
แผนปฏิบัติราชการ 

ด้านการบริหารและแผนพัฒนาบคุลากรสายวิชาการและสายสนับสนนุ 
ระยะที่ 1 (พ.ศ. 2563 -2565) 

งานการเจ้าหน้าที่  กองกลาง   

ส านักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
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แผนปฏิบัติราชการ ด้านการบริหารและแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
ระยะที่ 1 (พ.ศ. 2563 -2565)  

 
 
 

นิยามศัพท์ 
 

 การบริหารบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนกําลังคน การสรรหาบุคคล การ
คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางาน จัดคนใหเหมาะสมกับงาน รวมทั้งการธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนา
บุคลากรและการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหบุคลากรอยูในองคกร 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ
ในการทํางานที่ดีข้ึน  
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แผนการบริหารบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
การประเมินสถานการณ์ ปัญหา และความจ าเป็นของแผนปฏิบัติราชการ ด้านการบริหารบุคลากร

สายวิชาการและสายสนับสนุน ระยะที่ 1 (พ.ศ. 2563 -2565) 
 

IN
TE

RN
AL

 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1. มีระบบ กลไก การสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  ใ ห้ ไ ด้ บุ ค ล า ก ร ที่ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหน่ง 
2. มีประกาศ หลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในเรื่องการต่อ
สัญญาจ้าง 
3. การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีระบบกลไก 
หลักเกณฑ์ที่ชัดเจน 
4. ระบบความก้าวหน้าของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนวิชาการมีความชัดเจน 
5. มีข้อบังคับฯ ที่เ อ้ือต่อการจ้างบุคลากรหลัง
เกษียณอายุราชการ 

1. ค่าตอบแทนและความมั่นคงของอาจารย์ประจํา
สัญญาจ้างมีน้อย 
2. ความแตกต่างของค่าตอบแทนของแต่ละประเภท
บุคลากร 
3. การจัดสวัสดิการให้บุคลากรไม่ชัดเจน 
4. มีประเภทบุคลากรที่หลากหลาย  
5. ระบบธํารงรักษาบุคลากรยังไม่มีประสิทธิภาพทํา
ให้มีอัตราการเข้าออกของบุคลากรสูง 
6. ขาดหลักเกณฑ์ วิธีการ ความก้าวหน้าของ
อาจารย์ประจําสัญญาจ้าง 

EX
TE

RN
AL

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 
1. การบริหารจัดการภาครัฐสนับสนุนให้
มหาวิทยาลัยบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างอิสระ
และคล่องตัว 
2. รัฐบาลมีการส่งเสริมและสนับสนุนทุนพัฒนา
ศักยภาพและความเชี่ยวชาญของบุคลกรให้มี
คุณวุฒิ และความเชี่ยวชาญทางด้านวิชาชีพตาม
กรอบสมรรถนะที่สูงขึ้น 
3. นโยบาย Reprofile ของรัฐบาลเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ และ
สามารถนํามาปฏิบัติได้ตามความเชี่ยวชาญใน
ศาสตร์นั้นๆ 
4. แนวทางการพัฒนาประเทศไทย 4.0 ทําให้
บุคลากรได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์นําไปสู่การ
พัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ 

1. นโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย ส่งผล
ให้การพัฒนามหาวิทยาลัยขาดความต่อเนื่อง 
2. นโยบายอัตราทดแทนผู้เกษียณอายุราชการไม่
ครอบคลุมทุกประเภทบุคลากรทําให้มหาวิทยาลัย
ต้องจ้างบุคลากรด้วยงบประมาณเงินรายได้ทดแทน 
3. ค่าครองชีพที่สูงขึ้นทําให้ขาดผู้สนใจมาสมัครใน
ตําแหน่งอาจารย์ประจําสัญญาจ้าง 
4. การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมการรับรู้ข่าวสารการรับสมัครงาน 
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สาระส าคัญของแผนปฏิบัติราชการ แผนด้านการบริหารบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ระยะที่ 1 (พ.ศ. 2563 -2565) 
 
