าหนดระดับความรูຌ  ทักษะ฽ละคุณลักษณะ฽ตกต຋างกันตามปัจจัย จะก าหนด

฼ป็นตัวชีๅบ຋งพฤติกรรม (behavioralindicator) ทีไสะทຌอนถึงความสามารถ฿น฽ต຋ละระดับ (proficiency scale) ฾ดย
ก าหนด฼กณฑ์การจัดระดับความสามารถเวຌ 5 ระดับคือ 



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

37 

(1) ระดับ฼ริไมตຌน (beginner) 
(2) ระดับมีความรูຌบຌาง (novice) 
(3) ระดับมีความรูຌสูง (intermediate) 
(4) ระดับมีความรูຌสูง (advance) 
(5) ระดับความ฼ชีไยวชาญ (expect) 

     ฿น฽ต຋ละ฼กณฑ์ความสามารถมีตัวชีๅวัดพฤติกรรมดังนีๅ 

   ตารางทีไ 2 ตารางก าหนดระดับของสมรรถนะ 
฼กณฑ์ความสามารถ ตัวชีๅวัดพฤติกรรม 

1. ระดับ฼ริไมตຌน 

2. ระดับมีความรูຌบຌาง 
3. ระดับมีความรูຌปานกลาง 
4. ระดับมีความรูຌสูง 

 

5. ระดับผูຌ฼ชีไยวชาญ 

 มีความรูຌทัไวเป฼กีไยวกับ฽นวคิด฽ละทฤษฎี 
 สามารถประยุกต์฽นวคิดทฤษฎีมา฿ชຌ฿นงาน 

 สามารถน าความรูຌ  ทักษะ  มา฿ชຌ฿หຌ฼ป็นรูปธรรม 

 สามารถ฽ปลงทฤษฎีมา฼ป็น฼ครืไองมือ฿นการ 

ปฏิบัติ฽ละผูຌอืไนสามารถน า฼ครืไองมือเปปฏิบัติเดຌจริง 
 สามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์฿นการบริหาร 

จัดการ฿น฼รืไองความรูຌ ทักษะทีไ฼กีไยวขຌอง฿หຌ฽ก຋ 
หน຋วยงานเดຌ 

              ฿นการ฽ปลความหมายของ฼กณฑ์ขຌางตຌน฼มืไอ฼ทียบกับมาตรฐานทีไก าหนดเวຌจะมีดังนีๅ 

       (1)  ระดับ฼ริไมตຌน = ยังเม຋สามารถท าเดຌตามมาตรฐาน (not meet standard) 
       (2)   ระดับมีความรูຌบຌาง = ท าเดຌตามมาตรฐานทีไก าหนดเวຌบางส຋วน (partially meet standard) 
       (3)  ระดับทีไสามารถท าเดຌตามมาตรฐานทีไก าหนด (meet standard) 
       (4)  ระดับทีไสามารถท าเดຌสูงกว຋ามาตรฐานทีไก าหนด (exceeds standard) 
       (5)  ระดับทีไสามารถท าเดຌสูงกว຋ามาตรฐานทีไก าหนดมาก (substantially exceeds standard)  

ตารางทีไ 3 ตัวอย຋าง฼กณฑ์สมรรถนะ฿นการ฽กຌปัญหา 
฼กณฑ์ความสามารถ ดัชนีชีๅวัดพฤติกรรมการ฽กຌปัญหา 

สมรรถนะ฿นการ฽กຌปัญหาระดับทีไ 1 

สมรรถนะ฿นการ฽กຌปัญหาระดับทีไ 2  
สมรรถนะ฿นการ฽กຌปัญหาระดับทีไ 3  
สมรรถนะ฿นการ฽กຌปัญหาระดับทีไ 4 

สมรรถนะ฿นการ฽กຌปัญหาระดับทีไ 5 

 สามารถ฽กຌเขปัญหาร຋วมกับผูຌอืไนเดຌ 
 สามารถ฽กຌเขปัญหาดຌวยตน฼องเดຌบຌาง 
 สามารถ฽กຌเขปัญหาดຌวยตน฼องเด฼ป็นส຋วน฿หญ຋ 
 สามารถ฽กຌเขปัญหาดຌวยตน฼องจนประสบผลส า฼รใจ 

 สามารถ฽กຌเขปัญหา฽ละสามารถวาง฽ผนปງองกันปญัหา
ทีไจะเม຋฿หຌ฼กิดขึๅนอีก 
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2. ฽บบเม຋ก าหนด฼ป็นส฼กล 

฼ป็นสมรรถนะทีไ฼ป็นพฤติกรรม฼ชิงความรูຌสึก หรือ฼จตคติทีไเม຋ตຌอง฿ชຌส฼กล  ฼ช຋น  ความซืไอสัตย์  
ความตรงต຋อ฼วลา  ฼ป็นตຌน 

การน า competency  เปประยุกต์฿ชຌ 
  การน า competency  เปประยุกต์฿ชຌ฿นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR)  สามารถท าเดຌหลาย
ประการ  คือ 

1. การวาง฽ผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) จะ฼ป็นการวาง฽ผนทรัพยากรมนุษย์
ทัๅงความตຌองการ฼กีไยวกับต า฽หน຋ง  ซึไงจะตຌอง฼กีไยวขຌองกับการก าหนด competency ฿น฽ต຋ละต า฽หน຋ง ฼พืไอ฿หຌทราบว຋า
฿นองค์การมีคนทีไ฼หมาะสมจะตຌองมี competency  ฿ดบຌาง฼พืไอ฿หຌสอดคลຌองกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 

2. การตีค຋ างาน฽ละการบริหารค຋าจຌ าง฽ละ฼งิน฼ดือน  ( job evaluation of wage and salary  

administration) competency สามารถน ามา฿ชຌ฿นการก าหนดค຋างาน (compensable factor) ฼ช຋นวิธีการ point method  

฾ดยการก าหนดปัจจัย฽ลຌว฿หຌคะ฽นนว຋า฽ต຋ละปัจจัยมีความจ า฼ป็นตຌอง฿ชຌ฿นต า฽หน຋งงานนัๅน โ มากนຌอย฼พียง฿ด  ฼ป็นตຌน 

3. การสรรหา฽ละการคัด฼ลือก (recruitment  and  selection) ฼มืไอมีการ competency เวຌ฽ลຌว 
การสรรหาพนักงานกใตຌอง฿หຌสอดคลຌองกับ competency ตรงกับต า฽หน຋งงาน 

4. การบรรจุต า฽หน຋ง  กใควรค านึงถึง competency  ของผูຌมีคุณสมบัติ฼หมาะสมหรือ มีความสามารถ
ตรงตามต า฽หน຋งทีไตຌองการ 

5. การฝຄกอบรม฽ละพัฒนา (training and development) การฝຄกอบรม฽ละพัฒนากใด า฼นินการ
ฝຄกอบรม฿หຌสอดคลຌองกับcompetency ของบุคลากร฿หຌ฼ตใมขีดสุดของ฽ต຋ละคน 

6. การวาง฽ผนสายอาชีพ฽ละการสืบทอดต า฽หน຋ง  ( career  planning  and  succession  

planning) องค์การจะตຌองวาง฽ผน฼สຌนทางอาชพี (career  path) ฿น฽ต຋ละ฼สຌนทางทีไ฽ต຋ละคนกຌาว฼ดินเป฿น฽ต຋ละขัๅนตอน
นัๅนตຌองมี competency อะเรบຌางองค์การจะช຋วย฼หลือ฿หຌกຌาวหนຌาเดຌอย຋างเร  ฽ละตน฼องจะตຌองพัฒนาอย຋างเร           
฿นองค์การจะตຌองมีการสรຌางบุคคลขึๅนมา฽ทน฿นต า฽หน຋งบริหาร฼ป็นการสืบทอด  จะตຌองมีการพัฒนาสมรรถนะอย຋างเร 
฽ละตຌองมีการวัด competency ฼พืไอน าเปสู຋การพัฒนาอย຋างเร  ซึไงจะน าเปสู຋กระบวนการฝຄกอบรมต຋อเป 

7. การ฾ยกยຌาย การ฼ลิกจຌาง  การ฼ลืไอนต า฽หน຋ง  ( rotation termination  and promotion)        
การทราบ competency ของ฽ต຋ละคนท า฿หຌสามารถบริหารงานบุคคล฼กีไยวกับการ฾ยกยຌาย  การ฼ลิกจຌาง  ฽ละการ฼ลืไอน
ต า฽หน຋งเดຌง຋าย฽ละ฼หมาะสม 

8. การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management) ฼ป็นการน าหลักการจัดการทาง
คุณภาพทีไ฼รียกว຋า วงจรคุณภาพ PDCAมา฿ชຌ฿นการวาง฽ผนทรัพยากรมนุษย์ ตัๅง฽ต຋การวาง฽ผนทีไตຌองค านึงถึง
competency ของ฽ต຋ละคน วางคน฿หຌ฼หมาะกับงาน฽ละความสามารถรวมทัๅงการติดตาม การท างาน ฽ละการ
ประ฼มินผลกใพิจารณาจากcompetency฼ป็นส าคัญ ฽ละน าผลทีไเดຌเปปรับปรุงต຋อเป 
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ภาพทีไ 13  การประยุกต์฿ชຌ competency  ฿นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ขຌอมูลจาก : สมรรถนะ (Competency) : หลักการ฽ละ฽นวปฏิบัติ  รองศาสตราจารย์฼ทืๅอน  ทอง฽กຌว มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต : ฼อกสารอัดส า฼นา) 

฽ละตามทีไมาตรฐานก าหนดต า฽หน຋งทีไส านักงาน ก.พ. จัดท าตามมาตรา 48 ฽ห຋งพระราชบัญญัติระ฼บียบ
ขຌาราชการพล฼รือน พ.ศ.2551 เดຌก าหนด฼รืไอง ความรูຌความสามารถ ทักษะ ฽ละสมรรถนะทีไจ า฼ป็นส าหรับต า฽หน຋ง        
฼พืไอประ฾ยชน์฿นการบริหารทรัพยากรบุคคลของขຌาราชการพล฼รือนสามัญเวຌ 

ดังนัๅน ฼พืไอ฿หຌการบริหารทรัพยากรบุคลดังกล຋าว ฼ป็นเปอย຋างมีประสิทธิภาพ฽ละขຌาราชการปฏิบัติงาน           
อย຋างมีคุณภาพ อาศัยอ านาจตามความ฿นมาตรา8(3)฽ห຋งพระราชบัญญัติระ฼บียบขຌาราชการพล฼รือน พ.ศ.2551 ก.พ.       
จึงก าหนดมาตรฐานความรูຌความสามารถ ทักษะ ฽ละสมรรถนะทีไจ า฼ป็นส าหรับการปฏิบัติงาน฿นต า฽หน຋งขຌาราชการ       
พล฼รือนสามัญ ฼พืไอ฿หຌส຋วนราชการ฿ชຌ฼ป็น฽นวทางด า฼นินการก าหนดความรูຌความสามารถ ทักษะ ฽ละสมรรถนะ ทีไจ า฼ปน็
ส าหรับต า฽หน຋ง ดังนีๅ  

1 .  มาตรฐานความรูຌความสามารถ ทักษะ ฽ละสมรรถนะทีไจ า฼ป็นส าหรับการปฏิบัติงาน฿นต า฽หน຋งขຌาราชการ
พล฼รือนสามัญ 

1.1 มาตรฐานความรูຌความสามารถทีไจ า฼ป็นส าหรับการปฏิบัติงาน฿นต า฽หน຋งประ฼ภททัไวเปวิชาการ ฽ละ
อ านวยการ ประกอบดຌวย 

1.1.1 ความรูຌความสามารถ฿นการปฏิบัติงาน 

1.1.2 ความรูຌ฼รืไองกฎหมาย฽ละกฎระ฼บียบราชการ 

      1.2  มาตรฐานดຌานทักษะทีไจ า฼ป็นส าหรับการปฏิบัติงาน฿นต า฽หน຋งประ฼ภททัไวเปวิชาการ ฽ละอ านวยการ 
ประกอบดຌวย 

  1.2.1 การ฿ชຌคอมพิว฼ตอร์ 
  1.2.2 การ฿ชຌภาษาอังกฤษ 

  1.2.3 การค านวณ 

  1.2.4 การจัดการขຌอมูล 
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       1.3 มาตรฐานดຌานสมรรถนะทีไจ า฼ป็นส าหรับการปฏิบัติงาน฿นต า฽หน຋งประ฼ภททัไวเปวิชาการ ฽ละ
อ านวยการ ประกอบดຌวย 

  1.3.1 สมรรถนะหลัก 

  1.3.2 สมรรถนะทางการบริหาร 

  1.3.3 สมรรถนะ฼ฉพาะตามลักษณะงานทีไปฏิบัติ 
    ฯลฯ 

 รายละ฼อียดปลีกย຋อยอืไน฿ด สามารถศึกษาเดຌจาก฼อกสารมาตรฐานความรูຌความสามารถ ทักษะ ฽ละสมรรถนะ  
ทีไจ า฼ป็นส าหรับต า฽หน຋งขຌาราชการพล฼รือนสามัญ ซึไงส຋งมาพรຌอมหนังสือ ทีไ นร 1008/ว 27 ลงวันทีไ 29 กันยายน 2552 
ของส านักงาน ก.พ. 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ เดຌน า฽นวทางดังกล຋าวมาด า฼นินการปรับปรุงระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคล฼ช຋น฼ดียวกับส຋วนราชการต຋างโ ทุกหน຋วยงาน฽ละเดຌก าหนด คุณลักษณะจ า฼ป็น(ทีไพึงมี)       
ของบุคลากรทีไตຌองการรับ฼ขຌาท างาน หรือบุคลากรทีไผ຋านการพัฒนา฽ลຌวจะตຌอง ประกอบเปดຌวย 

สายวิชาการ 
1.จบการศึกษาตไ าสุด ระดับปริญญา฾ท฿นสาขาทีไจะรับ฼ขຌาท างานหรือพัฒนา ฽ละ฼ขຌาสู຋ต า฽หน຋ง        

ทางวิชาการ ตาม฼กณฑ์ทีไก าหนด฾ดยเม຋ชักชຌา ฼พืไอ฿หຌ฼หมาะสมกับการ฼ป็นนักวิชาชีพ ฽ละวิชาการ 

2. ความ฼ป็นมืออาชีพมีความสามารถ฿นการถ຋ายทอดความรูຌ หรือความสามารถ฿นการจัดระบบการ
฼รียนรูຌ฿หຌ฼กิดขึๅน฿นตัวผูຌ฼รียนมีวิธีการสอนทีไมีประสิทธิภาพ 

3. มีความรูຌลึก฿นศาสตร์ สาขาทีไสอน สามารถผลิตงานวิจัยทีไมีคุณภาพ ฽ละ฼ป็นทีไยอมรับ 

4. มีความช านาญ฿นการสอนทีไถือ฼ป็น฽บบอย຋างทีไดี  (Best Practices) สามารถออก฽บบการสอน 
(Instructor Design) ฿นวิชาทีไรับผิดชอบ ทีไมีการจัดระบบการสอน ฾ดย฿ชຌองค์ประกอบส าคัญหลายดຌานมากกว຋า         
฼รืไอง฽ผนการสอนธรรมดา 

5. มีประสบการณ์฽ห຋งความส า฼รใจ฼ป็นทีไยอมรับ฾ดยทัไวเป 

6. มีสมรรถนะ 5 ประการตามกรอบของ สกอ.ทีไผ຋านความ฼หในชอบของสภามหาวิทยาลัย฽ลຌว 
(ประกอบเปดຌวยการมุ຋งผลส าฤทธิ์ การบริการทีไดี การสัไงสมความ฼ชีไยวชาญ฿นงานอาชีพ การยึดมัไน฿นความถูกตຌองชอบ
ธรรม ฽ละ฼ป็นธรรม การท างาน฼ป็นทีม) ฿นระดับทีไ ด ี

7. มีความสามารถ฿นการ฿ชຌภาษาทีไ สอง ฼พืไอ฼ตรียมการ฿นการ฼ขຌาสู຋ประชาคมอา฼ซียน(ภาษา฽ละ฼กณฑ์ 
ส าหรับสายวิชาการ ก าหนด฾ดยผูຌ฼กีไยวขຌองทุกภาคส຋วนของมหาวิทยาลัยทีไผ຋านความ฼หในชอบจาก สภามหาวิทยาลัย) 

8.บุคลากรสายวิชาการตຌองมีความรับผิดชอบ ฽ละจรรยาบรรณตามลักษณะงาน ลักษณะวิชาชีพ ฽ละลักษณะ
วิชาการ (ประกาศ กพอ. มาตรฐานของจรรยาบรรณทีไพึงมี฿นสถาบันอุดมศึกษาขຌอ 3 จรรยาบรรณทีไก าหนดตຌองครอบคลุม 1-10) 
  9.มีความสามารถพืๅนฐาน฿นการ฿ชຌงาน฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศเดຌ฿นระดับทีไดี 
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 สายสนับสนุน 

1. มีวุฒิการศึกษาขัๅนตไ า฼ป็นเปตามขຌอก าหนดของภาระงานทีไตຌองรับผิดชอบ 

2. มีคุณสมบัติ฼ฉพาะส าหรับต า฽หน຋ง ตามมาตรฐานก าหนดต า฽หน຋ง 
3. มีสมรรถนะ 5 ประการตามกรอบของ สกอ.ทีไผ຋านความ฼หในชอบของสภามหาวิทยาลัย฽ลຌว

(ประกอบเปดຌวยการมุ຋งผลส าฤทธิ์ การบริการทีไดี การสัไงสมความ฼ชีไยวชาญ฿นงานอาชีพ การยึดมัไน฿นความถูกตຌองชอบ
ธรรม ฽ละ฼ป็นธรรม การท างาน฼ป็นทีม )฿นระดับทีไ ด ี

4.  บุคลากรสายสนับสนุนตຌองมีจรรยาบรรณตามลักษณะงาน ลักษณะวิชาชีพ ฽ละลักษณะวิชาการ
(ประกาศ กพอ. มาตรฐานของจรรยาบรรณทีไพึงมี฿นสถาบันอุดมศึกษาขຌอ 3 จรรยาบรรณทีไก าหนดตຌองครอบคลุม 1-10) 
  5. มีความสามารถ฿นการ฿ชຌภาษาทีไ สอง ฼พืไอ฼ตรียมการ฿นการ฼ขຌาสู຋ประชาคมอา฼ซียน(ภาษา฽ละ฼กณฑ์ 
ส าหรับสายสนับสนุน ก าหนด฾ดยผูຌ฼กีไยวขຌองทุกภาคส຋วนของมหาวิทยาลัยทีไผ຋านความ฼หในชอบจาก  สภามหาวิทยาลัย)) 
  6.มีความสามารถพืๅนฐาน฿นการ฿ชຌงาน฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศเดຌ฿นระดับทีไดี 

฿นส຋วนของ กรอบสมรถนะหลัก ของขຌาราชการพล฼รือน฿นมหาวิทยาลัย฽ละพนักงานมหาวิทยาลัย ทัๅงสาย
วิชาการ฽ละสายสนับสนุนนัๅน มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ฿ชຌตัว฽บบสมรรถนะหลัก       
ของ สกอ.฼ป็นกรอบ ซึไงกรอบสมรรถนะดังกล຋าวเดຌรับความ฼หในชอบจากสภามหาวิทยาลัย ฿นคราวประชุมครัๅงทีไ 8/2554  
฼มืไอวันทีไ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2554  ฽ละประกาศ฿ชຌ ณ วันทีไ  8 กรกฎาคม พ.ศ.2554  มีดังนีๅ 

1. สมรรถนะการมุ຋งผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation)  

2. สมรรถนะบริการทีได ี(Service Mind)  

3. สมรรถนะการสัไงสมความ฼ชีไยวชาญ฿นงานอาชพี 

4. สมรรถนะการยึดมัไน฿นความถูกตຌองชอบธรรม฽ละจริยธรรม (Integrity) 

5. สมรรถนะการท างาน฼ป็นทีม (Teamwork) 
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บททีไ 3 
ขຌอมูลบุคลากร 

3.1 ขຌอมูลบุคลากร  
สถานการณ์ของบุคลากร฿นปัจจุบันของมหาวิทยาลัยมีบุคลากรปฏิบัติงาน  2  ประ฼ภท  ดังนีๅ  
(1) บุคลากรสายวิชาการ  หมายถึงบุคลากรทีไปฏิบัติงานสอน฽ละวิจัย฼ป็นหลัก  อาทิ ต า฽หน຋งอาจารย์      

ผูຌช຋วยศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์ ฽ละศาสตราจารย์ ฾ดยประกอบเปดຌวยอาจารย์ทีไมีสถานภาพ฼ป็นขຌาราชการ ฽ละ
อาจารย์ทีไมีสถานภาพ฼ป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  

(2) บุคลากรสายสนับสนุน  หมายถึง บุคลากรทีไปฏิบัติงาน฼พืไอสนับสนุนการสอน การวิจัย การบริการ      
ทางวิชาการ การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมปฏิบัติงาน฿นหน຋วยงานต຋างโ อาทิ ส านักงานอธิการบดี คณะ ส านัก ศูนย์ 
สถาบัน มีต า฽หน຋ง฼จຌาหนຌาทีไบริหารงานทัไวเป นักวิ฼คราะห์น฾ยบาย฽ละ฽ผน นิติกร บุคลากร นักวิชาการศึกษา 
นักวิชาการ฼งิน฽ละบัญชี นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการคอมพิว฼ตอร์ ฼ป็นตຌน ฾ดยประกอบเปดຌวย  

1.1 บุคลากรทีไมีสถานภาพ฼ป็นขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษา   
1.2 บุคลากรทีไมีสถานภาพ฼ป็นพนักงานราชการ 

1.3 บุคลากรทีไมีสถานภาพ฼ป็นลูกจຌางประจ า  
1.4 บุคลากรทีไมีสถานภาพ฼ป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 

  1.5 บุคลากรทีไมีสถานภาพ฼ป็นจຌาหนຌาทีไประจ าสัญญาจຌาง 
  1.6 กลุ຋มผูຌปฏิบัติงานทีไมีลักษณะจຌาง฼หมา฼พืไอท าหนຌาทีไดู฽ลรักษาอาคารสถานทีไ  ซ຋อมบ ารุง บริการ
ยานพาหนะ อาทิ ต า฽หน຋ง฽ม຋บຌาน คนงาน คนสวน ฼จຌาหนຌาทีไรักษาความสะอาด ฼จຌาหนຌาทีไรักษาความปลอดภัย  
พนักงานขับรถยนต์  ฼ป็นตຌน 

 ฿นป຃การศึกษา 2560 มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ มีจ านวนบุคลากรทัๅงสิๅน 1,050 
คน ประกอบดຌวยบุคลากรสายวิชาการ 536 คน ฽ละสายสนับสนุน 514 คน ฾ดยจ า฽นกเดຌดังนีๅ 

ตารางทีไ 4 จ านวนบุคลากร ป຃งบประมาณ 2560 จ า฽นกตามประ฼ภทบุคลากร 

ล าดับ ประ฼ภทบุคลากร สายงาน รวม รຌอยละ สายวิชาการ สายสนับสนุน 
1 ขຌาราชการ  87 12 99 9.43 

2 ลูกจຌางประจ า 0 20 20 1.90 

3 พนักงานราชการ  0 24 24 2.29 

4 พนักงานมหาวิทยาลัย 449 228 677 64.48 

5 ฼จຌาหนຌาทีไประจ าตามสัญญาจຌาง 0 41 41 3.90 

6 ลูกจຌางชัไวคราว 0 189 189 18.00 

 รวม 536 514 1,050 100.00 
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฽ผนภูมิทีไ 1 ฽สดงรຌอยละของจ านวนบุคลากร ประจ าป຃งบประมาณ 2560 จ า฽นกตามประ฼ภทบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางทีไ 5 ฼ปรียบ฼ทียบจ านวนบุคลากร ป຃การศึกษา 2558-2560 จ า฽นกตามประ฼ภทบุคลากร 
                                                                                                                                      หน຋วย:คน 

ประ฼ภทบุคลากร ป຃การศึกษา 
2558 รຌอยละ 2559 ฼พิไม/ลด 2560 ฼พิไม/ลด 

1 ขຌาราชการ  112 12.06 103 -8.04 99 -3.88 

2 ลูกจຌางประจ า 28 3.01 20 -28.57 20 0 

3 พนักงานราชการ  18 1.94 22 -22.22 24 9.09 

4 พนักงานมหาวิทยาลัย 533 57.37 635 19.14 677 6.61 

5 ฼จຌาหนຌาทีไประจ าตามสัญญาจຌาง 54 5.81 30 -44.44 41 36.67 

6 ลูกจຌางชัไวคราว 184 19.81 185 0.54 189 2.16 

รวม 929 100.00 995 7.1 1050 5.53 
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ตารางทีไ 6 จ านวนบุคลากรสายวิชาการ จ า฽นกตามหน຋วยงาน฽ละประ฼ภทบุคลากร(ขຌอมูล ณ วันทีไ 21 กันยายน 2560 ) 
 

ล าดับ คณะ 

ประ฼ภท 
รวม

ทัๅงหมด 
ขຌาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 

อาจาร์ประจ า 
ตามสัญญาจຌาง 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 
1 คณะครุศาสตร ์ 3 5 17 41 - - 66 

2 คณะมนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร ์ 2 6 37 39 - - 84 

3 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลย ี 8 15 25 50 - - 98 

4 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 1 8 7 5 - - 21 

5 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 12 3 20 13 - - 48 

6 คณะวิทยาการจัดการ 11 10 7 28 - - 56 

7 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 1 - 11 19 - - 31 

8 คณะสาธารณสุขศาสตร ์ - 2 8 18 - - 28 

9 ศูนย์ภาษา - - 4 6 - - 10 

10 งานวิชาศึกษาทัไวเป - - 3 10 - - 13 

11 ศูนย์สระ฽กຌว - - 9 8 - - 17 

12 ฾รง฼รียนสาธิต - - 23 41 - - 64 

รวม 38 49 171 278 0 0 
536 รวมทัๅงหมด 87 449 0 
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฽ผนภูมิทีไ 2 ฽สดง฼ปรียบ฼ทียบจ านวนบุคลากร ป຃งบประมาณ 2558-2560
จ า฽นกตามประ฼ภทบุคลากร
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ตารางทีไ 7 จ านวนบุคลากรสายวิชาการ จ า฽นกตามหน຋วยงาน฽ละคุณวุฒิ (ขຌอมูล ณ วันทีไ 21 กันยายน 2560 ) 

ล าดับ หน຋วยงาน 
รวม 

ทัๅงหมด 

คุณวุฒิ 

ปริญญาตรี ปริญญา฾ท ปริญญา฼อก 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 
1 คณะครุศาสตร ์ 66 - - 11 28 9 18 

2 คณะมนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร  ์ 84 - - 30 41 9 4 

3 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลย ี 98 - - 22 46 11 19 

4 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 21 - - 5 8 3 5 

5 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 48 - - 23 10 9 6 

6 คณะวิทยาการจัดการ 56 - - 15 31 3 7 

7 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 31 - - 5 12 7 7 

8 คณะสาธารณสุขศาสตร ์ 28 - - 6 18 2 2 

9 ศูนย์ภาษา 10 - - 3 5 1 1 

10 งานวิชาศึกษาทัไวเป 13 - - 2 3 1 7 

11 ศูนย์สระ฽กຌว 17 - - 8 6 1 2 

12 ฾รง฼รียนสาธิต 64 20 31 3 10 - - 

รวม 
536 

20 31 133 218 56 78 
รวมทัๅงหมด 51 351 134 
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คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี
คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร

คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม
คณะวิทยาการจัดการ

วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ
คณะสาธารณสขุศาสตร์

ศูนย์ภาษา
งานวิชาศึกษาทัไวเป

ศูนย์สระ฽กຌว
฾รง฼รียนสาธิต

รวม

฽ผนภูมิทีไ 3 ฽สดงรຌอยละของบุคลากรสายวิชาการ จ า฽นกตามหน຋วยงานทางวิชาการ
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ตารางทีไ 8 จ านวนบุคลากรสายวิชาการ จ า฽นกตามหน຋วยงาน฽ละต า฽หน຋งวิชาการ(ขຌอมูล ณ วันทีไ 21 กันยายน 2560 ) 

ล าดับ หน຋วยงาน 
รวม 

ทัๅงหมด 

ต า฽หน຋งทางวิชาการ 
ผศ. รศ. ศ. 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 
1 คณะครุศาสตร ์ 18 6 9 - 3 - - 

2 คณะมนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร  ์ 11 5 4 - 2 - - 

3 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลย ี 20 9 9 1 1 - - 

4 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 24 7 15 1 1 - - 

5 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 16 10 3 2 1 - - 

6 คณะวิทยาการจัดการ 8 1 6 - 1 - - 

7 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 1 - 1 - - - - 

8 คณะสาธารณสุขศาสตร ์ 2 - 1 - - 1 - 

9 ศูนย์ภาษา - - - - - - - 

10 งานวิชาศึกษาทัไวเป - - - - - - - 

11 ศูนย์สระ฽กຌว - - - - - - - 

12 ฾รง฼รียนสาธิต - - - - - - - 

รวม 
100 

38 48 4 9 1 0 
รวมทัๅงหมด 86 13 1 
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฽ผนภูมิทีไ 4 ฽สดงจ านวนบุคลากรสายวิชาการ จ า฽นกตามประ฼ภท฽ละหน຋วยงาน

ขຌาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย รวม
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ตารางทีไ 9 จ านวนบุคลากรสายสนับสนุน ป຃งบประมาณ 2560 จ า฽นกตามคณะ / หน຋วยงาน ฽ละระดับ 

ล าดับ หน຋วยงาน 
คุณวุฒิ รวม

ทัๅงหมด 
รຌอยละ ตไ ากว຋าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญา฾ท ปริญญา฼อก 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 
1 ส านักงานอธกิารบด ี - - - - - - - 1 1 0.19 

