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คํานํา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร จึงไดมี

การกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัติราชการประจําป พ.ศ. 2563 ยุทธศาสตรท่ี 4 

การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ภายใตโครงการสงเสริมสนับสนุนบุคลากรสูความเปนเลิศ        

โดยกําหนดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุมมิติการพัฒนาบุคลากร 4 มิติ คือ การบริหาร

จัดการดานบุคลากร การพัฒนาสมรรถนะและความกาวหนาในสายงาน การพัฒนาระบบสารสนเทศ

และแหลงเรียนรู และการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ท้ังนี้เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มี

ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายตามท่ีมหาวิทยาลัยตองการ มีความพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต รวมท้ังสรางและพัฒนาผูนําองคการท้ังในระดับตน ระดับกลาง 

และระดับสูงใหเปนผูนําองคการท่ีมีความคิดทันสมัย วิสัยทัศนกวางไกล มีคุณธรรมจริยธรรม และ

ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จไดในอนาคต 

เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชเปนรูปธรรม         

มีความชัดเจน และสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชไดดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 4 ป 

(ปงบประมาณ พ.ศ.2563-2566) และประจําปงบประมาณ พ.ศ.2563 ข้ึนภายใตกรอบประเด็น

ยุทธศาสตรในแผนปฏิบัติราชการป 2563 และนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยคํานึงถึง    

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย นโยบายของผูบริหาร ขอมูล

บุคลากร สมรรถนะและความกาวหนาในสายอาชีพ ตลอดจนคุณภาพชีวิตและความรักความผูกพัน

ของบุคลากร 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

1. ประวัติมหาวทิยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

 “มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช” มีกําเนิดและพัฒนาจาก “โรงเรียนฝกหัดครู

นครศรีธรรมราช”  โดยเริ่มแรกในป พ.ศ.2448  ตรงกับรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว   

ไดมีการจัดตั้ง “โรงเรียนฝกหัดครูเมืองนครศรีธรรมราช” ข้ึน  โดยใชกุฏิของพระวัดทาโพธิ์เปนสถานท่ี

เรียน ตอมาเม่ือวันท่ี 1 มกราคม พ.ศ.2500  กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศจัดตั้งโรงเรียนฝกหัดครู

นครศรีธรรมราช  แตเนื่องจากกอสรางอาคารเรียนไมทัน  จึงเปดทําการสอนชั่วคราวท่ีอาคาร

หองสมุดประชาชน  สนามหนาเมือง  จังหวัดนครศรีธรรมราช  และในป พ.ศ. 2502 เปดสอนจริงใน

สถานท่ีปจจุบัน  ซ่ึงตั้ งอยูบริ เวณเชิงเขามหาชัย หมู ท่ี  4 ตําบลทาง้ิว อําเภอเมือง จังหวัด

นครศรีธรรมราช พ้ืนท่ีประมาณ 300 ไร  หางจากตัวเมืองนครศรีธรรมราชไปทางทิศตะวันตก       

ตามถนนนคร–นบพิตํา เปนระยะทาง 13 กิโลเมตร ซ่ึงเปนสถานท่ีท่ีพลเอกมังกร พรหมโยธี         

อดีตรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ  ไดมาสํารวจและตกลงใจท่ีจะจัดตั้งโรงเรียนฝกหัดครูข้ึนมา

ใหมในจังหวัดนครศรีธรรมราช กอต้ังตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  ลงวันท่ี 9 มกราคม 2500 

โดยพลเอกมังกร  พรหมโยธี รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการในรัฐบาลจอมพล ป.พิบูลสงคราม  

ไดใชเปดสอนครั้งแรกเม่ือวันท่ี 17 พฤษภาคม 2500 ดวยหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา 

(ป.กศ.)  เปดรับนักเรียนมัธยมปท่ี 6 จาก 6 จังหวัดภาคใตตอนบน ประกอบดวย จังหวัดกระบี่ พังงา 

ภูเก็ต ระนอง  ชุมพร และนครศรีธรรมราช หลังจากเปดสอนได 12 ป จึงไดรับการยกฐานะเปน 

“วิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช”  ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการเม่ือวันท่ี 13 กุมภาพันธ 2512                 

ดวยหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.ชั้นสูง) ตอมาสามารถเปดสอนถึงระดับ

ปริญญาตรีตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู พุทธศักราช 2518 และพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู 

พุทธศักราช 2538 ตามลําดับ 

เม่ือวันท่ี 14 กุมภาพันธ 2535 ไดรับพระราชทานชื่อ “ราชภัฏ”  แทนคํา “วิทยาลัย

ครู”  พรอม ๆ กับวิทยาลัยครูอ่ืน ๆ ท่ัวประเทศ จากนั้นจึงไดรับการตราพระราชบัญญัติเพ่ือกํากับ

ควบคุมดูแลและพัฒนาสถาบันข้ึนชื่อวา “พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ” เม่ือพุทธศักราช 2538 

ตอมาไดมีการปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมใน  พ.ศ.2547 ในชื่อ “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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พุทธศักราช 2547” กําหนดใหมีฐานะเปนสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการทําหนาท่ี

เปนสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน  มีวัตถุประสงคใหการศึกษาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง

เปดสอนในระดับปริญญา ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุงพัฒนาและถายทอด

เทคโนโลยี ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

ปจจุบันสถาบันแหงนี้จึงมีฐานะเปน “มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช” ปฏิบัติ

พันธกิจทางวิชาการ เชนเดียวกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ในประเทศ สามารถเปดสอนท้ังระดับปริญญาตรี

จนถึงระดับปริญญาเอกได ควบคูไปกับพันธกิจดานการวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง

ศิลปะและวัฒนธรรม  ภายใตปรัชญา  “ประทีปถ่ิน ประเทืองไทย” 

2. ปรัชญา 

ประทีปถ่ิน  ประเทืองไทย  กาวไกลสูสากล 

3. วิสัยทัศน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช เปนสถาบันท่ีผลิตบัณฑิต ท่ีมีอัตลักษณ            มี

คุณภาพ  มีสมรรถนะและเปนสถาบันหลักท่ีบูรณาการองคความรูสูนวัตกรรมในการพัฒนาทองถ่ิน

เพ่ือสรางความม่ันคงใหกับประเทศ 

4. พันธกิจ 

 1. ผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพ มีทัศนคติท่ีดี เปนพลเมืองดีในสังคม และมีสมรรถนะตาม

ความตองการของผูใชบัณฑิต 

2. วิจัยสรางองคความรูและนวัตกรรมท่ีมีคุณภาพและไดมาตรฐานเปนท่ียอมรับ มุงเนน

การบูรณาการเพ่ือนําไปใชประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม 

3. พัฒนาทองถ่ินตามศักยภาพ สภาพปญหาและความตองการท่ีแทจริงของชุมชน โดย

การถายทอดองคความรู เทคโนโลยี และนอมนําแนวพระราชดําริสูการปฏิบัต ิ

4. สรางเครือขายความรวมมือกับทุกภาคสวนเพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน และเสริมสราง

ความเขมแข็งของผูนําชุมชนใหมีคุณธรรมและความสามารถในการบริหารงานเพ่ือประโยชนตอสวนรวม 

5. บริหารจัดการทรัพยากรภายในมหาวิทยาลัยอยางมีประสิทธิภาพดวยหลักธรรมาภิบาล 

พรอมรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องและยั่งยืน 



3 
 

5. เอกลักษณ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช เปนมหาวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน เนนบริการ

วิชาการ สืบสานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 

6. อัตลักษณ 

บัณฑิตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช เปนบัณฑิตนักคิด นักปฏิบัติ มีจิตสาธารณะ 

7. คานิยม 

NSTRU คือ จิตวิญญาณชาวราชภัฏนครศรีธรรมราช 

N = New Idea หมายถึง การคิดใหมคิดชอบ คิดถูกตอง กลาคิด กลาทําในสิ่งท่ีชอบและถูกตอง 

S = Service Mind หมายถึง การบริการดวยใจ บริการอยางฉันทมิตร ดวยจิตสาธารณะ 

T = Teamwork หมายถึง การทํางานเปนทีม รวมมือในการทํางาน 

R = Responsibility หมายถึง ความรับผิดชอบพรอมรับการตรวจสอบท้ังในระดับ

องคกร ทองถ่ินและสังคม 

U = Universal หมายถึง สูความเปนสากล 

8. วัฒนธรรมองคกร 

1. การสรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการ 

2. การมีคุณธรรม จริยธรรม และรับผิดชอบตอสังคม 

3. การท่ีบุคลากรรักการเรียนรู ใฝรู สูงาน และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

