
 

 

  

 

 

แผนยุทธศาสตร์ 
การบริหารและการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

มหาวิทยาลัยบูรพา 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔  ถึง พ.ศ. ๒๕๖๗ 

 
 

 

 

  

 

 

 

 

  

จัดทาํโดย  กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

สํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยบูรพา 
 



 ๒  
PAG
E   \* 
MER
GEF
OR
MAT 
5 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไป 
 

๑.๑ ความเป็นมา 

 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ถือเป7นกลไกสำคัญในการขับเคลื ่อนการดำเนินงานตามแผน

ยุทธศาสตรFของมหาวิทยาลัยบูรพา   ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรนั้น คณะผูMบริหารแหNงมหาวิทยาลัย

บูรพา ไดMมุNงเนMนการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ ทุกตำแหนNง และทุกสายงาน อยNางครอบคลุมรอบดMาน เชNน 

การพัฒนาความรูMและทักษะเพื่อยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน การสรMางเสริมบรรยากาศของการ

มีสNวนรNวมในการดำเนินงานและการทำงานรNวมกัน ควบคูNกับการสรMางความตระหนักถึงการเรียนรูMอยNาง

ตNอเนื่อง ตลอดจนการเสริมสรMางคุณธรรม จริยธรรม และจิตสาธารณะของบุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัย

บูรพา ท้ังน้ี บนพ้ืนฐานของการพัฒนาระดับสากล 

โดยเฉพาะอย่างยิ ่ง การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยบูรพาในปัจจุบันและทิศทางในอนาคต 

มุ่งเน้นการเสริมสร้างศักยภาพให้กับบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนาตามกรอบเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

(Eastern Economic Corridor) รวมทั ้งเพื ่อเป็นการเตรียมความพร้อมรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงและ

สถานการณ์ความท้าทายในยุคดิจิทัล อันเกิดจากการแข่งขันในเชิงธุรกิจการศึกษา รูปแบบความต้องการใน

การศึกษาท่ีเปลี่ยนแปลงไป และจำนวนผู้เรียนท่ีลดน้อยลงอย่างต่อเน่ือง   ในการน้ี เพ่ือใหMการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรเป7นไปอยNางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่คาดหวังอยNางเป7นรูปธรรม เพื่อสนองตอบ

ตNอการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตรFของมหาวิทยาลัยบูรพา กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงไดMจัดทำ

แผนยุทธศาสตรFการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยบูรพา ระหวNางปV พ.ศ. ๒๕๖๔ ถึง พ.ศ. ๒๕๖๗ ฉบับนี้ข้ึน 

เพ่ือใชMเป7นแนวทางในการพัฒนาตNอไป 

 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของแผนยุทธศาสตร์ 

๑.๒.๑ เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ ในช่วง

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - พ.ศ. ๒๕๖๗ 

๑.๒.๒ เพื ่อให้การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยบุคลากรมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติหน้าท่ี

และสามารถพัฒนาต่อยอดเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาของมหาวิทยาลัยฯ ในระยะยาวได้อย่างย่ังยืน 

๑.๒.๓ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรในการทำงานและการพัฒนา

สภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับการพัฒนาของมหาวิทยาลัยฯ โดยรวม 

 

๑.๓ พันธกิจการดำเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพา 

ตามพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. ๒๕๕๐ ได้กำหนดบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบ 

ในการดำเนินงานของมหาวิทยาลัยบูรพาไว้ใน หมวด ๑ บทท่ัวไป มาตรา ๗ และมาตรา ๘ ดังต่อไปน้ี 
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มาตรา ๗ ระบุว่า “ให้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันการศึกษาและการวิจัย มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา 

ดำเนินการและส่งเสริมงานวิจัย เพื ่อสร้างและพัฒนาองค์ความรู ้และเทคโนโลยี ให้บริการทางวิชาการ 

ทะนุบำรุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬา รวมทั้งการสนับสนุนกิจกรรมของรัฐและท้องถิ่น และการมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชนและส่ิงแวดล้อม” 

 มาตรา ๘ ระบุว่า “ในการดำเนินการของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยต้องให้ความสำคัญกับ 

 (๑) ความเป็นเลิศและเสรีภาพทางวิชาการ 

 (๒) ความจำเป็นและความต้องการตามสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมของไทย 

 (๓) ความเสมอภาคทางการศึกษาของประชาชน 

 (๔) ความมีคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่ไปกับความรู้ทางวิชาการ 

 (๕) ความใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต” 

 

๑.๔ สมรรถนะหลักของบุคลากร (ข้อมูลจากแผนยุทธศาสตร์ฉบับเดิม) 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่มหาวิทยาลัยฯ ได้เคยกำหนดไว้ ซึ่งเป็นสมรรถนะขั้นพื้นฐาน

สำหรับบุคลากรทุกระดับ ทุกประเภทตำแหน่ง และทุกสายงาน และปรากฏอยู่ในแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากร  มหาวิทยาลัยบูรพามี ดังน้ี  

(๑) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation – ACH) 

(๒) การบริการท่ีดี (Service Mind – SERV) 