2 กองกลาง ส านักงานอธกิารบด ี 57 5 17 34 4 5 - - 122 23.74 

3 งานบริหารทรัพย์สิน฽ละรายเดຌ 16 38 7 21 - 1 - - 83 16.15 

4 งานวิ฼ทศสัมพันธ ์ - - 1 2 - - - - 3 0.58 

5 งานพัฒนาอาจารย์฽ละบุคลากรมืออาชพี - - - 3 1 - - - 4 0.78 

6 กองน฾ยบาย฽ละ฽ผน - - 1 5 - 1 - - 7 1.36 

7 งานสารสน฼ทศ฽ละคอมพิว฼ตอร์ - - 4 - - 1 - - 5 0.97 

8 งานมาตรฐาน฽ละจัดการคุณภาพ - - 1 3 - - - - 4 0.78 

9 กองพัฒนานักศึกษา - 1 2 7 1 3 - - 14 2.72 

10 งานศิลปวัฒนธรรม - - - - - 2 - - 2 0.39 

11 คณะครุศาสตร์ 1 7 2 3 1 3 - - 17 3.31 

12 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 2 3 1 6 - 1 - - 13 2.53 

13 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 4 4 4 5 - 1 - - 18 3.50 

14 คณะมนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร์ 3 5 1 7 - 1 - - 17 3.31 

15 คณะวิทยาการจัดการ 3 5 2 7 - - - - 17 3.31 

16 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลย ี 4 6 3 16 - 5 - - 34 6.61 

17 สถาบันวิจยั฽ละพัฒนา - - 2 2 - 2 - - 6 1.17 

18 งานบ຋ม฼พาะธุรกิจ฽ละผูຌประกอบการ฿หม຋ (UBI) - - - 2 1 - - - 3 0.58 

19 ส านักวิทยบริการ฽ละ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ 1 4 6 15 1 1 - - 28 5.45 

20 ส านักส຋ง฼สริมการ฼รียนรูຌ฽ละบริการวิชาการ - - 2 2 1 2 - - 7 1.36 

21 งาน฾ครงการอนุรักษ์พันธกุรรมพืช - - 1 1 - 1 - - 3 0.58 

22 ส านักส຋ง฼สริมวิชาการ฽ละงานทะ฼บียน - - 3 12 - 2 - - 17 3.31 

23 งานศูนย์ภาษา - - 1 4 - - - - 5 0.97 

24 งานวิชาศึกษาทัไวเป - - 2 2 - 1 - - 5 0.97 

25 บัณฑิตวิทยาลัย - - - 4 - 2 - - 6 1.17 

26 วิทยาลยันวัตกรรมการจัดการ - - 1 5 1 1 - - 8 1.56 

27 คณะสาธารณสุขศาสตร์ - 2 - 2 - - - - 4 0.78 

28 ฾รง฼รียนสาธิต มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์        
฿นพระบรมราชูปถัมภ ์

2 20 1 7 - - - - 30 5.84 

29 หน຋วยตรวจสอบภาย฿น - - - 2 - - - - 2 0.39 

30 ส านักงานสภามหาวิทยาลัย - - 1 1 - 1 - - 3 0.58 

31 มหาวิทยาลัยราชภฏัวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรม
ราชูปถัมภ์ กรุง฼ทพมหานคร 

- 1 - 2 - 1 - - 4 0.78 

32 มหาวิทยาลัยราชภฏัวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรม
ราชูปถัมภ์ สระ฽กຌว 

13 4 3 2 - - - - 22 4.28 

รวม 106 105 69 184 11 38 0 1 
514 100.00 

รวมทัๅงหมด 211 253 49 1 
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ตารางทีไ 10 จ านวนผูຌ฼กษียณอายุราชการ ป຃งบประมาณ พ.ศ. 2561-2565 

วัน฼ดือนป຃ 
รวมทัๅงหมด รวม

ทัๅงหมด 

คง฼หลือ รวม
ทัๅงหมด 

ขຌาราชการ ลูกจຌางประจ า ขຌาราชการ ลูกจຌางประจ า 
ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 

1 ตุลาคม 2561 2 4 6 0 0 0 6 31 59 90 13 6 19 109 

1 ตุลาคม 2562 0 3 3 1 0 1 4 31 56 87 12 6 18 106 

1 ตุลาคม 2563 1 5 6 2 0 2 8 30 51 81 10 6 16 97 

1 ตุลาคม 2564 1 2 3 0 1 1 4 29 49 78 10 5 15 93 

1 ตุลาคม 2565 4 4 8 0 1 1 9 25 45 20 10 4 4 84 
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ตารางทีไ 11 จ านวนบุคลากร ประจ าป຃การศึกษา 2560 จ า฽นกตามช຋วงอายุ (Generation) 

ประ฼ภท 
จ านวนบุคลากรกลุ຋มอายุทีไ฼กิด฿นช຋วงป຃ (Generation) 

รวม รຌอยละ พ.ศ. 2489–2507 
(Gen B) 

พ.ศ. 2508–2522 
(Gen X) 

พ.ศ. 2523–2540 
(Gen Y) 

พ.ศ. 2540 ขึๅนเป 
(Gen Z) 

1 สายวิชาการ 79 193 259 - 531 51 

2 สายสนบัสนุน 64 211 237 - 512 49 

รวม 143 404 496 - 1,043 100.00 
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3.2 ฽ผนการผลิตบัณฑิตระยะ 5 ป຃ (พ.ศ. 2561 – 2565) 
ตารางทีไ 12 ฽ผนการผลิตบัณฑิตระยะ 5 ป຃ (พ.ศ. 2561 – 2565) 
12.1 คณะครุศาสตร์ 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต      
1 ภาษาอังกฤษ 60 60 60 60 60 

2 คณิตศาสตร ์ 60 60 60 60 60 

3 ฼คมี฽ละวิทยาศาสตร์ทัไวเป  60 60 60 60 60 

4 ชีววิทยา฽ละวิทยาศาสตร์ทัไวเป 60 60 60 60 60 

5 การศึกษาปฐมวัย 60 60 60 60 60 

6 ภาษาเทย 60 60 60 60 60 

7 ภาษาจีน 30 30 30 30 30 

8 วิทยาศาสตร์ทัไวเป (หลักสูตรภาษาอังกฤษ) 30 30 30 30 30 

9 คณิตศาสตร์ (หลักสูตรภาษาอังกฤษ) 30 30 30 30 30 

10 ภาษาอังกฤษ (หลักสูตรภาษาอังกฤษ) 30 30 30 30 30 

หลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิต 
11 วิชาชีพครู 180 180 180 180 180 

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
12 การบริหารการศึกษา  30 30 30 30 30 

13 หลักสตูร฽ละการสอน  25 25 25 25 25 

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
14 การบริหารการศึกษา  15 15 15 15 15 

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
15 หลักสตูร฽ละการสอน  15 15 15 15 15 

รวม 745 745 745 745 745 
 
 

12.2 คณะมนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร์ 
ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 

2561 2562 2563 2564 2565 
หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต 

1 ดนตรีสากล 30 30 30 30 30 

2 ภาษาอังกฤษ 35 35 35 35 35 

3 ภาษาเทย฼พืไอนวัตกรรมการสืไอสาร 30 30 30 30 30 

4 สังคมศาสตร์฼พืไอการพัฒนา 40 40 40 40 40 

5 สารสน฼ทศศาสตร์ 30 30 30 30 30 
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ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 
2561 2562 2563 2564 2565 

6 จิตวิทยา (3 หมู຋฼รียน) 90 90 90 90 90 

7 การพัฒนาชุมชน 30 30 30 30 30 

8 ภาษาอังกฤษ฼พืไอการสืไอสารนานาชาติ (หลักสูตรนานาชาติ) 20 20 20 20 20 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
9 รัฐประศาสนศาสตร์  130 130 130 130 - 
10 ธรรมาภิบาลภาครัฐสมัย฿หม຋  - - - - 130 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต (฼รียนทีไสระ฽กຌว) 
11 รัฐประศาสนศาสตร์  60 60 60 60 60 

หลักสูตรนิติศาสตรบัณฑิต 
12 นิติศาสตร์ 50 50 50 50 50 

หลักสูตรศิลปกรรมศาสตรบัณฑติ 
13 ทัศนศิลป์ 25 25 25 25 25 

14 ศิลปะการ฽สดง 30 30 30 30 30 

หลักสูตรรัฐศาสตรบัณฑิต 
15 ฼ศรษฐศาสตร์การ฼มือง฽ละความมัไนคง - 30 30 30 30 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
16 ธรรมาภิบาลภาครัฐสมัย฿หม຋  - - 20 20 20 

รวม 570 600 620 620 620 

 
 

12.3 คณะวิทยาการจัดการ 

ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 

2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต      

1 การจัดการท຋อง฼ทีไยว  30 30 30 30 30 

หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต      

2 การจัดการทัไวเป 120 120 120 120 120 

3 การบริหารธุรกิจ      

 -  ฽ขนงวิชาการตลาด 40 40 40 40 40 

 -  ฽ขนงวิชาการ฼งินการธนาคาร 40 40 40 40 40 

 -  ฽ขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

40 40 40 40 40 

4 ธุรกิจดิจิทัล  40 40 40 40 40 

5 การจัดการธุรกิจคຌาปลีก 40 40 40 40 40 

6 การจัดการ฾ลจิสติกส์฽ละซัพพลาย฼ชน  100 100 100 100 100 
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ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 

2561 2562 2563 2564 2565 

7 การจัดการ฾ลจสิติกส์฽ละซัพพลาย฼ชน (หลักสูตรภาษาอังกฤษ) 25 25 25 25 25 

หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต (฼รียนทีไสระ฽กຌว)      

8 การจัดการทัไวเป 60 60 60 60 60 

หลักสูตรบัญชีบัณฑิต      

9 การบัญชี  80 80 80 80 80 

หลักสูตร฼ศรษฐศาสตรบัณฑิต      

10 ฼ศรษฐศาสตร ์ 30 

 

30 30 30 30 

หลักสูตรนิ฼ทศศาสตรบัณฑิต 
 

     

11 นิ฼ทศศาสตร ์ 75 75 75 75 75 

รวม 720 720 720 720 720 

 

12.4 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (฼รียนทีไมหาวิทยาลัย) 
1 ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ 60 60 60 60 60 

2 อาชีวอนามัย฽ละความปลอดภัย 40 40 40 40 40 

3 ฾ภชนาการ฽ละการก าหนดอาหาร 30 30 30 30 30 

4 ฼ทค฾น฾ลยีชีวภาพ 30 30 30 30 30 

5 คณิตศาสตร์ประยุกต ์ 30 30 30 30 30 

6 วิทยาศาสตร์สิไง฽วดลຌอม 25 25 25 25 25 

7 วิทยาการคอมพิว฼ตอร ์ 30 30 30 30 30 

8 คหกรรมศาสตร ์ 60 60 60 60 60 

9 ฼คม ี 20 20 20 20 20 

10 ฟຂสิกส์ประยุกต ์ 20 20 20 20 20 

11 การจัดการภัยพิบตัิ฽ละบรร฼ทาสาธารณภัย 30 30 40 40 40 

12 นวัตกรรมดิจิทัล฽ละวิศวกรรมซอฟต์฽วร ์ 30 30 30 30 30 

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
13 วิทยาศาสตรศึกษา 10 10 10 10 10 

รวม 415 415 415 415 415 
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12.5 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 

ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 

2561 2562 2563 2564 2565 
หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต       

1 อิ฼ลใกทรอนิกสส์ืไอสาร฽ละคอมพิว฼ตอร ์ 25 25 25 25 25 

2 ออก฽บบผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 25 25 25 25 25 

หลักสูตร฼ทค฾น฾ลยีบัณฑิต      

3 ฼ทค฾น฾ลยีวิศวกรรม 20 20 20 20 - 
หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต      

4 วิศวกรรม฼มคคาทรอนิกส์฽ละหุ຋นยนต ์ 25 25 25 25 25 

5 วิศวกรรมการจัดการอุตสาหกรรม 50 50 50 50 50 

6 ฼ทค฾น฾ลยีวิศวกรรม฼ครืไองกล 25 25 25 25 25 

7 ฼ทค฾น฾ลยีวิศวกรรม฾ยธา 25 25 25 25 25 

หลักสูตรอุตสาหกรรมศาสตรบัณฑิต      

8 นวัตกรรม฼ซรามิกส ์ - - - 25 25 

หลักสูตรอุตสาหกรรมศาสตรบัณฑิต (ต຋อ฼นืไอง) 
 

     

9 ฼ทค฾น฾ลยีเฟฟງาอุตสาหกรรม - 30 30 30 30 

หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต      

10 การจัดการ฼ทค฾น฾ลย ี 20 20 20 20 20 
รวม 215 245 245 270 270 

 
12.6 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (฼รียนทีไมหาวิทยาลัย) 
1 วิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยีการอาหาร 30 30 30 30 30 

2 ฼กษตรศาสตร์ ฽ขนง฼ทค฾น฾ลยีการผลิตพืช 30 30 30 30 30 

3 ฼กษตรศาสตร์ ฽ขนงสัตวศาสตร ์ 30 30 30 30 30 

4 ฼ทค฾น฾ลยีภมูิทัศน ์ 40 40 40 40 40 

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (฼รียนทีไสระ฽กຌว) 
5 ฼กษตรศาสตร์ ฽ขนง฼ทค฾น฾ลยีการผลิตพืช 20 20 20 20 20 

6 ฼กษตรศาสตร์ ฽ขนงสัตวศาสตร ์ 20 20 20 20 20 

หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
7 ฼ทค฾น฾ลยีการจดัการ฼กษตร 30 30 30 30 30 

รวม 200 200 200 200 200 
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12.7 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 

2561 2562 2563 2564 2565 
หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต      

1 การจัดการการบริการ฽ละการ฾รง฽รม (หลักสูตร
ภาษาอังกฤษ) 

30 30 30 30 30 

หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต   
 

     

2 การจัดการธุรกิจการบิน (หลักสูตรนานาชาติ) 30 30 30 30 30 

3 การจัดการธุรกิจการบริการผูຌสูงอายุ (หลักสตูรสองภาษา) 30 30 30 30 30 

4 การจัดการธุรกิจเมซ์฽ละนวัตกรรมการตลาด 30 30 30 30 30 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต        

5 รัฐประศาสนศาสตร ์ - 20 20 20 20 

หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต        

6 นวัตกรรมการจดัการสิไง฽วดลຌอม 30 30 30 30 30 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ        

7 การบริหารธุรกิจ  30 30 30 30 30 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต      

8 รัฐประศาสนศาสตร ์ - 10 10 10 10 

หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑติ  
 

     

9 การบริหารธุรกิจ 10 10 10 10 10 

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
 

     

10 สิไง฽วดลຌอมศึกษา 20 20 20 20 20 

รวม 210 240 240 240 240 
 

12.8 คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 

2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  
 

     

1 สาธารณสุขศาสตร์  120 120 120 120 120 

2 การจัดการสถานพยาบาล  35 35 35 35 35 

3 ฾ภชนาการ฽ละการจัดการความปลอดภัย฿นอาหาร 

 

35 35 35 35 35 

4 การส຋ง฼สริมสุขภาพผูຌสูงอาย ุ 35 35 35 35 35 
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ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนการรับนักศึกษา (จ านวนคน) 

2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต      

5 สุขภาพ฽ละความงาม 35 35 35 35 35 

6 อนามัยสิไง฽วดลຌอม 35 35 35 35 35 

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต      

7 การจัดการระบบสุขภาพ 20 20 20 20 20 

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรดุษฎบีัณฑิต      

8 สาธารณสุขศาสตร ์ - - - 15 20 

รวม 315 315 315 330 335 

3.3 ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตรระยะ 5 ป຃ (พ.ศ. 2561-2565) 
ตารางทีไ 13 ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตรระยะ 5 ป຃ (พ.ศ. 2561-2565) 
13.1 คณะครุศาสตร์ 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต      
1 ภาษาอังกฤษ ปรับปรุง     

2 คณิตศาสตร ์ ปรับปรุง     

3 ฼คมี฽ละวิทยาศาสตร์ทัไวเป  ปรับปรุง     

4 ชีววิทยา฽ละวิทยาศาสตร์ทัไวเป ปรับปรุง     

5 การศึกษาปฐมวัย ปรับปรุง     

6 ภาษาเทย  ปรับปรุง    

7 ภาษาจีน  ปรับปรุง    

8 วิทยาศาสตร์ทัไวเป (หลักสูตรภาษาอังกฤษ)  ปรับปรุง    

9 คณิตศาสตร์ (หลักสูตรภาษาอังกฤษ)  ปรับปรุง    

10 ภาษาอังกฤษ (หลักสูตรภาษาอังกฤษ) พัฒนา     

หลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิต 
11 วิชาชีพครู ปรับปรุง     

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
12 การบริหารการศึกษา      ปรับปรุง 
13 หลักสตูร฽ละการสอน      ปรับปรุง 

หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
14 การบริหารการศึกษา      ปรับปรุง 

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
15 หลักสตูร฽ละการสอน      ปรับปรุง 
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13.2 คณะมนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร์ 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต 
1 ดนตรีสากล ปรับปรุง    ปรับปรุง 
2 ภาษาอังกฤษ    ปรับปรุง  

3 ภาษาเทย฼พืไอนวัตกรรมการสืไอสาร ปรับปรุง    ปรับปรุง 
4 สังคมศาสตร์฼พืไอการพัฒนา    ปรับปรุง  

5 สารสน฼ทศศาสตร์ ปรับปรุง     

6 จิตวิทยา (3 หมู຋฼รียน)    ปรับปรุง  

7 การพัฒนาชุมชน   ปรับปรุง   

8 ภาษาอังกฤษ฼พืไอการสืไอสารนานาชาติ (หลักสูตรนานาชาติ) ปรับปรุง     

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
9 ธรรมาภิบาลภาครัฐสมัย฿หม຋     พัฒนา  

หลักสูตรนิติศาสตรบัณฑิต 
10 นิติศาสตร์     ปรับปรุง 

หลักสูตรศิลปกรรมศาสตรบัณฑติ 
11 ทัศนศิลป์    ปรับปรุง  

12 ศิลปะการ฽สดง พัฒนา    ปรับปรุง 
หลักสูตรรัฐศาสตรบัณฑิต 

13 ฼ศรษฐศาสตร์การ฼มือง฽ละความมัไนคง พัฒนา     

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
14 ธรรมาภิบาลภาครัฐสมัย฿หม຋  พัฒนา    

 

13.3 คณะวิทยาการจัดการ 

ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต      

1 การจัดการท຋อง฼ทีไยว     ปรับปรุง  
หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต      

2 การจัดการทัไวเป     ปรับปรุง 
3 การบริหารธุรกิจ     ปรับปรุง 
 -  ฽ขนงวิชาการตลาด      

 -  ฽ขนงวิชาการ฼งินการธนาคาร      

 -  ฽ขนงวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

     

4 ธุรกิจดิจิทัล      ปรับปรุง 
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ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 
2561 2562 2563 2564 2565 

5 การจัดการธุรกิจคຌาปลีก     ปรับปรุง 
6 การจัดการ฾ลจิสติกส์฽ละซัพพลาย฼ชน   ปรับปรุง    

7 การจัดการ฾ลจิสติกส์฽ละซัพพลาย฼ชน (หลักสูตรภาษาอังกฤษ)  พัฒนา     

หลักสูตรบัญชีบัณฑิต      

8 การบัญชี      ปรับปรุง 
หลักสูตร฼ศรษฐศาสตรบัณฑิต      

9 ฼ศรษฐศาสตร ์   ปรับปรุง   

หลักสูตรนิ฼ทศศาสตรบัณฑิต 
 

     

10 นิ฼ทศศาสตร ์    ปรับปรุง  

 
13.4 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต      

1 ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ (2 ฽ขนง)       ปรับปรุง   

2 อาชีวอนามัย฽ละความปลอดภัย ปรับปรุง         

3 ฾ภชนาการ฽ละการก าหนดอาหาร ปรับปรุง         

4 ฼ทค฾น฾ลยีชีวภาพ       ปรับปรุง   

5 คณิตศาสตร์ประยุกต ์   ปรับปรุง       

6 วิทยาศาสตร์สิไง฽วดลຌอม ปรับปรุง       ปรับปรุง 
7 วิทยาการคอมพิว฼ตอร ์       ปรับปรุง   

8 คหกรรมศาสตร ์     ปรับปรุง     

9 ฼คม ี   ปรับปรุง       

10 ฟຂสิกส์ประยุกต ์       ปรับปรุง   

11 การจัดการภัยพิบัติ฽ละบรร฼ทาสาธารณภัย         ปรับปรุง 
12 นวัตกรรมดิจิทัล฽ละวิศวกรรมซอฟต฽์วร์ พัฒนา       ปรับปรุง 
13 Sustainable and Environmental Management     พัฒนา 
14 Environment and Business     พัฒนา 
15 อาชีวอนามัย฽ละสิไง฽วดลຌอม (Dual Degree)     พัฒนา 
16 ฼คมี/วิทยาศาสตร์ทัไวเป/฼ทค฾น฾ลยชีีวภาพ/ฟຂสิกส ์

(Dual Degree) 

   พัฒนา 
 

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต      

17 วิทยาศาสตรศึกษา  ปรับปรุง    
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13.5 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา 
฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 

2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต       

1 อิ฼ลใกทรอนิกสส์ืไอสาร฽ละคอมพิว฼ตอร ์   ปรับปรุง   

2 ออก฽บบผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม    ปรับปรุง  

หลักสูตร฼ทค฾น฾ลยีบัณฑิต      
3 ฼ทค฾น฾ลยีวิศวกรรม    ปรับปรุง  

หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต      
4 วิศวกรรม฼มคคาทรอนิกส์฽ละหุ຋นยนต ์    ปรับปรุง  

5 วิศวกรรมการจัดการอุตสาหกรรม    ปรับปรุง  

6 ฼ทค฾น฾ลยีวิศวกรรม฼ครืไองกล    ปรับปรุง  

7 ฼ทค฾น฾ลยีวศิวกรรม฾ยธา    ปรับปรุง  

หลักสูตรอุตสาหกรรมศาสตรบัณฑิต      

8 นวัตกรรม฼ซรามิกส ์  พัฒนา    

หลักสูตรอุตสาหกรรมศาสตรบัณฑิต (ต຋อ฼นืไอง) 
 

     

9 ฼ทค฾น฾ลยีเฟฟງาอุตสาหกรรม    ปรับปรุง  

หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต      

10 การจัดการ฼ทค฾น฾ลย ี    ปรับปรุง  

 
13.6 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 

ล าดับทีไ หลักสูตร/สาขาวิชา ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต      

1 วิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยีการอาหาร     ปรับปรุง 
2 ฼กษตรศาสตร ์   ปรับปรุง   

3 ฼ทค฾น฾ลยีภมูิทัศน ์   ปรับปรุง   

หลักสูตรวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต      

4 ฼ทค฾น฾ลยีการจดัการ฼กษตร     ปรับปรุง 
 
13.7 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 

ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 

2561 2562 2563 2564 2565 
หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต      

1 การจัดการการบริการ฽ละการ฾รง฽รม (หลักสูตรภาษาอังกฤษ) ปรับปรุง     

หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต   
 

     

2 การจัดการธุรกิจการบิน (หลักสูตรนานาชาติ) ปรับปรุง     
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ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา 
฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 

2561 2562 2563 2564 2565 
3 การจัดการธุรกิจการบริการผูຌสูงอายุ (หลักสตูรสองภาษา) ปรับปรุง     

4 การจัดการธุรกิจเมซ์฽ละนวัตกรรมการตลาด พัฒนา     

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต        

5 รัฐประศาสนศาสตร ์ ปรับปรุง     
หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต        

6 นวัตกรรมการจดัการสิไง฽วดลຌอม ปรับปรุง     

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ        

7 การบริหารธุรกิจ  ปรับปรุง     
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต      

8 รัฐประศาสนศาสตร ์ ปรับปรุง     
หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑติ  
 

     

9 การบริหารธุรกิจ     ปรับปรุง 
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
 

     

10 สิไง฽วดลຌอมศึกษา    ปรับปรุง  
 
13.8 คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

ล าดับทีไ หลักสูตร / สาขาวิชา ฽ผนพัฒนา/ปรับปรุงหลักสูตร 
2561 2562 2563 2564 2565 

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต      
1 สาธารณสุขศาสตร ์  ปรับปรุง    

2 การจัดการสถานพยาบาล  ปรับปรุง     

3 ฾ภชนาการ฽ละการจัดการความปลอดภัย฿นอาหาร พัฒนา     

4 การส຋ง฼สริมสุขภาพผูຌสูงอาย ุ พัฒนา     

หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต      

5 สุขภาพ฽ละความงาม พัฒนา     

6 อนามัยสิไง฽วดลຌอม พัฒนา     

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต      

7 การจัดการระบบสุขภาพ พัฒนา     

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรดุษฎบีัณฑิต      

8 สาธารณสุขศาสตร ์   พัฒนา   
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3.4 ขຌอมูลคุณวุฒิ/สาขาทีไขอรับทุนพัฒนาอาจารย์ 
ตารางทีไ 14 ฽สดงขຌอมูล สาขาทีไจะเดຌรับรับทุนพัฒนาอาจารย์ (พ.ศ. 2561 – 2565)(เม຋ถือว຋าขาด฽คลน) 
 

ล าดับ คณะ/หลักสูตร/สาขาวิชาทีไควรสนับสนุนทนุ 
จ านวนทุน

ทีไควร
สนับสนุน 

ป຃ พ.ศ.ทีไจัดสรรทุน 

61 62 63 64 65 

1 ครุศาสตร์             
  1.1 สาขาวิชาการสอนวิทยาศาสตร์฽ละคณติศาสตร ์ 9 ทุน 3 1 2 1 2 

  1.2 สาขาวิชาการสอน฼ฉาะดຌาน(ภาษาเทย,อังกฤษ,จีน) 5 ทุน 2 - 1 1 1 

  1.3 สาขาวิชาการศึกษาปฐมวยั 1 ทุน - 1 - - - 

  ครุศาสตร์ รวม 3 สาขาวิชา 15 ทุน 5 2 3 2 3 

2 ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร             
  2.1 สาขาวิชาภูมิทัศน์ 2 ทุน - 1 - 1 - 

  2.2 สาขาวิชาวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยีการอาหาร 2 ทุน 1 - - - 1 

  ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร รวม 2 สาขาวิชา 4 ทุน 1 1 0 1 1 

3 ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม             

  3.1 สาขาวิชาอิ฼ลใกทรอนิกส์฽ละคอมพิว฼ตอร ์ 2 ทุน - 1 - 1 - 

  3.2 สาขาวิศวกรรม฼มคคาทรอนิกส์฽ละหุ຋นยนต ์ 1 ทุน - - 1 - - 

  3.3 สาขาวิศวกรรม฾ยธา 2 ทุน - - 1 - 1 

  3.4 สาขาวิศวกรรม฼ครืไองกล 1 ทุน - 1 - - - 

  3.5 สาขาวิศวกรรมการจัดการอตุสาหกรรม 1 ทุน - - 1 - - 

  3.6 สาขาวิชาออก฽บบผลติภณัฑ ์ 1 ทุน - 1 - - - 

  ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม รวม 6 สาขาวิชา 8 ทุน 0 3 3 1 1 

4 มนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร์             

  4.1 สาขาวิชาดนตร ี 2 ทุน - 1 - - 1 

  4.2 สาขาวิชาการ฽สดง 1 ทุน - - 1 - - 

  4.3 สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 3 ทุน 1 1 - 1 - 

  4.4 สาขาวิชาภาษาเทย 2 ทุน 1   - 1 - 

  4.5 สาขาวิชาการพัฒนาสังคม 1 ทุน - 1 - - - 

  4.6 สาขาวิชาสารสน฼ทศศาสตร์฽ละบรรณารักษ์ศาสตร์ 3 ทุน 1 - 1 - 1 

  4.7 สาขาวิชาจิตวิทยา 3 ทุน 1 - 1 1 - 

  4.8 สาขาวิชาทัศนศิลป ์ 3 ทุน 1 - 1 - 1 

  4.9 สาขาวิชารัฐศาสตร ์ 3 ทุน 1 1 1 - - 

  (การปกครอง,ความสัมพันธ์ระหว຋างประ฼ทศ,รัฐประศาสนศาสตร์)             

  4.10 สาขาวิชานิติศาสตร ์ 2 ทุน 1 1 - - - 

  มนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร์ รวม 10 สาขาวิชา 23 ทุน 7 5 5 3 3 
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ล าดับ คณะ/หลักสูตร/สาขาวิชาทีไควรสนับสนุนทนุ 
จ านวนทุน

ทีไควร
สนับสนุน 

ป຃ พ.ศ.ทีไจัดสรรทุน 

61 62 63 64 65 

5 วิทยาการจัดการ             

  5.1 สาขาวิชาการบริการ฽ละการท຋อง฼ทีไยว 1 ทุน - - 1 - - 

  5.2 สาขาวิชาวารสารศาสตร์฽ละสืไอสารมวลชน 2 ทุน - - 1 - 1 

  5.3 สาขาวิชาการจดัการ฽ละบรหิารธรุกิจ 5 ทุน - 2 1 1 1 

  5.4 สาขาวิชาการจดัการ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ฽ละการสืไอสาร 1 ทุน - 1 - - - 

  5.5 สาขาวิชาการจดัการ฾ลจสิติกส์฽ละซัพพลาย฼ชน 3 ทุน 1 - 1 - 1 

  5.6 สาขาวิชาการบัญชี 2 ทุน - - 1 1 - 

  5.7 สาขาวิชา฼ศรษฐศาสตร ์ 1 ทุน - - - 1 - 

  วิทยาการจัดการ รวม 7 สาขาวิชา 15 ทุน 1 3 5 3 3 

6 วิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี             

  6.1 สาขาวิชาคณติศาสตร ์ 1 ทุน 1 - - - - 

  6.2 สาขาวิชาวิทยาศาสตรส์ิไง฽วดลຌอม 1 ทุน - - - 1 - 

  6.3 สาขาวิชีววิทยา 1 ทุน - 1 - - - 

  6.4 สาขาวิชาวิทยาการคอมพิว฼ตอร ์ 4 ทุน - 1 1 1 1 

  6.5 สาขาวิชาการจดัการ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ฽ละการสืไอสาร 4 ทุน - 1 1 1 1 