1. วัตถุประสงค์   

1. เพ่ือพัฒนาระบบบริหารบุคลากรให้สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย 
2. เพ่ือปรับปรุงระบบบริหารบุคลากรให้มีความครอบคลุมบุคลากรทุกกลุ่มในมหาวิทยาลัยและมีแนวทางการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติอย่าง

ชัดเจน   
 

2. เป้าหมายและตัวชี้วัด  

เป้าหมาย ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชมีระบบบริหารที่มี
ประสิทธิภาพและคล่องตัว มุ่งเน้นการสร้างธรรมาภิบาล 
ความพร้อมและความสามารถ ปรับตัวอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลกับสถานะมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

ผลงานของ อาจารย์ที่ได้รับ
การตีพิมพ์เผยแพร่หรือได้รับ
รางวัลในระดับชาติและ
นานาชาติ 
 

25 ผลงาน/
คณะ/ปี  

(อาจารย์) 
 

25 ผลงาน/
คณะ/ปี  

(อาจารย์) 
 

25 ผลงาน/
คณะ/ปี  

(อาจารย์) 
 

ทุกหน่วยงาน 

ผลการสํารวจการรับรู้
ข่าวสาร (เช่น นโยบาย/
แผนพัฒนาต่าง ๆ ที่สําคัญ
ระดับชาติ/จังหวัด/องค์กร) 
ของบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัย 

ระดับ 4.51 ระดับ 4.51 ระดับ 4.51 ทุกหน่วยงาน 

ระบบบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล   

3 ระบบ 3 ระบบ 3 ระบบ ทุกหน่วยงาน 
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เป้าหมาย ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 
2563 2564 2565 

ร้อยละบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุนที่ได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

ร้อยละ  
100 

ร้อยละ  
100 

ร้อยละ 
100 

ทุกหน่วยงาน 

ร้อยละของอาจารย์ที่ดํารง
ตําแหน่งทางวิชาการ 

ร้อยละ 30 ร้อยละ 35 ร้อยละ 40 ทุกหน่วยงาน 

ร้อยละของอาจารย์ที่มี
คุณวุฒิปริญญาเอก 

ร้อยละ 30 ร้อยละ 35 ร้อยละ 40 ทุกหน่วยงาน 

 
3. แนวทางการพัฒนา  
 

1. พัฒนาการวางแผนกําลังคน การสรรหาบุคคล การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางาน จัดคนใหเหมาะสมกับงาน รวมทั้งการธํารงรักษา
บุคลากรไว้ในองค์กร 

2. ส่งเสริม และพัฒนาคุณภาพของบุคลากรให้มีคุณธรรมจริยธรรม มีคุณภาพชีวิตและสวัสดิการที่ดี  
 

4. โครงการ/กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 

ที ่ โครงการ/กิจกรรม 
ปีท่ีด าเนินการ หน่วยงาน 

ด าเนินการ
หลัก 

2563 2564 2565 

1 โครงการ ส่งเสริมสนับสนุนบคุลากรสู่ความเป็นเลิศ -   กจ. กองกลาง 
กิจกรรม  ส่งเสริมความเข้าใจเกี่ยวกับการวิเคราะห์ วางแผน และบริหารอัตรากําลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจและทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 
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ที ่ โครงการ/กิจกรรม 
ปีท่ีด าเนินการ หน่วยงาน 

ด าเนินการ
หลัก 

2563 2564 2565 

สาระส าคัญ  
อบรม สัมมนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ฝึกฝนเชิงปฏิบัติการ โดยวิทยากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ  
ในเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ การวางแผน การกําหนดกรอบอัตรากําลัง การบริหาร
อัตรากําลังที่สอดคล้องกับนโยบาย ภารกิจ และทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยให้กับบุคลากรที่
เกี่ยวข้อง 