(๓) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) 

(๔) การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity – ING) 

(๕) การทำงานเป็นทีม (Teamwork – TW) 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
 

กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา ได้จัดทำการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการดำเนินการ ทั้งในระดับกองและระดับมหาวิทยาลัยฯ ซึ่งครอบคลุมจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค รวมทั้งสรุปประเด็นสำคัญที่ควรได้รับการปรับปรุงและพัฒนา ครอบคลุมท้ัง

ประเด็นเร่งด่วนและประเด็นเสริมเพื่อการพัฒนาศักยภาพ ตามกรอบระยะเวลาการดำเนินงานทั้งในระยะส้ัน 

ระยะกลาง และระยะยาว   จากการวิเคราะห์และสรุปข้อมูลในด้านต่างๆ สามารถสรุปผลได้ ดังน้ี 

 

๒.๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมระดับมหาวิทยาลัย 

จุดแข็ง โอกาส 

กลไกการบริหารและส่วนงาน 

๑. มหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานในกำกับของรัฐ ซ่ึงมี

ความคล่องตัวในการบริหารจัดการ และสามารถ

กำหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรได้เอง 

๒. มหาวิทยาลัยมีส่วนงานภายในท่ีมีความเช่ียวชาญ

ในศาสตร์สาขาต่างๆ หลายด้าน ซ่ึงมหาวิทยาลัยฯ 

สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยฯ ได้ 

๓. มหาวิทยาลัยมีท่ีต้ังอยู่ในเขตการพัฒนาทางด้าน

อุตสาหกรรมของประเทศ และเป็นแหล่งท่องเท่ียว

สำคัญของชาวต่างชาติและคนไทย 

๑. การบูรณาการความร่วมมือทางด้านเศรษฐกิจใน

ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ในบริบทของ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 

Community) ควบคู่กับกรอบความร่วมมือทางด้าน

สังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural 

Community) ทำให้โอกาสในการพัฒนาการศึกษา

เปิดกว้างมากข้ึนในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน 

๒. นโยบายของภาครัฐในการผลักดันเขตเศรษฐกิจ

พิเศษ (EEC) 

เครือข่ายความร่วมมือ 

มหาวิทยาลัยมีเครือข่ายความร่วมมือ ท้ังในและ

ต่างประเทศ ซ่ึงสามารถใช้เป็นแหล่งแลกเปล่ียน

เรียนรู้ระหว่างบุคลากรได้   โดยเฉพาะอย่างย่ิง การ

เป็นมหาวิทยาลัยหลักในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาพิเศษภาค

ตะวันออก (EEC) 

 

๑. พ้ืนท่ีทางภาคตะวันออกของประเทศ มีแนวโน้มท่ี

จะเป็นเป้าหมายสำหรับชาวต่างชาติในการพักอาศัย 

ซ่ึงมหาวิทยาลัยสามารถดึงดูดผู้เช่ียวชาญเข้ามาร่วม

งานกับมหาวิทยาลัยได้ 

๒. มีแนวโน้มท่ีแหล่งทุนวิจัยภายนอกจะเพ่ิมมากข้ึน 

เน่ืองด้วยนโยบายของภาครัฐในการผลักดันให้

ภาคเอกชนเพ่ิมงบด้านการวิจัยและพัฒนา 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ค่าตอบแทนในปัจจุบันยังอยู่ในระดับท่ีสามารถ

แข่งขันได้กับมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ 

รัฐบาลมีแนวโน้มท่ีจะปรับเพ่ิมค่าตอบแทนให้กับ

บุคลากรภาครัฐมากข้ึน 
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จุดอ่อน อุปสรรค / ภัยคุกคาม 