4. การท่ีทุกคนมีความรักในองคกร และมีสวนรวมในการสรางคุณภาพ 

5. การใหความสําคัญแกกระบวนการการทํางานทุกข้ันตอน 

9. สมรรถนะหลกัของบุคลากร NSTRU 

1. การบริการท่ีดี (Service Mind) 

2. การมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

3. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

4. การเขาใจองคกร และระบบราชการ (Organizational Awareness) 

5. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม (Integrity)  
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บทท่ี 2 

สภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เหตุผลและความจําเปน 

การพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องท่ีองคการใหความสําคัญเปนอยางยิ่งในปจจุบัน และยิ่งมี

ความสําคัญมากข้ึนเปนทวีคูณตอไปในอนาคต เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยผลักดันใหองคการ

เติบโตไดอยางยั่งยืน องคการใดท่ีมีบุคลากรพรอมท่ีจะพัฒนาตนเองตลอดเวลา นับวาองคการนั้นมีทุน

สะสมสําหรับการพัฒนาใหเจริญเติบโตมากกวาองคการอ่ืน นอกจากนี้ทรัพยากรบุคคลยังเปนปจจัย

สําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ขององคการใหบรรลุเปาหมาย  ศักยภาพของบุคลากรจึงเปนตัว

บงชี้ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ บุคลากรท่ีมีทักษะความรูความสามารถผนวกกับการมี

คุณธรรมจริยธรรม สามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําให

องคการเติบโตภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรให

มีศักยภาพเพ่ิมข้ึนอยางมีระบบ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ตลอดจนมี

คุณลักษณะท่ีองคการพึงประสงค เปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาองคการอยางยั่งยืน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร จึงไดมี

การกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัติราชการประจําป พ.ศ. 2563 ยุทธศาสตรท่ี 4 

การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ภายใตโครงการสงเสริมสนับสนุนบุคลากรสูความเปนเลิศ        

โดยกําหนดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุมมิติการพัฒนาบุคลากร 4 มิติ คือ การบริหาร

จัดการดานบุคลากร การพัฒนาสมรรถนะและความกาวหนาในสายงาน การพัฒนาระบบสารสนเทศ

และแหลงเรียนรู และการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ท้ังนี้เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มี

ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายตามท่ีมหาวิทยาลัยตองการ มีความพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต รวมท้ังสรางและพัฒนาผูนําองคการท้ังในระดับตน ระดับกลาง 

และระดับสูงใหเปนผูนําองคการท่ีมีความคิดทันสมัย วิสัยทัศนกวางไกล มีคุณธรรมจริยธรรม และ

ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จไดในอนาคต 

เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชเปนรูปธรรม         

มีความชัดเจน และสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชไดดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 4 ป 

(ปงบประมาณ พ.ศ.2563-2566) และประจําปงบประมาณ พ.ศ.2563 ข้ึนภายใตกรอบประเด็น

ยุทธศาสตรในแผนปฏิบัติราชการป 2563 และนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยคํานึงถึง    

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย นโยบายของผูบริหาร ขอมูล
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บุคลากร สมรรถนะและความกาวหนาในสายอาชีพ ตลอดจนคุณภาพชีวิตและความรักความผูกพัน

ของบคุลากร 

2. วัตถุประสงคในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

1. เพ่ือรวบรวม ศึกษา วิเคราะห แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหมี

การพัฒนาเพ่ิมพูนทักษะ สมรรถนะ ความรูความสามารถ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม

สอดคลองกับนโยบายและพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

2. เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยระยะ 4 ป (ปงบประมาณ พ.ศ.2563 

– 2566) ใหสอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัย 

3. เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2563 

เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

3. สภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช มีจํานวนท้ังสิ้น 756 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 

4 ตุลาคม 2562) โดยแบงเปนบุคลากรสายวิชาการจํานวน 398 คน คิดเปนรอยละ 53 ของบุคลากร

ท้ังหมด และบุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 358 คน คิดเปนรอยละ 47 ซ่ึงแสดงไดตามภาพท่ี 2.1  

 

ภาพท่ี 2.1 จํานวนบุคลากรจําแนกสายวิชาการและสายสนับสนุน 
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มหาวิทยาลัยไดจําแนกบุคลากรของออกเปน 10 ประเภท ไดแก 1) พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายผูสอน จํานวน 236 คน 2) พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จํานวน 147 คน 3) 

ลูกจางชั่วคราว จํานวน 139 คน 4) ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายผูสอน) จํานวน 114 

คน 5) อาจารยประจําสัญญาจาง จํานวน 45 คน 6) พนักงานราชการสายสนับสนุน จํานวน 29 คน 

7) ลูกจางประจําจํานวน 21 คน 8) ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา(สายสนับสนุน) จํานวน 

12 คน 9) พนักงานมหาวิทยาลัยตามสัญญา สายสนับสนุน จํานวน 10 คน และ 10) พนักงาน

มหาวิทยาลัยตามสัญญา สายผูสอน จํานวน 3 คน ดังแสดงไดตามภาพท่ี 2.2  

 

 

ภาพท่ี 2.2 จํานวนบุคลากรจําแนกตามประเภท 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชจําแนกออกเปน 12 สวนงาน มีบุคลากรท้ังสาย

วิชาการและสายสนับสนุนรวมกันดังนี้ 1) สํานักงานอธิการบดีมีบุคลากรจํานวน 206 คน 2) คณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีบุคลากรจํานวน 113 คน 3) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตรมี
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บุคลากรจํานวน 109 คน 4) คณะครุศาสตรมีจํานวนบุคลากร 101 คน 5) คณะวิทยาการจัดการมี

บุคลากรจํานวน 78 คน 6) คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรมมีบุคลากรจํานวน 63 คน 7) สํานักวิทย

บริการและเทคโนโลยีสารสนเทศมีบุคลากรจาํนวน 39 คน 8) สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน

มีบุคลากรจํานวน 30 คน 9) สถาบันวิจัยและพัฒนามีบุคลากรจํานวน 11 คน 10) วิทยาลัยศิลปและ

วัฒนธรรมมีบุคลากรจํานวน 3 คน 11) หนวยตรวจสอบภายในมีบุคลากรจํานวน 2 คน 12) บัณฑิต

วิทยาลัยมีบุคลากรจํานวน 1 คน  ดังแสดงไดตามตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามสวนงาน 

ท่ี สวนงาน 

สาย

วิชาการ 

สาย

สนับสนุน 

รวม 

จํานวน 

(คน) 

จํานวน 

(คน) 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

1 คณะครุศาสตร 83 18 101 13.36 

2 คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 55 8 63 8.33 

3 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 97 12 109 14.42 

4 คณะวิทยาการจัดการ 68 10 78 10.32 

5 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 86 27 113 14.95 

6 สํานักสงเสรมิวิชาการและงานทะเบียน 9 21 30 3.97 

7 สํานักงานอธิการบด ี  206 206 27.25 

8 สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  39 39 5.16 

9 สถาบันวิจัยและพัฒนา  11 11 1.46 

10 บัณฑิตวิทยาลัย  1 1 0.13 

11 วิทยาลัยศลิปและวัฒนธรรม  3 3 0.40 

12 หนวยตรวจสอบภายใน  2 2 0.26 

 รวม 398 358 756 100.00 

 

เม่ือจําแนกบุคลากรสายวิชาการตามระดับการศึกษาและตําแหนงทางวิชาการพบวา 

อาจารยมีระดับการศึกษาระดับปริญญาโทจํานวน 230 คน ระดับการศึกษาปริญญาเอก 68 คน 

ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 53 คน ระดับการศึกษาปริญญาเอก 

41 คน และรองศาสตราจารย มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 2 คน และปริญญาเอก 4 คน ดัง

แสดงไดตามตารางท่ี 2.2 และ 2.3  
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ตารางท่ี 2.2  จํานวนบุคลากรสายวิชาการจําแนกตามระดับการศึกษา 

ประเภทบุคลากร 
อาจารย ผศ. รศ. ศ 

รวม 
โท เอก โท เอก โท เอก โท เอก 

ขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา 

(สายผูสอน) 