2
2 

โครงการ พัฒนาระบบบริหารจัดการมหาวิทยาลัยสู่ความเป็นเลิศ -   กจ. กองกลาง 
กิจกรรม  พัฒนาระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
สาระส าคัญ  
จัดทําประกาศหลักเกณฑ์ท่ีเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากรเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมาย
กําหนด  
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แผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
 
การประเมินสถานการณ์ ปัญหา และความจ าเป็นของแผนปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาบุคลากร

สายวิชาการและสายสนับสนุน ระยะที่ 1 (พ.ศ. 2563 -2565) 
 

1.ผลการวิเคราะห์ SWOT ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ) 

IN
TE

RN
AL

 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1 .  บุ ค ล า ก ร มี คุ ณ วุ ฒิ ตํ า แ ห น่ ง วิ ช า ก า ร 
ประสบการณ์ และศักยภาพที่หลากหลายทําให้
สามารถดําเนินงานได้ทุกพันธกิจ 
2.  มหาวิทยาลัยฯ มีงบประมาณสนับสนุนการ
ดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากร 
3. มีการสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาผลงาน
วิชาการและมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ทําให้
บุคลากรมีตําแหน่งทางวิชาการ และทําผลงาน
อย่างต่อเนื่อง 
4 .  มีสิ่ งแวดล้อมทางกายภาพที่ เ อ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานและการใช้ชีวิต 
5. มีผลงานตีพิมพ์และเผยแพร่จํานวนมาก 
6.  มีบุคลากรที่ เป็นชาวต่างประเทศมาสอน
ภาษาอังกฤษโดยตรง 
7. มีความร่วมมือความสามัคคีในการทํางาน 

1. บุคลากรเกษียณอายุจํานวนมาก (ระหว่าง พ.ศ.
2560-2565) และคณะไม่ได้รับการจัดสรรอัตรา
ทดแทน แต่ใช้การจ้างรายปี  
2. บุคลากรมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน   
3. ภาระงานสอนมีไม่เท่ากัน (บางคนมีภาระงาน
สอนมาก บางคนมีภาระงานสอนน้อย)  
4. เนื่องจากภาระงานตามพันธกิจ เพ่ิมขึ้นในทุก ๆ 
ปี จึงทําให้การมีส่วนร่วมในกิจกรรมลดน้อยลง   
5. คุณวุฒิระดับปริญญาเอกและตําแหน่งทาง
วิชาการยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน  
6. งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรน้อย  
7. หลักสูตรการฝึกอบรมที่น่าสนใจในพ้ืนที่ใกล้เคียง
มีน้อย  
8. ไม่มีระบบการติดตามประเมินการพัฒนาตนเอง
อย่างชัดเจน  
9. ไม่ได้กําหนดนโยบายในการพัฒนาความก้าวหน้า
ในวิชาชีพอย่างชัดเจนกับบุคลากรบางกลุ่ม  
10. บุคลากรขาดทักษะที่จําเป็นต่อการปฏิบัติ เช่น 
ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ ทักษะการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ  
11. บุคลากรชาวต่างประเทศ บางท่านไม่ได้จบการ
สอน ทําให้ไม่มีกลยุทธ์ เทคนิควิธี และการจัดการ
ปัญหาในการสอน ขาดความเป็นครู  และขาดความ
เข้าใจวัฒนธรรม 
12. ขาดการบูรณาการการใช้ข้อมูลทรัพยากร
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน 
13. การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ไม่
ตอบสนองความต้องการของบุคลากร 
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14. เวลาในการปฏิบัติกิจกรรมกลุ่มมีน้อยหรือขาด
กิจกรรมเชื่อมสัมพันธ์บุคลากรในแต่ละส่วนงาน  
15. ขาดการสร้างขวัญและกําลังใจ และปลูกฝัง
ค่านิยมให้กับบุคลากรมีความสามัคคี รักองค์กร และ
ทํางานอย่างมีความสุข 