กลไกการบริหารและส่วนงาน 

๑. ระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลยัง

ไม่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย 

๒. โครงสร้างทางการบริหารและสายการบังคับ

บัญชายังมีความซับซ้อน 

๓. การส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี 

รวมท้ังการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ

จรรยาบรรณวิชาชีพยังไม่เข้มข้นเพียงพอ 

๔. กลไกและกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากร

ใหม่ ยังขาดประสิทธิภาพและไม่ได้มาตรฐาน

เท่าท่ีควร เช่น มาตรฐานทางจรรยาบรรณ ความรู้

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมท้ัง

สุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์ 

๕. ระบบและกลไกการทดลองการปฏิบัติงานยังไม่มี

มาตรฐานท่ีชัดเจนและขาดประสิทธิภาพ 

๖. ขาดกลไกการติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

๗. ขาดระบบการเตรียมผู้บริหารรุ่นใหม่ รวมท้ัง

กลไกการพัฒนาผู้บริหารท่ีดำรงตำแหน่งอยู่แล้ว 

๘. ขาดการวิเคราะห์ความต้องการและการทดแทน

กำลังคน 

๙. ขาดการสร้างบรรยากาศสังคมแห่งการเรียนรู้ 

๑๐. ขาดระบบการให้รางวัลหรือเชิดชูเกียรติสำหรับ

บุคลากรท่ีเป็นแบบอย่างในการพัฒนา 

๑๑. ขาดการสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการพัฒนา

บุคลากรโดยรวมของมหาวิทยาลัยฯ อย่างเพียงพอ 

๑. สถาบันการศึกษาบางแห่งพยายามให้

ค่าตอบแทนสูง ซ่ึงอาจทำให้เกิดสภาวะสมองไหล 

๒. มีแนวโน้มว่าจะมีมหาวิทยาลัยจากต่างพ้ืนท่ี หรือ

จากต่างประเทศ เข้ามาเปิดการเรียนการสอนใน

บริเวณภาคตะวันออกมากข้ึน 

ปัจเจกบุคคล 

๑. ขาดทักษะทางภาษา 

๒. ขาดจิตสาธารณะ และการทำงานเป็นหมู่คณะ 

๓. คณาจารย์และบุคลากรท่ีดำรงตำแหน่งทาง

วิชาการ/วิชาชีพมีจำนวนน้อยและขาดแรงจูงใจ 

สภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคปัจจุบัน อาจ

ส่งผลกระทบต่อจรรยาบรรณในวิชาชีพของบุคลากร

ได้ เช่น การรับจ้างทำงานวิจัยให้กับนิสิต หรือการ
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๔. คณาจารย์ท่ีต้องรับตำแหน่งบริหารรับภาระงานท่ี

หนัก จึงทำให้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหรือ

การเข้าสู่ตำแหน่งวิชาการ 

๕. อาจารย์มีภาระงานสอนจำนวนมาก จึงทำให้ไม่

สามารถทำงานวิจัยได้ 

แสวงหาประโยชน์ส่วนตนจากตำแหน่งหน้าท่ี เป็น

ต้น 

 

๒.๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมระดับหน่วยงาน (กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 

จุดแข็ง โอกาส 

กลไกการบริหารและบุคลากร 

๑. บุคลากรมีทักษะความชำนาญตามงานท่ี

รับผิดชอบ 

๒. บุคลากรมีความต้ังใจใฝ่รู้ กระตือรือร้นในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตนเอง 

๓. บุคลากรมีความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน 

๑. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญกับงานบุคคล 

๒. มหาวิทยาลัยมีผู้เช่ียวชาญด้านต่างๆ จำนวนมาก 

ซ่ึงสามารถขอความอนุเคราะห์มาช่วยดำเนินการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารจัดการได้ 

๓. การได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอกใน

การสนับสนุนข้อมูลหรือสิทธิประโยชน์ต่างๆ 

ระบบและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

อุปกรณ์และส่ิงอำนวยความสะดวกเพ่ือการ

ปฏิบัติงานมีความทันสมัยและเพียงพอ 

โอกาสในการนำวิทยาการทางเทคโนโลยีสมัยใหม่

เข้ามาใช้ในระบบการดำเนินงาน 

จุดอ่อน อุปสรรค / ภัยคุกคาม 

กลไกการบริหารและบุคลากร 

๑. บุคลากรขาดความรู้ในเชิงกว้างนอกเหนือจาก

งานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

๒. การดำเนินการตามภารกิจ ท้ังทางด้าน HRD 

และ HRM ยังไม่ชัดเจน 

๑. เกิดการเปล่ียนแปลงผู้บริหารค่อนข้างบ่อย ทำให้

นโยบายในการบริหารหน่วยงานขาดความต่อเน่ือง

และไม่ชัดเจน 

กฎระเบียบ / งบประมาณ 

กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศท่ีเก่ียวข้องกับ

การปฏิบัติงานมีจำนวนมากเกินไป ตลอดจน

นโยบายมีการเปล่ียนแปลงบ่อยคร้ัง 

รายได้ของมหาวิทยาลัยมีแนวโน้มลดลง และ

งบประมาณท่ีได้รับจัดสรรลดลง 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้อยู่ขาดการปรับปรุง

และพัฒนา 

การพัฒนาระบบสารสนเทศมีความล่าช้าเน่ืองจาก 

ไม่มีผู้เช่ียวชาญในการพัฒนา 
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๒.๓ การวิเคราะห์บุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 

 ๒.๓.๑ จำนวนและสัดส่วนบุคลากรจำแนกตามประเภท 

 
 

 ๒.๓.๒ จำนวนและสัดส่วนบุคลากรจำแนกตามตำแหน่งทางวิชาการ 
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 ๒.๓.๓ จำนวนบุคลากรจำแนกตามช่วงอายุและตำแหน่งทางวิชาการ/ระดับการศึกษา 

• บุคลากรสายวิชาการ 

 
 

• บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
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ส่วนที่ ๓ ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหาร 

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

จากการประเมินสภาพแวดล้อมทางการบริหาร รวมทั้งการคาดการณ์แนวโน้มการดำเนินงานใน

อนาคต จึงได้มีการวิเคราะห์และกำหนดยุทธศาสตร์การดำเนินงานระยะ ๔ ปี คือ ระหว่างปีงบประมาณ 

๒๕๖๔ ถึงปีงบประมาณ ๒๕๖๗ โดยสามารถแจกแจงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การดำเนินงานที่สำคัญได้ 

ดังต่อไปน้ี 

 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ การปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

การปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับกองฯ และระดับ

มหาวิทยาลัย มีเป้าประสงค์เพื ่อเสริมสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการยกระดับคุณภาพของทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย เพ่ือ

ประโยชน์ต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยตามพันธกิจสำคัญในด้านต่างๆ รวมทั้งรองรับการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย

เพ่ือตอบโจทย์การพัฒนาตามนโยบายประเทศไทย ๔.๐ โดยเฉพาะเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 

 

กลยุทธ์การพัฒนา 

กลยุทธ์การพัฒนาตามยุทธศาสตร์น้ี จำแนกเป็น ๒ ระดับ ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์หลัก ดังต่อไปน้ี 

• กลยุทธ์ระดับกองฯ  
๑. การปรับปรุงระบบงานภายในกองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

• กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัย 
๑. การปรับปรุงข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ หรือแนวปฏิบัติให้รัดกุมและทันสมัย 

๒. การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 จากกลยุทธ์ข้างต้น กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แจกแจงตัวชี้วัดเชิงกลยุทธ์ พร้อมระดับ

ความสำเร็จในการดำเนินงานตามตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ดังกล่าว ดังตารางต่อไปน้ี 
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• กลยุทธ์ระดับกองฯ 
กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

๑. การปรับปรุงระบบงานภายในกองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑.๑ การจัดกลุ่มงานและกำหนด

หน้าท่ีความรับผิดชอบตาม

ภารกิจ HRD และ HRM 

กิจกรรม ๑ ติดตามและปรับปรุง 

อย่างต่อเน่ือง 

ใช้กลไกการประชุมภายใน

เพ่ือกำหนดบทบาทหน้าท่ี

ความรับผิดชอบให้ชัดเจน 

๑.๒ การปรับปรุงข้ันตอนการ

ทำงานให้มีความกระชับ 

เร่ือง ๓ ๓ ประเมินและ

ปรับปรุง 

เน้นข้ันตอนการทำงานท่ี

สำคัญ 

๑.๓ การจัดทำระบบหรือแนว

ทางการติดตามเอกสาร 

ระบบ/

แนวทาง 

๑ ติดตามและปรับปรุง 

อย่างต่อเน่ือง 

 

 

• กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัย 
กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

๑. การปรับปรุงข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ หรือแนวปฏิบัติให้รัดกุมและทันสมัย 

๑.๑ แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบออนไลน์ 

ฉบับ ๑ ติดตามและปรับปรุง 

อย่างต่อเน่ือง 

อาจมีการประเมินความ

คิดเห็นในช่วงปี ๒๕๖๕ 

๑.๒ การกำหนดแนวปฏิบัติการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหาร 

ฉบับ ปรับปรุงตามความเหมาะสมและ

ทำการประเมินผลลัพธ์ของการใช้

ประโยชน์จากกฎระเบียบอย่าง

ต่อเน่ือง 

กำหนดให้ครอบคลุม

ผู้บริหารในทุกระดับ ท้ัง

ระดับมหาวิทยาลัยและ

ระดับส่วนงาน 

๑.๓ การพัฒนาระเบียบ/แนว

ปฏิบัติการเข้าสู่สัญญาจ้างฉบับท่ี 

๓ สำหรับสายวิชาการ 

ฉบับ ๑ - - เน้นพัฒนาสัญญาจ้างใน

กรณีการย่ืนขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการ 

๑.๔ การปรับปรุงระเบียบหรือ

รูปแบบสวัสดิการ 

เร่ือง - ปรับปรุงตามความ

เหมาะสม 

เน้นความยืดหยุ่นและ

สามารถแข่งขันได้ 

๑.๕ การปรับปรุงระบบและแนว

ปฏิบัติในการทดลองงาน 

ฉบับ ๑ - - เน้นการปรับปรุงให้รัดกุม

และชัดเจน 

๑.๖ การปรับปรุงสัญญาจ้าง ฉบับ - ๑ - - 
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กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

๑.๗ การปรับปรุงระเบียบและ

แนวทางการเปล่ียนสายงาน 

ฉบับ - ๑ - - เน้นเฉพาะจากบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการไปเป็น

สายวิชาการ 

๒. การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ การวิเคราะห์และจัดทำ

กรอบอัตรากำลังเพ่ือการพัฒนา

ในอนาคต 

ฉบับ - ๑ - เน้นการศึกษาวิเคราะห์

อัตรากำลังท้ังในสาย

สนับสนุนวิชาการและสาย

วิชาการของมหาวิทยาลัย 

๒.๒ การปรับปรุงและพัฒนา

มาตรฐานภาระงาน 

ฉบับ - ๑ - เน้นสายสนับสนุนวิชาการ 

โดยครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

๒.๓ การวิเคราะห์โครงสร้าง

เงินเดือนและค่าตอบแทน 

ฉบับ - ๑ - เน้นการจูงใจคนเก่งคนดี 

๒.๔ การสร้างเครือข่ายเจ้าหน้าท่ี

บุคลากรของส่วนงาน 

กิจกรรม ๔ ๔ ๔ ๔ เน้นการประชุมส่ือสาร

องค์กรในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน

ด้านงานบุคคล 

๒.๕ วิเคราะห์และกำหนด

แนวทางและหลักเกณฑ์การสรร

หาคัดเลือกและลักษณะการจ้าง

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 

เพ่ือขับเคล่ือนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัย 

ฉบับ ๑ ประเมินและ

ปรับปรุง 

- เป็นการยกร่างข้อบังคับ

และหลักเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้อง 

- เน้นการจูงใจบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง โดยอาจใช้

วิธีการพัฒนาเส้นทาง

ความก้าวหน้าท่ีรวดเร็วหรือ

มีอัตราค่าตอบแทนท่ีมี

ลักษณะพิเศษเฉพาะ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 

 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ มีเป้าประสงค์เพื ่อเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับกองและในระดับมหาวิทยาลัย โดยอาศัยการ