25 22 34 28 1 4   114 

พนักงานมหาวิทยาลัย 

สายผูสอน 
160 43 19 13 1    236 

พนักงานมหาวิทยาลัยตาม

สัญญาสายผูสอน 
3        3 

อาจารยประจําสัญญาจาง 42 3       45 

ผลรวมท้ังหมด 
230 68 53 41 2 4 0 0 

398 
298 94 6 0 

 

 

ภาพแผนภูมิท่ี 2.1 จํานวนบุคลากรสายวิชาการแบงตามตําแหนง 
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4. เสนทางความกาวหนาในสายงานของบุคลากร 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเภท
วิชาการ

ศาสตราจารย

รอง
ศาสตราจารย

ผูชวย
ศาสตราจารย

อาจารย

ประเภทวิชาชีพ
เฉพาะหรือ
เช่ียวชาญ

เฉพาะ

เชี่ยวชาญพิเศษ

เชี่ยวชาญ

ชํานาญการพิเศษ

ชํานาญการ

ปฏิบัติการ

ประเภทท่ัวไป

ชํานาญงานพิเศษ

ชํานาญงาน

ปฏิบัติงาน

ประเภท
ผูบริหาร

ผูอํานวยการ
สํานักงาน

อธิการบดีหรือ
เทียบเทา

ผูอํานวยการ
กองหรือ
เทียบเทา

ผูบริหารท่ีมีวาระ

อธิการบดี/รอง
อธิการบดี/ผูชวย

อธิการบดี

คณบด/ีรองคณบดี

ผูอํานวยการ/รอง
ผูอํานวยการ 

สถาบัน/สํานัก/
ศูนยหรือเทียบเทา

หัวหนาภาค/รอง
หัวหนาภาค/

ประธานหลักสูตร
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5. การวิเคราะหสถานการณดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรในครั้งนี้ คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชไดใหความสําคัญกับการประเมินสภาพปจจุบันดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล จึงไดรวมกันระดมความคิดเห็นจากการมีสวนรวมของทุกหนวยงานในการวิเคราะห

จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) โดยแบงกลุมบุคลากรออกเปน 3 กลุมคือ กลุมผูบริหาร 

บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงผลการวิเคราะหดังกลาวดังนี้ 

5.1 ผลการวิเคราะห SWOT ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (กลุมผูบริหาร) 

จุดแข็ง 

1.  บริหารงานดวยความโปรงใส มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางดี มี

การพัฒนาตนเองในการหาความรูเพ่ือนํามาใชในการบริหารงานองคกร  

1. มีการบริหารบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล  มีสวนรวม มีการทํางานเปนทีมเปด

โอกาสใหแสดงความคิดเห็นและยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

2. ใหการแนะนําบุคลากรในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  

3. สนับสนุนการดําเนินงานและมีสวนรวมในทุกพันธกิจ 

5. มีการกระจายอํานาจการบริหารงาน และสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

6. มีนโยบายการจัดระบบคุณภาพและการบริหารจัดการองคกรท่ีมุงผลสัมฤทธิ์ภายใต

การเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีชัดเจน 

7. มีศักยภาพสูงในดานวิจัย เทคโนโลยีสารสนเทศ และภาษาตางประเทศ 

จุดออน 

1. นโยบายการบริหารงานเปลี่ยนไปตามวาระผูบริหาร  

2. การปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงยังทําไดไมดี  

3. ขาดการกําหนดทิศทาง การวางแผน และพัฒนาผูบริหารอยางเปนระบบ  

4. ขาดการศึกษาดูงานในสวนงานท่ีเก่ียวของกับการบริหารองคกรท่ีทันสมัย 

โอกาส 

1. กระทรวงใหมมีแนวทางให มหาวิทยาลัยราชภัฏไดทํางานเพ่ือสนองพระราชดําริใน

การพัฒนาทองถ่ินอยางยั่งยืน ทําใหเกิดการบริหารงานในเชิงรุกท้ังดานงบประมาณและกําลังคน 

2.  นโยบายการกระจายอํานาจของฝายบริหารทําใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงาน 
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อุปสรรค 

1. การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วภายในประเทศ ทําใหการกํากับดูแลบุคลากรตาม

ตัวชี้วัดเปนเรื่องยาก ตองสงเสริมใหบุคลากร ปรับทักษะวิธีการทํางานและเรียนรูสิ่งใหมตลอดเวลา 

สงผลใหงานบางอยางไมทันตอความตองการ 

2. นโยบายรัฐบาลในการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทําใหมีขอจํากัดดาน

งบประมาณและอัตรากําลัง 

3. ขอจํากัดเรื่องงบประมาณ ทําใหไมสามารถจัดกิจกรรมไดอยางเต็มศักยภาพ 

4. ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของ สภาพสังคม เศรษฐกิจ 

การเมือง 

5.2 ผลการวิเคราะห SWOT ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (กลุมบุคลากรสายวิชาการ) 

จุดแข็ง 

1. บุคลากรมีคุณวุฒิตําแหนงวิชาการ ประสบการณ และศักยภาพท่ีหลากหลายทําให

สามารถดําเนินงานไดทุกพันธกิจ 

2.  มหาวิทยาลัยฯ มีงบประมาณสนับสนุนการดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากร 

3. มีการสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาผลงานวิชาการและมีความกาวหนาในสายอาชีพ  

ทําใหบุคลากรมีตําแหนงทางวิชาการ และทําผลงานอยางตอเนื่อง 

4. มีสิ่งแวดลอมทางกายภาพท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการใชชีวิต 

5. มีผลงานตีพิมพและเผยแพรจํานวนมาก 

6. มีบุคลากรท่ีเปนชาวตางประเทศมาสอนภาษาอังกฤษโดยตรง 

7. มีความรวมมือความสามัคคีในการทํางาน 

จุดออน 

1. บุคลากรเกษียณอายุจํานวนมาก (ระหวาง พ.ศ.2560-2565) และคณะไมไดรับการ

จัดสรรอัตราทดแทน แตใชการจางรายป  

2. บุคลากรมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน   

3. ภาระงานสอนมีไมเทากัน (บางคนมีภาระงานสอนมาก บางคนมีภาระงานสอนนอย)  

4. เนื่องจากภาระงานตามพันธกิจ เพ่ิมข้ึนในทุก ๆ ป จึงทําใหการมีสวนรวมในกิจกรรม

ลดนอยลง   

5. คุณวุฒิระดับปริญญาเอกและตําแหนงทางวิชาการยังไมเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน  

6. งบประมาณสนบัสนุนการพัฒนาบุคลากรนอย  
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7. หลักสูตรการฝกอบรมท่ีนาสนใจในพ้ืนท่ีใกลเคียงมีนอย  

8. ไมมีระบบการติดตามประเมินการพัฒนาตนเองอยางชัดเจน  

9. ไมไดกําหนดนโยบายในการพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพอยางชัดเจนกับบุคลากรบางกลุม  

10. บุคลากรขาดทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติ เชน ทักษะการใชภาษาอังกฤษ ทักษะ

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  

11. บุคลากรชาวตางประเทศ บางทานไมไดจบการสอน ทําใหไมมีกลยุทธ เทคนิควิธี 

และการจัดการปญหาในการสอน ขาดความเปนครู  และขาดความเขาใจวัฒนธรรม 

12. ขาดการบูรณาการการใชขอมูลทรัพยากรเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรรวมกัน 

13. การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนไมตอบสนองความตองการของบุคลากร 

14. เวลาในการปฏิบัติกิจกรรมกลุมมีนอยหรือขาดกิจกรรมเชื่อมสัมพันธบุคลากรในแต

ละสวนงาน  

15. ขาดการสรางขวัญและกําลังใจ และปลูกฝงคานิยมใหกับบุคลากรมีความสามัคคี รัก

องคกร และทํางานอยางมีความสุข 

โอกาส 

1. เกณฑมาตรฐานการศึกษา พ.ศ.2558 เปนสิ่งผลักดันทําใหบุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ิมข้ึน 

2. นโยบายการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดีเอ้ือตอการมีเครือขาย ไดรับความรวมมือ

จากชุมชนและทองถ่ินในการดําเนินงานทุกพันธกิจ 

3. หนวยงานภาครัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีนโยบายท่ีเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากร 