  6.6 สาขาวิชาอาหาร฽ละ฾ภชนาการ 3 ทุน - 1 1 1 - 

  6.7 สาขาวิชาฟຂสิกส ์ 1 ทุน - - 1 - - 

  6.8 สาขาวิชาการจดัการภยัพิบัต ิ 1 ทุน - - 1 - - 

  วิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี รวม 8 สาขาวิชา 16 ทุน 1 4 5 4 2 

7 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ             

  7.1 สาขาวิชาการจดัการการบิน  1 ทุน 1 - - - - 

  7.2 
สาขาวิชาการจดัการการบริการ฽ละการ฾รง฽รม(หลักสูตร
ภาษาอังกฤษ) 

2 ทุน 1 - - - 1 

  วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ รวม 3 สาขาวิชา 3 ทุน 2 0 0 0 1 

8 สาธารณสุขศาสตร์             

  8.1 สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร ์ 5 ทุน 1 1 1 1 1 

  8.2 สาขาวิชาการจดัการสถานพยาบาล 2 ทุน 1 - - - 1 

  สาธารณสุขศาสตร์ รวม 2 สาขาวิชา 7 ทุน 2 1 1 1 2 

  รวมทัๅงหมด 41 สาขาวิชา  91 ทุน 19 19 22 15 16 

*ตามมติคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลยั(ก.บ.พ.)ครัๅงทีไ 8/2560 วันพุธทีไ 20 ธันวาคม 2560 

 
 
 



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

62 

3.5 สาขาขาด฽คลน หรือสาขาทีไสอดคลຌองกับการพัฒนาประ฼ทศ 
฿นการด า฼นินงาน฼พืไอก าหนดสาขาวิชาทีไถือว຋า฼ป็นสาขาขาด฽คลนหรือสาขาทีไสอดคลຌองกับการพัฒนาประ฼ทศ 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย(ก.บ.พ.) เดຌมีมติ฼หในชอบ฿หຌ฿ชຌ฼กณฑ์รายชืไอ10 อุตสาหกรรม
฼ปງาหมาย กลเกขับ฼คลืไอน฼ศรษฐกิจ฼พืไออนาคต New Engine of Growth ฿นการพิจารณา฼พืไอก าหนดสาขาขาด฽คลน 
ซึไงจะประกอบเปดຌวยรายชืไอ ดังนีๅ 1) อุตสาหกรรมยานยนต์สมัย฿หม຋ (Next-generation Automotive) 2) อุตสาหกรรม
อิ฼ลใกทรอนิกส์อัจฉริยะ (Smart Electronics) 3) อุตสาหกรรมการท຋อง฼ทีไยวกลุ຋มรายเดຌดี฽ละการท຋อง฼ทีไยว฼ชิงสุขภาพ
( Affluent, Medical and Wellness Tourism) 4 )  ก า ร ฼ ก ษ ต ร ฽ ล ะ ฼ ท ค ฾ น ฾ ล ยี ชี ว ภ า พ  ( Agriculture and 

Biotechnology) 5) อุตสาหกรรมการ฽ปรรูปอาหาร (Food for the Future) 6) อุตสาหกรรมหุ຋นยนต์฼พืไอการ
อุตสาหกรรม (Robotics)  7) อุตสาหกรรมการบิน฽ละ฾ลจิสติกส์ (Aviation and Logistics) 8) อุตสาหกรรม฼ชืๅอ฼พลิง
ชีวภาพ฽ละ฼คมีชีวภาพ (Biofuels and Biochemical) 9) อุตสาหกรรมดิจิทัล (Digital) 10) อุตสาหกรรมการ฽พทย์ 
ครบวงจร (Medical Hub) ซึไง฼มืไอพิจารณา฽ลຌวคณะกรรมการฯ ฼หในควรบรรจุ฿น฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ.2561 – พ.ศ.2565 ทัๅงหมด จ านวน11 สาขาวิชา ประกอบเปดຌวยรายชืไอตามทีไปรากฏ฿นตาราง 
ตารางทีไ 15 ฽สดงสาขาวิชาทีไก าหนด฼ป็นสาขาขาด฽คลนหรือสาขาทีไสอดคลຌองกับการพัฒนาประ฼ทศ 

 

 

ล าดับ คณะ/หลักสูตร/สาขาวิชา ความสอดคลຌองกับ10 
อุตสาหกรรม฼ป้าหมาย 

ควรก าหนด฼ป็น
สาขาขาด฽คลน 

1 ครุศาสตร์   
 - - - 

2 ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร  
    2.1     หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต   

  2.1.1    สาขาวิชา฼กษตรศาสตร ์ 4  

  2.1.2    สาขาวิชาวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยีการอาหาร 5  

3 ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม  
 3.1 หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต   
  3.1.1 สาขาวิชาอิ฼ลใกทรอนิกส์สืไอสาร฽ละคอมพิว฼ตอร์ 2  

 3.2 หลักสูตรวิศวกรรมศาสตร์บัณฑิต   
  3.2.1 สาขาวิศวกรรม฼มคคาทรอนิกส์฽ละหุ຋นยนต ์ 6  

4 มนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร์   

 - - - 
5 วิทยาการจัดการ   

5.1 หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต   

 5.1.1 สาขาวิชาการท຋อง฼ทีไยว 3  

5.2 หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต   

 5.2.1 สาขาวิชาการจัดการ฾ลจิสติกส์฽ละซัพพลาย฼ชน 7  
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*ตามมติคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลยั(ก.บ.พ.)ครัๅงทีไ 8/2560 วันพุธทีไ 20 ธันวาคม 2560 

3.6 ผลการวิ฼คราะห์อัตราก าลัง฽ละการจัดท ากรอบอัตราก าลัง฼พิไม฿หม຋ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ. 2557-2560  
(ปรับปรุงป຃งบประมาณ พ.ศ.2558 –2561) มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์  
จังหวัดปทุมธานี 
 สืบ฼นืไองจาก พระราชบัญญัติระ฼บียบขຌาราชการพล฼รือน฿นสถาบันอุดมศึกษาพ.ศ.2547มาตรา20 เดຌก าหนด   
฿หຌสภาสถาบันอุดมศึกษาก าหนดกรอบอัตราก าลัง฿นสถาบัน฾ดย฿หຌก าหนดต า฽หน຋งอันดับ฼งิน฼ดือนของต า฽หน຋ง          
ตามภาระหนຌ าทีไ ความรับผิดชอบของต า฽หน຋ งคุณสมบัติ ฼ฉพาะต า฽หน຋ ง฽ละจ านวนอัตราก าลั งทีไพึ งมี                             
฿นสถาบันอุดมศึกษา฽ละจัดท า฼ป็น฽ผนอัตราก าลัง 4 ป຃฾ดยค านึงถึงความมีประสิทธิภาพความเม຋ซๅ าซຌอนความประหยัด
฽ละตຌองสอดคลຌองกับหลัก฼กณฑ์วิธีการ ฽ละ฼งืไอนเขทีไก.พ.อ.ก าหนด฽ละส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา เดຌ฽จຌง  
฿หຌมหาวิทยาลัยจัดท ากรอบอัตราก าลัง฼พิไม฿หม຋พ.ศ. 2558  -2561 ส຋งส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา              
฼พืไอขออนุมัติคณะรัฐมนตรี ฽ละส຋ง฿หຌส านักงบประมาณ จัดสรรงบประมาณ฿หຌมหาวิทยาลัยต຋อเป 

 งานบริหารงานบุคคล  สังกัดกองกลาง  ส านักงานอธิการบดีจึงเดຌจัดท ากรอบอัตราก าลัง฼พิไม฿หม຋  4 ป຃ ประจ าป຃
งบประมาณ พ.ศ. 2557-2560 (ปรับปรุงป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558  -2561) ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์      
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ขึๅน ฼พืไอ฿ชຌ฼ป็น฼ครืไองมือ฿นการวาง฽ผนการ฿ชຌอัตราก าลังคน฽ละการพัฒนาก าลังคน฿นมหาวิทยาลยั
฿หຌสามารถด า฼นินการตามภารกิจของมหาวิทยาลัยเดຌส า฼รใจตามวัตถุประสงค์฽ละ฼ป็นเปอย຋างมีประสิทธิภาพ ฽ละ
ประสิทธิผล 

 
 
 
 

ล าดับ คณะ/หลักสูตร/สาขาวิชา ความสอดคลຌองกับ10 
อุตสาหกรรม฼ป้าหมาย 

ควรก าหนด฼ป็น
สาขาขาด฽คลน 

6 วิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี   

6.1 หลักสูตรวทิยาศาสตรบัณฑิต   

 6.1.1 สาขาวิชา฼ทค฾น฾ลยีชีวภาพ 8  

7 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ   

7.1 หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต   

 7.1.1 สาขาวิชาการบริการ฿นอุตสาหกรรมการบิน 7  

7.2 หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต   

 7.2.1 สาขาวิชาการจัดการธุรกิจการบิน (หลักสูตรนานาชาติ) 7  

 7.2.2 สาขาวิชาการจัดการการบริการ฽ละการ฾รง฽รม(หลักสูตรภาษาอังกฤษ) 7  

 7.2.3 สาขาวิชาการจดัการธุรกจิเมซ์฽ละนวัตกรรมการตลาด 3  

8 สาธารณสุขศาสตร์   

 - - - 
รวม 11 สาขาวิชา 
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วัตถุประสงค ์

 1. ฼พืไอทบทวน฼กณฑ์การก าหนดกรอบอัตราก าลัง฽ละการวิ฼คราะห์อัตราก าลังทีไ฼หมาะสมของมหาวิทยาลัย 

 2. ฼พืไอวิ฼คราะห์ขนาดก าลังคนทีไ฼หมาะสมกับปริมาณงาน฽ละพันธกิจของมหาวิทยาลัยทีไสามารถตอบสนองกับ
ภารกิจ฿หม຋โ฽ละการขยายงานตามน฾ยบายของผูຌบริหาร฽ละตอบสนองต຋อการด า฼นินงานตามขຌอ฽นะน าของสภา
มหาวิทยาลัย 

 3. ฼พืไอก าหนดทิศทาง฽ละ฼ปງาหมาย฿นการพัฒนาบุคลากรของหน຋วยงาน฽ละมหาวิทยาลัยประจ าป຃งบประมาณ
พ.ศ. 2558  -2561 

 4.฼พืไอจัดส຋ง฿หຌหน຋วยงาน ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา฽ละส านักงบประมาณ฼พืไอการก าหนดวง฼งิน
งบประมาณ฼พิไม฼ติมจากกรอบ฼ดิม 

ขัๅนตอน฽ละกระบวนการ฿นการวาง฽ผนอัตราก าลังทรัพยากรบุคคลอุดมศึกษา 
 ฼นืไองจากการวาง฽ผนอัตราก าลังทรัพยากรบุคคลอุดมศึกษา  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์               
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี ฼ป็นกระบวนการ฿นการพิจารณาก าหนดความตຌองการบุคลากรของมหาวิทยาลัย
ทีไมีคุณสมบัติตามทีไมหาวิทยาลัยตຌองการ รักษาคน฿หຌอยู຋฿นองค์การอย຋างมีคุณค຋า มีประสิทธิภาพ  ฽ละสามารถ            
วาง฽ผนการปฏิบัติงาน฿หຌทุกคนมีงานท าตลอด฼วลาเม຋ขาดตอน อีกทัๅงบุคลากรทัๅงสายวิชาการ  ฽ละสายสนับสนุน          
มีความกຌาวหนຌา฿นงานอาชีพ ฽ละมหาวิทยาลัยเม຋ขาด฽คลนผูຌปฏิบัติงาน฿นยามทีไตຌองการ ฽ละจ า฼ป็น ฿นการนีๅ           
งานบริหารงานบุคคล มีขัๅนตอน฿นการด า฼นินงานวาง฽ผนอัตราก าลังดังนีๅ 

1.การวิ฼คราะห์สถานการณ์฽ละการกลัไนกรองสภาพ฽วดลຌอมทัๅงภาย฿น฽ละภายนอกของมหาวิทยาลัย 

 2.การพยากรณ์ หรือการค านวณความตຌองการบุคลากร 

 3.การวิ฼คราะห์บุคลากร฼ดิมทีไมีอยู຋฽ลຌว฿นหน຋วยงาน 

 4.การตัดสิน฿จด า฼นนิการวาง฽ผนอัตราก าลงั฾ดยมี฼งืไอนเข 2 ลกัษณะ ประกอบเปดຌวย 

  4.1 การตัดสิน฿จ฼พิไมอัตราก าลัง฿นสภาวะทีไมีการขาด฽คลนบุคลากร 

  4.2 การตัดสิน฿จเม຋฼พิไมอัตราก าลัง฿นสภาวะทีไมบีุคลากรส຋วน฼กิน 

ขຌอมูล฼พืไอประกอบการวาง฽ผนอัตราก าลัง ฽ละจัดท ากรอบอัตราก าลัง ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558  -2561 
 การจัดท ากรอบอัตราก าลัง฿นครัๅงนีๅ งานการ฼จຌาหนຌาทีไ เดຌน าขຌอมูลต຋างโมาประมวล฼พืไอท าการวิ฼คราะห์  ฽ละ
สัง฼คราะห์ขຌอมูล ฿หຌเดຌ฼ป็นกรอบอัตราก าลังสายวิชาการ ฾ดยมีขຌอมูลทีไ฼กีไยวขຌอง ดังนีๅ 

 ขຌอมูล฼พืไอประกอบการพิจารณา 
           1. ขຌอมูล฽ผนการผลิตบัณฑิตของมหาวิทยาลัย ประจ าป຃การศึกษา 2558 -2561฼พืไอ฼ป็นการทราบขຌอมูลว຋า
มหาวิทยาลัยมี฼ปງาหมาย฿นการผลิตบัณฑิต฿นสาขา฿ด จ านวน฼ท຋า฿ด  

2. ขຌอมูลจ านวนนักศึกษาปัจจุบัน฽ละยຌอนหลัง 4 ป຃ ฼พืไอ฼ป็นการทบทวน ฽ละพยากรณ์฽นว฾นຌม ฿นอนาคต 

3. ขຌอมูลจ านวนหลักสูตรทีไ฼ปຂดสอน฿นปัจจุบัน ฽ละทีไจะ฼ปຂด฼พิไม฿นอนาคต ฽ละการด า฼นินการวาง฽ผนปรับปรุง
หรือพัฒนาหลักสูตร 

4. ขຌอมูลภาระงานสอนของบุคลากรสายวิชาการ ซึไงประกอบดຌวยขຌอมูล฼กีไยวกับหน຋วยกิต ชัไว฾มงการบรรยาย 
ปฏิบัติ฿น฽ต຋ละสัปดาห์ ฿น฽ต຋ละภาคการศึกษา รวมทัๅงการ฽บ຋งกลุ຋มนักศึกษา ฼พืไอจัดหຌอง฼รียน 
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5. ภาระงานวิจัย ฿นป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558  -2561ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเม຋฿หຌน าภาระ
งานวิจัยมา฿ชຌ฿นการค านวณ฼หมือนป຃ทีไผ຋านมา 

6. ภาระงานบริการวิชาการ ฿นป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558  -2561ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา เม຋฿หຌ
น าภาระงานบริการวิชาการ มา฿ชຌ฿นการค านวณ฼หมือนป຃ทีไผ຋านมา 

7. ขຌอมูลจ านวนบุคลากรสายผูຌสอนทัๅงทีไ฼ป็นขຌาราชการ ฽ละอัตราจຌาง จ า฽นก฼ป็นระดับปริญญา฼อก ฾ท ตรี  
ขຌอมูลการ฼กษียณอายุราชการ  ขຌอมูลการลาศึกษาต຋อ 

8. ขຌอมูลทางกายภาพ฽ละขຌอมูลสภาพทางภูมิศาสตร์ รวมเปถึงจ านวนอาคารสถานทีไจ านวนหຌอง฼รียน จ านวน
หຌองปฏิบัติการ ของมหาวิทยาลัย฼พืไอระบุความ฼หมาะสมหรือความพรຌอมต຋อการรองรับจ านวนนักศึกษาของมหาวิทยาลัย 

การก าหนดกรอบอัตราก าลังของสายวิชาการจะตຌองพิจารณาถึง฼กณฑ์มาตรฐานหลักสูตร ต຋อเปนีๅ 
1. ระดับปริญญาตรี จะตຌองมีอาจารย์ประจ าตลอดหลักสูตร ตลอดระยะ฼วลาทีไจัดการศึกษาซึไงมีคุณวุฒิตรง 

หรือสัมพันธ์กับสาขาวิชาทีไ฼ปຂดสอนเม຋นຌอยกว຋า 5 คน ฽ละ฿นจ านวนนัๅนตຌองมีผูຌมีคุณวุฒเิม຋ตไ ากว຋าปริญญา฾ทหรือ฼ทียบ฼ท຋า
หรือ฼ป็นผูຌด ารงต า฽หน຋งทางวิชาการเม຋ตไ ากว຋าผูຌช຋วยศาสตราจารย์อย຋างนຌอย 2 คน 

2. การรับนักศึกษา฼พิไมขึๅนจะท า฿หຌภาระงาน฿นสาขาวิชาการศึกษาพืๅนฐาน(ทัไวเป)฼พิไมขึๅนท า฿หຌจ านวนอาจารย์ 
ทีไมีอยู຋฼ดิม เม຋฼พียงพอ 

3. พิจารณาสัดส຋วนคุณวุฒิอาจารย์ ก าหน฼ด฿หຌปริญญา฼อก:ปริญญา฾ท = 50:50 ฽ละอยู຋ภาย฿ตຌ฼งืไอนเข        
การเดຌรับการสนับสนุนงบประมาณ ดຌานต຋างโ คือ 

- งบประมาณ฼พืไอการพัฒนา฼ทค฾น฾ลยี 
- งบประมาณ฼พืไอการจຌางผูຌช຋วยสอน 

- งบประมาณ฼พืไอการจຌางผูຌช຋วยวิจัย 

 การจัดท ากรอบอัตราก าลัง฿นครัๅงนีๅ งานการ฼จຌาหนຌาทีไ เดຌน าขຌอมูลต຋างโมาประมวล฼พืไอท าการวิ฼คราะห์ ฽ละ
สัง฼คราะห์ขຌอมูล฿หຌเดຌ฼ป็น กรอบอัตราก าลังสายสนับสนุน ฾ดย฼บืๅองตຌนจ า฽นกบุคลากรสายสนับสนุน ออกเดຌ  2 ลักษณะ ดังนีๅ  

1. สายสนับสนุนวิชาการ(ศูนย์,สถาบัน,ส านัก) 
 1.1 ต า฽หน຋งทีไปฏิบัติงาน฿นหຌองปฏิบัติการ 

 1.2 ต า฽หน຋งทีไปฏิบัติงานดຌานวิจัย 

2.  สายบริหาร฽ละธุรการทัไวเป ฿นส านักงานอธิการบดี/คณะ/สถาบนั/ส านัก 

 ขຌอมูล฼พืไอประกอบการพิจารณา 

1. ขຌอมูลทัไวเปของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี฿ชຌขຌอมูลร຋วมกัน
กับส຋วนขຌอมูลทัไวเป฿นการก าหนดกรอบอัตราก าลังสายผูຌสอน 

2. ขຌอมูลการก าหนดอัตราก าลังของ฽ต຋ละหน຋วยงาน 

2.1 สายสนบัสนนุวชิาการ (ศนูย์,สถาบัน,ส านัก) 
 2.1.1 ขຌอมูลทัไวเป ฼พืไอ฿หຌ฼หในภาพรวมของหน຋วยงาน เดຌ฽ก຋฾ครงสรຌางของหน຋วยงาน 

฼ปງาหมายของหน຋วยงาน  ฾ครงการ฿หม຋ทีไตຌองด า฼นินการ จ านวนนักศึกษา ฽ละป຃พ.ศ.ทีไจัดตัๅง 
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 2.1.2 ขຌอมูลค าขอรายละ฼อียดทีไ฼กีไยวขຌองกับงานทีไปฏิบัติ 
  2.1.2.1 ต า฽หน຋งทีไท างาน฿นหຌองปฏิบัติการ 

   จ านวนหຌองปฏิบัติการ 

   ผังการ฿ชຌหຌองปฏิบัติการ 

 ลักษณะการ฿ชຌหຌองปฏิบัติการ(สาขาวิชา,ชัไว฾มง฼ตรียมการจ านวน 

นักศึกษา)฼พืไอการวิ฼คราะห์฽ละสรุปการ฿ชຌงานของหຌองปฏิบัติการว຋ามีความพรຌอมทัๅงตัวบุคคล฽ละภาระงาน฼หมาะสม
฼พียงพอหรือเม຋ 

   ประ฼ภท฽ละจ านวนอุปกรณ์ ฼ครืไองมือ ฼ครืไอง฿ชຌ ฾ดยระบุถึงความส าคัญ 
ลักษณะทาง฼ทคนิค฼ฉพาะดຌาน ฼ช຋นหຌองฉายรังสี ตามทีไมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์฾ดยศูนย์วิทยาศาสตร์             
มี฼ครืไองมือชนิดนีๅอยู຋ดຌวย หรือความอันตรายทีไอาจจะ฼กิดขึๅนเดຌจาก฼ครืไองมือ ฽ละอุปกรณ์ต຋างโ  

 ขอบข຋ายภาระงาน ฽ละปริมาณงานของ฽ต຋ละหน຋วยงานของ฽ต຋ละคน 

  จ านวนอัตราก าลังขຌาราชการ฽ละลูกจຌางประจ า พนักงานราชการ, พนักงาน
มหาวิทยาลยังบ฽ผ຋นดนิ ฽ละงบรายเดຌ,฼จຌาหนຌาทีไประจ าสญัญาจຌาง  
    2.1.2.2 ต า฽หน຋งทีไปฏิบัติงานดຌานวิจัย 

   สาขาวิจัยหลักทีไตຌองด า฼นินการ฾ดยผ຋านความ฼หในชอบของมหาวิทยาลัย 

     ปริมาณงาน 

     จ านวนอัตราก าลังขຌาราชการ฽ละลูกจຌาง(ประจ าชัไวคราว)ทีไมีอยู຋฼ดิม฿น฽ต຋ละ
หน຋วยงาน   

2.2สายบริหาร฽ลธุรการทัไวเป(ส านักงานอธิการบดี/คณะ/สถาบัน/ส านัก) 
   2.2.1 ขຌอมูลทัไวเป ฼พืไอ฿หຌ฼หในภาพรวมของหน຋วยงาน เดຌ฽ก຋฾ครงสรຌางของหน຋วยงาน 
฼ปງาหมายของหน຋วยงาน ฾ครงการ฿หม຋ทีไตຌองด า฼นินการ จ านวนนักศึกษา ฽ละป຃พ.ศ.ทีไจัดตัๅง 
   2.2.2 ขຌอมูลรายละ฼อียดทีไ฼กีไยวขຌองกับการก าหนดกรอบอัตราก าลัง 

 ขอบข຋ายภาระงาน฽ละปริมาณงานของ฽ต຋ละหน຋วยงาน ของ฽ต຋ละคน 

 หนຌาทีไความรับผิดชอบ ระบบการบริหารงาน฽ละปริมาณงาน฽ต຋ละหน຋วยงาน 

 จ านวนอัตราก าลังขຌาราชการ฽ละลูกจຌางประจ า พนักงานราชการ , พนักงาน
มหาวิทยาลัยงบ฽ผ຋ดิน฽ละงบรายเดຌ,฼จຌาหนຌาทีไประจ าสัญญาจຌาง 

 งานทีไเม຋ตຌองด า฼นินการ฼อง฽ละสามารถจຌาง฼หมา฼อกชนมาด า฼นินการ฽ทนเดຌ 
     การน า฼ทค฾น฾ลยีมา฿ชຌ฿นการด า฼นินงาน 

   ขัๅนตอน วิธีการด า฼นินงาน ฽ละระยะ฼วลาทีไ฿ชຌ฿นการปฏิบัติงาน฼ป็นตຌน 

฾ดยสายสนบัสนุนมี฼กณฑ์การคดิภาระงาน ดังนีๅ 
- การคิดปริมาณงานจะคิดปริมาณงานรวม฿น 1 ป຃ 
- ปริมาณงานทีไรวมเดຌจะตຌองน ามาทอน฼ป็นจ านวนวนั 

- ก าหนด฿หຌ 1 วัน= 7 ชัไว฾มท าการ฽ละ  1 คน ท างาน 230 วัน/ป຃ 
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- อัตราก าลังทีไพึงมี =ระยะ฼วลาทีไ฿ชຌ฿นการปฏิบัตงิานรวมทัๅงหมด(วัน) 
     230 

การวิ฼คราะห์ขຌอมูลพืๅนฐานดังกล຋าว ฼พืไอทีไงานการ฼จຌาหนຌาทีไจะเดຌท าการวิ฼คราะห์฽ละระบุจ านวนคน        
ทีไ฼หมาะสม฽ละสอดคลຌองกับ฽ผนการผลิตบัณฑิต ฽ผนการพัฒนา ฽ละสามารถตอบสนองต຋อ฼ปງาหมายทีไผูຌบริหาร
มหาวิทยาลัยหรือสภามหาวิทยาลัยเดຌ฽นะน าเวຌ฿หຌ฼กิดผลสัมฤทธิ์ ฿นอนาคต 
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ตารางทีไ 16 สรุปการก าหนดกรอบอัตราก าลังสายวิชาการ ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2561 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์฿นพระบรมราชูปถัมภ ์

  

ทีไ 
  

  

คณะ 

  

ภาระงาน 
คณะ

ตຌองการ 
บุคลากร฿นปัจจบุัน   

กรอบป຃' 
57 

(ถຌามี) 
(5) 

 

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿นสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼พิไม฿นป຃ 
งปม.฽ผ຋นดิน 

(2) 

งปม.รายเดຌ 
(3) 

2558 2559 2560 2561 

8 คณะครุศาสตร์ 128.15 57 10 17 21 0 116.01 27 39 27 10 2 0 
1 สาขาภาษาอังกฤษ 13.62 7 0 2 5 0   2 0 0 0 0 0 

2 สาขาคณิตศาสตร ์ 16.31 6 0 4 2 0   4 2 2 0 0 0 

3 สาขาวิทยาศาสตร ์ 6.42 5 0 0 0 0   0 5 0 5 0 0 

4 สาขา฼คมี฽ละวิทยาศาสตร์ทัไวเป 3.27 6 1 2 1 0   3 3 2 1 0 0 

5 สาขาชีววิทยา฽ละวิทยาศาสตร์ทัไวเป 3.20 6 0 1 3 0   1 5 2 2 1 0 

6 สาขาการศึกษาปฐมวัย 14.13 8 2 1 5 0   3 5 2 2 1 0 

7 สาขาภาษาเทย 12.63 6 0 0 0 0   0 6 6 0 0 0 

8 สาขาคณิตศาสตร ์(หลักสตูรภาษาอังกฤษ) 5.00 3 0 0 0 0   0 3 3 0 0 0 

9 
สาขาวิทยาศาสตร์ทัไวเป (หลักสูตร
ภาษาอังกฤษ) 

4.61 4 0 0 0 0   0 4 4 0 0 0 

10 สาขาภาษาจีน 12.63 6 0 0 0 0   0 6 6 0 0 0 

11 สาขาวิชา(กลุ຋มวิชาชีพครู) 36.33 9 7 7 5 0   14 0 0 0 0 0 
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ทีไ 
  

  

คณะ 

  

ภาระ
งาน 

คณะ
ตຌองการ 

บุคลากร฿นปัจจบุัน   

กรอบ
ป຃' 57 

(ถຌามี) 
(5) 

 

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿นสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼พิไม฿นป຃ 
งปม.฽ผ຋นดิน 

(2) 

งปม.รายเดຌ 
(3) 

2558 2559 2560 2561 

9 คณะมนุษยศาสตร์฽ละสังคมศาสตร์ 77.39 79 20 36 15 0 100.12 56 25 11 7 5 2 
1 สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 10.09 10 4 5 2 0   9 1 1 0 0 0 

2 สาขาวิชาดนตรีสากล 7.11 7 2 1 1 0   3 4 1 1 1 1 

3 สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์ 14.83 15 0 8 0 0   8 7 2 2 2 1 

4 สาขาวิชาจิตวิทยา 8.63 9 0 6 1 0   6 3 1 1 1 0 

5 สาขาวิชาศิลปะการ฽สดง 4.11 5 1 1 3 0   2 3 2 1 0 0 

6 สาขาวิชานิติศาสตร ์ 8.39 8 1 4 1 0   5 3 2 1 0 0 

7 สาขาวิชาสารสน฼ทศศาสตร ์ 2.19 3 5 0 0 0   5 0 0 0 0 0 

8 สาขาวิชาสังคมศาสตร์฼พืไอการพัฒนา 6.07 6 1 2 4 0   3 3 1 1 1 0 

9 สาขาวิชาภาษาเทย฼พืไอนวัตกรรมการสืไอสาร 5.16 5 0 4 2 0   4 1 1 0 0 0 

10 สาขาวิชาการพัฒนาชุมชน 5.52 6 3 3 1 0   6 0 0 0 0 0 

11 สาขาวิชาทัศนศิลป ์ 5.29 5 3 2 0 0   5 0 0 0 0 0 

10 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลย ี 113.67 115 32 33 14 0 86.05 65 48 31 10 5 2 
1 สาขาวิทยาการคอมพิว฼ตอร ์ 6.73 9 5 4 1 -   9 - - - - - 