พัฒนาและเชื่อมโยงฐานข้อมูลบุคลากรเพื่อการตัดสินใจและการบริหารจัดการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เพื่อเอ้ือ

ประโยชน์ต่อการลดระยะเวลา ข้ันตอน และงบประมาณในการดำเนินการในด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 

กลยุทธ์การพัฒนา 

กลยุทธ์การพัฒนาตามยุทธศาสตร์น้ี จำแนกเป็น ๒ ระดับ ประกอบด้วย ๔ กลยุทธ์หลัก ดังต่อไปน้ี 

• กลยุทธ์ระดับกองฯ  
๑. การปรับปรุงและพัฒนาระบบการจัดการข้อมูล 

๒. การปรับปรุงและพัฒนาระบบการส่ือสารและประชาสัมพันธ์ 

• กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัย 
๑. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

 

 จากกลยุทธ์ข้างต้น กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แจกแจงตัวชี้วัดเชิงกลยุทธ์ พร้อมระดับ

ความสำเร็จในการดำเนินงานตามตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ดังกล่าว ดังตารางต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ๑๓  
PAG
E   \* 
MER
GEF
OR
MAT 
5 

• กลยุทธ์ระดับกองฯ 
กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

๑. การปรับปรุงและพัฒนาระบบการจัดการข้อมูล 

๑.๑ การปรับปรุงและพัฒนา

ระบบการจัดเก็บและสืบค้น

ข้อมูลหรือเอกสาร 

ระบบ ๑ ๑ ๑ ๑ เน้นการพัฒนาฐานข้อมูล

เพ่ือการจัดเก็บข้อมูลและ

เอกสารภายในกอง 

๑.๒ การพัฒนาระบบการ

ประมวลผลข้อมูลทรัพยากร

บุคคล เพ่ือการบริหาร 

ระบบ ๑ ๑ ๑ ๑ เน้นการพัฒนาระบบการ

ประมวลผลข้อมูลตาม ๑.๑ 

เพ่ืออำนวยความสะดวกใน

การวิเคราะห์และดำเนินการ 

๒. การปรับปรุงและพัฒนาระบบการส่ือสารและประชาสัมพันธ์ 

๒.๑ การพัฒนาช่องทางการ

เผยแพร่ข้อมูลและประชาสัมพันธ์ 

ช่องทาง ๑ ๑ - - เว็ปไซต์และ Link ข้อมูล

ต่างๆ ในเว็ปไซต์ 

๒.๒ การพัฒนาระบบการส่ือสาร

ของเครือข่ายบุคลากรในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ 

ระบบ ๑ ปรับปรุงและพัฒนา 

อย่างต่อเน่ือง 

มุ่งเน้นท่ีเครือข่ายเจ้าหน้าท่ี

บุคลากรของส่วนงาน 

 

• กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัย 
กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

๑. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑.๑ การวิเคราะห์และบูรณาการ

ฐานข้อมูลกลางเพ่ือการบริหาร 

(ตามภาคผนวก) 

ระบบ ๑ ปรับปรุงอย่าง

ต่อเน่ือง 

เน้นบูรณาการฐานข้อมูลท่ี

เก่ียวข้องกับบุคลากรเพ่ือ

การบริหารจัดการ 

๑.๒ การพัฒนาระบบบุคลากร

อิเล็กทรอนิกส์ให้มีความสมบูรณ์ 

ระบบ ๑ ปรับปรุงอย่าง

ต่อเน่ือง 

 

๒. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

๒.๑ ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบออนไลน์ 

ระบบ ๑ ติดตามและปรับปรุง 

อย่างต่อเน่ือง 

อาจมีการประเมินความ

คิดเห็นในช่วงปี ๒๕๖๕ 

๒.๒ การพัฒนาต่อยอดระบบการ

ประเมินตาม ๒.๑  
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กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

- การประมวลผลและ

เปรียบเทียบผลการประเมิน 

ระบบ - ๑ ประเมินและ

ปรับปรุง 

พัฒนาให้ประมวลผลและ

เปรียบเทียบได้ในหลายมิติ 

- การเล่ือนเงินเดือน ระบบ - ๑ ประเมินและ

ปรับปรุง 

 

- การพัฒนารายบุคคล ระบบ - ๑ ประเมินและ

ปรับปรุง 

 

- การต่อสัญญาจ้าง ระบบ - ๑ -  
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ยุทธศาสตร์ท่ี ๓ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร มีเป้าประสงค์เพื่อพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละสายงานและ

แต่ละระดับให้มีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ และแนว

ปฏิบัติต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง และมุ่งเน้นการเสริมสร้างบรรยากาศและทัศนคติในการทำงานร่วมกันเป็นหมู่

คณะ เพื่อรองรับการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี นโยบายประเทศไทย ๔.๐ และกรอบการพัฒนาภายใต้

เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

 

กลยุทธ์การพัฒนา 

กลยุทธ์การพัฒนาตามยุทธศาสตร์น้ี จำแนกเป็น ๒ ระดับ ประกอบด้วย ๔ กลยุทธ์หลัก ดังต่อไปน้ี 

• กลยุทธ์ระดับกองฯ  
๑. การพัฒนาและแลกเปล่ียนความรู้ 

๒. การพัฒนาความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานและการให้บริการ 

• กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัย 
๑. การเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร 

๒. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

 

จากกลยุทธ์ข้างต้น กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้แจกแจงตัวชี้วัดเชิงกลยุทธ์ พร้อมระดับ

ความสำเร็จในการดำเนินงานตามตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ดังกล่าว ดังตารางต่อไปน้ี 
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• กลยุทธ์ระดับกองฯ 
กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

๑. การพัฒนาและแลกเปล่ียนความรู้ 

๑.๑ กิจกรรมการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ภายในกอง (KM) 

กิจกรรม ๖ ๖ ๖ ๖  

๑.๒ ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้ารับ

การฝึกอบรมและการนำกลับมา

ถ่ายทอดภายในกองฯ 

ร้อยละ ๔๐ ๕๐ ๖๐ ๗๐ เน้นการพัฒนาองค์ความรู้

ทางด้าน HRD และ HRM 

๑.๓ การจัดทำคำถาม/คำตอบ

ของงานบุคคลผ่านทางเว็ปไซต์ 

เร่ือง ๑๖ ๑๖ ๑๖ ๑๖  

๒. การพัฒนาความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงานและการให้บริการ 

๒.๑ ร้อยละของจำนวนบุคลากร

ท่ีแลกเปล่ียนงานภายในกองฯ 

ร้อยละ ๕๐ ๖๐ ๗๐ ๘๐ เน้นเพ่ิมความรู้และทักษะ

การปฏิบัติงาน 

๒.๒ การกำหนดแผนพัฒนา

บุคลากรภายในกองฯ และ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ฉบับ ๑ ติดตามและ

ประเมิน

ความก้าวหน้า 

 

๒.๓ จำนวนคู่มือการปฏิบัติงาน

รายบุคคลท่ีจัดทำแล้วเสร็จ 

เร่ือง ๕ ๕ ๕ ๕ รองรับการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาชีพ 

 

• กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัย 
กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

๑. การเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร 

๑.๑ การอบรม/สัมมนาเพ่ือการ

พัฒนาความรู้ความเข้าใจ/เตรียม

ความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

      

- กลุ่มผู้บริหารระดับสูง 

(รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี 

หัวหน้าส่วนงาน รองหัวหน้าส่วน

งาน) 

คร้ัง ๑ ๑ ๑ ๑ หัวข้อการสัมมนาจะกำหนด

ตามบริบทของการพัฒนา 
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กลยุทธ์ / 

ตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ์ 

หน่วยวัด เป้าหมาย หมายเหตุ 

๖๔ ๖๕ ๖๖ ๖๗ 

- กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง 

(ผู้ช่วยหัวหน้าส่วนงาน หัวหน้า

ภาควิชา ประธานสาขา หัวหน้า

หน่วยงานภายในส่วนงาน) 

คร้ัง ๒ ๒ ๒ ๒ หัวข้อการสัมมนาเน้น

ประเด็นทางการบริหาร เช่น 

การเงิน บัญชี พัสดุ และ

กฎหมายต่างๆ 

๑.๒ การพัฒนาผลงานเพ่ือการ

ขอกำหนดตำแหน่งในระดับท่ี

สูงข้ึน สำหรับสายสนับสนุน

วิชาการ 

คร้ัง ๓ ๓ ๓ ๓ ๑. คู่มือการปฏิบัติงาน 

๒. งานวิจัย 

๓. งานวิเคราะห์/สังเคราะห์ 

๑.๓ คลินิกการให้คำปรึกษาการ

ขอกำหนดตำแหน่งในระดับ

ชำนาญการ 

คร้ัง ๑๒ ๑๒ ๑๒ ๑๒  

๑.๔ ศึกษาวิเคราะห์และกำหนด

สมรรถนะหลักสำหรับบุคลากรใน

มหาวิทยาลัย 

ฉบับ  - ๑ ติดตามและ

ประเมินอย่าง

ต่อเน่ือง 

 