EX
TE

RN
AL

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 
1.เกณฑ์มาตรฐานการศึกษา พ.ศ.2558 เป็นสิ่ง
ผลักดันทําให้บุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ิมข้ึน 
2.นโยบายการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีเอ้ือต่อ
การมีเครือข่าย ได้รับความร่วมมือจากชุมชนและ
ท้องถิ่นในการดําเนินงานทุกพันธกิจ 
3.หน่วยงานภาครัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
นโยบายที่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากร 
4.มีงบประมาณสนับสนุนการศึกษาต่อ การวิจัย
และการพัฒนาบุคลากรจากหน่วยงานภายนอก 
5.ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานบุคลากร 
6.ชุมชนให้การยอมรับบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
7.มหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานที่มีชื่อเสียงในการ
พัฒนาครูมาตั้งแต่อดีต 
8.นโยบายการศึกษาท่ีเน้นภาษาอังกฤษ และการ
เน้นการวัดค่ามาตรฐาน CEFR ทําให้มีความ
จําเป็นต้องมีบุคลากรชาวต่างชาติ 

1. อัตราเงินเดือนและสวัสดิการค่อนข้างน้อย 
2. นโยบายของรัฐบาลในการเกี่ยวกับการลด
อัตรากําลัง 
3. ภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงทําให้ต้นทุนในการ
ดําเนินงานพัฒนาบุคลากรต้องใช้งบประมาณเพ่ิมข้ึน 
4. ที่ตั้งของมหาวิทยาลัยไม่เป็นจุดสนใจให้บุคลากร
ชาวต่างชาติที่มีความรู้ความสามารถมาสมัครเข้ามา
ทํางาน   

 
 
2. ผลการวิเคราะห์ SWOT ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน) 
 

IN
TE

RN
AL

 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1.มีโครงสร้างการบริหารงานของบุคลากรและการ
กระจายอํานาจในระดับโครงสร้างที่ชัดเจน   
2 . มี คุ ณ วุ ฒิ ต ร งต า มตํ า แ ห น่ ง ง า น  ทํ า ใ ห้ มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ และ
สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย 
3.มีจิตสาธารณะ ขยัน อดทน สู้งาน ทํางานเป็นทีม 
มี เ อกภาพและสามารถปรั บตั ว เข้ า กับการ

1.อัตรากําลังคนบางงานไม่เพียงพอหรือไม่สมดุลกับ
ภาระงาน   
2.มีความรู้และทักษะภาษาอังกฤษค่อนข้างน้อย 
บางส่วนยังขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
3.งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรไม่
เพียงพอ 
4.ขาดการพัฒนาสมรรถนะตามสายงานและพัฒนา
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เปลี่ยนแปลงได้ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
4 . มี ก า ร ส นั บ ส นุ น ใ ห้ พั ฒ น า ด้ า น ก า ร ใ ช้
ภาษาต่างประเทศ 
5.มีงบประมาณและโอกาสในการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 
6.มีนโยบาย วางแผนและพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
7.ให้ความเป็นธรรมและมีความเสมอภาคในการ
ให้บริการกับทุกหน่วยงาน 
8.มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือใช้ในการสะสม
ผลงานของบุคลากร (e-Portfolio) 
9 .มีความรั ก  ความผูก พันต่ อองค์ กร  ทํ า ให้
ปฏิบัติงานด้วยความสุข และปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 
10.มีระบบสารสนเทศ อุปกรณ์ และสิ่งอํานวย
ความสะดวกที่ทันสมัย และเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
11.มีการยกย่องชมเชยบุคลากรเพ่ือเสริมสร้าง
ความผูกพันระหว่างบุคลากรและมหาวิทยาลัย 

อย่างต่อเนื่อง 
5 .บุคลากรบางส่ วนปฏิบัติหน้ าที่  หรื อความ
รับผิดชอบไม่ตรงกับชื่ อตําแหน่ง  ซึ่ งส่ งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6.บุคลากรประเภทลูกจ้างชั่วคราวมีโอกาสก้าวหน้า
ในสายอาชีพค่อนข้างยาก 
7 . บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น ข า ด ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ใหม่ 
8.บุคลากรบางส่วนไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงทําให้
การพัฒนาล่ าช้ า ไม่ เป็นไปตามเป้ าหมายของ
มหาวิทยาลัย 
9.จํานวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ได้เลื่อนเข้าสู่ระดับ
ตําแหน่งที่สูงขึ้นมีน้อย 
10.ขาดการนําระบบสารสนเทศเพ่ือใช้ในการสะสม
ผลงานของบุคลากร (e-Portfolio) มีใช้งานอย่างมี
ประสิทธิภาพ   
11.บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
12.สถานที่ไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและการบริการ 