2 สาขา฼ทค฾น฾ลยสีารสน฼ทศ 19.63 19 10 10 - -   20 - - - - - 

3 สาขา.คหกรรมศาสตร ์ 7.38 7 2 3 2 -   5 2 2 - - - 

4 สาขา.฼ทค฾น฾ลยีชีวภาพ 12.78 12 2 5 - -   7 5 3 2 - - 
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ทีไ 
  

  

คณะ 

  

ภาระงาน 
คณะ

ตຌองการ 
บุคลากร฿นปัจจบุัน   

กรอบ
ป຃' 57 

(ถຌามี) 
(5) 

 

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿นสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
ราชการ 

(ถຌามี) (4) 

฼พิไม฿นป຃ 

งปม.฽ผ຋นดิน (2) งปม.รายเดຌ (3) 2558 2559 2560 2561 

5 สาขา.วิทยาศาสตร์ความปลอดภยั(ปรับปรุงเป฼ป็น13.)* 4.53 5 0 2 3 -   2 - - - - - 

6 สาขาวิทยาศาสตรส์ิไง฽วดลຌอม 4.88 5 1 2 2 -   3 2 1 1 - - 

7 สาขาคณิตศาสตร์ประยุกต ์ 11.63 12 2 4 2 -   6 6 2 2 2 - 

8 สาขา฼คม ี 14.21 14 7 2 - -   9 5 2 2 1 - 

9 สาขาฟຂสิกส ์ 5.87 5 2 1 - -   3 2 1 - - 1 

10 สาขาสาธารณสุขศาสตร ์ 11.34 11 1 0 4 -   1 10 4 3 2 1 

11 
สาขาสาธารณสุขศาสตร์สาขาวิชาการจัดการ
สถานพยาบาล(new) 

2.75 3 - - - -   - 3 3 - - - 

12 สาขา฾ภชนาการ฽ละการก าหนดอาหาร(new) 4.4 5 - - - -   - 5 5 - - - 

13 สาขาอาชีวอนามัย฽ละความปลอดภัย(new)* 1.7 3 - - - -   - 3 3 - - - 

14 สาขา฽พทย์฽ผนเทย(new) 5.84 5 - - - -   - 5 5 - - - 

         * 5.วิทยาศาสตร์ความปลอดภัย (ปรับปรุงเป฼ป็น13.)*ขออตัรา฼พิไม฿นรายการทีไ 13.อาชีวอนามัย฽ละความปลอดภัย(new)* 

11 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 58.51 58 12 3 1 0 16.61 15 45 15 15 15 0 

1 สาขาวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยกีารอาหาร 5.40 5 7 0 1 0   7 0 0 0 0 0 

2 สาขา฼กษตรศาสตร ์ 8.06 8 5 3 0 0   8 0 0 0 0 0 

3 สาขาส຋ง฼สรมิ฽ละน฼ิทศศาสตร฼์กษตร (new) 5.13 5 0 0 0 0   0 5 5 0 0 0 

4 สาขาสุขภาพ฽ละการดู฽ลสตัว ์(new) 5.24 5 0 0 0 0   0 5 5 0 0 0 
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ทีไ 
  

  

คณะ 

  

ภาระ
งาน 

คณะ
ตຌองการ 

บุคลากร฿นปัจจบุัน   
กรอบ
ป຃' 57 

(ถຌามี) 
(5) 

 

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿นสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼พิไม฿นป຃ 

งปม.฽ผ຋นดิน (2) งปม.รายเดຌ (3) 2558 2559 2560 2561 

5 สาขานวัตกรรมอาหาร฽ละ฾ภชนาการ (new) 4.69 5 0 0 0 0   0 5 5 0 0 0 

6 สาขาพืชศาสตร(์new) 5.00 5 0 0 0 0   0 5 0 5 0 0 

7 สาขาสตัวศาสตร ์(new) 5.00 5 0 0 0 0   0 5 0 5 0 0 

8 สาขาการออก฽บบผลติภณัฑ์อาหาร฽ละนวตักรรม (new) 5.00 5 0 0 0 0   0 5 0 5 0 0 

9 สาขาภูมสิารสน฼ทศทางการ฼กษตร  (new) 5.00 5 0 0 0 0   0 5 0 0 5 0 

10 สาขาธุรกิจการ฼กษตร  (new) 5.00 5 0 0 0 0   0 5 0 0 5 0 

11 สาขาการจดัการอตุสาหกรรมอาหารระหว຋างประ฼ทศ(new) 5.00 5 0 0 0 0   0 5 0 0 5 0 

12 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 45 45 15 10 4 0 42.46 25 20 10 3 2 5 
1 สาขา฼ทค฾น฾ลย฼ีซรามิกส ์ 5 5 2 1 2 0   3 2 1 1 0 0 

2 สาขาออก฽บบผลิตภณัฑ์อุตสาหกรรม 5 5 1 2 1 0   3 2 1 1 0 0 

3 สาขา฼ทค฾น฾ลยีอ฼ิลใกทรอนิกส์สืไอสาร฽ละคอมพิว฼ตอร์ 5 5 1 4 0 0   5 0 0 0 0 0 

4 สาขา฼ทค฾น฾ลยีวศิวกรรมเฟฟງา 5 5 2 0 1 0   2 3 2 0 1 0 

5 สาขา฼ทค฾น฾ลยีวศิวกรรม฼ครืไองกล 5 5 3 1 0 0   4 1 0 1 0 0 

6 สาขา฼ทค฾น฾ลยีวศิวกรรมการจดัการอุตสาหกรรม 5 5 2 1 0 0   3 2 1 0 1 0 

7 สาขา฼ทค฾น฾ลยีวศิวกรรมอุตสาหการ 5 5 2 1 0 0   3 2 2 0 0 0 

8 สาขา฼ทค฾น฾ลยีวศิวกรรมคอมพิว฼ตอร ์ 5 5 0 0 0 0   0 5 0 0 0 5 

9 สาขาการจดัการ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม(฼ทค฾น฾ลยีมหาบัณฑิต)5 5 2 0 0 0   2 3 3 0 0 0 
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ทีไ 
  

  

คณะ 

  

ภาระ
งาน 

คณะ
ตຌองการ 

บุคลากร฿นปัจจบุัน   

กรอบ
ป຃' 57 

(ถຌามี) 
(5) 

 

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿นสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼พิไม฿นป຃ 
งปม.฽ผ຋นดิน 

(2) 

งปม.รายเดຌ 
(3) 

2558 2559 2560 2561 

13 คณะวิทยาการจัดการ 64.1 72 25 21 3  0 116.87 46 26 10 8 5 3 
 1 สาขาวิชาการบัญชี 7.6 8 3 2 1 0   5 3 2 1 0 0 

 2 สาขาวิชาคอมพิว฼ตอร์ธรุกิจ 6 5.5 6 2 2 1 0   4 2 1 1 0 0 

 3 สาขาวิชาการจดัการท຋อง฼ทีไยว 3.6 5 1 2 0 0   3 2 1 1 0 0 

 4 สาขาวิชาการจดัการทัไวเป 7.4 10 5 5 0 0   10 0 0 0 0 0 

 5 สาขาวิชาการจดัการ฾ลจสิติกส์฽ละซัพพลาย฼ชน 3.7 5 0 1 1 0   1 4 1 1 1 1 

 6 สาขาวิชาการจดัการคຌาปลีก 3.9 5 1 3 0 0   4 1 1 0 0 0 

 7 สาขาวิชานิ฼ทศศาสตร ์ 11.9 12 5 0 0 0   5 7 2 2 2 1 

 8 สาขาวิชาการบรหิารธรุกิจ 15.8 16 4 5 0 0   9 7 2 2 2 1 

 9 สาขาวิชา฼ศรษฐศาสตร ์ 4.7 5 4 1 0 0   5 0 0 0 0 0 

14 งานวิชาศึกษาทัไวเป 72 72 0 8 0 0 119.13 8 64 16 16 16 16 
 1 วิชาศึกษาทัไวเป 72 72 0 8 0 0 119.13 8 64 16 16 16 16 
               
  รวม 558.83 498 114 128 58 0 597 242 267 120 69 50 28 
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  ตารางทีไ 17 สรุปการก าหนดกรอบอัตราก าลังสายวิชาการ ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2561 หน຋วยงานตามมติสภามหาวิทยาลัย 

  

ทีไ 
  

  

คณะ 

  

ภาระ
งาน 

คณะ
ตຌองการ 

บุคลากร฿นปัจจบุัน   

กรอบ
ป຃' 57 

(ถຌามี) 
(5) 

  

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿นสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼พิไม฿นป຃ 
งปม.฽ผ຋นดิน 

(2) 

งปม.รายเดຌ 
(3) 

2558 2559 2560 2561 

1 ฾รง฼รียนสาธิต 47 47 0 7 28 0 47 7 40 10 10 10 10 

  อาจารย ์ 47 47 0 7 28 0 47 7 40 10 10 10 10 

4 วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 32 32 0 0 31 0 0 0 32 8 8 8 8 

  สายวิชาการ 32 32 0 0 31 0   0 32 8 8 8 8 

               

  รวม 79 79 0 7 59 0 47 7 72 18 18 18 18 
งานการ฼จຌาหนຌาทีไ 31 มีนาคม 2557 
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                               ตารางทีไ 18 สรุปการก าหนดกรอบอัตราก าลังสายสนบัสนนุ ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2561      
มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์฿นพระบรมราชูปถัมภ ์

  

ทีไ 
  

  

หน຋วยงาน 

  

  

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร฿นปัจจบุัน   

กรอบป຃' 
57 

(ถຌามี) (5) 

  

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿น
สถาบันอุดมศึกษา 

พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼จຌาหนຌาทีไ
ประจ า 

สัญญาจຌาง 

฼พิไม฿นป຃ 

งปม฽ผ຋นด(ิ2) งปม.รายเดຌ(3) 2558 2559 2560 2561 

 1 ส านักงานอธกิารบด ี 123 3 34 17 9 8 116 46 77 24 21 20 12 

 1.1 กองกลาง ส านักงานอธกิารบด ี 83 2 18 12 7 5 81 27 56 15 15 16 10 

 1.2 กองน฾ยบาย฽ละ฽ผนส านักงานอธกิารบด ี 19 1 9 0 2 0 14 12 7 3 3 1 0 

 1.2.1 ส านักงานกองน฾ยบาย฽ละ฽ผน 9 1 5 0 0 0 6 6 3 1 1 1 0 

 1.2.2 ส านักมาตรฐานฯ 5 0 2 0 1 0 5 3 2 1 1 0 0 

 1.2.3 ศูนย์คอมพิว฼ตอร์ 5 0 2 0 1 0 3 3 2 1 1 0 0 

 1.3 กองพัฒนานักศึกษา ส านกังานอธิการบดี 21 0 7 5 0 3 21 7 14 6 3 3 2 

  1.3.1 ส านักงานกองพัฒนานักศึกษา 16 0 4 3 0 3 18 4 12 4 3 3 2 

  1.3.2 ส านักศิลปวัฒนธรรม 3 0 2 1 0 0 3 2 1 1 0 0 0 

  1.3.3 งานอนามัย 2 0 1 1 0 0 2 1 1 1 0 0 0 

2 สถาบันวิจยั฽ละพัฒนา 8 1 3 0 0 1 7 4 4 2 1 1 0 

3 ส านักวิทยบริการ฽ละ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ 28 1 13 7 0 2 32 14 14 5 5 4 0 

4 ส านักส຋ง฼สริมการ฼รียนรูຌ฽ละบริการวิชาการ 10 1 4 0 0 0 6 5 5 2 2 1 0 

5 ส านักส຋ง฼สริมวิชาการ฽ละงานทะ฼บียน 38 2 12 6 3 6 67 17 21 8 7 4 2 

 5.1 ส านักส຋ง฼สริมวิชาการ฽ละงานทะ฼บยีน 19 1 6 2 3 0 28 10 9 3 3 2 1 

 5.2 งานวิชาศึกษาทัไวเป* 4 0 2 0 0 1 6 2 2 1 1 0 0 

 5.3 งานวิ฼ทศสัมพันธ์* 3 0 0 1 0 2 2 0 3 1 1 1 0 

 5.4 ศูนย์กรุง฼ทพมหานคร* 7 0 2 2 0 2 20 2 5 2 1 1 1 

 5.5 ศูนย์สระ฽กຌว* 5 1 2 1 0 1 11 3 2 1 1 0 0 



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

75 

 

  

ทีไ 
  

  

หน຋วยงาน 

  

  

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร฿นปัจจบุัน 
  

กรอบป຃' 
57 

(ถຌามี) (5) 

  

รวม 

เม຋รวม 
(3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿น
สถาบันอุดมศึกษา 

พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼จຌาหนຌาทีไ
ประจ า 

สัญญาจຌาง 

฼พิไม฿นป຃ 

งปม.฽ผ຋นดิน
(2) 

งปม.รายเดຌ 
(3) 

2558 2559 2560 2561 

6 คณะครุศาสตร ์ 14 1 2 5 0 1 14 3 11 4 4 3 0 

  6.1 ส านักงานคณบดี 12 1 2 4 0 0 12 3 9 3 3 3 0 

  6.2 ศูนย์ศึกษาพัฒนาครู฽ละบุคลากรทางการศึกษา 2 0 0 1 0 1 2 0 2 1 1 0 0 

7 คณะมนุษยศาสตร฽์ละสังคมศาสตร ์ 17 1 4 3 0 0 15 5 12 4 4 4 0 

  7.1 ส านักงานคณบดี 15 1 4 1 0 0 9 5 10 3 3 4 0 

  7.2 ศูนย์ภาษา 2 0 0 2 0 0 6 0 2 1 1 0 0 

8 คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี 38 1 5 5 0 7 30 6 32 9 9 9 5 

 8.1 ส านักงานคณบดี 26 1 4 3 0 5 16 5 21 6 6 6 3 

 8.2 ศูนย์วิทยาศาสตร์ 12 0 1 2 0 2 14 1 11 3 3 3 2 

9 คณะ฼ทค฾น฾ลยีการ฼กษตร 12 1 2 2 0 2 0 3 9 3 3 3 0 
 ส านักงานคณบดี 12 1 2 2 0 2 0 3 9 3 3 3 0 

10 คณะ฼ทค฾น฾ลยีอุตสาหกรรม 13 1 6 1 0 2 13 7 6 1 2 1 2 
 ส านักงานคณะ 13 1 6 1 0 2 13 7 6 1 2 1 2 

11 ส านักงานคณบดีคณะวิทยาการจดัการ 14 1 5 3 1 0 15 7 7 3 3 1 0 

  ส านักงานคณะ 14 1 5 3 1 0 15 7 7 3 3 1 0 

               

  รวม 315 14 90 49 13 29 315 117 198 65 61 51 21 
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              ตารางทีไ 19 สรุปการก าหนดกรอบอัตราก าลังสายสนบัสนุน ประจ าป຃งบประมาณ พ.ศ. 2558 – 2561    หน຋วยงานตามมติสภามหาวิทยาลัย 

  

ทีไ 
  

  

คณะ 

  

บุคลากร 
ทีไพึงมี 

บุคลากร฿นปัจจบุัน 
  

กรอบป຃' 
57 

(ถຌามี) (5) 

  

รวม 

เม຋รวม (3) 

  

อัตราก าลัง 
฼พิไม฿หม຋ 

ต า฽หน຋ง฼พิไม฿หม຋ 2558-2561 

ขຌาราชการ 
(1) 

พนักงาน฿น
สถาบันอุดมศึกษา 

พนักงาน
ราชการ 
(ถຌามี) (4) 

฼พิไม฿นป຃ 

งปม.฽ผ຋นดิน
(2) 

งปม.รายเดຌ 
(3) 

2558 2559 2560 2561 

1 ฾รง฼รียนสาธติ 13 0 0 10 0 13 0 13 4 3 3 3 
  ส านักงานผูຌอ านวยการ 13 0 0 10 0 13 0 13 4 3 3 3 

2 บัณฑิตวิทยาลยั 7 0 1 1 0 0 1 6 2 2 2 0 
  ส านักงานผูຌอ านวยการ 7 0 1 1 0   1 6 2 2 2 0 

3 ส านักงานสิทธิประ฾ยชน์ 74 0 2 23 2 0 4 70 20 20 20 10 
  ส านักงาน฽ละหน຋วยย຋อย 74 0 2 23 2   4 70 20 20 20 10 

4 วิทยาลยันวัตกรรมการจัดการ 11 0 0 11 0 0 0 11 3 3 3 2 
  ส านักงานผูຌอ านวยการ 11 0 0 11 0   0 11 3 3 3 2 

  รวม 105 0 3 45 2 13 5 100 29 28 28 15 
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บททีไ 4 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

ภายหลังการปฏิรูประบบราชการ฼มืไอป຃ พ.ศ. 2545 เดຌมีการก าหนด฿หຌการบริหารราชการ฽นวทาง฿หม຋
ตຌองมีการก าหนดวิสัยทัศน์ น฾ยบาย ฼ปງาหมาย ฽ละ฽ผนการปฏิบัติงาน฼พืไอ฿หຌสามารถประ฼มินผลการปฏิบัติงาน     
฿น฽ต຋ละระดับเดຌอย຋างชัด฼จน฾ดยมีบทบัญญัติ฿นพระราชกฤษฎีกาว຋าดຌวยหลัก฼กณฑ์  ฽ละวิธีการบริหารกิจการ
บຌาน฼มืองทีไดี พ.ศ. 2546 ฼ป็นกรอบ ฽ละ฽นวทาง฼พืไอ฿หຌการบริหารราชการบรรลุ฼ปງาหมายตาม฼จตนารมณ์         
ของพระราชกฤษฎีกาว຋าดຌวยหลัก฼กณฑ์ ฽ละวิธีการบริหารกิจการบຌาน฼มืองทีไดีพ.ศ. 2546 คณะรัฐมนตรีเดຌมีมติ฿หຌ   
ส຋วนราชการระดับกรม ฽ละจังหวัด จัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการ฾ดยจะตຌองจัดท า฽ผนยุทธศาสตร์  ซึไงมี
ตัวชีๅวัดค຋า฼ปງาหมาย ฽ละ฼กณฑ์การ฿หຌคะ฽นน 

ตัวชีๅวัดตามกรอบการประ฼มินผลการปฏิบัติราชการ 4 มิติคือ มิติทีไ 1 มิติดຌานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร์ 
มิติทีไ 2 มิติดຌานคุณภาพการ฿หຌบริการ มิติทีไ 3 มิติดຌานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มิติทีไ 4 มิติดຌานการ
พัฒนาองค์กร 

การบริหารทรัพยากรบุคคล฽นว฿หม຋ขຌาราชการพล฼รือนมี฼ปງาหมายสูงสุด฼พืไอ฿หຌผูຌปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัติงานเดຌอย຋าง฼ตใมศักยภาพ฽ละมีประสิทธิภาพ฼กิดผลสัมฤทธิ์ต຋อภารกิจของรัฐ฽ละตอบสนองความตຌองการ
ของประชาชนตามนัยของรัฐธรรมนูญ฽ห຋งราชอาณาจักรเทยพ .ศ. 2540 พระราชบัญญัติระ฼บียบบริหารราชการ
฽ผ຋นดินพ.ศ. 2545 ฽ละพระราชกฤษฎีกาว຋าดຌวยหลัก฼กณฑ์฽ละวิธีการบริหารกิจการบຌาน฼มืองทีไดีพ .ศ. 2546 

ดังนัๅนการปรับ฼ปลีไยนบทบาทดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล฿นภาคราชการจึงมีจุดมุ຋งหมาย฼พืไอสรຌางความ
฼ขຌม฽ขใง฿หຌกับส຋วนราชการ฿นการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน฼องตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัย฿หม຋         
ทีไĶผูຌบริหารสายงานหลักคือผูຌบริหารทรัพยากรบุคคลทีไ฽ทຌจริงķ ดຌวย฼หตุนีๅระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล      
฽นว฿หม຋จึงตຌอง฼ป็นระบบทีไสรຌางความคล຋องตัว฿หຌ฽ก຋ผูຌบริหารเม຋ติดยึดอยู຋กับกฎระ฼บียบ  ฽ละตຌอง฼ป็นระบบ         
ทีไ฼กืๅอหนุนต຋อการท างาน฼ชิงยุทธศาสตร์ ช຋วย฿หຌส຋วนราชการบรรลุ฼ป้าหมายทีไตัๅงเวຌ ฿นขณะ฼ดียวกันจะตຌอง฼ป็น
ระบบทีไมีประสิทธิผลประสิทธิภาพมีความ฾ปร຋ง฿ส  ฼ป็นธรรม ฽ละท า฿หຌขຌาราชการมีความพึงพอ฿จตลอดจน          
มีคุณภาพชีวิตทีไดีดຌวย ดังนัๅนมหาวิทยาลัยราชภัฏ วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ซึไง฼ป็นส຋วนราชการหนึไง
฼ทียบเดຌกับระดับกรม จึงเดຌน า฽ผนพัฒนา฼ศรษฐกิจ฽ละสังคม฽ห຋งชาติ ฉบับทีไ 11  น฾ยบายของรัฐบาล  ประ฼ดใน
ทิศทาง฽ละน฾ยบายของกรอบ฽ผนอุดมศึกษาระยะยาว ฽ละ฽ผนบริหารราชการ฽ผ຋นดินของกระทรวงศึกษาธิการ  
มหาวิทยาลัยเดຌน าน฾ยบาย฿นส຋วนทีไ฼กีไยวขຌองกับบุคลากรมา฼ชืไอม฾ยง รวมถึงการน าผลการสัมมนา฼ชิงปฏิบัติการ 
฼รืไอง การการทบทวน วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม บริบท ยุทธศาสตร์฽ละกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร (2558 – 2561) 
฿นวันศุกร์ทีไ 14  มีนาคม พ.ศ. 2557  ณ หຌองประชุม฿หญ຋ศูนย์วิทยาศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์฽ละ฼ทค฾น฾ลยี     
(ครัๅง฽รก) ซึไงมีวัตถุประสงค์฼พืไอ฿หຌมีการทบทวน วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม บริบท ยุทธศาสตร์฽ละกลยุทธ์           
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การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย อย຋างมีส຋วนร຋วมจากบุคลากรทัๅงสายวิชาการ ฽ละสายสนับสนุน จากหน຋วยงาน
หลักดຌานวิชาการ฽ละดຌานสนับสนุนวิชาการ  

฿นการด า฼นินการจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์             
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ระยะ 4 ป຃ (พ.ศ.2558 – 2561) คณะกรรมการจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร  
เดຌด า฼นินการตามขัๅนตอน ฾ดย฼ริไมจากการวิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม ฾ดยมีรายละ฼อียด ดังนีๅ 

4.1 การวิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม (SWOT Analysis) ดຌานการบริหารงานบุคคล 

          ฿นการด า฼นินการวิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม฽ละผลกระทบต຋อองค์กร  ฽ละการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย มีการประชุม฼ชิงปฏิบัติการ ฾ดยมีขຌาราชการ ลูกจຌางประจ า พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
฽ละ฼จຌาหนຌาทีไประจ าตามสัญญาจຌางสายสนับสนุน฼ขຌาร຋วมประชุม฼พืไอระดมความคิด฼หใน฿นการวิ฼คราะห์
สภาพ฽วดลຌอม การคຌนหาประ฼ดในส าคัญทีไตຌองด า฼นินการ ฽ละวางกรอบ  กลยุทธ์฽ละ฾ครงการทีไจ า฼ป็น ฽ละจัด
กลุ຋มผูຌ฼ขຌาร຋วมประชุม ฼พืไอด า฼นินการ ตามขัๅนตอนดังนีๅ 

1. วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม (฾อกาส อุปสรรค จุด฽ขใง จุดอ຋อน) ฽ละบริบททีไ฼กีไยวขຌองกับองค์กร฼พืไอคຌนหา
ประ฼ดในส าคัญ฼กีไยวกับการบริหารงานบคุคลทีไตຌองด า฼นินการ ฼พืไอน ามาก าหนดกลยุทธ์฽ละ฽นวทางการด า฼นินงาน 

 ฿นการด า฼นินการก าหนด฿หຌผูຌ฼ขຌาร຋วมการประชุม฼ชิงปฏิบัติการวิ฼คราะห์บริบททีไ฼กีไยวขຌองกับ
องค์กร เดຌ฽ก຋฼ปງาหมาย พันธกิจมหาวิทยาลัย น฾ยบายสภามหาวิทยาลัย ฽ผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมาตรฐาน       
จากภายนอก ฽ละขຌอมูลบุคลากร (ความตຌองการดຌานบุคลากร)  ฼พืไอคຌนหาประ฼ดใน หรือจุดมุ຋ง฼นຌนตามภารกิจ 
฽ผนงาน รวมถึงช຋องว຋าง฽ละปัญหา 

 วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอมภายนอกองค์กร ทีไ฼ป็น฾อกาส฽ละอุปสรรคของมหาวิทยาลัย  ฿นการ
ด า฼นินการตามภารกิจ ฽ละการบริหารงานบุคคล ฼พืไอคຌนหาประ฼ดในจากภายนอกทีไส຋งผลกระทบต຋อภารกิจ ฽ละ
การด า฼นินการทัๅง฿นปัจจุบัน฽ละอนาคต 

 วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอมภาย฿นองค์กร ทีไ฼ป็นจุด฽ขใง ฽ละจุดอ຋อน฿นดຌานบุคลากร  ฽ละ           
การบริหารงานบุคคล ทีไท า฿หຌการด า฼นินงานของมหาวิทยาลัยขาดประสิทธิภาพ 

2. ก าหนดประ฼ดในหรือความจ า฼ป็นดຌานการจัดการงานบริหารงานบุคคล จากประ฼ดในทีไคຌนพบจากการ
วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม 

 ฿หຌก าหนดประ฼ดในหรือความจ า฼ป็นดຌานการจัดการงานบริหารงานบุคคลจากบริบท/ 
สภาพการณ์ของมหาวิทยาลัย 

 คຌนหาปัญหา ฽ละผลกระทบจากบริบท/ สภาพการณ์ ทีไส຋งผลต຋อต຋อภารกิจของมหาวิทยาลัย 

3. ก าหนดปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย฼ชิงการจัดการงานบุคคล ฾ดยจ า฽นก฼ป็นประ฼ดในการบริหารระบบงาน
บุคคล (Human Resource Management) ฽ละประ฼ดในการพัฒนาบุคลากร (Human Development) 

4. ก าหนด฽นวทาง฼พืไอจัดท ากลยุทธ์การบริหาร฽ละพัฒนาทรัพยากรบุคคล จากประ฼ดในทีไคຌนพบจาก
ประ฼ดในหรือความจ า฼ป็นดຌานการจัดการงานบริหารงานบุคคล฿นการวิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม 
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  ฼สนอ฽นวทางการด า฼นินการ฼พืไอ฽กຌเขปัญหา หรือ฼ป็น฽นวทางสู຋ความส า฼รใจของ฽ผนงาน     
ของมหาวิทยาลัย ผ຋านกระบวน฽ละประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลจัดท าขຌอ฼สนอประ฼ดในทีไตຌองด า฼นินการ
฼กีไยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ทัๅงประ฼ดในการบริหารระบบงานบุคคล (Human Resource Management) 

฽ละประ฼ดในการพัฒนาบุคลากร (Human Development) 

          ภายหลังการประชุม฼ชิงปฏิบัติการ จึงน าขຌอมูลทีไเดຌรับมารวบรวม กลัไนกรอง฼ป็นขຌอ฼สนอ฾ครงการ ฽ละ
฼ปງาหมายความส า฼รใจของ฾ครงการจากประ฼ดในทีไตຌองด า฼นินการ฼กีไยวกับระบบการบริหารงานบุคคลต຋อเป 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีไ 14 ฽นวคิด฿นการวิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม฼พืไอก าหนดกลยุทธ์ 
4.2 ประ฼ดในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) 

1. Manpower (ก าลังคน) ฼พืไอพิจารณาลักษณะของก าลังคน ทัๅงคุณภาพ ปริมาณ คุณสมบัติ ทีไตຌองการ       
฿นอนาคต ฽ละสภาพปัญหาทีไมี฿นปัจจุบัน 

2. Recruitment & Selection (การสรรหา฽ละคัด฼ลือก) ฼พืไอพิจารณาระบบการสรรหา฽ละคัด฼ลือก
บุคลากร ทัๅง฼ขຌา฿หม຋฽ละ฼ลืไอนต า฽หน຋ง ฼พืไอ฿หຌสามารถสรรหาบุคลากรทีไมีคุณสมบัติตรงตามความตຌองการ 

3. Performance Management (การบริหารผลงาน) ฼พืไอพิจารณาการบริหารผลงาน การประ฼มิน ฽ละ
วัดผล การถ຋ายทอดตัวชีๅวัดจากระดับหน຋วยงานมาทีไระดับบุคคล ฼พืไอ฿หຌ฿นการพัฒนาอย຋างต຋อ฼นืไอง 

4. Compensation & Benefit (ผลประ฾ยชน์฽ละสวัสดิการ) ฼พืไอพิจารณาระบบผลประ฾ยชน์ ฽ละ
สวัสดิการ฾ดย฼ฉพาะอย຋างยิไง ผลประ฾ยชน์ ฽ละสวัสดิการนอก฼หนือจากทีไกฎหมาย ฽ละระ฼บียบราชการก าหนด 
รวมถึงระ฼บียบต຋างโทีไ฼กีไยวขຌอง  

5. Career Growth (การ฼ติบ฾ตตามสายอาชีพ) ฼พืไอพิจารณา฼สຌนทางความกຌาวหนຌา฿หຌรองรับการ฼ติบ฾ต  
฿นสายงาน หรือสายอาชีพส าหรับต า฽หน຋ง฿หม຋โทีไอาจ฼กิดขึๅน฿นอนาคต 

6. Quality of Work life (คุณภาพชีวิต฿นการท างาน) ฼พืไอพิจารณาระบบ ฽ละกลเก รวมถึงลักษณะ    
ทางกายภาพทีไ฼อืๅอต຋อการสรຌางคุณภาพชีวิต฿นทีไท างาน 

การก าหนดยุทธศาสตร์

จุด฽ขใง
(Strengths)