4. มีงบประมาณสนับสนุนการศึกษาตอ การวิจัยและการพัฒนาบุคลากรจากหนวยงาน

ภายนอก 

5. ความกาวหนาของเทคโนโลยีชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานบุคลากร 

6. ชุมชนใหการยอมรับบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

7. มหาวิทยาลัยเปนหนวยงานท่ีมีชื่อเสียงในการพัฒนาครูมาตั้งแตอดีต 

8. นโยบายการศึกษาท่ีเนนภาษาอังกฤษ และการเนนการวัดคามาตรฐาน CEFR ทําให

มีความจําเปนตองมีบุคลากรชาวตางชาติ 

อุปสรรค 

1. อัตราเงินเดือนและสวัสดิการคอนขางนอย 

2. นโยบายของรัฐบาลในการเก่ียวกับการลดอัตรากําลัง 
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3. ภาวะเศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงทําใหตนทุนในการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรตองใช

งบประมาณเพ่ิมข้ึน 

4. ท่ี ต้ั งของมหาวิทยาลัยไม เปนจุดสนใจใหบุคลากรชาวต างชาติ ท่ี มีความรู

ความสามารถมาสมัครเขามาทํางาน   

5.3 ผลการวิเคราะห SWOT ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (กลุมบุคลากรสายสนับสนุน) 

จุดแข็ง 

1. มีโครงสรางการบริหารงานของบุคลากรและการกระจายอํานาจในระดับโครงสรางท่ีชัดเจน   

1. มีคุณวุฒิตรงตามตําแหนงงาน ทําใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 

และสามารถปฏิบัติงานไดหลากหลาย 

2. มีจิตสาธารณะ ขยัน อดทน สูงาน ทํางานเปนทีม มีเอกภาพและสามารถปรับตัวเขา

กับการเปลี่ยนแปลงได มีมนุษยสัมพันธท่ีดี 

3. มีการสนับสนุนใหพัฒนาดานการใชภาษาตางประเทศ 

4. มีงบประมาณและโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

5. มีนโยบาย วางแผนและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสงเสริมและสนับสนุนให

บุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

6. ใหความเปนธรรมและมีความเสมอภาคในการใหบริการกับทุกหนวยงาน 

7. มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือใชในการสะสมผลงานของบุคลากร (e-Portfolio) 

8. มีความรัก ความผูกพันตอองคกร ทําใหปฏิบัติงานดวยความสุข และปฏิบัติงานอยาง

เต็มความสามารถ 

10. มีระบบสารสนเทศ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีทันสมัย และเอ้ือตอการ

ปฏิบัติงาน 

11. มีการยกยองชมเชยบุคลากรเพ่ือเสริมสรางความผูกพันระหวางบุคลากรและ

มหาวิทยาลัย 

จุดออน 

1. อัตรากําลังคนบางงานไมเพียงพอหรือไมสมดุลกับภาระงาน   

2. มีความรูและทักษะภาษาอังกฤษคอนขางนอย บางสวนยังขาดความกระตือรือรนใน

การปฏิบัติงาน 

3. งบประมาณสนบัสนุนการพัฒนาบุคลากรไมเพียงพอ 

4. ขาดการพัฒนาสมรรถนะตามสายงานและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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5. บุคลากรบางสวนปฏิบัติหนาท่ี หรือความรับผิดชอบไมตรงกับชื่อตําแหนง ซ่ึงสงผล

ตอความกาวหนาในสายอาชีพ 

6. บุคลากรประเภทลูกจางชั่วคราวมีโอกาสกาวหนาในสายอาชีพคอนขางยาก 

7. บุคลากรสายสนับสนุนขาดความรูและประสบการณใหม 

8. บุคลากรบางสวนไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงทําใหการพัฒนาลาชาไมเปนไปตาม

เปาหมายของมหาวิทยาลัย 

9. จํานวนบุคลากรสายสนับสนุนท่ีไดเลื่อนเขาสูระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึนมีนอย 

10. ขาดการนําระบบสารสนเทศเพ่ือใชในการสะสมผลงานของบุคลากร (e-Portfolio) 

มีใชงานอยางมีประสิทธิภาพ   

11. บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

12. สถานท่ีไมเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการบริการ 

โอกาส 

1. หนวยงานภายนอกใหการยอมรับในความสามารถของบุคลากร ทําใหมีกิจกรรม

บริการหนวยงานภายนอกอยางตอเนื่อง 

1. มีเครือขายในการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการพัฒนาตนเอง 

3. ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี เอ้ือตอการบริหารจัดการ ชวยเพ่ิมความรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ 

อุปสรรค 

1. กิจกรรมท่ีพัฒนาบุคลากรจัดโดยหนวยงานภายนอก จัดในชวงเวลาไมเหมาะสมกับ

การเขารวมกิจกรรม 

2. เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหบุคลากรตองปรับตัวอยางตอเนื่อง 

3. นโยบายการปรับลดงบประมาณและอัตรากําลังภาครัฐ  ทําใหการดําเนินงานของ

หนวยงานไมครอบคลุมตามพันธกิจของหนวยงาน 
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6. การวิเคราะหเปาประสงคเชิงกลยุทธและตัวช้ีวัดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มหาวิทยาลัยไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

ประจาํป งบประมาณ 2563-2566 ใหสอดรับกับวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายของมหาวิทยาลัย จึงมี

การทบทวนนโยบายสภามหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช พ.ศ.2559-2562 สมรรถนะหลักของ

บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช แผนปฏิบัติราชการป พ.ศ. 2563 และนโยบายการ

บริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  เพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัย  โดยกําหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีมุงเนนการบริหารทรัพยากร

บุคคลและระบบการประเมินผลโดยอิงระบบสมรรถนะ เพ่ือเสริมสรางขีดความสามารถหลักใหแก

บุคลากร โดยนําแนวความคิดการบริหารงานเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จอยางรอบดานในมิติตาง ๆ มาใชใน

การวางแผนการพัฒนาบุคคล  ซ่ึงประกอบดวย 4 มิติ ดังนี้ 

 มิติท่ี 1 การพัฒนาการบริหารจัดการดานบุคลากร หมายถึง มหาวิทยาลัยมีแนว

ทางการพัฒนาการบริหารจัดการงานบุคคล ดังนี้ 

- มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับ

วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายของมหาวิทยาลัย 

- มีการวางแผนอัตรากําลัง สรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหสอดคลองกับคุณลักษณะ

ท่ีกําหนด และเลือกสรรคนดีคนเกง 

- มีการบริหารจัดการงานบุคลากรทุกระดับตามหลักธรรมาภิบาล 

มิติท่ี 2 การพัฒนาสมรรถนะและความกาวหนาในสายงาน  หมายถึง มหาวิทยาลัยมี

แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถและเสนทางความกาวหนาในสายงานของบุคลากรทุกระดับอยาง

ตอเนื่องและเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมตามพันธกิจหลัก

ของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

- มีการวางแผนและพัฒนาบุคลากรกลุมผูนําองคกรและผูท่ีมีทักษะและสมรรถนะสูง

อยางตอเนื่องและเปนระบบ  

- มีการระบบพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ 

- มีการเสริมสรางและพัฒนาสมรรถนะของบุคคลใหมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- มีการสงเสริมความม่ันคงและความกาวหนาในสายงานของบุคลากรทุกระดับ 
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มิติท่ี 3 การพัฒนาระบบสารสนเทศและแหลงเรียนรู หมายถึง มหาวิทยาลัยมีแนวทางการ

พัฒนาระบบสารสนเทศงานบุคลากรและพัฒนาแหลงเรียนรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานและภารกิจ

ของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

- มีการพัฒนาและเชื่อมโยงระบบสารสนเทศงานท่ีเก่ียวของตาง ๆ จากหนวยงานอ่ืน

ภายในมหาวิทยาลัยเพ่ือนํามาใชสนบัสนุนงานบุคลากร  

- มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือยกระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมาใหเปน

ระบบงานพัฒนาบุคลากร (HRDS) อยางตอเนื่อง 

- มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอง เท่ียงตรง และทันสมัย 

- มีการพัฒนาแหลงเรียนรูและศูนยพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยางเปนระบบ 

มิติท่ี 4 การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง มหาวิทยาลัยมีแนวทางการพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรท่ีดีและมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