๒. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

๒.๑ การปฐมนิเทศพนักงานและ

ลูกจ้างมหาวิทยาลัยบูรพา 

คร้ัง ๑ ๑ ๑ ๑  

๒.๒ โครงการเสริมสร้างจิต

บริการและจิตสาธารณะ 

คร้ัง ๒ ๒ ๒ ๒  

๒.๓ โครงการวางแผนทาง

การเงินสำหรับผู้ปฏิบัติงาน 

คร้ัง ๑ ๑ ๑ ๑  

๒.๔ โครงการเตรียมความพร้อม

ก่อนเกษียณสำหรับผู้ปฏิบัติงาน 

คร้ัง ๑ ๑ ๑ ๑  

๒.๕ การพัฒนาแนวทาง/ระบบ

การให้รางวัลและเชิดชูเกียรติ 

แนวทาง/

ระบบ 

- ๑ ติดตามและ

ประเมินอย่าง

ต่อเน่ือง 
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ภาคผนวก 

 

ข"อเสนอโครงการ 

การพัฒนาข"อบังคับและระบบการบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยบูรพา 

โดย 

กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา 

---------------------------------------- 

 

1. เหตุผลและความจำเปDน 

การบังคับใชMขMอบังคับมหาวิทยาลัยบูรพา วNาดMวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2556 

พบปcญหาและอุปสรรคท่ีสำคัญสรุปไดM ดังน้ี 

1.1 ขMอบังคับฯ ดังกลNาว ไดMมีการแกMไขเพิ่มเติมมาแลMว จำนวน 12 ฉบับ และยังมีอีกหลายมาตราที่ไมN

เหมาะสมสอดคลMองกับการบังคับใชMในบริบทปcจจุบันและอนาคต 

1.2 ปcจจุบัน ขMอบังคับที่เกี่ยวขMอง รวมทั้งระเบียบและประกาศที่ออกโดยอาศัยอำนาจตามขMอบังคับ

ดังกลNาว และระเบียบและประกาศท่ีเก่ียวขMองกัน มีจำนวนรวมมากถึง 148 ฉบับ โดยแจกแจงไดM คือ 

• ขMอบังคับท่ีเก่ียวขMอง จำนวน 36 ฉบับ 

• ระเบียบ จำนวน 11 ฉบับ 

• ประกาศ จำนวน 101 ฉบับ 

จำนวนขMอบังคับ ระเบียบ และประกาศขMางตMน เป7นอุปสรรคในทางปฏิบัติเนื่องจากพบวNาระเบียบหรือ

ประกาศในบางฉบับหรือบางเร่ือง มีขMอความหรือนัยสำคัญท่ีขัดหรือแยMงกัน 

1.3 จากการตรวจสอบระเบียบและประกาศที่ออกโดยอาศัยอำนาจตามขMอบังคับดังกลNาว พบวNา มี

จำนวนมากที่ไมNทันสมัย และไมNสอดคลMองกับบริบทการดำเนินงานดMานการบริหารงานบุคคล ณ ชNวงเวลา

ปcจจุบัน 

1.4 สภาพแวดลMอมทางการบริหารในปcจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอยNางมาก โดยเฉพาะอยNาง

ยิ่ง จำนวนงบประมาณแผNนดินและงบประมาณเงินรายไดMที่มีแนวโนMมลดลง ความตMองการของผูMเรียนและ

รูปแบบการจัดการเรียนการสอนท่ีเปล่ียนแปลงไป และการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสามารถอำนวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานไดM เป7นตMนรวมทั้งแนวโนMมการบริหารงานบุคคล ที่ควรตMองมีการปรับเปลี่ยนใหMมี

ความยืดหยุNน คลNองตัว และสอดรับกับบริบทและการเปล่ียนแปลง ท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

1.5 โครงสรMางการบริหารท่ีเป7นลักษณะการกระจายอำนาจและใหMอิสระแกNหัวหนMาสNวนงานมากเกินไป

ทั้งในดMานการจัดการศึกษาการจัดทำแผนและงบประมาณการบริหารอัตรากำลังและการบริหารทรัพยากร

บุคคลทำใหMการบริหารมหาวิทยาลัยขาดความเป7นเอกภาพไมNสามารถขับเคลื ่อนยุทธศาสตรFไดMอยNางมี
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ประสิทธิภาพและไมNสามารถผลักดันโครงการยุทธศาสตรFเชิงบูรณาการที่สำคัญใหMตอบสนองตNอความตMองการ

ของสังคมไดM 

จากขMอมูลขMางตMน กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงขอเสนอใหMมีการพัฒนาขMอบังคับ

มหาวิทยาลัยบูรพา วNาดMวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ทั้งฉบับใหมN รวมทั้งใหMมีการพัฒนาระบบ

การบริหารงานบุคคลท้ังระบบ เพ่ือประโยชนFตNอการพัฒนาของมหาวิทยาลัยตNอไป 

 

2. ข"อมูลบุคลากร ณ ปGจจุบัน 

2.1 จำนวนบุคลากร จำแนกตามประเภท 

ประเภท ข)าราชการ 
ลูกจ)าง 

ประจำ 

พนักงาน

มหาวิทยาลัย ลูกจ)าง

มหาวิทยาลัย 

พนักงาน

ประเภท

ผู)บริหาร 

ผู)มีความรู)

ความสามารถพิเศษ 
พนักงาน

บางสBวน

เวลา 

ลูกจ)าง

โครงการ เงิน

แผBนดิน 

เงิน 

รายได) 