จุดอ຋อน
(Weakness)

฾อกาส
(Opportunity)

อุปสรรค
(Threats)

บุก 
(Aggressive Strategy)

ปรับ฼ปลีไยน
(Turnaround Strategy)

กระจายความ฼สีไยง/หยุด
(Diversification 

Strategy)

ถอย/ ป้องกัน
(Defensive Strategy)
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7. Regulation (กฎระ฼บียบ฽ละวินัย) ฼พืไอพิจารณากฎระ฼บียบ฽ละวินัยทีไมีอยู຋ทีไควรพิจารณา
ปรับปรุง฽กຌเข฿หຌการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึๅน 
 

4.3 ประ฼ดในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)  
1. Competency (สมรรถนะบุคคล) ฼พืไอพิจารณาความ฼หมาะสมของสมรรถนะ ทัๅงประ฼ภท จ านวน 

รวมถึงสมรรถนะของบุคคลทีไมีอยู຋฿นปัจจุบัน ฽ละความตຌองการ฿นอนาคต 

2. Career Development (การพัฒนาตาม฼สຌนทางอาชีพ)  ฼พืไอพิจารณากระบวนการพัฒนา
บุคลากรตาม฼สຌนทางความกຌาวหนຌาตามสายอาชีพ ฽ละต า฽หน຋งงาน 

3. Training & Development (การฝຄกอบรม฽ละพัฒนา) ฼พืไอพิจารณากระบวนการฝຄกอบรม ฽ละ
พัฒนา ทีไจ า฼ป็นตຌองมีการพัฒนาทีไตรงตามวัตถุประสงค์ ฽ละหนຌาทีไงานของบุคลากร ฾ดย฼นຌนผลการพัฒนา฿นระดบั
ผลลัพธ์ (Outcome) 

4. Culture (การสรຌางคุณลักษณะตามวัฒนาธรรมองค์กร) ฼พืไอพิจารณา฽นวทางการพัฒนาค຋านิยม
หลัก สู຋การสรຌางพฤติกรรมทีไพึงปรารถนา ทีไจะน าเปสู຋฽บบ฽ผนฝนการปฏิบัติ ฽ละวัฒนธรรมองค์กรต຋อเป 

5. Leadership Development (การพัฒนาภาวะผูຌน า)  ฼พืไอพิจารณาการพัฒนาภาวะผูຌน า              
฿นบุคลากรทุกระดับ ฼พืไอ฿หຌสอดรับกับการ฼ปลีไยน฽ปลงทีไมี฿นปัจจุบัน 
 

4.4 ฽นวทางการถ຋ายทอดกลยุทธ์สู຋การปฏิบัติ 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีไ 15 การถ຋ายทอดกลยุทธ์สู຋การปฏิบัต ิ

 
 
 
 
 
 
 

การถ຋ายทอดกลยุทธ์สู຋การปฏิบัติ
บริบท/ สภาพการณ์

วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม

ปัญหา/ ประ฼ดในส าคัญดຌาน HR

จัดท ากลยุทธ์ กลยุทธ์ดຌาน HR

(ประ฼ดในส าคัญ฿นการบริหารงานบุคคล)

จัดท า
฽ผนปฏิบัติการ

฽ผนปฏิบัติการ
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4.5 ฽นวทางการด า฼นินการ 
1. วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม บรบิท ฽ละการคຌนหาปัญหาความจ า฼ป็น  
2. ก าหนด฽นวทางการ฽กຌปัญหา ฼พืไอ฼ป็น฽นวทาง฿นการจัดท ากลยุทธ์ 
3. จัดท ากลยุทธ์ : กลยุทธ์ดຌาน HR (ประ฼ดในส าคัญ฿นการบริหารงานบุคคล)  
4. ก าหนด฽ผนงาน ฾ครงการ ฼พืไอรองรับกลยุทธ์ ก าหนดตัวชีๅวัด ฽ละกิจกรรมหลัก 

5. จัดท า฽ผนปฏบิัติการ : ฾ดย฼นຌนการวางกรอบ฽ผนงาน฾ครงการ ฿นช຋วงป຃ 2560 ถึง 2564 
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4.6 สรุปประ฼ดในหรือความจ า฼ป็นดຌานการจัดการงานบริหารงานบุคคลจากบริบท/ สภาพการณ์ของมหาวิทยาลัย 

ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจาก
บริบท/ สภาพการณ์ต຋อ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

1 การ฼ปลีไยน฽ปลง฼ศรษฐกิจ 
การ฼มือง สังคม฽ละ
วัฒนธรรม ฼พืไอ฼ขຌาสู຋
ประชาคมอา฼ซียน 

 

- ปริมาณเม຋สอดคลຌองกับ 

  ความตຌองการของหน຋วยงาน 

- คุณภาพเม຋สอดคลຌองกับ 

  ความตຌองการของหน຋วยงาน 

 

- ความ฽ตกต຋างทางดຌานระบบ 

  การศึกษา ทัๅง฿นรูป฽บบการ 

  จัดการศึกษา นักศึกษา฽ละ 

  บุคลากร 

- มาตรฐานการศึกษา/ความรูຌ 
  พืๅนฐาน฿นการศึกษา 
 

- การสรຌางสมรรถนะทีไพึงประสงค์ของ
อาจารย์฽ละบุคลากรของมหาวิทยาลัย
พรຌ อมการยกระดั บพัฒนาคุณภาพ
มาตรฐานตาม฼กณฑ์ภายนอก 

- ฿นการขับ฼คลืไอนงานตามภารกิจ น฾ยบาย
สภามหาวิทยาลัย 

-  สมรรถนะความสามารถ฿นสายงาน 

-  สมรรถนะดຌานการสืไอสาร 

-  สมรรถนะดຌานกระบวนการท างาน฼ป็นทีม 

-  สมรรถนะดຌานการบริการ 

-  การศึกษาดຌานภาษาทีไ฿ชຌ฿นการสืไอสาร 

-  การ฼ตรียมความพรຌอม฿นการจัดการ  
   บุคลากรดຌานต຋างโ 

 

- ปรับกรอบอัตราก าลังของหน຋วยงานตาม 

   สภาพปัญหา 
- ปรับกรอบภาระงาน วิธี ฽ละ฼กณฑ์การ 
   ประ฼มิน฿หຌชัด฼จน 

- พัฒนาสภาพ฽วดลຌอม฿หຌ฼อืๅอต຋อการ฼รยีน 

   การสอน 

- พิจารณาค຋าตอบ฽ทน ฽ละสวัสดกิารของ 
  บุคลากร฿หຌ฼หมาะสม 

- ปรับกฎ ระ฼บยีบ฿หຌสอดคลຌองกบัการ 
  ฼ปลีไยน฽ปลง฿นสภาพปัจจุบัน 

- การคัด฼ลือกบุคลากรชาวต຋างชาติ 
  ฿นอา฼ซียน฼ขຌามาปฏิบตัิงาน 

- ส຋ง฼สริม฽ละสนับสนุนบุคลากรทีไมีทักษะ 

  ฽ละความความสามารถ฿นการท างาน 

  ร຋วมกับ฼พืไอร຋วมงานชาวอา฼ซียน 

 

 

- พัฒนาสมรรถนะบุคลากรทีไมีอยู຋฼ดิม฿หຌม ี

   สมรรถนะตรงกับงานทีไรับผิดชอบ 

-  พัฒนาบุคลากร฿หຌมีคณุลักษณะทีไ 
   ตຌองการ 

- พัฒนา฽ละส຋ง฼สริมบุคลากรสายสนับสนุน 

   ฿หຌมีคุณสมบตัิครบ฼พืไอพัฒนาขຌามเป 

   สู຋สายงานวิชาการ 
- ส຋ง฼สริม฿หຌบคุลากรมีคณุลักษณะตาม 

   ค຋านิยมของมหาวิทยาลัย (VALAYA) 
-  มีการฝຄกอบรมดຌานภาษา฽ละวฒันธรรม 

   ของประ฼ทศ฼พืไอนบຌาน 

- การศึกษาดูงาน฿นกลุ຋มประ฼ทศอา฼ซียน 



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

83 

ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจาก
บริบท/ สภาพการณ์ต຋อ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

2 พ.ร.บ. 2547 ฿หຌ
มหาวิทยาลยัมีพันธกิจ฼ป็น
สถาบนัอุดมศึกษา฼พืไอ
พัฒนาทຌองถิไน 

- การขับ฼คลืไอนน฾ยบายเม຋ 
  สอดคลຌองกับกระบวนการ 
  ฼รียนการสอน฿นปัจจุบัน 

- ขาดการวิ฼คราะหส์ภาพ 

  ปัญหาชุมชนเม຋ทัไวถึง 
- ขาดการวิจัย฼พืไอ฽กຌเขปญัหา 
  ชุมชน 

- มหาวิทยาลยัตຌองมีบทบาทมสี຋วนร຋วม฿น
การพัฒนาชุมชน สังคม ฽ละการ
ขับ฼คลืไอน฼ศรษฐกิจ 

- การปรับกระบวนการ฼รียนการสอน 

  ฼ชืไอม฾ยงกับชุมชน 

- มีอาจารย์฽ละบุคลากรยัง ขาดความรูຌ 
฽ละความ฼ขຌา฿จ ประสบการณ์ ฽ละทักษะ
฿นการลงชุมชน฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน 

- รูป฽บบการพัฒนา฽ละ฼พิไมบทบาท     
฾ดย฼นຌน฿หຌอาจารย/์นักศึกษาร຋วมพัฒนา
ทຌองถิไน฾ดยจัดท า฼นืๅอหาหลักสตูร ฽ละ
ชัไว฾มง฿หຌสอดคลຌองกับการด า฼นินการ 
รวมทัๅงการจัดท าตัวบ຋งชีๅทีไสอดคลຌอง 

- พัฒนาหลักสตูร฿หຌสอดคลຌอง พัฒนา
กระบวนการการจัดการศึกษา การบูรณา
การ ฼พืไอ฿หຌสามารถลงพืๅนทีไ ฼พืไอท ากิจกรรม 

- ฽สวงหาความ฼ป็น฼ลิศ ฽ละอัตลักษณ์  
ดຌานบริการวิชาการ 

- กฎระ฼บียบทีไสนับสนุนกิจกรรม 

- จัดอบรมกระบวนการ฼รียนการสอน 

  ฽ละศึกษาดูงานทัๅง฿นประ฼ทศ฽ละ 

   ต຋างประ฼ทศ 

- ฼นຌนการวิจัย฽บบมสี຋วนร຋วม 

- การพัฒนารูป฽บบ฽ละ฼พิไมบทบาท   
฾ดย฼นຌน฿หຌอาจารย/์นักศึกษาร຋วมพัฒนา
ทຌองถิไน฾ดยจัดท า฼นืๅอหาหลักสตูร ฽ละ
ชัไว฾มง฿หຌสอดคลຌองกับการด า฼นินการ 
รวมทัๅงการจัดท าตัวบ຋งชีๅทีไสอดคลຌอง 

- พัฒนาหลักสตูร฿หຌสอดคลຌอง พัฒนา
กระบวนการการจัดการศึกษา ฾ดยมีการ
ปรับรูป฽บบ มคอ 3. ฽ละมีบรูณาการ 
฼พืไอ฿หຌสามารถลงพืๅนทีไ ฼พืไอท ากิจกรรมเดຌ 

- ฽สวงหาความ฼ป็น฼ลิศ ฽ละอัตลักษณ์ 
ดຌานบริการวิชาการ 

- ปรับกฎระ฼บียบ ฿หຌสอดคลຌองกับ
กิจกรรม 

- พัฒนาทักษะการท างาน฼ป็นทีมการ 
  ร຋วมมือกับชุมชน 

- อบรม฿หຌอาจารยม์ีความรูຌดຌาน 

  กระบวนการ฼รียนการสอน฽บบ RBL/PBL 

  P1. ฼พิไมความรูຌ฽ละประสบการณ์ ฿หຌ฽ก຋ 
  อาจารย์฽ละบุคลากร฽ละทักษะ฿นการลง  
  ชุมชน฼พืไอพัฒนาทຌองถิไน 
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ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจาก
บริบท/ สภาพการณ์ต຋อ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

3 ตัวบ຋งชีๅทีไ  5,8  ฽ละ 12 

การพัฒนาคุณภาพบัณฑิต 
+ การประ฼มินคณุภาพ
ภายนอกดຌานอาจารย์฼ป็น
คนดีมีความสามารถ 

 

การ฼ขຌาสู຋ประชาคมอา฼ซียน   

มีผลต຋อการผลติบัณฑิต฿หຌตรง
ต຋อความตຌองการของกลุ຋ม
ประชาคมอา฼ซียน 

 

1.อาจารย ์

  - ภาษา 
  - การจัดการ฼รียนการสอนการสรຌาง 
    หลักสตูร฿หຌสอดรับกับความตຌองการ 

    ฿นกลุ຋มอา฼ซียน 

  - ICT 

2.สายสนับสนุน 

  - ภาษา 
  - ทักษะการจัดกิจกรรม 

  - การ฿หຌบริการ 
 

1.อาจารย์ 
- การจัดอบรมทางดຌานภาษา 

- Quality  of Work Life (สรຌาง 
  บรรยากาศ฿นการท างานจาก฾ครงสรຌาง 
  พืๅนฐาน฼พืไอรองรับอา฼ซียน) 
-  การสรรหาบุคลากรวิชาการ+สนับสนุน 

   ทีไมีความสามารถทางภาษาอา฼ซียน 

-  คัด฼ลือกบุคลากรทีไมีความสามารถ฽ละ 

   ตรงต຋อความตຌองการ฿นการสรຌางหลักสูตร 

-  มหาวิทยาลัยตຌองมีการพัฒนา/ปรับปรุง 
   ดຌาน Hardware/Software ฽ละบุคลากร 

   ดຌานเอที 
- ฼พิไมอัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุน  

  ทีไมีความรูຌพืๅนฐานทางดຌานวัฒนธรรมทຌองถิไน 

  ฽ละกิจกรรมทีไสามารถสรຌางความสอดคลຌอง 
  ของนักศึกษา฿นกลุ຋มอา฼ซียนเดຌ 
- ฼พิไมกรอบอัตราก าลังบุคลากรสายสนับสนุน 

  ทีไมีความรูຌความสามารถ฽ละความช านาญ 

  ฿นการประสานงานทางดຌานการศึกษา฽ละ 

  การจัดกิจกรรมรวมถึงการประชาสัมพันธ์ 
  ส าหรับบุคลากร฽ละนักศึกษาต຋างชาติ 

1.อาจารย ์

-  ฾ครงการ฽ลก฼ปลีไยนบุคลากรระหว຋าง   
   หน຋วยงาน฿นกลุ຋มอา฼ซียน 

-  การพัฒนาบุคลกร฿หຌมีความรูຌดຌานภาษา 
-  สรຌางขวัญ฽ละก าลัง฿จ ฾ดย฿หຌศกึษาดู 
   งานทัๅงภาย฿นประ฼ทศ฽ละนอกประ฼ทศ 

-  ฝຄกอบรม฿หຌบุคลากรมีความสามารถ฿น 

   การจัดการ฼รียนการสอน การสรຌาง 
   หลักสูตร฿หຌสอดรับกับความตຌองการ 

   ฿นกลุ຋มอา฼ซียน 

-  การพัฒนาบุคลกร฿หຌมีความรูຌดຌานเอท ี
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ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจาก
บริบท/ สภาพการณ์ต຋อ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

4 ตัวบ຋งชีๅ 6 ฽ละ7จาก สมศ. 
อาจารย์มผีลงานตีพิมพ/์

฼ผย฽พร຋/ผลงานวิจัย/งาน
สรຌางสรรค์ทีไถูกน าเป฿ชຌ
ประ฾ยชน ์

 

 

1. มีปริมาณผลงานนຌอย 

2. งานเม຋เดຌถูกน าเป฿ชຌประ฾ยชน์อย຋างจริงจัง
3. งานเม຋เดຌถูก฼ผย฽พร຋/ตีพิมพ์฿นระดับสากล

1. ขาดนักวิจัย (อาจารย์ นักวิจัย) 

2  นักบริหารจัดการงานวิจัย 

- ฼พิไมนักวิจัย ฾ดยจัดระบบ฼รืไองภาระงาน
฿หຌ฼อืๅอต຋อการท าวิจัย 

- ฼พิไมผลประ฾ยชน์ ฿หຌกับผูຌมีงานวิจยั ฼ช຋น 
สามารถ฿ชຌประ฾ยชน์จากสาธารณปู฾ภค
บางอย຋างต຋างเป 

- ส຋ง฼สริม฿หຌมีการ฼จริญ฼ติบ฾ต฿นสายงาน
฼ช຋นนักวิจัยทีไเม຋฿ชຌสายวิชาการ 

- ปรับกฎระ฼บียบ฿น฼รืไองของการท าวิจัย
฿หຌ฼อืๅอต຋อความสะดวก฿หຌมากขึๅน 

- สรຌางบรรยากาศ฼กืๅอกูลกัน฿นการท าวิจัย 

- สรຌางระบบบุคลากร฿นส านักวิจยั฿หຌ฼ป็น
ผูຌท าหนຌาทีไ฿นการ฼ป็นผูຌประสานงาน
ระหว຋าง฾จทย์วิจยักับนักวิจัย 

- คัด฼ลือกบุคลากรทีไมีความสามารถ฿น
การจัดการงานวิจัย 

- ฼พิไมบุคลากรทีไสามารถ฿หຌค าปรึกษา฿น
฼รืไองการตีพิมพ์฼ผย฽พร຋ผลงาน฿นระดับ
นานาชาติ 

 

- ฼พิไมการจดัอบรมระ฼บยีบการท าวิจัย  
- ฼พิไมบรรยากาศ฿นการ฼ป็นนักวิจัย฼ช຋น  

จัด฼วทีน า฼สนองานวิจัย฿หຌ฼พิไมขึๅน 

- จัดศึกษาดูงานการน า฼สนองานวิจยั 

- สรຌางความมัไน฿จ฿นการท าวิจัย฼ช຋น การ
จัดระบบพีไ฼ลีๅยง 

- ฼นຌน฿หຌ฼หในความชัด฼จนความกຌาวหนຌา฿น
สายวิชาชีพจากงานวิจัย 

- จัดลงพืๅนทีไ฼พืไอหา฾จทย์วจิัย 

- จัดศึกษาดูงาน฼รืไองฐานขຌอมูลของ฾จทย์
วิจัยกับ฼ชีไยวชาญความช านาญของ
บุคลากรภาย฿นมหาวิทยาลัย 
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ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจาก
บริบท/ สภาพการณ์ต຋อ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

5 มาตรฐานการศึกษา 
1.คุณภาพมาตรฐาน
การศึกษา฿นระดับชาติ 
฽ละนานาชาติ ฼ป็นทีไ
ยอมรับ 

 

1. อาจารย์฽ละบัณฑติ ต຋อการ 
    เดຌรับการยอมรับของ 
    มหาวิทยาลัยจากชุมชน  
    ฽ละสังคม 

2. การมีจ านวนนักศึกษา฼ขຌา 
   ฼รียนภาคปกติ คงอยู຋เม຋เดຌ 
   ตาม฼ปງาหมายคืออย຋างนຌอย  
  12,000 คน 

3. หลักสูตรทีไมุ຋ง฼นຌน฼พืไอพัฒนา 
   ฼ขຌาสู຋การ฽ข຋งขันระดบั 

   นานาชาติ 
4. การพัฒนาหลักสตูร 
   นานาชาติ 
5. ผลงานวิจัยตีพิมพ฼์ผย฽พร຋  
   ฿นระดับนานาชาติยังมีนຌอย 

 

 

 

- อาจารย์คุณวุฒิ ป.฼อก นຌอยกว຋า฼ปງาหมายทีไตัๅงเวຌ 
- สัดส຋วนอาจารย์฽ละนักศึกษาเม຋สัมพันธ์กัน

ตาม฼กณฑ์ 
- จ านวนอาจารย์฿นบางสาขาเม຋฼พียงพอ  
- ก าหนดคุณวุฒิของอาจารย์เม຋ตรงตาม฼กณฑ์ สกอ. 
- ฽นวทางพัฒนาการรับนักศึกษาเม຋฼หมาะสม 

- พัฒนาบุคลากรทีไท าหนຌาทีไประชาสัมพันธ์
หลักสูตร฿นการ฿หຌขຌอมูล 

- ขาดรูป฽บบการ฽สวงหานักศึกษา฿หຌ฼ป็นเป
ตาม฼ปງาหมาย 

- ขาดความรูຌ฽ละทักษะ ดຌานภาษาอา฼ซียน 
฽ละภาษากลาง฿นการสืไอสาร 

สายวิชาการ 
-  ความพรຌอมดຌานภาษาอังกฤษ 

-  ขาดบุคลากรทีไรองรับหลักสูตรนานาชาติทีไ฼พิไมขึๅน 

สายสนับสนุน 
-  ความพรຌอมดຌานภาษาอังกฤษ 

-  ขาดบุคลากรทีไรองรับหลักสูตรนานาชาติ 
   ทีไ฼พิไมขึๅน 

- สรรหาอาจารย์คุณวุฒิ ป.฼อก  
- จัดก าลังคน฿หຌตรงตามสาขา ฽ละ

฼พียงพอต຋อจ านวนนักศึกษา 
- พัฒนารูป฽บบการ฽สวงหานักศึกษา฿หຌ

฼ป็นเปตาม฼ปງาหมาย 

1. ความพรຌอมดຌานภาษาอังกฤษ 
-  จัดสรรงบประมาณ฿หຌ฼พียงพอ 

-  จัดระบบการท างาน฿หຌมี฼วลา฼อืๅอต຋อการเปฝຄกอบรม 

-  จัดหาวสัดุอุปกรณ์ดຌานพัฒนาภาษา 
-  สรຌาง฽รงจูง฿จ฿นรูป฼งินรางวัล/ขึๅน฼งิน฼ดือน 

2. ขาดบุคลากรทีไรองรับหลักสูตร
นานาชาติทีไ฼พิไมขึๅน 
-  ฼ปຂดรับบุคลากรทีไมีคณุสมบัติครบ 

-  ฿หຌค຋าตอบ฽ทนทีไ฼หมาะสม฼พืไอ฼ป็น฽รงจูง฿จ 

1. บุคลากรเม຋ท าวิจัย 
-  ฼พิไมค຋าตอบ฽ทนนักวิจัย 

-  ออกขຌอก าหนดบังคับ฿หຌท าวิจัย 

-  จัดสรรจ านวนภาระงาน฿หຌ฼หมาะสม 

-  สนับสนุนวสัดุอุปกรณส์ถานทีไ฿นการท าวิจัย 

- ส຋ง฼สริม฿หຌอาจารย์ศึกษาต຋อ฿นระดับ
ปริญญา฼อก฿หຌตรงตามสาขา 

- พัฒนาบุคลากรทีไท าหนຌาทีไประชาสัมพันธ์
หลักสตูร฿นการ฿หຌขຌอมลู 

- ฼พิไมความรูຌ฽ละทักษะ ดຌานภาษาอา฼ซียน 
฽ละภาษากลาง฿นการสืไอสาร 

1. ความพรຌอมดຌานภาษาอังกฤษ 
-  ฝຄกอบรมภาษาอังกฤษทัๅงสายวชิาการ   
   ฽ละสายสนับสนุน 

-  ส຋ง฼รียน Short course  ณ ต຋างประ฼ทศ 

-  น฾ยบาย฿หຌบุคลากรพูดภาษาอังกฤษ 

   ฿นทีไท างาน 

2. ขาดบุคลากรทีไรองรับหลักสูตร   
   นานาชาติทีไ฼พิไมขึๅน 
-  ส຋ง฼สริมพัฒนาบุคลากร฼ดิม฿หຌม ี

    สมรรถนะ฼พิไมขึๅน 

1. บุคลากรเม຋ท าวิจัย 
-  จัดอบรมการท าวิจัย 

-  สรຌางบรรยากาศ฽ลก฼ปลีไยน฼รียนรูຌดຌานวิจัย 
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ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจากบริบท/ 
สภาพการณ์ต຋อภารกิจของ

มหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

   ประ฼ดในปัญหาขຌอทีไ 2 
-  บุคลากรเม຋ท าวิจัย 

- บุคลากรเม຋฿หຌความส าคญัดຌาน 

การตีพิมพ์฿นระดับนานาชาต ิ

2. บุคลากรเม຋฿หຌความส าคัญดຌานการ
ตีพิมพ์฿นระดับนานาชาติ 
-  สนับสนุน฼งินทุน฿นการ฼ผย฽พร຋ 
-  จัดผูຌ฼ชีไยวชาญดຌานภาษาอังกฤษส าหรับ 

   ตรวจภาษาทีไตรงสาขา 

2. บุคลากรเม຋฿หຌความส าคัญดຌานการ
ตีพิมพ์฿นระดับนานาชาติ 
-  อบรมการ฼ขียนงานวิจัยทัๅงภาษาเทย  
   ฽ละภาษาอังกฤษ 

-  หัวหนຌา฽ต຋ละส຋วนควรท า฼ป็นตวัอย຋าง 
6 พัฒนาการบริหารจัดการ

฿นมหาวิทยาลัย 
-  บุคลากรสายสนับสนุนตຌอง 
   มีส຋วนร຋วม฿นการพัฒนา 
   องค์กรดຌานการบริการ 
   สิไงสนับสนุน 

- มหาวิทยาลยัเม຋ทราบความ 

   ตຌองการ ฼พืไอตอบสนอง฽ละ 

   พัฒนาทຌองถิไนของ฽ต຋ละ 

   พืๅนทีไชัด฼จน 

- จ านวนทรัพยากร/สิไงอ านวย 

  ความสะดวกเม຋สัมพันธ์กัน 

- ระบบการบริหารงานบุคลากรสายสนับสนุนเม຋
฼อืๅอต຋อการ มีส຋วนร຋วม ฿นการพัฒนาองค์กร
ดຌานการบริการการศึกษา 

- ระบบการบริหารงานบุคลากรสายสนับสนุนเม຋
฼อืๅอต຋อการ มีส຋วนร຋วม ฿นการพัฒนาองค์กร
ดຌานการบริการชุมชน  

- เม຋มีทีมงาน บุคลากรทีไสรຌาง/฽สวงหา ความ
ตຌองการ฼พืไอตอบสนอง฽ละพัฒนาทຌองถิไน 
ของ฽ต຋ละพืๅนทีไชัด฼จน 

- จัดท าคลังขຌอมูล฼พืไอ฿ชຌประ฾ยชน์ของ
มหาวิทยาลัย฼พืไอการส຋ง฼สริมการพัฒนา
ทຌองถิไน ฾ดย฼ป็นการประสานงานของทุก
หน຋วยงาน ฿นการร຋วมหาขຌอมูล ฽ละพัฒนา
฾จทย์ ฼พืไอตอบสนองความตຌองการของชุมชน
฽ละทຌองถิไนตรงประ฼ดใน ฾ดยจัดหาทีม
รับผิดชอบ ฽ยกรายอ า฼ภอ / รายดຌาน 

- สรຌางระบบการบริหารงานบคุลากรสาย
สนับสนุน ฼พืไอ฿หຌ฼อืๅอต຋อการมสี຋วนร຋วม
฿นการพัฒนาองค์กรดຌานการบริการดຌาน
การศึกษา 

- สรຌางระบบการบริหารงานบคุลากรสาย
สนับสนุน฼พืไอ฿หຌ฼อืๅอต຋อการมสี຋วนร຋วม฿น
การพัฒนาองค์กรดຌานการบริการดຌาน
การบริการชุมชน  

 

 

 

 

- สรຌางทีมงาน บุคลากรทีไสรຌาง/฽สวงหา 
ความตຌองการ ฼พืไอตอบสนอง฽ละพัฒนา
ทຌองถิไน ของ฽ต຋ละพืๅนทีไชัด฼จน 

- จัดท าคลังขຌอมลู฼พืไอ฿ชຌประ฾ยชน์ของ
มหาวิทยาลยั฼พืไอการส຋ง฼สริมการพัฒนา
ทຌองถิไน ฾ดย฼ป็นการประสานงานของทุก
หน຋วยงาน ฿นการร຋วมหาขຌอมลู ฽ละ
พัฒนา฾จทย์ ฼พืไอตอบสนองความ
ตຌองการของชุมชน฽ละทຌองถิไนตรง
ประ฼ดใน ฾ดยจดัหาทีมรับผดิชอบ ฽ยก
รายอ า฼ภอ / รายดຌาน 
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ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจาก
บริบท/ สภาพการณ์ต຋อ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

7 คู຋฽ข຋งขัน - จ านวนนักศึกษาลดนຌอยลง /   
  ก຋อ฿หຌ฼กิดรายเดຌของ 
  มหาวิทยาลัยลดลง 
 

-  ภาพรวม฿นปัจจุบันนักศึกษา฼ขຌา฿หม຋ลดลง
-  สถาบันอุดมศึกษา฼พิไมขึๅน(คู຋ 
   ฽ข຋งขัน฼พิไมขึๅน) 

- จ านวนภาระงานลดนຌอยลง/เม຋มคีวาม 

   ฼หมาะสม 

 

 

ประ฼ดในปัญหาขຌอทีไ 1ภาพรวม฿นปัจจุบัน
นักศึกษา฼ขຌา฿หม຋ลดลง 
- บุคลากร (อาจารย์ ฽ละ฼จຌาหนຌาทีไ) เม຋มี 
   ฼วลาประชาสมัพันธ์ 

-  ขาดบุคลากรดຌานประชาสัมพันธ์฿น฽ต຋ละ 

   คณะ 

ประ฼ดในปัญหาขຌอทีไ 2 สถาบันอดุมศึกษา
฼พิไมขึๅน(คู຋฽ข຋งขนั฼พิไมขึๅน) 
-  สรຌางจุด฼ด຋น฿หຌบคุลากร 

- ปรับ฼กณฑ์การประ฼มินผล การวดั  
  ประสิทธิภาพ฿นการปฏิบัติงาน฿หຌ 
   ฼หมาะสมกับสภาพการณ ์

 