- มีการวางแผน สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรทุกระดับ

อยางมีประสิทธิภาพ 

- มีการพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางาน สวัสดิการ และระบบงานเพ่ือสรางความ

พึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 

- มีการพัฒนาระบบการยกยอง ชมเชยบุคลากรเพ่ือสรางแรงจูงใจและเปนขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน 

- มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรทุกระดับเพ่ือเสริมสรางผูกพัน

ระหวางบุคลากรและมหาวิทยาลัย 

- มีการพัฒนาและเสริมสรางใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรแหงความสุข 
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บทท่ี 3 

รายละเอียดแผนการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  

ประจําปงบประมาณ 2563 

วิสัยทัศนการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

“ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ ท่ีมุงพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะสูความเปนเลิศ 

เพ่ือสนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัย” 

พันธกิจการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และ

นโยบายของมหาวิทยาลัย โดยยึดหลักธรรมาภิบาลเปนสําคัญ 

2. พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรทุกระดับ เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสอดคลอง

กับตําแหนงงาน ความกาวหนาในสายงาน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

3. สงเสริมและสนับสนุนการสรางฐานสารสนเทศและแหลงเรียนรูดานการพัฒนา

บุคลากรท่ีถูกตอง เท่ียงตรง และทันสมัย 

4. เสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานอยางเหมาะสม 

สมรรถนะหลกัของบุคลากรมหาวทิยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช (Core Competency) 

1. การบริการท่ีดี (Service Mind) 

2. การมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

3. การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

4. การเขาใจองคกร และระบบราชการ (Organizational Awareness) 

5. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม (Integrity) 
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แผนการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ประจําปงบประมาณ 2563 

วิสัยทัศน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช การพัฒนาบุคลากร 

มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช เปนสถาบันท่ีผลิตบัณฑติท่ี

มีอัตลักษณ  มีคุณภาพ  มีสมรรถนะและเปนสถาบันหลักท่ีบูรณา

การองคความรูสูนวัตกรรมในการพัฒนาทองถ่ินเพ่ือสรางความ

มั่นคงใหกับประเทศ 

โครงการสงเสริมสนับสนุนบุคลากรสูความ

เปนเลิศ 

1) มิติการพัฒนาการบริหารจดัการ

ดานบุคลากร 

2) มิติการพัฒนาสมรรถนะและ

ความกาวหนาในสายงาน   

3) มิติการพัฒนาระบบสารสนเทศและ

แหลงเรียนรูดานการพัฒนาบุคลากร 

4) มิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของบุคลากร 

พันธกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

1. ผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพ มีทัศนคติท่ีดี เปนพลเมืองดีใน

สังคม และมีสมรรถนะตามความตองการของผูใชบัณฑิต 

2. วิจัยสรางองคความรูและนวัตกรรมท่ีมีคุณภาพและได

มาตรฐานเปนท่ียอมรับ มุงเนนการบูรณาการเพ่ือนําไปใช

ประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม 

3. พัฒนาทองถ่ินตามศักยภาพ สภาพปญหาและความ

ตองการ ท่ีแทจริงของชุมชน โดยการถายทอดองคความรู  

เทคโนโลยี และนอมนําแนวพระราชดําริสูการปฏิบัติ 

4. สรางเครือขายความรวมมือกับทุกภาคสวนเพ่ือการ

พัฒนาทองถ่ิน และเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชนใหมี

คุณธรรมและความสามารถในการบริหารงานเพ่ือประโยชนตอ

สวนรวม 

5. บริหารจัดการทรัพยากรภายในมหาวิทยาลัยอยางมี

ประสิทธิภาพดวยหลักธรรมาภิบาล พรอมรองรับบริบทการ

เปลี่ยนแปลง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ืองและยั่งยืน 

แผนปฏิบัติราชการ  

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 

เปาประสงค : . มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชมีระบบ

บริหารท่ีมีประสิทธิภาพและคลองตัว มุงเนนการสราง ธรรมาภิ

บาล ความพรอมและความสามารถ ปรับตัวอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลกับสถานะมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

กลยุทธ: สงเสรมิบุคลากรท่ีเปนคนดีและคนเกงใหพัฒนาและ

แสดงออกถึงความรูความสามารถและศักยภาพเพ่ือพัฒนา

มหาวิทยาลยัและทองถ่ินอยางเตม็ท่ี 
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รายละเอียดแผนการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรธีรรมราชประจาํปงบประมาณ 2563 

เปาประสงคเชงิ

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วดั 

ผลการ

ดําเนินงาน 

ป 2562   

เปาหมาย 

ป 2563 
กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณรายจาย (บาท) 

เจาภาพ/

ผูรับผิดชอบ เงินแผนดิน เงินรายได 

เงินอ่ืน ๆ 

(กองทุนพัฒนา

บุคลากร) 

รวมทั้งสิ้น 

ประเด็นยทุธศาสตรที่   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

1 มหาวิทยาลัยราชภฏั

นครศรีธรรมราชมีระบบ

บริหารที่มีประสิทธภิาพ

และคลองตัว มุงเนนการ

สรางธรรมาภิบาล ความ

พรอมและความสามารถ 

ปรับตัวอยางมี

ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลกับสถานะ

มหาวิทยาลัยในกํากบัของ

รัฐ 

1.1. ร อยละบุคลากร

สายวิชาการและสาย

สนับสนุนที่ ได รับการ

พัฒนาอยางนอยปละ 1 

คร้ัง (ตัวชี้วัดที่ 4.10) 

1.2 รอยละของอาจารย

ที่ ดํ า ร ง ตํ าแหน งทา ง

วิ ช า ก า ร  ( ตั ว ชี้ วั ดที่  

4.11) 

1.3 รอยละของอาจารย

ที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 

(ตัวชี้วัดที่ 4.12) 

 

รอยละ 100 

 

 

 

 

รอยละ 30 

 

 

 

รอยละ 30 

สงเสริมบุคลากร

ที่มีคนดีและคน

เกงใหพัฒนาและ

แสดงออกถึง

ความรู 

ความสามารถ 

และศักยภาพเพื่อ

พัฒนา

มหาวิทยาลัยและ

ทองถิ่นอยาง

เต็มที่ 

1. โครงการสงเสรมิสนับสนุนบุคลากรสู

ความเปนเลิศ (Core Projects) 

(โครงการที่ 28)   

 

  

กิจกรรมที่ 1 กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

สมรรถนะและความกาวหนาในสายอาชีพ

สําหรับบุคลากรสายวิชาการ   

464,300 464,300 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 2  กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

สมรรถนะและความกาวหนาในสายอาชีพ

สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน   

300,900 300,900 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 3  กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรดานงานบริการ 

งานตกแตงสถานที่ และงานแมบาน   

63,200 63,200 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 4  กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรเพื่อเตรียมความพรอมสําหรับ

การพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรใหมี

ความทันสมัยและรองรับการเปล่ียนแปลง   

153,400 153,400 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 5  กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรเพื่อปรับปรุงคุณภาพการทํางาน
  

45,700 45,700 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 
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เปาประสงคเชงิ

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วดั 

ผลการ

ดําเนินงาน 

ป 2562   

เปาหมาย 

ป 2563 
กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณรายจาย (บาท) 

เจาภาพ/

ผูรับผิดชอบ เงินแผนดิน เงินรายได 

เงินอ่ืน ๆ 

(กองทุนพัฒนา

บุคลากร) 

รวมทั้งสิ้น 

ประเด็นยทุธศาสตรที่   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

ใหมีประสิทธิภาพสอดรับกับพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย 

กิจกรรมที่ 6  กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรเพื่อการขับเคล่ือนมหาวิทยาลัยสู

ความกาวหนาในระดับชาติและนานาชาติ   

915,500 915,500 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 7 กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรเพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยภายใตหลักธรรมาภิบาล

ควบคูกับการเตรียมความพรอมเพื่อ

รองรับการเปล่ียนแปลง     

500,000 500,000 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 8 กิจกรรมสงเสริมและพัฒนา

ศัก ยภ าพ บุ ค ล า ก ร เพื่ อ ร อ ง รับ ก า ร

เปล่ียนแปลงกฎ ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ

ตามนโยบายของรัฐ   

 70,000 70,000 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 9 กิจกรรมเสริมและพัฒนา