EX
TE

RN
AL

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 
1.หน่วยงานภายนอกให้การยอมรับใน
ความสามารถของบุคลากร ทําให้มีกิจกรรมบริการ
หน่วยงานภายนอกอย่างต่อเนื่อง 
2.มีเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการ
พัฒนาตนเอง 
3.ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี เอ้ือต่อการ
บริหารจัดการ ช่วยเพิ่มความรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 

1.กิจกรรมที่พัฒนาบุคลากรจัดโดยหน่วยงาน
ภายนอก จัดในช่วงเวลาไม่เหมาะสมกับการเข้าร่วม
กิจกรรม 
2.เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทําให้
บุคลากรต้องปรับตัวอย่างต่อเนื่อง 
3.นโยบายการปรับลดงบประมาณและอัตรากําลัง
ภาครัฐ  ทําให้การดําเนินงานของหน่วยงานไม่
ครอบคลุมตามพันธกิจของหน่วยงาน 
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3. ผลการวิเคราะห์ SWOT ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (กลุ่มผู้บริหาร) 
IN

TE
RN

AL
 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1 .บริ ห า ร ง านด้ ว ยคว าม โปร่ ง ใ ส  มี ค ว าม รู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี มีการ
พัฒนาตนเองในการหาความรู้เพ่ือนํามาใช้ในการ
บริหารงานองค์กร  
2.มีการบริหารบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล  มี
ส่วนร่วม มีการทํางานเป็นทีมเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็นและยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน 
3.ให้การแนะนําบุคลากรในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่  
4.สนับสนุนการดําเนินงานและมีส่วนร่วมในทุก
พันธกิจ 
5.มีการกระจายอํานาจการบริหารงาน และสาย
การบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
6.มีนโยบายการจัดระบบคุณภาพและการบริหาร
จัดการองค์กรที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ภายใต้การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ที่ชัดเจน 
7.มีศักยภาพสูงในด้านวิจัย เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และภาษาต่างประเทศ 

1.นโยบายการบริหารงานเปลี่ยนไปตามวาระ
ผู้บริหาร  
2.การปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงยังทําได้ไม่ดี  
3.ขาดการกําหนดทิศทาง การวางแผน และพัฒนา
ผู้บริหารอย่างเป็นระบบ  
4.ขาดการศึกษาดูงานในส่วนงานที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารองค์กรที่ทันสมัย 

EX
TE

RN
AL

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 
1.กระทรวงใหม่มีแนวทางให้ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ได้ทํางานเพ่ือสนองพระราชดําริในการพัฒนา
ท้องถิ่นอย่างยั่งยืน ทําให้เกิดการบริหารงานในเชิง
รุกทั้งด้านงบประมาณและกําลังคน 
2.นโยบายการกระจายอํานาจของฝ่ายบริหารทําให้
เกิดความคล่องตัวในการดําเนินงาน 

1.การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วภายในประเทศ ทํา
ให้การกํากับดูแลบุคลากรตามตัวชี้วัดเป็นเรื่องยาก 
ต้องส่งเสริมให้บุคลากร ปรับทักษะวิธีการทํางาน
และเรียนรู้สิ่งใหม่ตลอดเวลา ส่งผลให้งานบางอย่าง
ไม่ทันต่อความต้องการ 
2.นโยบายรัฐบาลในการเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ ทําให้มีข้อจํากัดด้านงบประมาณและ
อัตรากําลัง 
3.ข้อจํากัดเรื่องงบประมาณ ทําให้ไม่สามารถจัด
กิจกรรมได้อย่างเต็มศักยภาพ 
4.ความไม่มีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวน
ของ สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 
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สาระส าคัญของแผนปฏิบัติราชการ แผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ระยะที่ 1 (พ.ศ. 2563 -2565) 
 