1. บุคลากร (อาจารย์ ฽ละ฼จຌาหนຌาทีไ)  
   เม຋มี฼วลาประชาสัมพันธ ์
- จัดหาบุคลากรดຌานประชาสัมพันธ์ลงคณะ 

- สนับสนุน฽ละส຋ง฼สรมิ฿หຌบุคลากรสาย 

  สนับสนุนดຌานการพัฒนาบุคลากร฼ขຌา 
  รับการอบรมดຌานการจัดท าสืไอประชา 
   สัมพันธ์ทุกรูป฽บบ฽ละสืไออิ฼ลคทรอนิคส ์

-  ฿หຌงบประมาณทีไ฼พียงพอ 

-  น฾ยบาย฿หຌบุคลากรช຋วยประชาสัมพันธ์ 

-  รับบุคลากรทีไมีชืไอ฼สียง฼ขຌาท างาน 

   (อาจารย์พิ฼ศษ) 
-  ส຋ง฼สริม/สนับสนุนบุคลากรทีไม฽ีนว฾นຌม 

   จะสรຌางชืไอ฼สียง 
-  ท าขຌอตกลงความร຋วมมือกับ 

   สืไอสารมวลชน฼พืไอประชาสัมพนัธ์ 

- ฼พิไมสมรรถนะของบุคลากร฿นการ 

  ปฏิบัติงาน 

- ฼พิไมศักยภาพของบุคลากร฿หຌสามารถ 

   ฽ข຋งขันเดຌ 
1. บุคลากร (อาจารย์ ฽ละ฼จຌาหนຌาทีไ)  
เม຋มี฼วลาประชาสัมพันธ ์
-  อบรมบุคลากรดຌานประชาสัมพนัธ์ 
 

-  ศึกษาดูงานหน຋วยงานทีไประสบผลส า฼รใจ 
หรือดูคู຋฽ข຋งมหาวิทยาลัยอืไน 

-  ฼ชิญผูຌมีประสบการณม์าพูด฼พืไอ฿หຌ฼กิด
฽รงจูง฿จ฿นการท างาน 
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ล าดับ 
บริบท/สภาพการณ์

ส าคัญ 

ปัญหา ผลกระทบจาก
บริบท/ สภาพการณ์ต຋อ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

ปัญหา/ประ฼ดในทຌาทาย 
฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

ประ฼ดในการจดัการงานบุคคล  
(HRM) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล 
 (HRD) 

8 ฼ศรษฐกิจ - ภาวะ฼ศรษฐกิจทีไตกตไ า ฽ละ 

   มีค຋าครองชีพสูงขึๅน  

- การวาง฽ผน฿ชຌจ຋าย  
  งบประมาณ฽ละการบริหาร 
งบประมาณเม຋฼ป็นเปตาม฽ผน 

- บุคลากรมี฽นว฾นຌมทีไจะ฼ปลีไยนงาน฼พืไอรับ 

   ฾อกาสหรือผลตอบ฽ทนทีไคุຌมค຋ากว຋า 
- ปรับระบบค຋าตอบ฽ทน ฼พืไอ฿หຌมคีวามจูง 
   ฿จ฿นการพัฒนาตน฼อง 
- มีการก าหนด฼สຌนทาง฿นการพัฒนาสาย 

   อาชีพทีไชัด฼จน 

- สรຌางความภาคภูมิ฿จ฿นองค์กร 

9 น฾ยบายของมหาวิทยาลัย - น฾ยบายของมหาวิทยาลยั 

  มีการ฼ปลีไยน฽ปลงบ຋อย  
  ฽ละ฼ปງาหมายการปฏิบัติงาน 

  มีความทຌาทายสูงมาก 

- ปัญหาการสืไอสารน฾ยบาย 

  เปสู຋฿นระดับต຋างโ ของ 
  มหาวิทยาลัย 

- การปฏิบัติงานเม຋สอดคลຌองกับน฾ยบาย 

  ฽ผนปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย 

-มีกฎ฼กณฑ์ การก ากับดู฽ล฽ละการ 

  ติดตามผลการปฏิบตัิงาน ฼ช຋น การจัดท า 
  คู຋มือการปฏิบัติงาน การทบทวนผลการ 
  ด า฼นินงาน  

- มีการจัดอบรม ชีๅ฽จงน฾ยบาย ฼ปງาหมาย  
  พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

 

                จากการศึกษาวิ฼คราะห์ขຌอมูลทีไ฼กีไยวขຌอง ฽ละปัจจัยทีไมีผลกระทบต຋อการบริหารทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ท า฿หຌมีความ
ชัด฼จน ฽ละ฼หในทิศทางการด า฼นินงานของมหาวิทยาลัยมากยิไงขึๅน จึงน าเปสู຋การจัดท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2561– 2565 ฿หຌสอดคลຌองกับ฼ปງาประสงค์ ฽ละประ฼ดในยุทธศาสตร์
ของมหาวิทยาลัย ดังนีๅ 
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4.7 วิสัยทัศน์ดຌานการบริหารงานบุคคล 

       Ķบริหารงานบุคคล฾ดยการมีส຋วนร຋วมของทุกภาคส຋วน฼พืไอ฿หຌบุคลากรมีสมรรถนะ฼ป็นทีไยอมรับ฿นระดับชาติķ 

4.8 พันธกิจ 

1. วาง฽ผนอัตราก าลัง฽ละ฽ผนพฒันาบุคลากร฿หຌมีสมรรถนะทีไ฼พียงพอ฽ละสอดคลຌองกับความตຌองการตาม
฼ปງาหมาย฽ละยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลยั  

2. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล฿หຌสามารถรองรับการปฏิบัตงิานตามภารกิจเดຌอย຋างมีประสทิธิภาพ 

3. พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ฿หຌมีคุณภาพชีวิตทีไดี฽ละมึความสมดุลระหว຋างชวีิตกับการท างาน 

4.9 ฼ป้าประสงค์ (Goals) ของ฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2561– 2565 

 บุคลากรสายวิชาการ฽ละสายสนับสนุนมีศักยภาพ฿นการปฏิบัติงานตามหนຌาทีไ ทีไสอดคลຌองกับ฽ผนยุทธศาสตร์
มหาวิทยาลัย (สนับสนุนตัวชีๅวัดระดับความส า฼รใจของการจัดการทรัพยากรบุคลากรสู຋ความ฼ป็น฼ลิศ) 

 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทีไมีประสิทธิภาพ ฾ปร຋ง฿ส สมารถตรวจสอบเดຌ 
 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตทีไดี มีความสมดุลระหว຋างชีวิตกับการท างาน 

4.10 มาตรฐานความส า฼รใจของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 5 มิติ กับ 
       ประ฼ดในยุทธศาสตร์฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2561– 2565 
 

มาตรฐานความส า฼รใจ ประ฼ดในยุทธศาสตร ์
มิติทีไ 1 

ความสอดคลຌอง฼ชิงยุทธศาสตร ์
ยุทธศาสตร์ทีไ 1 

การพัฒนา ปรับปรุง ฽ผน/น฾ยบาย฽ละระบบดຌานการ
บริหารงานบุคคล฼ชิงยทุธศาสตร์ 

มิติทีไ 2 
ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

ยุทธศาสตร์ทีไ 2 
การพัฒนาระบบสารสน฼ทศ฽ละกระบวนการ 

การบรหิารงานบุคคล฿หຌมีประสทิธิภาพ 

มิติทีไ 3 
ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ทีไ 3 
การพัฒนาระบบจัดการความรูຌ-ระบบสนับสนนุ฽ละจูง฿จ
ต຋างโ฼พืไอ฼พิไมประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติทีไ 4 
ความพรຌอมรับผิดดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ทีไ 4 
บริหารทรัพยากรบุคคลอย຋าง฾ปร຋ง฿ส  ฼ป็นธรรมมี฼จตจ านง  

฿นการบริหารทีไสุจริต 

มิติทีไ 5 
คุณภาพชีวิต฽ละความสมดุลระหว຋างชีวิต 

กับการท างาน 

ยุทธศาสตร์ทีไ 5 
สรຌางความผาสุก ความพึงพอ฿จ ฽ละสรຌางคุณภาพชวีิต฽ละ

ความสมดุลระหว຋างชวีิตกับการท างาน 
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4.11 ประ฼ดในยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) ฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2561– 2565 
 4.11.1 ยุทธศาสตร์ทีไ 1 : การพัฒนา ปรับปรุง ฽ผน/น฾ยบาย฽ละระบบดຌานการบริหารงานบุคคล฼ชิงยุทธศาสตร์ 

 ฼ป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมี฽นวทาง฽ละวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้ง
กบัมาตรฐาน 

    ตัวชีๅวัด : ระดับความส า฼รใจของการมี฽ละ฿ชຌ฽ผน/น฾ยบาย฽ละระบบดຌานการบริหารงาน
บุคคล฼ชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

ระดับทีไ 1 มีการจัดท า฽ผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ฾ดยการมีส຋วนร຋วมของผูຌมีส຋วนเดຌ฼สีย 

ระดับทีไ 2  มีการน า฽ผน฼สนอ฿หຌคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ฼พืไอพิจารณา 
ระดับทีไ 3 มีการน า฽ผน฼สนอ฿หຌสภามหาวิทยาลัย อนุมัติ 
ระดับทีไ 4 มีการทบทวน฽ผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ฼ป็นประจ าทุกป຃ 
ระดับทีไ 5 มีการ฼สนอ ฽ผน/ผล การทบทวน฽ผนบริหารทรัพยากรบุคคล ฿หຌสภามหาวิทยาลัย    

฼พืไอพิจารณา 
 กลยุทธ์ภาย฿ตຌยุทธศาสตร์ทีไ 1 

1.1 พัฒนา฽ผนการบริหาร ฽ละพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 
2560-2564 

1.2 พัฒนา฽ผนหรือกรอบอัตราก าลัง มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 
2562-2565 

1.3 พัฒนา฽ผนงาน ฾ครงการ ฽ละมาตรการ ดຌานการบริหารงานบุคคล ฼พืไอดึงดูด/พัฒนา/
รักษาเวຌ ซึไงบุคลากรทีไมีทักษะ หรือสมรรถนะสูง 

1.4 พัฒนา฽ผนการสรຌาง฽ละพัฒนาผูຌบริหารทุกระดับ฽ละ฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง฿นการ
บริหารราชการ 

 4.11.2 ยุทธศาสตร์ทีไ 2 : การพัฒนาระบบสารสน฼ทศ฽ละกระบวนการการบริหารงานบุคคล฿หຌมี
ประสิทธิภาพ 

  ฼ป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ : ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล฽ละระบบสารสน฼ทศสามารถ
รองรับการด า฼นินการตาม฽ผนพัฒนาบุคลากร ฽ผนงาน ฽ละน฾ยบายของมหาวิทยาลัย 

 ตัวชีๅวัด : ระดับค຋า฼ฉลีไยความพึงพอ฿จของบุคลากรต຋อระบบสารสน฼ทศ฽ละกระบวนการ
บริหารงานบุคคล 

1. ระดับคะ฽นน฼ฉลีไย x̄  4.51 – 5.00 (90.1 – 100.0 %) พึงพอ฿จมากทีไสุด 

2. ระดับคะ฽นน฼ฉลีไย   x̄   3.51 – 4.50 (70.1 – 90.0 %)     พึงพอ฿จมาก 

3. ระดับคะ฽นน฼ฉลีไย   x̄   2.51 – 3.50 (50.1 – 70.0 %)     พึงพอ฿จปานกลาง 

4. ระดับคะ฽นน฼ฉลีไย   x̄   1.51 – 2.50 (30.1 – 50.0 %)     เม຋พึงพอ฿จ 

5. ระดับคะ฽นน฼ฉลีไย  x̄    0.00 – 1.50 (0.0 – 30.0 %)       เม຋พึงพอ฿จมากทีไสุด 
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 กลยุทธ์ภาย฿ตຌยุทธศาสตร์ทีไ 2 

2.1 พัฒนากระบวนการสรรหา ฽ละคัด฼ลือกบุคลากร฿หຌสอดคลຌองกับ฽ผน 

2.2 พัฒนาระบบสารสน฼ทศการบริหารงานบุคคล 

2.3 พัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากร 

 4.11.3  ยุทธศาสตร์ทีไ 3 การพัฒนาระบบจัดการความรูຌ-ระบบสนับสนุน฽ละจูง฿จต຋างโ฼พืไอ฼พิไม
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ฼ป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาระบบระบบจัดการความรูຌ -ระบบ
สนับสนุน ฽ละจูง฿จต຋างโทีไมีประสิทธิผล฽ละมีประสิทธิภาพ 

 ตัวชีๅ วัด : 5.1.1 ระดับความส า฼รใจของการบริหารงานบุคคลทีไมีประสิทธิผล ฽ละมี
ประสิทธิภาพ  

ระดับทีไ 1 มีการจัดท า฽ผนจัดการความรูຌ ฽ผนพัฒนาระบบสารสน฼ทศ ฽ผนพัฒนาระบบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน ฽ละ ฽ผนจูง฿จบุคลากร  

ระดับทีไ 2  รຌอยละความส า฼รใจของการด า฼นินการ฾ครงการตาม฽ผน รຌอยละ 50 

ระดับทีไ 3 รຌอยละความส า฼รใจของการด า฼นินการ฾ครงการตาม฽ผน รຌอยละ 51-100 

ระดับทีไ 4 มีการประ฼มินความส า฼รใจของ฽ผนจัดการความรูຌ ฽ผนพัฒนาระบบสารสน฼ทศ 
฽ผนพัฒนาระบบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ฽ละ ฽ผนจูง฿จบุคลากร 

ระดับทีไ 5 น าผลการประ฼มินมาปรับปรุงการด า฼นินการตาม฽ผน฽ผนจัดการความรูຌ ฽ผนพัฒนา
ระบบสารสน฼ทศ ฽ผนพัฒนาระบบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ฽ละ ฽ผนจูง฿จบุคลากร 

 กลยุทธ์ภาย฿ตຌยุทธศาสตร์ทีไ 3 
3.1 พัฒนาระบบการจัดการความรูຌ 
3.2 พัฒนามาตรการจูง฿จ฿หຌบุคลากรสรຌางผลงาน 

3.3 พัฒนาระบบสารสน฼ทศงานบริหารงานบุคคล 

3.4 พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน฽ละการ฼ลืไอน฼งิน฼ดือนประจ าป຃ 
 

 4.11.4 ยุทธศาสตร์ทีไ 4 : บริหารทรัพยากรบุคคลอย຋าง฾ปร຋ง฿ส ฼ป็นธรรมมี฼จตจ านง฿นการบริหาร     
ทีไสุจริต 

 ฼ป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมี฼จตนารมณ์สุจริต฿นการบริหาร฽ละพรຌอม
รับผิดชอบต຋อการตัดสิน฿จ฽ละผลของการตัดสิน฿จดຌานการบริหารงานบุคคล 

  ตัวชีๅวัด : มหาวิทยาลัยผ຋าน฼กณฑ์การประ฼มิน ITA ฿นภาพรวมเม຋นຌอยกว຋า รຌอยละ 80 

 กลยุทธ์ภาย฿ตຌยุทธศาสตร์ทีไ 4 

4.1 พัฒนาพฤติกรรม฽ละทัศนคติ฿นการปฏิบัติหนຌาทีไของบุคลากร฿หຌ฽สดงถึงความ
มุ຋งมัไนตัๅง฿จ ปฏิบัติงานอย຋าง฼ตใมประสิทธิภาพ พรຌอมรับผิดชอบ฿นการปฏิบัติหนຌาทีไ฿หຌบรรลุ฼ปງาหมาย 
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4.2 พัฒนาพฤติกรรม฽ละทัศนคติ฿นการบริหารงานของมหาวิทยาลัย฾ดยผูຌบริหารทัๅง
ผลการปฏิบัติงานของตน฼อง฽ละผลการด า฼นินงาน฿นภาพรวมของหน຋วยงาน฽ละมหาวิทยาลัย 

4.3 การจัดท าคู຋มือ฽ละ฽นวทางขัๅนตอนการปฏิบัติงานดຌานทรัพยากรบุคคล ฿นระดับ
มหาวิทยาลัย฽ละ฿นระดับหน຋วยงานภาย฿นทุกหน຋วยงาน 

4.4 การปรับปรุง ระ฼บียบ ขຌอบังคับดຌานคุณธรรม฽ละจริยธรรม/การอบรม/การพัฒนา
คุณธรรม฽ละจริยธรรมของบุคลากรทัๅงสายวิชาการ฽ละสายสนับสนุน 

 

4.11.5 ยุทธศาสตร์ทีไ 5 : สรຌางความผาสุก ความพึงพอ฿จ ฽ละสรຌางคุณภาพชีวิต ฽ละความสมดุล
ระหว຋างชีวิตกับการท างาน 

  ฼ป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ : ระดับความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยมี฼พิไมขึๅน 

   ตัวชีๅวัด : ค຋า฼ฉลีไยระดับความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย  

ระดับค຋า฼ฉลีไย 1.00 - 1.49 หมายถึง มคี຋า฼ฉลีไยระดับความผูกพัน฿นระดับตไ าทีไสุด 

   ระดับค຋า฼ฉลีไย 1.50 - 2.49 หมายถึง มีค຋า฼ฉลีไยระดับความผูกพัน฿นระดับตไ า 

   ระดับค຋า฼ฉลีไย 2.50 - 3.49 หมายถึง มีค຋า฼ฉลีไยระดับความผูกพัน฿นระดับปานกลาง 

   ระดับค຋า฼ฉลีไย 3.50 - 4.49 หมายถึง มคี຋า฼ฉลีไยระดับความผูกพัน฿นระดับมาก 

   ระดับค຋า฼ฉลีไย 4.50 - 5.00 หมายถึง มีค຋า฼ฉลีไยระดับความผูกพัน฿นระดับมากทีไสุด 

  กลยุทธ์ภาย฿ตຌยุทธศาสตร์ทีไ 5 
    5.1 พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร฿นมหาวิทยาลัยทุกประ฼ภท฾ดยจัดท า฽ผนพัฒนาคุณภาพ

ชีวิต฽ละด า฼นินการตาม฽ผน 

จากผลการจัดท า฾ครงการประชุม฼ชิงปฏิบัติการ:การทบทวน วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม บริบท ยุทธศาสตร์
฽ละกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร (2558–2561) ฿นวันศุกร์ทีไ14  มีนาคม พ.ศ. 2557 ฽ละการประชุม฾ครงการ
ประชุม฼ชิงปฏิบัติการ:การทบทวน วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม บริบท ยุทธศาสตร์฽ละกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร 
(2560–2564) ฿นวันศุกร์ทีไ 16 ธันวาคม 2559  ณ หຌอง 302 ชัๅน 3  อาคารส຋ง฼สริมการ฼รียนรูຌ มีวัตถุประสงค์
฼พืไอ฿หຌมีการทบทวน วิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอม บริบท ยุทธศาสตร์฽ละกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยา ลัย 
อย຋างมีส຋วนร຋วมจากบุคลากร ทัๅงสายวิชาการ ฽ละสายสนับสนนุ จากหน຋วยงานหลักดຌานวิชาการ ฽ละดຌานสนบัสนนุ
วิชาการ ท า฿หຌงานบริหารงานบุคคล สัง฼คราะห์ขຌอมูล ฽ละก าหนดกลยุทธ์/฼ปງาประสงค์/ตัวชีๅวัดกลยุทธ์ ฽ละกรอบ
การจัดท า฾ครงการภาย฿ตຌกรอบ HR SCORECARD 5 มิต ิ฽ละกรอบการจัดท า฾ครงการเดຌ ดังนีๅ 
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4.12 กลยุทธ์/฼ป้าประสงค์/ตัวชีๅวัดกลยุทธ์฽ละกรอบการจัดท า฾ครงการ ภาย฿ตຌกรอบHR SCORECARD 5 มิติ฽ละประ฼ดในยุทธศาสตร์ทีไก าหนด 

กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ตัวชีๅวัดกลยุทธ ์
฼ป้าหมาย กรอบการจัดท า฾ครงการ 2561 2562 2563 2564 2565 

มิติทีไ 1 ความสอดคลຌอง฼ชิงยุทธศาสตร์         

ยุทธศาสตร์ทีไ 1 การพัฒนา ปรับปรุง ฽ผน/น฾ยบาย฽ละระบบดຌานการบริหารงานบุคคล฼ชิงยุทธศาสตร์ 
1.1 พัฒนา฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์  
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 2560-2564 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌมหาวิทยาลยัมี฽ผนการบรหิาร฽ละ
พัฒนาบุคลากร ฿ชຌ฼ป็นคู຋มือ฿นการด า฼นินงาน
บริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร฿หຌกับหน຋วยงาน
ต຋าง฿นมหาวิทยาลยั 

 

 มี฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 2561-2565  
ทีไเดຌรับการอนุมัตจิากสภามหาวิทยาลัย 

 

 ฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 2561 

    ทีไเดຌรับการอนุมตัิจากสภามหาวิทยาลัย 

1 ฉบับ 

Master 

 

1 ฉบับ 

Master 

- - - -  ทบทวน฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
(฽ผนพัฒนาบุคลากร )2555-2559 

 พัฒนาปรับปรุงรูป฽บบ฽ผนพัฒนาบุคลากร 
฼ป็น฽ผนการบริหาร฽ละ 

พัฒนาบุคลากร ฽ละน า HR scorecard มา
฼ป็น฼ครืไองมือ฿นการประ฼มินความส า฼รใจ฿น
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

 การติดตาม฽ละประ฼มินผล฽ผนการบริหาร
฽ละพัฒนาบุคลากร 

1.2 พัฒนา฽ผนหรือกรอบอัตราก าลัง
มหาวิทยาลัยราชภัฏ วเลยอลงกรณ์  
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 2562-2565 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌมหาวิทยาลยัมี฽ผนหรือกรอบ
อัตราก าลัง 2562-2565 ฽ละ฿ชຌ฼ป็น
฼ครืไองมือ฿นการบรหิารอัตราก าลังของ
มหาวิทยาลยั 

 มี฽ผนหรือกรอบอัตราก าลัง 2562-2565 ทีไเดຌรับ
การ฼หในชอบ฽ละอนุมัติจากสภามหาวิทยาลัย 

1 ฉบับ 

Master 

- - - -  ทบทวน฽ผนอตัราก าลัง มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถมัภ์58-61 

 ปรับปรุง฽ผนหรือกรอบอัตราก าลงั ฿หຌมี
ความสอดคลຌองกับภาระงาน฽ละ฾ครงสรຌาง
หน຋วยงานทีไเดຌรับการปรบัปรุง ฼พืไอ฿ชຌ฿น
ป຃งบประมาณ 2562-2565 

 การติดตาม฽ละประ฼มินผล฽ผนหรือกรอบ
อัตราก าลัง฼มืไอสิๅน฽ผน 
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กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ตัวชีๅวัดกลยุทธ ์
฼ป้าหมาย กรอบการจัดท า฾ครงการ 2561 2562 2563 2564 2565 

1.3 พัฒนา฽ผนงาน฾ครงการ฽ละมาตรการ
ดຌานการบริหารงานบุคคล฼พืไอดึงดูด/พัฒนา/
รักษาเวຌซึไงบุคลากรทีไมีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
฼ป้าประสงค์ 

฼พืไอ฿หຌมหาวิทยาลยัมี฽ผนงาน฾ครงการ฽ละ
มาตรการดຌานการบรหิารงานบุคคลซึไง
จ า฼ป็นต຋อความคงอยู຋฽ละขดีความสามารถ
฿นการ฽ข຋งขันของมหาวิทยาลัย 

 ระดับความส า฼รใจของ฽ผนงาน฾ครงการ฽ละ
มาตรการดຌานการบรหิารงานบุคคล฼พืไอดึงดูด/
พัฒนา/รักษาเวຌซึไงบุคลากรทีไมีทักษะหรือสมรรถนะ
สูง 2565 – 2568  
(฼ริไมกระบวนการ฿นป຃ 2564) 

ระดับ 

- 
ระดับ 

- 
ระดับ 

- 
ระดับ 

- 
ระดับ 

3 
 ทบทวนน฾ยบาย มาตรการ ดຌานการ

บริหารงานบุคคล฿หຌมีความครอบคลุม฿น
ประ฼ดในการดึงดูด/พัฒนา/รักษาเวຌซึไง
บุคลากรทีไมีทักษะหรือสมรรถนะสูง  

 ปรับปรุง/จดัท า(ร຋าง)฽ผนการบริหารงาน
บุคคล ดຌานการดึงดดู/พัฒนา/รักษาเวຌซึไง
บุคลากรทีไมีทักษะหรือสมรรถนะสงู 

1.4 พัฒนา฽ผนการสรຌาง฽ละพัฒนาผูຌบริหาร
ทุกระดับ฽ละ฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง฿น
การบริหารราชการ 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌมหาวิทยาลยัมี฽ผนการสรຌาง฽ละ
พัฒนาผูຌบริหารทุกระดับ฽ละ฽ผนการสรຌาง
ความต຋อ฼นืไอง฿นการบรหิารราชการของ
มหาวิทยาลยั  

 ระดับความส า฼รใจของ฽ผนการสรຌาง฽ละพัฒนา
ผูຌบริหารทุกระดับ฽ละ฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง
฿นการบริหารราชการ 2565 – 2568 

(฼ริไมกระบวนการ฿นป຃ 2564) 

ระดับ 

- 
ระดับ 

- 
ระดับ 

- 
ระดับ 

- 
ระดับ 

3 
 ทบทวนน฾ยบาย มาตรการ ดຌานการบริหารงาน

บุคคล฿นประ฼ดในการสรຌาง฽ละพัฒนาผูຌบริหาร
ทุกระดับ฽ละ฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง฿น
การบรหิารราชการ 

 ปรับปรุง/จดัท า฽ผนดຌานการบริหารงาน
บุคคล฿นประ฼ดในการสรຌาง฽ละพฒันา
ผูຌบริหารทุกระดับ 

 ปรับปรุง/จดัท า฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง
฿นการบริหารราชการ 
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กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ตัวชีๅวัดกลยุทธ ์
฼ป้าหมาย กรอบการจัดท า฾ครงการ 2561 2562 2563 2564 2565 

มิติทีไ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล       

ยุทธศาสตร์ทีไ 2 การพัฒนาระบบสารสน฼ทศ฽ละกระบวนการการบริหารงานบุคคล฿หຌมีประสิทธิภาพ 
2.1 พัฒนากระบวนการสรรหา ฽ละคัด฼ลือก
บุคลากร฿หຌสอดคลຌองกับ฽ผน 
฼ป้าประสงค์ 

 มหาวิทยาลยัมีบุคลากรตามกรอบ
อัตราก าลัง฽ละภาระงาน ทีไผ຋านการ   
สรรหา฽ละคัด฼ลือกตามคุณสมบตั ิ       
ทีไก าหนด 

 

 ระดับความส า฼รใจ฿นการพัฒนากระบวน 

      การสรรหา ฽ละคัด฼ลือกบุคลากร฿หຌเดຌ    
      จ านวนทีไสอดคลຌองกับ฽ผน 

1. มีระบบ฽ละกลเก฿นการสรรหา฽ละคัด฼ลือก 

2. สามารถสรรหา฽ละคัด฼ลือกบุคลากรเดຌภาย฿น฼วลาทีไ
ก าหนด เม຋นຌอยกว຋ารຌอยละ 80 ของจ านวนรวม
ทัๅงหมด฿นการสรรหาตลอดป຃งบประมาณ 

3. มีการรายงานผลการด า฼นินการสรรหา฽ละคัด฼ลือก
บุคลากรต຋อหัวหนຌาหน຋วยงานทุกเตรมาส 

4. มีการน าผลการด า฼นินงานการสรรหาบุคลากร
บุคลากร฽ละขຌอ฼สนอ฽นะของหัวหนຌาหน຋วยงาน
น ามาปรับปรุงการด า฼นินงาน 

5. มีการน าผลการด า฼นินงานมาว฼ิคราะห฼์พืไอหา฽นว
ทางการปฏิบัติทีได ี

 

 

 

 

 

 

ระดับ 

3 

ระดับ 

4 

ระดับ 

5 

ระดับ 

5 

ระดับ 

5 
 ทบทวนกรอบภาระงาน฽ละอัตราก าลัง

ของหน຋วยงาน บุคลากรสายวิชาการ
฽ละสายสนับสนุน฿หຌสอดคลຌองกับ
ภารกิจตามภารกิจมหาวิทยาลยั 
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กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ตัวชีๅวัดกลยุทธ ์
฼ป้าหมาย กรอบการจัดท า฾ครงการ 2561 2562 2563 2564 2565 

2.2 พัฒนาระบบสารสน฼ทศการบริหารงาน
บุคคล 
฼ป้าประสงค์ 

 มหาวิทยาลยัมีระบบสารสน฼ทศ฼พืไอการ
บริหารงานบุคคล 

 

 

ค຋า฼ฉลีไยความพึงพอ฿จของผูຌรับบริการ 
     สารสน฼ทศการบริหารงานบุคคล 

4.51 – 5.00 หมายถึง พอ฿จมาก(ดีมาก) 
3.51 – 4.50 หมายถึง พอ฿จ(ดี) 
2.51 – 3.50 หมายถึง ปานกลาง(พอ฿ชຌ) 
1.51 – 2.50 หมายถึง พอ฿จนຌอย(ตຌองปรับปรุง) 
ตไ ากว຋า 1.50 หมายถึง พอ฿จนຌอย(ตຌองปรับปรุง฼ร຋งด຋วน) 

>3.51 >3.51 >3.51 >3.51 >3.51  ส ารวจความตຌองการ฿ชຌงานขຌอมูลสารสน฼ทศ
ของผูຌบริหารทุกระดับ 

 พัฒนาระบบสารสน฼ทศ฼พืไอการบริหารงาน
บุคคล 

  พัฒนา/ปรับปรุง ระบบสารสน฼ทศ฼ป็น    
  ฽บบ Real time 

2.3 การพัฒนาบุคลากร 
฼ป้าประสงค์ 

 บุคลากรสายวิชาการ อาจารย์ ฽ละ    
สายสนบัสนุนมสีมรรถนะการท างาน  
ตามบทบาทหนຌาทีไ฽ละภาระงาน 