ความรักและผูกพันตอองคกร 

- มหาชัยสานสัมพันธ สังสรรคปใหม คร้ังที่ 1 

(การแขงขันกีฬาสีบุคลากรมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครศรีธรรมราช 2562)  

150,000  150,000 ผูชวยอธกิารบด ี

กิจกรรมที่  10 กิจกรรมยกยองเชิดชู

บุคลากรดีเดน   

28,000 28,000 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 
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เปาประสงคเชงิ

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วดั 

ผลการ

ดําเนินงาน 

ป 2562   

เปาหมาย 

ป 2563 
กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณรายจาย (บาท) 

เจาภาพ/

ผูรับผิดชอบ เงินแผนดิน เงินรายได 

เงินอ่ืน ๆ 

(กองทุนพัฒนา

บุคลากร) 

รวมทั้งสิ้น 

ประเด็นยทุธศาสตรที่   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

กิจกรรมที่ 11 กิจกรรมพัฒนาศักยภาพ

อาจารยเพื่อพัฒนาหลักสูตรตามเกณฑ

มาตรฐานหลักสูตร   

500,000 500,000 คณะกรรมการ

ขับเคล่ือนแผนฯ 

กิจกรรมที่ 12 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

“ ร ว ม ส ร า ง ส ร ร ค แ บ ง ป น ค ว า ม รู  

Knowledge Sharing” ดานงานพัสดุ  

 118,800 118,800 งานพัสด ุ

กิจกรรมที่ 13  อบรมเชิงปฏิบัติการ “การ

ขับเคล่ือนเพื่อพัฒนาผลงานทางวิชาการ

เขาสูตําแหนงทางวิชาการใหแลวเสร็จ

ภายใน 1 ป รุนที่ 1 พ.ศ.2563”  

 628,000 628,000 งานนิตกิารและ

การเจาหนาที ่

กิจกรรมที่ 14 สงเสริม สนับสนุน พัฒนา

บุคลากรเฉพาะหนวยงานยอย  

    

1. หนวยตรวจสอบภายใน 

1.1 ประชุม อบรม และสัมมนา ดานการ

ตรวจสอบภายในหรือหลักสูตรที่เกี่ยวของ  

 

 

 

40,000 

 

 40,000  

 

หนวยตรวจสอบ

ภายใน 

1.2  อบรมเชิงปฏิบัติการการจัดทํา

รายงานการควบคุมภายใน  

 50,000  20,000  70,000  หนวยตรวจสอบ

ภายใน 

2. กองกลาง 

 2.1 พัฒนาบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

  

 

 

150,000 

  

150,000  

 

กองกลาง 

3. กองพัฒนานักศึกษา 

 

 

 

 

160,000 

 

 160,000  
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เปาประสงคเชงิ

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วดั 

ผลการ

ดําเนินงาน 

ป 2562   

เปาหมาย 

ป 2563 
กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณรายจาย (บาท) 

เจาภาพ/

ผูรับผิดชอบ เงินแผนดิน เงินรายได 

เงินอ่ืน ๆ 

(กองทุนพัฒนา

บุคลากร) 

รวมทั้งสิ้น 

ประเด็นยทุธศาสตรที่   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

3.1 พัฒนาบุคลากรเขารวมประชุมอบรม 

สัมมนาเพื่อพัฒนาสมรรถนะการทํางาน 

กองพัฒนา

นักศึกษา 

4. สํานักงานเลขานุการสภา

มหาวิทยาลัย 

4.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

  

 

 

 

 30,000 

 

 

30,000 

สํานักงาน

เลขานุการสภา

มหาวิทยาลัย 

5. สํานักวิทยาบริการและเทคโนโยลี

สารสนเทศ 

5.1 การพัฒนาบุคลากรของสํานักวิทย

บริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  

 

 

 

 

310,000 

 

 

 310,000  

สํานักวิทยาบริการ

และเทคโนโยลี

สารสนเทศ 

5.2  การอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สําหรับอาจารยและบุคลากร 
 

 26,440    26,440  สํานักวิทยาบริการ

และเทคโนโยลี

สารสนเทศ 

5.3   การอบรมการอางอิงผลงานวิชาการ 

 

 20,000    20,000  สํานักวิทยาบริการ

และเทคโนโยลี

สารสนเทศ 

6. สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบยีน 

 6.1 พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการใหมีความกาวหนาตามเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพภายในประเทศ/

ตางประเทศ  

 

 

 256,500  

  

 

 256,500  

สํานักสงเสริม

วิชาการและงาน

ทะเบียน 
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เปาประสงคเชงิ

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วดั 

ผลการ

ดําเนินงาน 

ป 2562   

เปาหมาย 

ป 2563 
กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณรายจาย (บาท) 

เจาภาพ/

ผูรับผิดชอบ เงินแผนดิน เงินรายได 

เงินอ่ืน ๆ 

(กองทุนพัฒนา

บุคลากร) 

รวมทั้งสิ้น 

ประเด็นยทุธศาสตรที่   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

6.2  พัฒนาบุคลากรตามภาระงาน 

 

 168,000 168,000 สํานักสงเสริม

วิชาการและงาน

ทะเบียน 

6.3  สรางขวัญและยกยองเชิดชูเกียรติแก

บุคลากร 
 

 15,000    15,000  สํานักสงเสริม

วิชาการและงาน

ทะเบียน 

6.4  พัฒนาบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการให

มีความกาวหนาตามเสนทางความกาวหนาใน

อาชพีภายในประเทศ/ตางประเทศ  

60,000    60,000 สํานักสงเสริม

วิชาการและงาน

ทะเบียน 

6.5  พัฒนาภาระงานของบุคลากร 

 

 82,000 82,000  สํานักสงเสริม

วิชาการและงาน

ทะเบียน 

7. สถาบันวิจัยและพัฒนา 

7.1 พัฒนาสมรรถนะสําหรับบุคลากรทกุ

ระดับตามเสนทางความกาวหนาในอาชพี

(Career path) บนฐานสมรรถนะ  

 

15,000 

  

15,000 

 

สถาบันวิจัยและ

พัฒนา 

8. คณะครุศาสตร 

8.1 พัฒนาบุคลากรทุกสายงานเขาสู

ตําแหนงความกาวหนาในอาชีพ  

 

 

 

640,000 

 

 640,000  

 

คณะครุศาสตร 

8.2  อบรมการบริหารจัดการของ

ผูบริหารและบุคลากรสายสนับสนุน  

 219,000    219,000  คณะครุศาสตร 
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เปาประสงคเชงิ

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วดั 

ผลการ

ดําเนินงาน 

ป 2562   

เปาหมาย 

ป 2563 
กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณรายจาย (บาท) 

เจาภาพ/

ผูรับผิดชอบ เงินแผนดิน เงินรายได 

เงินอ่ืน ๆ 

(กองทุนพัฒนา

บุคลากร) 

รวมทั้งสิ้น 

ประเด็นยทุธศาสตรที่   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

8.3  พัฒนาบุคลากรทุกระดับ (ศึกษาดูงาน)   339,500    339,500  คณะครุศาสตร 

 9. คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

9.1 ศึกษาดูงานภายในประเทศ (สนง.