1. วัตถุประสงค์   

 

1. เพ่ือกําหนดแนวทางและกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
2. เพ่ือขับเคลื่อนแนวทางและกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัยนําไปสู่การพัฒนาระบบบริหารบุคลากร 
 

2. เป้าหมายและตัวชี้วัด  
เป้าหมาย 

 
ตัวช้ีวัด 

ค่าเป้าหมาย 
ผู้รับผิดชอบ 

2563 2564 2565 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชมีระบบบริหารที่
มีประสิทธิภาพและคล่องตัว มุ่งเน้นการสร้างธรรมาภิ
บาล ความพร้อมและความสามารถ ปรับตัวอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับสถานะมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ 

ร้อยละบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุนที่ได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ทุกหน่วยงาน 

ร้อยละของอาจารย์ที่ดํารง
ตําแหน่งทางวิชาการ 

ร้อยละ 30 ร้อยละ 35 ร้อยละ 40 ทุกหน่วยงาน 

ร้อยละของอาจารย์ที่มี
คุณวุฒิปริญญาเอก  

ร้อยละ 30 ร้อยละ 35 ร้อยละ 40 ทุกหน่วยงาน 

ร้อยละของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีได้เลื่อน
ระดับเข้าสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้น 

- ร้อยละ 5 ร้อยละ 10 ทุกหน่วยงาน 

 
3. แนวทางการพัฒนา   

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน และบุคลากรกลุ่มผู้บริหาร มุ่งเน้นการพัฒนาให้ครอบคลุมทั้งการพัฒนาการ
บริหารจัดการด้านบุคลากร การพัฒนาสมรรถนะและความก้าวหน้าในสายงาน  การพัฒนาระบบสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้ด้านการพัฒนาบุคลากร และการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร ดังนี้ 
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 3.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการมุ่งการทําความเข้าใจพันธกิจ เป้าหมาย นโยบายและแนวปฏิบัติที่ดีของหลักสูตร คณะ และ
มหาวิทยาลัย เรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะเฉพาะบุคคล เพ่ือสร้างความพร้อมในการเข้าสู่ตําแหน่งทางวิชาการ จัดการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียนได้ตามเป้าหมาย
ของหลักสูตร วิจัยเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในสาขาวิชาที่รับผิดชอบ เผยแพร่ผลงานให้เป็นที่ยอมรับ พัฒนาหลักสูตรที่ทันสมัยและสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานครอบคลุมตามพันธกิจทุกด้าน ตลอดจนการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน  
 3.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมุ่งเข้าใจพันธกิจ เป้าหมาย นโยบายและแนวปฏิบัติที่ดีของหลักสูตร คณะ และมหาวิทยาลัย 
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ  เรียนรู้และพัฒนาการปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์การ พัฒนาแนวปฏิบัติที่ดีหรือนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
สร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ และพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน สนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปรับปรุงทัศนคติที่ดี ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และสร้างความรักและความผูกพันต่อองค์การ 
 3.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรในกลุ่มผู้นําหรือผู้บริหารทั้งระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง โดยการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร
ทุกระดับให้สามารถเป็นผู้นําการขับเคลื่อนนโยบายของมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงและพัฒนาให้มีสมรรถนะพร้อมเป็นผู้บริหารระดับที่สูงขึ้น 
มีความพร้อมรับมือการเปลี่ยนแปลง การบริหารความขัดแย้งในองค์กร และกําหนดแนวทาง ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย และขับเคลื่อนตามแผนได้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งปัจจุบันและอนาคต 
 