 วุฒิการศึกษาอาจารยร์ะดับปรญิญา฼อก
฼ป็นเปตามกรอบอัตราก าลัง 

 ผูຌบริหารเดຌรับการพัฒนาตามบทบาท
หนຌาทีไ฽ละภาระงาน ฽ละกรอบสมรรถนะ
ส าหรับผูຌบรหิาร 

 บุคลากรสายวิชาการ อาจารย์ ฽ละ    
สายสนบัสนุนมสีมรรถนะการท างาน  
ตามบทบาทหนຌาทีไ฽ละภาระงาน 

  

 รຌอยละ ชองอาจารย์ ทีไมีคณุวุฒิ ป.฼อก 

      ต຋อจ านวนอาจารย์ประจ าทัๅงหมด 

เม຋นຌอยกว຋า 
รຌอยละ 

50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ 

50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ  
50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ  
50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ 

50 

 สนับสนุนทุนการศึกษาต຋อปรญิญา฼อกส าหรับ
นักศึกษาทีไมีผลการ฼รียนดี฿นสาขาขาด฽คลน 

 สนับสนุนทุนการศึกษาต຋อปรญิญา฼อกตาม
฽ผนการพัฒนาอาจารย ์

 พัฒนาอาจารย์฿นดຌานภาษา฿หຌมีความพรຌอม
฿นการศึกษาต຋อ฿นระดับปรญิญา฼อก 

 สรຌาง฼ครือข຋ายมหาวิทยาลัยภาย฿น฽ละ
ภายนอกประ฼ทศ฼พืไอส຋ง฼สรมิ฿หຌอาจารย์
ศึกษาต຋อปริญญา฼อก 

 รຌอยละอาจารย์ประจ าสถาบนัทีได ารงต า฽หน຋ง 
      ทางวิชาการ 

       

เม຋นຌอยกว຋า 
รຌอยละ 

50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ 

50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ  
50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ  
50 

เม຋นຌอยกว຋า
รຌอยละ 

50 

 พัฒนาระบบพีไ฼ลีๅยง฿นการท าผลงานวิชาการ 

 พัฒนามาตรการจูง฿จ฿นการพัฒนาต า฽หน຋ง
ทางวิชาการ 

 พัฒนาระบบการส຋ง฼สริมการพัฒนาต า฽หน຋ง
ทางวิชการ 
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 วุฒิการศึกษาอาจารยร์ะดับปรญิญา฼อก
฼ป็นเปตามกรอบอัตราก าลัง 

ผูຌบริหารเดຌรับการพัฒนาตามบทบาทหนຌาทีไ฽ละ
ภาระงาน ฽ละกรอบสมรรถนะส าหรับผูຌบริหาร 

 รຌอยละของบุคลากรทีไเดຌรับการพัฒนาตาม฼กณฑ ์

     ทีไก าหนด(฼กณฑ์การพัฒนาบคุลากรสายสนับสนุน    
      จากศูนยพัฒนาอาจารย์฽ละบุคลากรมืออาชีพ) 

รຌอยละ 
50 

รຌอยละ  
55 

รຌอยละ 
60 

รຌอยละ 
65 

รຌอยละ 
70 

 พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร฿นกลุ຋มต຋างโ฿หຌ
มีสมรรถนหลักการท างานทีไสูงขึๅน 

 สรຌางทีมงาน฿หຌ฼ป็นทีมงานมืออาชีพ 

 พัฒนาวัฒนธรรมการท างาน฿หຌมีการท างาน
อย຋างผูຌ฼ชีไยวชาญ 

มิติทีไ 3 ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ทีไ 3 การพัฒนาระบบจัดการความรูຌ-ระบบสนบัสนุน฽ละจูง฿จต຋างโ฼พืไอ฼พิไมประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
3.1 พัฒนาระบบการจัดการความรูຌ 
฼ป้าประสงค์ 

 มหาวิทยาลยัมีระบบการจัดการความรูຌ  
฼พืไอพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

 รຌอยละ ของบุคลากรทีไสามารถ฼ขຌาถึง฽ละ 

      ฿ชຌประ฾ยชน์จากสารสน฼ทศ฼พืไอการจัดการความรูຌ  
      ต຋อยอดความรูຌ พัฒนางานประจ า 
 

รຌอยละ  
75 

รຌอยละ  
80 

รຌอยละ 
85 

รຌอยละ 
90 

รຌอยละ 
95 

 จัดท า฽ผนพัฒนาองค์ความรูຌของมหาวิทยาลัย 

 จัด฾ครงการ กิจกรรม ฼พืไอพัฒนาองค์ความรูຌ 
ทัๅง฿นระดับมหาวิทยาลัย หน຋วยงานภาย฿น 
฽ละระดับบุคคล 

 การส຋ง฼สริม฿หຌ฼กิดการ฽ข຋งขันดຌานการพัฒนา
องค์ความรูຌทัๅงภาย฿น฽ละภายนอกมหาวิทยาลยั 

 จัดระบบระบบการศึกษา฼รียนรูຌ ฽ละระบบ
฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ฼พืไอการพัฒนา ฼ช຋น 
ระบบ e-learning ส าหรับบุคลากร 

 ส຋ง฼สริมระบบการ฼รียนรูຌ ผ຋านระบบ internet 

฽ละระบบ฼ครือข຋าย online 

 พัฒนาบุคลากรดຌานการ฿ชຌ ระบบ e-learning 
ระบบ internet ฽ละระบบ฼ครือข຋าย online 
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3.2 พัฒนามาตรการจูง฿จ฿หຌบุคลากร      
สรຌางผลงาน 
฼ป้าประสงค์ 

 บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีขวัญ        
฽ละก าลัง฿จทีไดี ฿นการท างาน 

 ค຋า฼ฉลีไยระดับคณุภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
฼กณฑ์ค຋า฼ฉลีไย 

1.00 - 1.50 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการท างาน 

฿นระดับตไ าทีไสุด 

1.51 - 2. 50 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการท างาน 

฿นระดับตไ า 
 2.51 - 3. 50 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการท างาน 

฿นระดับปานกลาง 
 3.51 - 4. 50 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการท างาน 

฿นระดับมาก 

 4.51 - 5.00 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการท างาน 

฿นระดับมากทีไสุด 

>3.50 

 

>3.50 

 

>3.50 

 

>3.50 

 

>3.50 

 
 ทบทวน ระ฼บียบ กฎหมายทีไ฼กีไยวขຌอง 

รวมถึงส ารวจสภาพการ฽ข຋งขันของบุคลากร
สายงานต຋างโ฼กีไยวกับค຋าตอบ฽ทนของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย 

 ทบทวน ระ฼บียบค຋าตอบ฽ทนของบุคลากร
มหาวิทยาลยั ฿หຌสอดคลຌองกับบรบิท ฽ละ
สภาพการณ์ของมหาวิทยาลัย 

 ส ารวจสภาพการ ความจ า฼ป็น ของปัจจัยทีไ
ช຋วยสนับสนุนคณุภาพชีวิต฿นการท างาน ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย 

 ทบทวน ระ฼บียบสวสัดิการผลประ฾ยชน์ ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย ฿หຌสอดคลຌองกับบริบท 
฽ละสภาพการณ์ของมหาวิทยาลัย 

 จัด฾ครงการ ฽ละจัดกิจกรรม ฼พืไอพัฒนา
คุณภาพชีวิต฿นการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัตามผลการส ารวจสภาพการ 
ความจ า฼ป็นของปัจจัยทีไช຋วยสนับสนุน
คุณภาพชีวิต฿นการท างาน ของบคุลากร 
มหาวิทยาลยั 
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3.3 พัฒนาระบบสนับสนนุงานบริหารงานบุคคล 
฼ป้าประสงค์ 

 ระบบการส຋ง฼สริม฿หຌอาจารยม์ีผลงาน
ตีพิมพ/์฼ผย฽พร຋/ผลงานวิจัย/             
งานสรຌางสรรค์ทีไถูกน าเป฿ชຌประ฾ยชน ์

 ระบบส຋ง฼สรมิบทบาทมสี຋วนร຋วม ฿นการ
พัฒนาชุมชน สังคม ฽ละการขับ฼คลืไอน
฼ศรษฐกิจ 

 ระบบส຋ง฼สรมิบุคลากรสายสนับสนุน     
฿หຌมีส຋วนร຋วม฿นการพัฒนาองค์กร        
ดຌานการบริการ ดຌานการศึกษา           
ดຌานการบริการชุมชน 

 จ านวน฼ครือข຋ายภาย฿น฽ละภายนอกมหาวิทยาลัย 

      ทีไมีการด า฼นินกิจกรรม฿นการสนับสนุนการ 
      บริหารงานบุคคล 

3 

฼ครือข຋าย 

5 

฼ครือข຋าย 

7 

฼ครือข຋าย 

9 

฼ครือข຋าย 

11 

฼ครือข຋าย 
 พัฒนาระบบการส຋ง฼สริมบุคลากร฿หຌมีทักษะ

฽ละความความสามารถ฿นการท างาน ฼พืไอ
ปฏิบัติงานทีไ฼กีไยวของกับการ฼ขຌาสู຋ประชาคม
อา฼ซีไยน 

 พัฒนา฼ครือข຋ายงานบุคคลภาย฿น฽ละ
ภายนอกมหาวิทยาลัย 

3.4 พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
฽ละการ฼ลืไอน฼งิน฼ดือนประจ าป຃ 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌมีระบบบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
฽ละวิธีการประ฼มินผลการปฏิบัตริาชการ  
ทีไมีประสิทธิผล฼ชืไอม฾ยงกับผลตอบ฽ทน 

 ค຋า฼ฉลีไยความพึงพอ฿จของบุคลากรต຋อระบบ        
      การประ฼มินผลการปฏิบัติงาน 

฼กณฑ์ค຋า฼ฉลีไย 

 1.00 - 1.50 หมายถึงมีความพึงพอ฿จ฿นระดับตไ าทีไสุด 

 1.51 - 2.50 หมายถึงมีความพึงพอ฿จ฿นระดับตไ า 
 2.51 - 3.50 หมายถึงมีความพึงพอ฿จ฿นระดับปานกลาง 
 3.51 - 4.50 หมายถึงมีความพึงพอ฿จ฿นระดับมาก 

 4.51 - 5.00 หมายถึงมีความพึงพอ฿จ฿นระดับมากทีไสดุ 

>3.50 

 

>3.50 

 

>3.50 

 

>3.50 

 

>3.50 

 
 ทบทวนระบบการประ฼มินผลการปฏิบัติงาน 

฿หຌสอดคลຌองกับ฼ปງาหมายงานมหาวิทยาลัย 
หน຋วยงาน ฽ละระดับบุคคล 

 พัฒนาระบบการประ฼มิน ทีไสะทຌอนผลการ
ปฏิบัติงาน฽ละสมรรถนะทีไท าเดຌ฽ทຌจริง 
สะทຌอนความ฾ปร຋ง฿ส ฼ป็นธรรม น าเปสู຋การ
พัฒนาสมรรถนะรายบุคคลเดຌอย຋าง฽ทຌจริง 

 ประ฼มินผลการ฿ชຌระบบประ฼มินผล฿หม຋฼มืไอ
สิๅน฽ผน ระยะ 5 ป຃ 
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มิติทีไ 4 ความพรຌอมรับผิดดຌานการปฏิบัติงาน฽ละการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
ยุทธศาสตร์ทีไ 4 บริหารทรัพยากรบุคคลอย຋าง฾ปร຋ง฿ส ฼ป็นธรรมมี฼จตจ านง฿นการบริหารทีไสุจริต 
4.1 พัฒนาพฤติกรรม฽ละทัศนคติ฿นการปฏิบัติ
หนຌาทีไของบุคลากร฿หຌ฽สดงถึงความมุ຋งมัไนตัๅง฿จ 
ปฏิบัติงานอย຋าง฼ตใมประสิทธิภาพ พรຌอม
รับผิดชอบ฿นการปฏิบัติหนຌาทีไ฿หຌบรรลุ฼ป้าหมาย 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌ฼กิดพรຌอมความรับผิด฿นการ
ปฏิบัติงาน฽ละน าขຌอผิดพลาดเป
ด า฼นินการจัดท า฽ผนปງองกันเม຋฿หຌ฼กิด
ขຌอผิดพลาดหรือ฽ผน฽กຌเขขຌอผดิพลาด    
ทีไ฼กิดขึๅนต຋อเป 

 ผลประ฼มินคะ฽นน ITA ฼ป็นเปตาม฼ปງาหมาย 

     ทีไก าหนด฿น฽ผนปฏิบัติการ฽ต຋ละป຃งบประมาณ 

     (ตาม฽ผนปฏิบัติการประจ าป຃ มหาวิทยาลยัราชภฏั 

      วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์) 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃60 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃61 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃62 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃63 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃64 

 ศึกษาขຌอ฼สนอ฽นะ฿นการปรับปรุงพัฒนา
หน຋วยงาน฿น฼รืไองคุณธรรม฽ละความ฾ปร຋ง฿ส 
ตามรายงานผลการประ฼มินคุณธรรม฽ละ
ความ฾ปร຋ง฿ส฿นการด า฼นินงานของหน຋วยงาน
ภาครัฐ 

 สรຌางสภาพ฽วดลຌอม฼พืไอ฿หຌบรรลุพนัธกิจมี
ผลลัพธ์ทีไ฾ดด฼ด຋น฼หนือสถาบันอืไนรวมทัๅง฼กิด
การ฼รยีนรูຌ฿นระดับมหาวิทยาลยั฽ละท า฿หຌ
บุคลากร฼กิดการ฼รียนรูຌดຌวย 

 สนับสนุนการปฏิบตัิงานของบุคลากร฿หຌ
฼ป็นเปตามประมวลจริยธรรมของ
มหาวิทยาลยั฾ดยยึดความส า฼รใจ ความมี
มาตรฐาน ความมีคณุภาพ ความ฾ปร຋ง฿ส฽ละ
ตรวจสอบเดຌ฼ป็นหลัก฿นการปฏิบตัิงาน 

 การอบรม฿หຌความรูຌ/การจดัท า฾ครงการ/
฽ผนงาน/กิจกรรม ทีไมีความ฼หมาะสม฿นการ
ปรับปรุงพัฒนาการบริการ ทักษะการสืไอสาร
฽ละการท างาน฼ป็นทีมตาม฽นวทาง ITA 
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กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ตัวชีๅวัดกลยุทธ ์
฼ป้าหมาย กรอบการจัดท า฾ครงการ 2561 2562 2563 2564 2565 

4.2 พัฒนาพฤติกรรม ฽ละทัศนคติ฿นการ
บริหารงานของมหาวิทยาลัย ฾ดยผูຌบริหาร     
ทัๅงผลการปฏิบัติงานของตน฼อง ฽ละผลการ
ด า฼นินงาน฿นภาพรวม ของหน຋วยงาน ฽ละ 
มหาวิทยาลัย 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌผูຌบริหารพรຌอมทีไจะ฽สดงความ
รับผิดชอบหากงานนัๅนส຋งผลกระทบ       
฽ละ฼กดิความ฼สียหายต຋อสังคม฾ดยรวม   
฽ละน าขຌอผดิพลาดเปด า฼นินการจดัท า฽ผน
ปງองกันเม຋฿หຌ฼กิดขຌอผดิพลาดหรือ฽ผน฽กຌเข
ขຌอผิดพลาดทีไ฼กิดขึๅนต຋อเป 

 ผลประ฼มินคะ฽นน ITA ฼ป็นเปตาม฼ปງาหมาย 

     ทีไก าหนด฿น฽ผนปฏิบัติการ฽ต຋ละป຃งบประมาณ 

     (ตาม฽ผนปฏิบัติการประจ าป຃ มหาวิทยาลยัราชภฏั 

      วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์) 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃60 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃61 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃62 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃63 

฼พิไมขึๅน
รຌอยละ 2 

จากป຃64 

 การประกาศ฼จตนารมณ์฿นการบรหิารงาน
อย຋างซืไอสัตย์ สจุริต ต຋อประชาคมทัๅงภาย฿น
฽ละภายนอก 

 พัฒนา พฤติกรรม฽ละทัศนคติของผูຌบริหารสู຋
การ฼ป็นผูຌบริหารมืออาชีพ 

 การพัฒนาพฤติกรรมบริหาร ทักษะการ
สืไอสารส าหรับผูຌบริหารมืออาชีพ 

 การรับผิดชอบต຋อการตัดสิน฿จ฽ละผลของ
การตัดสิน฿จดຌานการบริหารทรัพยากรบุคคล
฽ละการด า฼นินการดຌานวินัยบนหลักการของ
ความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม
฽ละหลักมนุษยธรรม 

4.3 การจัดท าคู຋มือ฽ละ฽นวทางขัๅนตอน     
การปฏิบัติงาน 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌมหาวิทยาลยั/หน຋วยงานภาย฿น     
มีคู຋มือ฽ละ฽นวทางการปฏิบตัิงาน฼ป็น
รูปธรรม฽ละเดຌมาตรฐานสามารถ฿ชຌ 
อຌางอิง฽ละปฏิบัติตามเดຌอย຋างชัด฼จน 

 รຌอยละของหน຋วยงานมีคู຋มือ฽ละ฽นวทางขัๅนตอน 

      การปฏิบัติงาน 

รຌอยละ 
50 

รຌอยละ  
55 

รຌอยละ 
60 

รຌอยละ 
65 

รຌอยละ 
70 

 การทบทวนขัๅนตอนการปฏิบตัิงานดຌาน
ทรัพยากรบุคคล ฿นระดับมหาวิทยาลัย฽ละ
฿นระดับหน຋วยงาน 

 การปรับปรุง฽ละพัฒนาขัๅนตอนการ
ปฏิบัติงานดຌานทรัพยากรบุคคล  
฿นระดับมหาวิทยาลยั฽ละ฿นระดบั
หน຋วยงาน 
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กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ตัวชีๅวัดกลยุทธ ์
฼ป้าหมาย กรอบการจัดท า฾ครงการ 2561 2562 2563 2564 2565 

4.4 การปรับปรุง ระ฼บียบ ขຌอบังคับดຌาน
คุณธรรม฽ละจริยธรรม/การอบรม/           
การพัฒนาคุณธรรม฽ละจริยธรรม           
ของบุคลากรทัๅงสายวิชาการ฽ละสายสนับสนนุ 
฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌมหาวิทยาลยั/หน຋วยงานภาย฿น     
มีระ฼บยีบ ขຌอบังคับดຌานคณุธรรม ฽ละ
จริยธรรม/การอบรม/การพัฒนาคณุธรรม
฽ละจริยธรรมของบุคลากรทัๅงสายวิชาการ
฽ละสายสนับสนุน ทีไ฼หมาะสมตามยุคสมัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ระดับความส า฼รใจ฿นการพัฒนา ปรับปรุง ระ฼บียบ  
      ขຌอบังคับดຌานคุณธรรม฽ละจริยธรรม/การอบรม/ 
      การพัฒนา 

1 มีระบบ฽ละกลเก฿นการด า฼นินงานดຌานคุณธรรม฽ละ 

   จริยธรรม 

2 มี฽ผนส຋ง฼สริมคณุธรรม฽ละจริยธรรม฿หຌกับบุคลากร 
3. มีการถ຋ายทอด อบรม พัฒนา ดຌานคุณธรรม฽ละ 

   จริยธรรมของหน຋วยงาน 

4. มีการด า฼นินการตาม฽ผนเม຋นຌอยกว຋า รຌอยละ 50 

5 มีการประ฼มินผลการด า฼นินงานตาม฽ผน฽ละจดัท า   
   รายงานผลการด า฼นินงาน฿หຌกับหัวหนຌาหน຋วยงาน 

   ฽ละน าผลการประ฼มินเป฿ชຌประกอบการจัดท า฽ผนป຃ 
  ถัดเป 

ระดับ 

3 

ระดับ 

4 

ระดับ 

5 

ระดับ 

5 

ระดับ 

5 
 ทบทวน กฎ ระ฼บียบ ขຌอบังคับดຌาน

คุณธรรม฽ละจรยิธรรม 

 การอบรม พัฒนาดຌานคุณธรรม฽ละ
จริยธรรมของบุคลากรทัๅงสายวิชาการ฽ละ
สายสนบัสนุน ทีไ฼หมาะสมตามยุคสมัย 

 การติดตาม฽ละประ฼มินผลดຌานคณุธรรม
฽ละจริยธรรม 
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กลยุทธ์การบริหารงานบุคคล ตัวชีๅวัดกลยุทธ ์
฼ป้าหมาย กรอบการจัดท า฾ครงการ 2561 2562 2563 2564 2565 

มิติทีไ 5 คุณภาพชีวิต฽ละความสมดุลระหว຋างชีวิตกบัการท างาน 
ยุทธศาสตร์ทีไ 5 สรຌางความผาสุก ความพึงพอ฿จ ฽ละสรຌางคุณภาพชีวิต฽ละความสมดุลระหว຋างชีวิตกับการท างาน 
5.1 พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร         
฿นมหาวิทยาลัยทุกประ฼ภท฾ดยจัดท า
฽ผนพัฒนาคุณภาพชีวิต฽ละด า฼นินการ    
ตาม฽ผน 

฼ป้าประสงค์ 

 ฼พืไอ฿หຌมหาวิทยาลยัมี฽ผนพัฒนาคณุภาพ
ชีวิต ทีไส຋งผล฿หຌบุคลากรของมหาวทิยาลัย   
ทุกประ฼ภท มีความผาสุก มีความพึงพอ฿จ
฼พิไมขึๅน 

 

 

 

 

 ระดับความส า฼รใจ฿นการจดัท า฽ผนยุทธศาสตร ์
      ฼พืไอพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  

1 มีระบบ฽ละกลเก฿นการด า฼นินงานจัดท า฽ผน
ยุทธศาสตร์฼พืไอพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  

2. มี฽ผนยุทธศาสตร์฼พืไอพัฒนาคณุภาพชีวิตบุคลากร  
3. ด า฼นินงานตาม฽ผนเดຌเม຋นຌอยกว຋า รຌอยละ 80 

4. มีการประ฼มินคณุภาพชีวิต หรอืประ฼มินความพอ฿จ   
฿นคุณภาพชีวิตของบุคลากร฿นมหาวิทยาลัย 

5. มีการน าผลการประ฼มิน฽ละผลการวิ฼คราะห์
ความส า฼รใจของ฽ผน฼พืไอน ามา฿ชຌ฿นการปรับ฽ละ
จัดท า฽ผนป຃ถัดเป 

ระดับ 

3 

ระดับ 

4 

ระดับ 

5 

ระดับ 

5 

ระดับ 

5 
 การส ารวจปัจจัยทีไส຋งผลต຋อความผาสุก ความ

พึงพอ฿จของบุคลากร 

 การจัดท าขຌอ฼สนอ฽ละ฼รียงล าดับ
ความส าคญัของปัจจัยทีไส຋งผลต຋อความผาสุก 
ความพึงพอ฿จของบุคลากร 

 การจัดท า฽ผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ทีไส຋งผล฿หຌ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกประ฼ภท มี
ความผาสุก มีความพึงพอ฿จ฼พิไมขึๅน 

 การติดตาม฽ละประ฼มินผล฽ผนพฒันา
คุณภาพชีวิต 
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4.13 ก าหนด฼วลา฿นการด า฼นินงานตาม฽ผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 1 ความสอดคลຌอง฼ชิงยุทธศาสตร์  
ยุทธศาสตร์ทีไ 1การพัฒนา ปรับปรุง ฽ผน/น฾ยบาย฽ละระบบดຌานการบริหารงานบุคคล฼ชงิยุทธศาสตร์ 
1.1พัฒนา฽ผนการ
บริหาร฽ละพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัย 

 มี฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
2561-2565 ทีไเดຌรับการอนุมัติจากสภา
มหาวิทยาลยั 

 ฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 2561 

    ทีไเดຌรับการอนุมตัิจากสภามหาวิทยาลัย 

 ทบทวน฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
(฽ผนพัฒนาบุคลากร)2555-2559 

 ฾ครงการประชุม฼พืไอทบทวน฽ผนการบริหาร
฽ละพัฒนาบุคลากร 2555-2559 

     

 พัฒนาปรับปรุงรูป฽บบ฽ผนพัฒนา
บุคลากร ฼ป็น฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนา
บุคลากร ฽ละน า HR scorecard   มา
฼ป็น฼ครืไองมือ฿นการประ฼มินความส า฼รใจ
฿นการบริหารงานบคุคลของมหาวทิยาลัย 

 ฾ครงการจดัท า฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนา
บุคลากร 2561-2565 ฽ละ฽ผนการบริหาร
฽ละพัฒนาบุคลากร ประจ าป຃งบประมาณ 
2561 

     

  การติดตาม฽ละประ฼มินผล฽ผนการ
บริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร฼มืไอสิๅน฽ผน 

     

1.2 พัฒนา฽ผนกรอบ
อัตราก าลังมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏวเลยอลงกรณ์  
฿นพระบรมราชูปถัมภ ์

2562-2565 

 มี฽ผนหรือกรอบอัตราก าลัง 2562-2565    
ทีไเดຌรับการอนุมัตจิากสภามหาวิทยาลัย 

 ทบทวน฽ผนอัตราก าลัง มหาวิทยาลัยราช
ภัฏวเลยอลงกรณ์  ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 
2558-2561 

 ปรับปรุง฽ผนหรือกรอบอัตราก าลงั ฿หຌมี
ความสอดคลຌองกับภาระงาน฽ละ
฾ครงสรຌางหน຋วยงานทีไเดຌรับการปรบัปรุง 
฼พืไอ฿ชຌ฿นป຃งบประมาณ 2562-2565 

  ฾ครงการประชุม฼ชิงปฏิบัติการ: การ
ทบทวนภาระงาน ฽ละก าหนดมาตรฐาน 
การสอนของบุคลากรสายวิชาการ/ก าหนด
มาตรฐานการท างาน฽ต຋ละงาน ของ
บุคลากรสายสนับสนุน 

 ฾ครงการจดัท ากรอบอัตราก าลัง บุคลากร
สายวิชาการ฽ละสายสนับสนุน 

     

 การติดตาม฽ละประ฼มินผล฽ผนหรือ
กรอบอัตราก าลัง฼มืไอสิๅน฽ผน 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 1 ความสอดคลຌอง฼ชิงยุทธศาสตร์  
ยุทธศาสตร์ทีไ 1การพัฒนา ปรับปรุง ฽ผน/น฾ยบาย฽ละระบบดຌานการบริหารงานบุคคล฼ชิงยุทธศาสตร์ 
1.3 พัฒนา฽ผนงาน
฾ครงการ฽ละมาตรการ 
ดຌานการบริหาร 
งานบุคคล฼พืไอดึงดดู/
พัฒนา/รักษาเวຌซึไง
บุคลากรทีไมีทักษะ 
หรือสมรรถนะสูง 
 

 ระดับความส า฼รใจของ฽ผนงาน฾ครงการ 

฽ละมาตรการดຌานการบริหารงานบุคคล 

฼พืไอดึงดูด/พัฒนา/รักษาเวຌซึไงบุคลากรทีไมี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง 2565 – 2568  

 

 ทบทวนน฾ยบาย มาตรการ ดຌานการ
บริหารงานบุคคล฿หຌมีความครอบคลุม฿น
ประ฼ดในการดึงดูด/พัฒนา/รักษาเวຌซึไง
บุคลากรทีไมีทักษะหรือสมรรถนะสงู  

 ปรับปรุง/จดัท า฽ผนดຌานการบริหารงาน
บุคคล ดຌานการดึงดดู/พัฒนา/รักษาเวຌซึไง
บุคลากรทีไมีทักษะหรือสมรรถนะสงู 

1. ประชุม฼ชิงปฏิบัติการ: การทบทวนน฾ยบาย  
     มาตรการ ดຌานการบริหารงานบุคคล 

     ประ฼ดในการดึงดูด/พัฒนา/รักษาเวຌ 
2. จัดท า(ร຋าง)฽ผนการดึงดูด/พัฒนา/รักษาเวຌ 
    ซึไงบุคลากรทีไมีทักษะหรือสมรรถนะสูง฼พืไอ 

    บรรจุ฿น฽ผนการบริหาร฽ละพฒันาบุคลากร  
    มหาวิทยาลัยราชภฏัวเลยอลงกรณ์  
    ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 2565 - 2568 

     

     

1.4 พัฒนา฽ผน 

การสรຌาง฽ละพัฒนา
ผูຌบริหารทุกระดับ   
฽ละ฽ผนการสรຌาง
ความต຋อ฼นืไอง 
฿นการบริหารราชการ
(กลุ຋ม฼ปງาหมาย A) 

(กลุ຋ม฼ปງาหมาย B) 

 ระดับความส า฼รใจของ฽ผนการสรຌาง฽ละ
พัฒนาผูຌบริหารทุกระดับ฽ละ฽ผนการสรຌาง
ความต຋อ฼นืไอง฿นการบรหิารราชการ     
2565 – 2568 

          

 ทบทวนน฾ยบาย มาตรการ ดຌานการ
บริหารงานบุคคล฿นประ฼ดในการสรຌาง฽ละ
พัฒนาผูຌบริหารทุกระดับ฽ละ฽ผนการ
สรຌางความต຋อ฼นืไอง฿นการบริหารราชการ 

 ปรับปรุง/จดัท า฽ผนดຌานการบริหารงาน
บุคคล฿นประ฼ดในการสรຌาง฽ละพฒันา
ผูຌบริหารทุกระดับ 

 ปรับปรุง/จดัท า฽ผนการสรຌางความ
ต຋อ฼นืไอง฿นการบริหารราชการ 

1. ประชุม฼ชิงปฏิบัติการ: การทบทวนน฾ยบาย  
     มาตรการ ดຌานการบริหารงานบุคคล฿น 

     ประ฼ดในการสรຌาง฽ละพัฒนาผูຌบริหารทุกระดบั 

     ฽ละ฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง฿นการบริหาร 
     ราชการ 
2. จัดท า (ร຋าง) ฽ผนการสรຌาง฽ละพฒันาผูຌบรหิาร 
    ทุกระดบั฽ละ฽ผนการสรຌางความต຋อ฼นืไอง฿น 