คณะ)  

 

 312,250  

  

 312,250  

คณะมนุษยศาสตร

และสังคมศาสตร 

9.2  พัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 

สนับสนุนวิชาการและนักศึกษา  

 300,000  300,000  คณะมนุษยศาสตร

และสังคมศาสตร 

10. คณะวิทยาการจดัการ 

 10.1 บุคลากรเขารวมประชุม อบรม 

สัมมนา และศึกษาดูงาน  

 

 

 

696,000 

 

 696,000  

 

คณะวทิยาการจัดการ 

10.2  อบรมและแลกเปล่ียนรูตาม

ความกาวหนาของบุคลากรสายสนับสนนุ  

 140,000    140,000  คณะวทิยาการจัดการ 

10.3  พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร   75,000    75,000  คณะวทิยาการจัดการ 

10.4  การเขียนผลงานวิชาการ   30,000    30,000  คณะวทิยาการจัดการ 

11. คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

11.1 พัฒนาศักยภาพ อาจารย บุคลากร  

  

 

 

50,000 

 

 50,000  

คณะวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยี 

11.2  จัดสงบุคลากรเขารับการสัมมนา 

อบรม ศึกษาดูงาน  

 8,000  8,000  คณะวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยี 

12. คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

12.1 พัฒนาศักยภาพบุคลากร  

          

 

 

90,900 

         

 90,900  

คณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม 
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เปาประสงคเชงิ

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วดั 

ผลการ

ดําเนินงาน 

ป 2562   

เปาหมาย 

ป 2563 
กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม 

งบประมาณรายจาย (บาท) 

เจาภาพ/

ผูรับผิดชอบ เงินแผนดิน เงินรายได 

เงินอ่ืน ๆ 

(กองทุนพัฒนา

บุคลากร) 

รวมทั้งสิ้น 

ประเด็นยทุธศาสตรที่   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 

12.2  ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาและเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

      370,000         370,000  คณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม 

13. บัณฑิตวิทยาลัย 

13.1 พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน   

 

 

 

80,000 

 

 80,000  

 

บัณฑิตวิทยาลัย 

13.2 พัฒนาบุคลากรสายวิชาการ(บัณฑิต   300,000 300,000 บัณฑิตวิทยาลัย 

13.3 การศึกษาดูงานกับมหาวิทยาลัย

เครือขาย(คณะครุศาสตร)  

 210,000    210,000  บัณฑิตวิทยาลัย 

 

 

 

  14.สวนงานบริหารทรัพยสินและจัดหา

รายได 

14.1พัฒนาสมรรถนะบุคลากร  

 

 

 30,000  

   

 

30,000  

สวนงานบริหาร

ทรัพยสินและ

จัดหารายได 

 
 

 
   

 
2,318,690 6,912,700 9,231,390  
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรกลุมผูบริหาร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรธีรรมราช ประจําปงบประมาณ 2563-2566 

บุคลากร: อธิการบดี/รองอธิการบดี/คณบดีหรือผูอํานวยการสถาบัน สํานัก ศูนยหรือเทียบเทา /ผูชวย

อธิการบดี รองคณบดี รองผูอํานวยการสถาบัน สํานัก ศูนยหรือเทียบเทา 

วัตถุประสงค : - มีแนวทางการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ 

- สงเสริมและพัฒนาศักยภาพผูบริหารทุกระดับใหสามารถเปนผูนําการขับเคลื่อนนโยบาย

ของมหาวิทยาลัยได 

- สงเสริมและพัฒนาศักยภาพผูบริหารทุกระดับใหมีสมรรถนะพรอมเปนผูบริหารระดับท่ี

สูงข้ึน 

แนวทางการพัฒนา : แนวทางการพัฒนาบุคลากรในกลุมผูนําหรือผูบริหารท้ังระดับตน ระดับกลาง 

และระดับสูง โดยการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพผูบริหารทุกระดับใหสามารถเปนผูนําการ

ขับเคลื่อนนโยบายของมหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงและพัฒนาใหมีสมรรถนะ

พรอมเปนผูบริหารระดับท่ีสูงข้ึน มีความพรอมรับมือการเปลี่ยนแปลง การบริหารความ

ขัดแยงในองคกร และกําหนดแนวทาง ยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย และขับเคลื่อนตาม

แผนไดทันตอการเปลี่ยนแปลงท้ังปจจุบันและอนาคต 

ตัวอยางหัวขอ หลักสูตรหรือกิจกรรม :  เชน ทักษะการบริหารหลักสูตร การปรับปรุงหลักสูตรให

ทันสมัย  สัมมนาเครือขายนักบริหารระดับสูงดานกิจกรรมนักศึกษา  หลักสูตรเสาหลัก 

เกียรติยศ การพัฒนาภาวะผูนําเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร  ผูนําพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลง  การรับมือกับความขัดแยงในองคกร  นักบริหารยุทธศาสตรการปองกันและ

ปราบปรามการทุจริตระดับสูง เปนตน 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรธีรรมราช ประจําปงบประมาณ 2563-2566 

บุคลากร: บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

วัตถุประสงค : - เขาใจพันธกิจ เปาหมาย นโยบายและแนวปฏิบัติท่ีดีของหลักสูตร คณะ และ

มหาวิทยาลัย 

-เขาใจเก่ียวกับจรรยาบรรณวิชาชีพ 

- จัดการเรียนรูและพัฒนาผูเรียนไดตามเปาหมายของหลักสูตร 

- มีความพรอมในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ  

- วิจัยเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรูในสาขาวิชาท่ีรับผิดชอบ 

- เผยแพรผลงานใหเปนท่ียอมรับ 

- พัฒนาหลักสูตรท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

- บริหารจัดการงานดานวิชาการ วิจัย การบริการวิชาการใหมีประสิทธิภาพ 

- เขาใจการบริหารจัดการนวัตกรรม ลิขสิทธิ์และทรัพยสินทางปญญา ผลงานทางวิชาการ

และผลงานวิจัย 

แนวทางการพัฒนา : แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการมุงการทําความเขาใจพันธกิจ เปาหมาย 

นโยบายและแนวปฏิบัติท่ีดีของหลักสูตร คณะ และมหาวิทยาลัย เรียนรูและพัฒนา

สมรรถนะเฉพาะบุคคล เพ่ือสรางความพรอมในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ 

จัดการเรียนรูและพัฒนาผูเรียนไดตามเปาหมายของหลักสูตร วิจัยเพ่ือพัฒนาการ

จัดการเรียนรูในสาขาวิชาท่ีรับผิดชอบ เผยแพรผลงานใหเปนท่ียอมรับ พัฒนา

หลักสูตรท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม และเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทํางานครอบคลุมตามพันธกิจทุกดาน ตลอดจนการเสริมสราง

คุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

ตัวอยางหัวขอ หลักสูตรหรือกิจกรรม :  เชน การปฐมนิเทศอาจารยใหม  จรรยาบรรณอาจารย/

นักวิจัย การพัฒนาศักยภาพการเรียนการสอนท่ีจําเปน การเสริมสรางสมรรถนะ

การเรียนการสอนท่ีในศตวรรษท่ี 21 การวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน การ

พัฒนาผลงานเพ่ือความกาวหนาทางวิชาการ การเขียนบทความเพ่ือตีพิมพใน

ระดับชาติและนานาชาติ การประกันคุณภาพกับการเรียนการสอน ความรูเรื่อง

ลิขสิทธิ์และทรัพยสินทางปญญา  การปรับปรุงหลักสูตรใหทันสมัย เปนตน 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรธีรรมราช ประจําปงบประมาณ 2563-2566 

บุคลากร: บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

วัตถุประสงค : - เขาใจพันธกิจ เปาหมาย นโยบายและแนวปฏิบัติท่ีดีของหลักสูตร คณะ และ

มหาวิทยาลัย 

- ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ 

- เรียนรูและพัฒนาการปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการ 

- พัฒนาแนวปฏิบัติท่ีดีหรือนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

- สรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

แนวทางการพัฒนา : แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมุงเขาใจพันธกิจ เปาหมาย นโยบาย

และแนวปฏิบัติท่ีดีของหลักสูตร คณะ และมหาวิทยาลัย ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ

อยางมีประสิทธิภาพ  เรียนรูและพัฒนาการปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการ 

พัฒนาแนวปฏิบัติท่ีดีหรือนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน สรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

และพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน สนับสนนุความกาวหนาในสายอาชีพ ปรับปรุง

ทัศนคติท่ีดี สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน และสรางความรักและความผูกพัน

ตอองคการ 

ตัวอยางหัวขอ หลักสูตรหรือกิจกรรม : เชน  การปฐมนิเทศบุคลากรใหม  การพัฒนาทักษะพนักงาน

ใหมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  การประกันคุณภาพกับผลสัมฤทธิ์ของ

องคการ  การพัฒนาทักษะเพ่ือยกระดับคุณภาพงานของผูปฏิบัติงาน  การเขาสู

ตําแหนงชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ  การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุน

องคการสูความเปนเลิศดานการพัฒนางานและพัฒนาองคการ การสรางและการ

บริหารทีมงาน เปนตน 
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สวนท่ี 4 

การนําแผนปฏิบัติราชการประจําป พ.ศ. 2563 ไปสูการปฏิบัต ิ

แนวทางการดําเนินงานที่สนับสนุนการนําแผนพัฒนาสูการปฏิบัต ิ

การพัฒนาบุคลากรไม ใชหน า ท่ีและความรับผิดชอบของบุคคลใดบุคคลหนึ่ ง  

มหาวิทยาลัยจึงมีวิธีการรวมกันผานการสื่อสาร การถายทอดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ไปสูระดับคณะ 