4. โครงการ/กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 

ที ่ โครงการ/กิจกรรม 
ปีท่ีด าเนินการ หน่วยงาน 

ด าเนินการ
หลัก 2563 2564 2565 

1 โครงการ ส่งเสริมสนับสนุนบคุลากรสู่ความเป็นเลิศ    กจ. 
กองกลาง 1

1.1 
กิจกรรม ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะและความก้าวหน้าในสายอาชีพส าหรับบุคลากรสายวิชาการ    
สาระส าคัญ  
อบรมให้ความรู้ สัมมนา ศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และฝึกฝนเชิงปฏิบัติการ โดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ความเชี่ยวชาญ ให้บุคลากรสายวิชาการมีความรู้ความเข้าใจ เกิดการพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน ครอบคลุม
ภารกิจทั้งด้านการจัดการเรียนการสอน การบริการวิชาการ การวิจัย การทํานุศิลปะและวัฒนธรรม ตลอดจนการ
พัฒนาผลงานวิชาการเพ่ือส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ 
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ที ่ โครงการ/กิจกรรม 
ปีท่ีด าเนินการ หน่วยงาน 

ด าเนินการ
หลัก 

2563 2564 2565 

1
1.2 

กิจกรรม ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะและความก้าวหน้าในสายอาชีพส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน    
สาระส าคัญ  
อบรมให้ความรู้ สัมมนา ศึกษาดูงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และฝึกฝนเชิงปฏิบัติการ โดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมี
ความเชี่ยวชาญ ให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาสมรรถนะ
ในการทํางาน ส่งเสริมการปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน สนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ สอดคล้องกับ
นโยบายของมหาวิทยาลัย 

   

1
1.3 

กิจกรรม ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้น าองค์กรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง    
สาระส าคัญ  
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ผู้นําองค์กรหรือผู้บริหารทุกระดับเกิดการพัฒนาแนวคิด 
กระบวนการทํางาน การวางแผน เตรียมพร้อม และปรับปรุงองค์กร เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงต่อสภาวะ
แวดล้อมทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

   

1
1.4 

กิจกรรม จัดตั้งศูนย์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
สาระส าคัญ  
วิเคราะห์ วางแผน กําหนดนโยบาย ดําเนินการจัดตั้งศูนย์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้เป็นหน่วยงานสําหรับการ
รวบรวมข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย พัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงานภายนอกตามความต้องการ  สนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยเป็นวิทยากรที่มีชื่อเสียง 
ตลอดจนพัฒนาแนวทางการจัดหารายได้จากการจัดกิจกรรมอบรมในหัวข้อต่าง ๆ ให้กับหน่วยงานภายนอก 

   

1
1.5 

กิจกรรม ส่งเสริมและพัฒนาความรักและผูกพันต่อองค์กร    
สาระส าคัญ ดําเนินการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรักและผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน เช่น การบําเพ็ญ
ประโยชน์ การจัดกีฬาเชื่อมความสัมพันธ์ของบุคลากร เป็นต้น ซึ่งจะก่อให้เกิดความจงรักภักดี มีความทัศนคติที่ดี
ต่อหน่วยงานและมหาวิทยาลัย เชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรแต่ละหน่วยงานและทุกระดับชั้น ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ความช่วยเหลือเอ้ืออาธร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร  
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ที ่ โครงการ/กิจกรรม 
ปีท่ีด าเนินการ หน่วยงาน 

ด าเนินการ
หลัก 

2563 2564 2565 

1
1.6 

กิจกรรม ยกย่องเชิดชูบุคลากรดีเด่น    
สาระส าคัญ  
จัดทําโล่เกียรติยศสําหรับบุคลากรดีเด่น นําไปจัดแสดงเพ่ือเชิดชูบุคลากรดีเด่น หรือบุคลากรที่ทํางาน มีคุณงาม
ความดีต่อมหาวิทยาลัย เป็นการสร้างขวัญ กําลัง ยกย่องให้เกียรติ เพิ่มความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง ให้กับบุคลากรที่
ทําผลงานดีเด่นหรือทํางานจนครบอายุเกษียณ  

   

 