    การบริหารราชการ 
 

     

(กลุ຋ม฼ป้าหมาย A) = สายวิชาการ คณบด/ีผูຌช຋วยคณบดี/ประธานหลักสูตร/ผอ.ศูนยส์ระ฽กຌว/ผูຌ฽ทนคณาจารย์/รองอธิการบดี/อธิการบดี/ผูຌทรงคุณวุฒสายสนบัสนุน ฼ลขาคณะ/฼ลขาหน຋วยงาน/
ผอ.กอง/ผอ.ส านักงานอธิการบด/ีคณบด/ีผอ.ศูนย์สระ฽กຌว/ผูຌ฽ทนคณาจารย์/รองอธิการบดี/อธิการบดี/ผูຌทรงคุณวุฒิ 

 (กลุ຋ม฼ป้าหมาย B) = ผอ.กอง/ผอ.หน຋วยงาน/ผอ.ส านักงานอธิการบดี/ผอ.ศูนย์สระ฽กຌว/คณบดี/ผูຌ฽ทนคณาจารย์/รองอธิการบดี/อธิการบด/ีผูຌทรงคณุวุฒิ 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ทีไ 2 การพัฒนากระบวนการการบริหารงานบุคคล฽ละระบบสารสน฼ทศ฿หຌมีประสิทธิภาพ 
2.1พัฒนากระบวน 

การสรรหา ฽ละ
คัด฼ลือกบุคลากร   
฿หຌสอดคลຌองกับ฽ผน 

 ระดับความส า฼รใจ฿นการพัฒนากระบวน 

      การสรรหา ฽ละคัด฼ลือกบุคลากร฿หຌเดຌ    
      จ านวนทีไสอดคลຌองกับ฽ผน 

 ทบทวนกรอบภาระงาน฽ละอัตราก าลัง
ของหน຋วยงาน บุคลากรสายวิชาการ฽ละ
สายสนบัสนุน฿หຌสอดคลຌองกับภารกิจตาม
ภารกิจมหาวิทยาลยั 

 

 พัฒนากระบวนการสรรหา ฽ละคดั฼ลือก
บุคลากร 

     

2.2 พัฒนาระบบ
สารสน฼ทศการ
บริหารงานบุคคล 

ระดับความพึงพอ฿จของผูຌรับบริการ 
     สารสน฼ทศการบริหารงานบุคคล 

 ส ารวจความตຌองการ฿ชຌงานขຌอมูล
สารสน฼ทศของผูຌบรหิารทุกระดับ 

 พัฒนาระบบสารสน฼ทศ฼พืไอการ
บริหารงานบุคคล 

  พัฒนา/ปรับปรุง ระบบสารสน฼ทศ฼ป็น    
  ฽บบ Real time 

 พัฒนาระบบสารสน฼ทศ฼พืไอการบริหาร 
งานบุคคล 

 

     

2.3 การพัฒนา
บุคลากร 

 รຌอยละ ชองอาจารย์ ทีไมีคณุวุฒิ ป.฼อก 

      ต຋อจ านวนอาจารย์ประจ าทัๅงหมด 

 

 สนับสนุนทุนการศึกษาต຋อปรญิญา฼อก
ส าหรับนักศึกษาทีไมีผลการ฼รียนด฿ีน
สาขาขาด฽คลน 

 สนับสนุนทุนการศึกษาต຋อปรญิญา฼อก
ตาม฽ผนการพัฒนาอาจารย ์

 พัฒนาอาจารย์฿นดຌานภาษา฿หຌมีความ
พรຌอม฿นการศึกษาต຋อ฿นระดับปรญิญา
฼อก 

 ฾ครงการพัฒนาอาจารย์฿หຌมีคณุวฒุิ
การศึกษาทีไสูงขึๅน 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ทีไ 2 การพัฒนากระบวนการการบริหารงานบุคคล฽ละระบบสารสน฼ทศ฿หຌมีประสิทธิภาพ 
2.3 การพัฒนา
บุคลากร(ต຋อ) 

  สรຌาง฼ครือข຋ายมหาวิทยาลัยภาย฿น฽ละ
ภายนอกประ฼ทศ฼พืไอส຋ง฼สรมิ฿หຌอาจารย์
ศึกษาต຋อปริญญา฼อก 

      

 รຌอยละอาจารย์ประจ าสถาบนัทีได ารง 
      ต า฽หน຋งทางวิชาการ 

 

 พัฒนาระบบพีไ฼ลีๅยง฿นการท าผลงาน
วิชาการ 

 ฼สรมิสรຌางความรูຌความ฼ขຌา฿จ฿นการ
พัฒนาต า฽หน຋งทางวิชาการ 

 พัฒนามาตรการจูง฿จ฿นการพัฒนา
ต า฽หน຋งทางวิชาการ 

 พัฒนาระบบการส຋ง฼สริมการพัฒนา
ต า฽หน຋งมางวิชการ 

 ฾ครงการพัฒนาต า฽หน຋งทางวิชาการ 
ของอาจารย์ประจ า 

     

 รຌอยละของบุคลากรทีไเดຌรับการพัฒนา 
      ตาม฼กณฑ์ทีไก าหนด 

       (฼กณฑ์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

       จากศูนย์พัฒนาอาจารย์฽ละบุคลากรมือ 

       อาชีพ) 

 พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร฿นกลุ຋ม
ต຋างโ฿หຌมีสมรรถนหลักการท างานทีไ
สูงขึๅน 

 สรຌางทีมงาน฿หຌ฼ป็นทีมงานมืออาชีพ 

 พัฒนาวัฒนธรรมการท างาน฿หຌมีการ
ท างานอย຋างผูຌ฼ชีไยวชาญ 

 

 

 

 ฾ครงการพัฒนาสมรรถนะผูຌบริหาร 
 ฾ครงการพัฒาสมรรถนะอาจารย ์

 ฾ครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาย
สนับสนุน 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 3 ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ทีไ 3 การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลทีไมีประสิทธิผล฽ละมีประสทิธิภาพ 

3.1 พัฒนาระบบ  
การจัดการความรูຌ 

 รຌอยละ ของบุคลากรทีไสามารถ฼ขຌาถึง฽ละ 

      ฿ชຌประ฾ยชน์จากสารสน฼ทศ฼พืไอการ 

      จัดการความรูຌ ต຋อยอดความรูຌพัฒนางาน 

      ประจ า 

 จัดท า฽ผนพัฒนาองค์ความรูຌของ
มหาวิทยาลยั 

 จัด฾ครงการ กิจกรรม ฼พืไอพัฒนาองค์
ความรูຌ ทัๅง฿นระดับมหาวิทยาลัย 
หน຋วยงานภาย฿น ฽ละระดับบุคคล 

 การส຋ง฼สริม฿หຌ฼กิดการ฽ข຋งขันดຌานการ
พัฒนาองค์ความรูຌทัๅงภาย฿น฽ละภายนอก
มหาวิทยาลยั 

 จัดระบบระบบการศึกษา฼รียนรูຌ ฽ละ
ระบบ฼ทค฾น฾ลยีสารสน฼ทศ฼พืไอการ
พัฒนา ฼ช຋น ระบบ e-learning ส าหรับ
บุคลากร 

 ส຋ง฼สริมระบบการ฼รียนรูຌ ผ຋านระบบ 
internet ฽ละระบบ฼ครือข຋าย online 

 พัฒนาบุคลากรดຌานการ฿ชຌ ระบบ e-

learning ระบบ internet ฽ละระบบ
฼ครือข຋าย online 

 ฾ครงการพัฒนาระบบการจัดการความรูຌ      
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 3 ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ทีไ 3 การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลทีไมีประสิทธิผล฽ละมีประสทิธิภาพ 

3.2 พัฒนามาตรการ
จูง฿จ฿หຌบุคลากร 
สรຌางผลงาน 

 

ค຋า฼ฉลีไยระดับคณุภาพชีวิตการท างาน 

     ของบุคลากร 
 ทบทวน ระ฼บียบ กฎหมายทีไ฼กีไยวขຌอง 

รวมถึงส ารวจสภาพการ฽ข຋งขันของ
บุคลากรสายงานต຋างโ฼กีไยวกับ
ค຋าตอบ฽ทนของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

 ทบทวน ระ฼บียบค຋าตอบ฽ทนของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย ฿หຌสอดคลຌองกับ
บริบท ฽ละสภาพการณ์ของมหาวทิยาลัย 

 ส ารวจสภาพการ ความจ า฼ป็น ของปัจจัย
ทีไช຋วยสนับสนุนคณุภาพชีวิต฿นการท างาน 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

 ทบทวน ระ฼บียบสวสัดิการผลประ฾ยชน์ ของ
บุคลากรมหาวิทยาลยั ฿หຌสอดคลຌองกับ
บริบท ฽ละสภาพการณ์ของมหาวิทยาลัย 

 จัด฾ครงการ ฽ละจัดกิจกรรม ฼พืไอพัฒนา
คุณภาพชีวิต฿นการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัตามผลการส ารวจสภาพการ 
ความจ า฼ป็นของปัจจัยทีไช຋วยสนับสนุน
คุณภาพชีวิต฿นการท างาน ของบคุลากร
มหาวิทยาลยั 

 ฾ครงการสัมมนา฼พืไอทบทวนระบบการ
บริหารค຋าตอบ฽ทน ฽ละ สิไงจูง฿จ ฿นการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ฾ครงการพัฒนาคณุภาพชีวิตการท างาน
ส าหรับบคุลากร 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 3 ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ทีไ 3 การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลทีไมีประสิทธิผล฽ละมีประสทิธิภาพ 

3.3 พัฒนาระบบ
สนับสนุนงานบรหิาร
บุคคล 

จ านวน฼ครือข຋ายภาย฿น฽ละภายนอก
มหาวิทยาลยัทีไมีการด า฼นินกิจกรรม       
฿นการสนับสนุนการบรหิารงานบคุคล 

 พัฒนาระบบการส຋ง฼สริมบุคลากร฿หຌมี
ทักษะ฽ละความความสามารถ฿นการ
ท างาน ฼พืไอปฏิบัติงานทีไ฼กีไยวของกับการ
฼ขຌาสู຋ประชาคมอา฼ซีไยน 

 พัฒนา฼ครือข຋ายงานบุคคลภาย฿น฽ละ
ภายนอกมหาวิทยาลัย 

 ฾ครงการพัฒนาระบบสนับสนุนงาน
บริหารบุคคล 

     

     

3.4 พัฒนาระบบ  
การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ฽ละการ
฼ลืไอน฼งิน฼ดือน
ประจ าป຃ 

ค຋า฼ฉลีไยความพึงพอ฿จของบุคลากรต຋อ 

     ระบบการประ฼มินผลการปฏบิัติงาน 
 ทบทวนระบบการประ฼มินผลการ

ปฏิบัติงาน ฿หຌสอดคลຌองกับ฼ปງาหมายงาน
มหาวิทยาลยั หน຋วยงาน ฽ละระดบับุคคล 

 ฾ครงการสัมมนา฼พืไอทบทวนระบบ      
การประ฼มินผลการปฏิบตัิงาน 

     

 พัฒนาระบบการประ฼มิน ทีไสะทຌอนผล
การปฏิบัติงาน฽ละสมรรถนะทีไท าเดຌ
฽ทຌจริง สะทຌอนความ฾ปร຋ง฿ส ฼ป็นธรรม 
น าเปสู຋การพัฒนาสมรรถนะรายบคุคลเดຌ
อย຋าง฽ทຌจริง 

     

 ประ฼มินผลการ฿ชຌระบบประ฼มินผล฿หม຋
฼มืไอสิๅน฽ผน ระยะ 5 ป຃ 

 

 

 

     



ปรับปรุงขຌอมูล 30-3-61 

 
 

 

112 

กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 4 ความพรຌอมรับผิดดຌานการปฏิบัติงาน฽ละการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

ยุทธศาสตร์ทีไ 4 บริหารทรัพยากรบุคคลอย຋าง฾ปร຋ง฿ส ฼ป็นธรรมมี฼จตจ านง฿นการบริหารทีไสจุริต 

4.1 พัฒนาพฤติกรรม
฽ละทัศนคติ฿นการ
ปฏิบัติหนຌาทีไของ 
บุคลากร฿หຌ฽สดงถึง
ความมุ຋งมัไนตัๅง฿จ 
ปฏิบัติงานอย຋าง฼ตใม
ประสิทธิภาพ พรຌอม
รับผิดชอบ฿นการ
ปฏิบัติหนຌาทีไ฿หຌบรรลุ
฼ปງาหมาย 

 ผลประ฼มินคะ฽นน ITA ฼ป็นเปตาม 

      ฼ปງาหมายทีไก าหนด฿น฽ผนปฏิบัติการ 
      ฽ต຋ละป຃งบประมาณ(ตาม฽ผนปฏิบัติการ  
      ประจ าป຃ มหาวิทยาลัยราชภฏั             
      วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์) 

 ศึกษาขຌอ฼สนอ฽นะ฿นการปรับปรุงพัฒนา
หน຋วยงาน฿น฼รืไองคุณธรรม฽ละความ
฾ปร຋ง฿ส ตามรายงานผลการประ฼มนิ
คุณธรรม฽ละความ฾ปร຋ง฿ส฿นการ
ด า฼นินงานของหน຋วยงานภาครัฐ 

 ฾ครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสู຋ความ
฼ป็น฼ลิศ (ตาม฽ผนปฏิบัติการ ประจ าป຃ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์  
  ฿นพระบรมราชูปถัมภ์) 

     

 สรຌางสภาพ฽วดลຌอม฼พืไอ฿หຌบรรลุพนัธกิจมี
ผลลัพธ์ทีไ฾ดด฼ด຋น฼หนือสถาบันอืไนรวมทัๅง
฼กิดการ฼รียนรูຌ฿นระดับมหาวิทยาลัย฽ละ
ท า฿หຌบุคลากร฼กิดการ฼รียนรูຌดຌวย 

     

 สนับสนุนการปฏิบตัิงานของบุคลากร฿หຌ
฼ป็นเปตามประมวลจริยธรรมของ
มหาวิทยาลยั฾ดยยึดความส า฼รใจ ความมี
มาตรฐาน ความมีคณุภาพ ความ฾ปร຋ง฿ส
฽ละตรวจสอบเดຌ฼ป็นหลัก฿นการ
ปฏิบัติงาน 

     

 การอบรม฿หຌความรูຌ/การจดัท า฾ครงการ/
฽ผนงาน/กิจกรรม ทีไมีความ฼หมาะสม    
฿นการปรับปรุงพัฒนาการบริการ ทักษะ
การสืไอสาร฽ละการท างาน฼ป็นทีมตาม
฽นวทาง ITA 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 4 ความพรຌอมรับผิดดຌานการปฏิบัติงาน฽ละการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

ยุทธศาสตร์ทีไ 4 บริหารทรัพยากรบุคคลอย຋าง฾ปร຋ง฿ส ฼ป็นธรรมมี฼จตจ านง฿นการบริหารทีไสจุริต 

4.2 พัฒนาพฤติกรรม
฽ละทัศนคติ฿นการ
บริหารงานของ 
มหาวิทยาลยั฾ดย
ผูຌบริหารทัๅงผลการ
ปฏิบัติงานของตน฼อง
฽ละผลการด า฼นินงาน 

฿นภาพรวมของ
หน຋วยงาน฽ละ 

มหาวิทยาลยั 

 ผลประ฼มินคะ฽นน ITA ฼ป็นเปตาม 

     ฼ปງาหมายทีไก าหนด฿น฽ผนปฏบิัติการ 
     ฽ต຋ละป຃งบประมาณ(ตาม฽ผนปฏิบัติการ  
     ประจ าป຃ มหาวิทยาลยัราชภฏั             
     วเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์) 

 การประกาศ฼จตนารมณ์฿นการ
บริหารงานอย຋างซืไอสัตย์ สุจรติ ต຋อ
ประชาคมทัๅงภาย฿น฽ละภายนอก 

 ฾ครงการพัฒนาพฤติกรรม฽ละทัศนคติดຌาน
คุณธรรม฽ละความ฾ปร຋ง฿ส 

     

 พัฒนา พฤติกรรม฽ละทัศนคติของ
ผูຌบริหารสู຋การ฼ป็นผูຌบริหารมืออาชีพ 

     

 การพัฒนาพฤติกรรมบริหาร ทักษะการ
สืไอสารส าหรับผูຌบริหารมืออาชีพ 

     

 การรับผิดชอบต຋อการตัดสิน฿จ฽ละผล
ของการตัดสิน฿จดຌานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล฽ละการด า฼นินการดຌาน
วินัยบนหลักการของความสามารถ หลัก
คุณธรรม หลักนติิธรรม฽ละหลัก
มนุษยธรรม 

     

4.3 การจัดท าคู຋มือ   
฽ละ฽นวทางขัๅนตอน
การปฏิบัติงาน        
ดຌานทรัพยากรบคุคล    
฿นระดัมหาวิทยาลัย  
฽ละ฿นระดับหน຋วยงาน 

 รຌอยละของหน຋วยงานมีคู຋มือ฽ละ฽นวทาง 
     ขัๅนตอนการปฏิบตัิงานดຌานทรพัยากรบุคคล  
     ของมหาวิทยาลัย 

 การทบทวนขัๅนตอนการปฏิบตัิงานดຌาน
ทรัพยากรบุคคล ฿นระดับมหาวิทยาลัย
฽ละ฿นระดับหน຋วยงาน 

 ฾ครงการสัมมนา฼ชิงปฏิบัติการ฼พืไอจัดท า 
คู຋มือ ฽ละ฽นวทางขัๅนตอนการปฏบิัติงาน
ดຌานทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัย 

     

 การปรับปรุง฽ละพัฒนาขัๅนตอนการ
ปฏิบัติงานดຌานทรัพยากรบุคคล ฿นระดับ
มหาวิทยาลยั 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 4 ความพรຌอมรับผิดดຌานการปฏิบัติงาน฽ละการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

ยุทธศาสตร์ทีไ 4 บริหารทรัพยากรบุคคลอย຋าง฾ปร຋ง฿ส ฼ป็นธรรมมี฼จตจ านง฿นการบริหารทีไสจุริต 
4.4 การปรับปรุง 
ระ฼บียบ ขຌอบังคับ    
ดຌานคุณธรรม฽ละ
จริยธรรม/การอบรม    
/การพัฒนาคณุธรรม
฽ละจริยธรรมของ
บุคลากรทัๅงสายวิชาการ
฽ละสายสนับสนุน 

 

 

 

 

 ระดับความส า฼รใจ฿นการพัฒนา ปรับปรุง 

     ระ฼บียบ ขຌอบังคับดຌานคุณธรรม฽ละ 

     จริยธรรม/การอบรม/การพัฒนา 

 ทบทวน กฎ ระ฼บียบ ขຌอบังคับดຌาน
คุณธรรม฽ละจรยิธรรม 

 ฾ครงการประชุม/สัมมนา฼ชิงปฏิบตัิการ 
฼พืไอจัดท าระ฼บียบ ขຌอบังคับดຌานคณุธรรม
฽ละจริยธรรม(การประมวลจรยิธรรม) 

     

 การอบรม พัฒนาดຌานคุณธรรม฽ละ
จริยธรรมของบุคลากรทัๅงสายวิชาการ
฽ละสายสนับสนุน ทีไ฼หมาะสมตามยุค
สมัย 

 ฾ครงการอบรม/การพัฒนาคณุธรรม     
฽ละจริยธรรมของบุคลากรทัๅงสายวิชาการ 
฽ละสายสนับสนุน 

     

 การติดตาม฽ละประ฼มินผลดຌานคณุธรรม
฽ละจริยธรรม 

 ฾ครงการระบบก ากับ ตดิตาม พฤติกรรม  
ทีไมีจริยธรรมของการด า฼นินงานขององค์กร 
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กลยุทธ์ ตัวชีๅวัด กรอบการจัดท า฾ครงการ ฾ครงการหลัก 2560 2561 2562 2563 2564 
มิติทีไ 5 คุณภาพชีวิต฽ละความสมดุลระหว຋างชีวิตกับการท างาน 

ยุทธศาสตร์ทีไ 5 สรຌางความผาสุก ความพึงพอ฿จ ฽ละสรຌางคุณภาพชีวิต฽ละความสมดุลระหว຋างชีวิตกับการท างาน 

5.1 พัฒนาคุณภาพ 

ชีวิตของบุคลากร       
฿นมหาวิทยาลัย        
ทุกประ฼ภท฾ดยจดัท า
฽ผนพัฒนาคุณภาพ  
ชีวิต฽ละด า฼นินการ  
ตาม฽ผน 

 ระดับความส า฼รใจ฿นการจดัท า฽ผน 

     ยุทธศาสตร์฼พืไอพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  
 

 การส ารวจปัจจัยทีไส຋งผลต຋อความผาสุก 
ความพึงพอ฿จของบุคลากร 

 ฾ครงการพัฒนาคณุภาพชีวิต ทีไส຋งผล฿หຌ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกประ฼ภท      
มีความผาสุก มีความพึงพอ฿จ 

 

     

 การจัดท าขຌอ฼สนอ ฽ละ฼รียงล าดับ
ความส าคญัของปัจจัยทีไส຋งผล ต຋อความ
ผาสุก ความพึงพอ฿จ ของบุคลากร 

     

 การจัดท า฽ผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ทีไส຋งผล
฿หຌบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกประ฼ภท 
มีความผาสุก มีความพึงพอ฿จ฼พิไมขึๅน 

     

 การติดตาม ฽ละประ฼มินผล ฽ผนพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
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ภาพทีไ 16 ฽ผนทีไยุทธศาสตร์ตาม฽ผนบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร 
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บททีไ 5 

฽นวทางการติดตาม฽ละประ฼มินผล 

5.1 กรอบการประ฼มินผล 

฼พืไอท า฿หຌการติดตามประ฼มินผลการด า฼นินงานของ฽ผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล     
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ พ.ศ. 2558–2561 สามารถประ฼มิน ฽ละติดตามผล
ของการด า฼นินงาน ฽ละความส า฼รใจ ตาม฼ปງาหมายของ฽ผนงาน ฾ดย฿ชຌ฽นวทางการประ฼มินผล ตามตัวชีๅวัด       
ทางยุทธศาสตร์ ตามค຋า฼ปງาหมาย ของ฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ 
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ทีไก าหนดเวຌ฿น฽ต຋ละระดับ เดຌ฽ก຋ 

1. ระดับ฼ป้าประสงค์ของ฽ผน คือ ผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ฼ป็นเป 

ตาม฼ปງาหมายทีไก าหนด 

2. ระดับประสิทธิผลของ฽ผน คือ  

 ขวัญ฽ละก าลัง฿จทีไดี฿นการปฏิบัติงานของบุคลากร฽ละ บุคลากรมีความรูຌ 

 ความสามารถ฿นการปฏิบัติงานตามระดับสมรรถนะทีไก าหนด 

3. ระดับกลยุทธ์ คือ การวัดความส า฼รใจ ตามค຋า฼ปງาหมายกลยุทธ์ทีไก าหนด 

4. ระดับ฾ครงการ คือ การวัดความส า฼รใจ ตามค຋า฼ปງาหมาย฾ครงการภาย฿ตຌกลยุทธ์ ทีไก าหนด 

5.2 ฽นวทางการติดตาม฽ละประ฼มินผล 
1. การประ฼มินผลระดับ฼ป้าประสงค์ของ฽ผนประ฼มิน฾ดยคณะกรรมการประ฼มินผล หรือหน຋วยงาน ตามทีไ 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) ก าหนด ฾ดยประ฼มิน฽นว฾นຌมความส า฼รใจ ตาม฼ปງาหมาย   
ทุกป຃ ฽ละประ฼มินผลความส า฼รใจของ฽ผนฯ ภายหลังการสิๅนสุดของ฽ผน เม຋฼กิน 3 ฼ดือน 

2. การประ฼มินผลระดับประสิทธิผลของ฽ผน ประ฼มิน฾ดยคณะกรรมการประ฼มินผล หรือหน຋วยงาน ตามทีไ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย(ก.บ.ม.) ก าหนด ฾ดยประ฼มิน฽นว฾นຌมความส า฼รใจตาม฼ปງาหมายทุกป຃ 
฽ละประ฼มินผลความส า฼รใจของ฽ผนฯ ภายหลังการสิๅนสุดของ฽ผน เม຋฼กิน 3 ฼ดือน 

3. การประ฼มินผลระดับกลยุทธ์ ประ฼มิน฾ดยคณะกรรมการประ฼มินผล หรือหน຋วยงานตามทีไ คณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย(ก.บ.ม.) ก าหนด ฾ดยประ฼มินความส า฼รใจตาม฼ปງาหมายทุกป຃ ตามทีไก าหนด           
฿น฽ผนปฏิบัติงานประจ าป຃ ฽ละประ฼มินผลความส า฼รใจของ฽ผนฯ ระยะ 4 ป຃ ภายหลังการสิๅนสุดของ฽ผน เม຋฼กิน     
3 ฼ดือน 

4. การประ฼มินผลระดับ฾ครงการ ประ฼มินผล฿นระดับผลส า฼รใจตามวัตถุประสงค์฾ครงการ ฽ละระดับ
กิจกรรม฾ครงการ ฾ดยหน຋วยงานผูຌรับผิดชอบ฾ครงการ ฾ดย฽นวทาง฽ละวิธีการประ฼มินผลตามหลั กวิชาการ         
฼มืไอสิๅนสุด฾ครงการ ฽ละจัดส຋งผลการประ฼มิน฿หຌ งานบริหารงานบุคคล กองกลาง ส านักอธิการบดี ฼ป็นผูຌรวบรวม 
สรุป ส຋ง฿หຌผูຌบริหาร ผูຌ฼กีไยวขຌอง ฽ละคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย(ก.บ.ม.) 
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5.3 การติดตามผล 
1. การติดตาม฾ครงการ ฿นกรณีทีไระยะ฼วลา฾ครงการมีช຋วง฼วลาด า฼นิน฾ครงการ ผูຌรับผิดชอบ฾ครงการ       

฼ป็นผูຌท าการติดตามความคืบหนຌาของการด า฼นิน฾ครงการ ฽ละรายงานผลตาม฽นวทาง ฽ละรูป฽บบทีไ฿ชຌ฿นการ
ด า฼นิน฾ครงการตาม฽ผนปฏิบัติงานตามปกติ 

2. การติดตามความคืบหนຌา ฽ละ฽นว฾นຌมความส า฼รใจตามค຋า฼ปງาหมายตามตัวชีๅวัด ทุก 6 ฼ดือน รวมถึงปัญหา
฿นการด า฼นินการตาม฽ผน ฽ละรายงาน฽ก຋ผูຌรับผิดชอบตามทีไก าหนด฿น฼รืไองการประ฼มินผล 

5.4 การทบทวน฽ผน 

         ท าการทบทวน฽ผนการบริหาร฽ละพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์                        
฿นพระบรมราชูปถัมภ์ ประจ าป຃งบประมาณ (พ.ศ. 2561–2565) ทัๅงดຌานสภาพ฽วดลຌอม บริบท ฽ผนงาน ฽ละ
฾ครงการทุกป຃  
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การวิ฼คราะห์สภาพ฽วดล้อมด้านการจัดการงานบริหารงานบุคคล 

 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 

งานบริหารงานบุคคล ส านักงานอธิการบดี 
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ประ฼ดในการวิ฼คราะห์.............................................................................................................................. . 

สรุปประ฼ดในหรือความจ า฼ป็นดຌานการจัดการงานบริหารงานบุคคลจากบริบท/ สภาพการณ์ของมหาวิทยาลัย 

 

ล าดับ บริบท/ สภาพการณ์ส าคัญ 
ปัญหา ผลกระทบจากบริบท/ สภาพการณ ์       

ต຋อภารกิจของมหาวิทยาลัย 
ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

1  

 

  

2  

 

  

3  

 

  

4  

 

  

5  

 

  

6  

 

  

 

HR Strategy 1 
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ประ฼ดในการวิ฼คราะห์................................................................................. .............................................. 

การวิ฼คราะห์สภาพ฽วดลຌอมภาย฿น 

ล าดับ 
สภาพ฽วดลຌอมภาย฿น ทีไ฼ป็นอุปสรรค  
(weakness) ทีไส຋งผลต຋อมหาวิทยาลัย 

ผลกระทบต຋อภารกิจจากปัจจัยทีไวิ฼คราะห์ ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย฼ชิงการจัดการงานบุคคล 

1   

 

 

2   

 

 

3   

 

 

4   

 

 

5   

 

 

6   

 

 

7   
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ประ฼ดในการวิ฼คราะห์............................................................................................................................. .. 
การวิ฼คราะห์ประ฼ดในการจัดการงานบุคคล (HRM ฽ละ HRD) 

ล าดับ 
ปัญหา/ ประ฼ดในทຌาทาย฼ชิงการจัดการงาน

บุคคลทีไส าคัญ 

ประ฼ดในการจัดการงานบุคคล (HRM) 
(ระบุวัตถุประสงค์ กลุ຋ม฼ปງาหมาย 

 ฽นวทางการด า฼นินการ) 

ประ฼ดในการพัฒนาบุคคล (HRD) 
(ระบุวัตถุประสงค์ กลุ຋ม฼ปງาหมาย 

 ฽นวทางการด า฼นินการ) 
1   

 

 

 

2   

 

 

 

3   

 

 

 

4   

 

 

 

HR Strategy 4 
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 ผูຌผลิต 

งานบริหารงานบุคคล   ส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวเลยอลงกรณ์ ฿นพระบรมราชูปถัมภ์ 

Strategy 2

Strategy 3



งานบริหารงานบุคคล
กองกลาง สำนักงานอธิการบดี

สำนักงานอธิการบดี 
      

 
                     งานบริหารงานบุคคล