สถาบัน สํานัก หนวยงานปฏิบัติตาง ๆ เพ่ือใหบุคลากรทุกระดับภายในมหาวิทยาลัยมีการตระหนักถึง

ความสําคัญและรวมกันรับผิดชอบในการดําเนินการมากข้ึน  โดยการกระจายอํานาจดานงบประมาณ

และการปฏิบัติสูหนวยงานตาง ๆ รับผิดชอบและดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวภายใต

แนวทางการดําเนินงานท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  ดังนี้ 

1. ระดับนโยบาย/โครงการ  ใหมีการแตงต้ังคณะกรรมการดําเนินงาน มีผูรับผิดชอบ

นโยบาย/โครงการทําหนาท่ีกํากับดูแลการดําเนินงานท่ีเก่ียวของตามงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร  

พิจารณาเสนอนโยบาย/โครงการเพ่ือใหเกิดผลในทางปฏิบัติ 

2. ระดับขับเคลื่อนแผน  ใหมีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินงาน มีคณะทํางานทําหนาท่ี

ในการดําเนินนโยบาย/โครงการสูการปฏิบัติ รวมท้ังติดตามความกาวหนา รวบรวมขอเสนอแนะ

ตลอดจนปญหาอุปสรรคในการดําเนินนโยบาย/โครงการ และประเมินความสําเร็จของนโยบาย/

โครงการ 

3. ระดับปฏิบัติการ  บุคลากรทุกคนจะตองรับทราบนโยบาย/โครงการ และมีสวนรวมใน

การปฏิบัติสวนท่ีตนมีความรูความสามารถและเก่ียวของ 

การขับเคลื่อนแผนสูการปฏิบัติ แบงเปน 

1. ระดับมหาวิทยาลัย  ผูบริหารมีการบูรณาการแผนพัฒนาบุคลากรจากแผนปฏิบัติ

ราชการประจําป 

2. ระดับคณะ/สํานักงาน/สถาบัน  ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทุกระดับ มีหนาท่ี

โดยตรงในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือชวยพัฒนาขีดความสามารถ ความรอบรูท่ี

เก่ียวของตามตําแหนงงาน  โดยมอบหมายภาระงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ และกําหนดตัวชี้วัดในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ กําหนดแผนการปฏิบัติงานแตละรอบการประเมิน  รวมท้ังกระตุน
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ผูใตบังคับบัญชาใหมีการพัฒนาและเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง ตลอดจนมีการติดตามประเมินผล

การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ 

3. ระดับบุคคล  บุคลากรจัดทําแผนการปฏิบัติงานแตละรอบการประเมินตามหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบ เพ่ือการตรวจติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการ  นอกจากนั้นผูบังคับบัญชาหรือ

หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาตองรวมกันกําหนดสมรรถนะระดับบุคคลตามตําแหนงงานเพ่ือวัดผล

งานระดับบุคคล และนําไปสูการเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาความดีความชอบระดับบุคคลหรือการตอ

สัญญาปฏิบัติงานตอไป 
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สวนท่ี 5 

การติดตามและประเมนิผล 

มหาวิทยาลัยไดจัดใหมีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรผู เขารับการพัฒนา  ไดกําหนดวิธีการติดตามผลการพัฒนาและวิธีการ

ประเมินผลการพัฒนา เพ่ือนําผลการติดตามและประเมินผลมาใชสรุปผลการดําเนินการพัฒนาจาก

กิจกรรมตางๆ ของบุคลากรทุกสายงาน  อันเปนการพัฒนาตนเองเพ่ือไปใชในการปฏิบัติงาน และ

สามารถเปนแนวทางในการทบทวนปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรในอนาคตตอไป  โดยใชการติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนา  ดังนี้ 

1. ประเมินผลการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  โดยการใชแบบสอบถามกอนและหรือ

หลังจากการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  เพ่ือทราบถึงผลของการจัดกิจกรรมในแตละครั้ง  โดยนําผลท่ีได

นั้นมาปรับปรุงการจัดกิจกรรมครั้งตอ ๆ ไป  และสรุปผลการดําเนินกิจกรรม  หรือรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีถูก

กําหนดข้ึนตามผลลัพธของแตละกิจกรรม   

2. ประเมินผลดานการพัฒนาบุคลากร  โดยใชแบบประเมินผลการนําความรูจากการพัฒนา

บุคลากรไปใชในการปฏิบัติงาน  เพ่ือติดตามผลผูเขารับการพัฒนาหลังจากการไดรับการพัฒนาไปได

ระยะหนึ่ง   ผูบังคับบัญชาข้ันตนสังเกตความกาวหนา  การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  จากนั้นประเมิน

ผลความกาวหนาในแบบประเมินผลการนําความรูจากการพัฒนาบุคลากรไปใชในการปฏิบัติงาน  และ

ประเมินในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  หรือรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีถูกกําหนดข้ึนตามผลลัพธ

ของแตละกิจกรรม 

3. แบบรายงานการพัฒนาบุคลากร แบบฟอรมจะระบุรายละเอียดของการไปอบรม 

ศึกษาดูงาน และหรือประชุมสัมมนา  เพ่ือใหทราบถึงขอมูลการไปในแตละครั้งวาไดมีการพัฒนาตนเอง

อยางไรบาง เชน หัวขอเรื่อง หนวยงานดําเนินการ การใชประโยชน รายละเอียดการเขารวม แนวทางการนํา

ความรูท่ีไดมาพัฒนา  เปนตน 

4. แบบติดตามการนําความรูจากเขารวมประชุม อบรม สัมมนา และศึกษาดูงานไปใชในการ

ปฏิบัติงาน เปนผลการดําเนินงานการนําความรูท่ีไดมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน โดยแบบฟอรมจะ

ระบุรายละเอียดของการไปประชุม อบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน เพ่ือทราบถึงขอมูลการไปแตละครั้ง
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วาไดมีการนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยางไรบาง เชน หัวขอความรูท่ีนํามาประยุกตใช ผลการ

ดําเนินงาน เอกสารอางอิง  เปนตน 
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สวนท่ี 6 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรในอนาคต 

การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาทรัพยากรหนึ่งขององคกรท่ีมีความสําคัญยิ่งของมหา

วิทยาลัย  และการบริหารงานของมหาวิทยาลัยจะพัฒนาไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

นอยเพียงใด ตองอาศัยบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเปนกุญแจไขสูความสําเร็จ  การพัฒนาบุคลากรจึง

นับเปนสิ่งสําคัญท่ีผูเก่ียวของทุกคนตองพึงตระหนักและรวมกันพัฒนาบุคลากรในระดับ  เพ่ือความ

เจริญกาวหนา และความเจริญเติบโตอยางยั่งยืนและม่ันคงขององคกร และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร

ใหประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน สามารถดํารงตนในสังคมไดอยางมีความสุข 

ดังนั้น ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของบริบทดานตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน จึงตองมีการ

ทบทวนและปรับปรุงการพัฒนาใหทันตอสถานการณอยางตอเนื่อง การพัฒนาบุคลากรจึงใหความสําคัญ

กับการพัฒนาแรงขับภายในตัวบุคคล เชน ทัศนคติ คานิยม แรงจูงใจ และอุปนิสัย  เปนการพัฒนาจาก

จิตใจเพ่ือใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไดอยางถาวรและเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรในอนาคต  ประกอบดวย 

1. การเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางพัฒนา  อันสงเสริมการ

ทํางานเปนทีม  เพ่ือใหบุคลากรไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ชวยกันแกไขปญหา สราง

สัมพันธภาพ และทัศนคติท่ีดีระหวางกัน  สงผลใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน 

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน คํานึงถึงปจจัย เชน  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความเสมอ

ภาค โดยการเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาความรู ความสามารถ และการสรางโอกาสความกาวหนา

และความม่ันคงในอาชีพ 

3. วัฒนธรรมองคกร ชวยหลอหลอมบุคลากรใหเขาใจกฎ กติกา มารยาท เปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน  วัฒนธรรมท่ีเขมแข็งมีสวนชวยใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 

4. โอกาสการพัฒนา  สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาและ

ม่ันคงตามตําแหนงและภาระงานของตนเอง และความสําเร็จตอองคกร 
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