ไทย ตBางชาต ิ

1. สายวิชาการ 105 0 820 441 0 0 13 65 11 4 

2. สายสนับสนุน

วิชาการ 

70 80 350 1026 327 6 1 0 0 64 

รวม 175 80 1170 1467 327 6 14 65 11 68 

 

2.2 จำนวนบุคลากรท่ีจะครบกำหนดเกษียณอายุ 

ประเภทบุคลากร 
ปSงบประมาณ 

2564 2565 2566 2567 2568 2569 2570 

1. ข)าราชการ 15 17 12 11 10 10 17 

2. ลูกจ)างประจำ 9 9 5 7 5 10 8 

3. พนักงานเงินแผBนดิน 21 21 27 21 16 32 28 

4. พนักงานเงินรายได) 5 9 12 10 12 10 11 

5.ลูกจ)างมหาวิทยาลัย 2 2 4 2 2 4 2 

รวม 52 58 60 51 45 66 66 

 

2.3 จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามตำแหนNงและชNวงอายุการปฏิบัติงาน/อายุราชการท่ีเหลือ 
ระดับตำแหนBง จำนวนรวม อายุการปฏิบัติงาน/อายุราชการที่เหลืออยูB (ปS) 

3 6 9 12 15 18 21 

1. อาจารย] 894 33 28 32 62 113 140 486 

2. ผู)ชBวยศาสตราจารย] 380 38 33 43 52 68 57 89 

3. รองศาสตราจารย] 68 8 10 12 8 17 6 7 

4. ศาสตราจารย] 0 0 0 0 0 0 0 0 

รวม 1342 79 71 87 122 198 203 582 
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2.4 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จำแนกตามตำแหนNงและอายุการปฏิบัติงาน/ราชการท่ี

เหลือ 

ระดับตำแหนBง 
จำนวนรวม อายุการปฏิบัติงาน/อายุราชการที่เหลืออยูB (ปS) 

3 6 9 12 15 18 21 

1. ปฏิบัติการ 964 8 11 12 32 74 112 715 

2. ชำนาญการ 190 39 22 25 26 14 17 47 

3. ชำนาญการพิเศษ 79 28 22 15 10 2 2 0 

4. เชี่ยวชาญ 1 0 1 0 0 0 0 0 

5. ทรงคุณวุฒ ิ 0 0 0 0 0 0 0 0 

รวม 1234 75 56 52 68 90 131 762 

 

2.5 งบประมาณทางดMานบุคลากร จำแนกรายกลุNม 
ประเภท ข)าราชการ ลูกจ)าง 

ประจำ 

พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ)าง

มหาวิทยาลัย 

พนักงาน

ประเภท

ผู)บริหาร 

ผู)มีความรู)

ความสามารถ

พิเศษ 

เงินแผBนดิน เงินรายได) 

1. เงินอุดหนุน

รัฐบาล 

81,266,924 19,500,487 568,406,039 N/A 166,600 9,752,665 2,052,500 

2. เงินรายได) N/A N/A N/A 360,947,645 27,928,811 N/A 3,389,200 

รวม 81,266,924 19,500,487 568,406,039 360,947,645 28,095,411 9,752,665 5,441,700 

รวมทั้งสิ้น 1,073,410,871 
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3. ข"อเสนอเพ่ือการพัฒนา 

 3.1 กรอบแนวคิดขอบเขตการดำเนินการและระยะเวลา 

 
 

 

การ
สรร
หา

การ
ทดล
องง
าน

การ
บริห
าร

การ
พัฒ
นา

ปฏิ
บัต
ิงาน

 >
ก่อ
นเก
ษีย
ณ

วิเค
ราะ
ห์อ
ัตรา
กำ
ลัง 

ภา
พร
วม

/ส่ว
นงา
น

บูร
ณา
กา
รฐา
นข้
อม
ูล **

* 
-โค
รงก
ารวิ
จัย

 
- บร
ิการ
วิชา
กา
ร 

- ผล
งาน
ตีพิ
มพ์

 
- ทร
ัพย์
สิน
ทา
งปั
ญญ
า 

-ปร
ะเม
ินก
ารส
อน

ระบ
บ

รูป
แบ
บก
าร

การ
พัฒ
นา
บุค
ลาก
ร**

* 
(คว
าม
รู้ / 
ทัก
ษะ

 / ส
มร
รถน
ะ 

/ ต
ำแห
น่ง
วิชา
ชีพ

) 
- กล
ุ่มผู้
บร
ิหา
ร 

(ระด
ับส
ูงแล
ะร
ะด
ับก
ลา
ง) 

- กล
ุ่มส
นับ
สนุ
น

-กลุ่
มค
ณา
จาร
ย์ 

 
ดำเ
นิน
การ
ต่อ
เนื่อ
ง 

การ
เปลี่
ยน
สาย
งาน

 
การ
โยก
ย้า
ย ถ่
ายโ
อน

 
กล
ไกส
นับ
สนุ
นค
วาม
ก้า
วห
น้า

 
สาย
สนั
บส
นุน

การ
ทด
ลอ
งงา
น 

แน
วป
ฏิบั
ติ/ขั้
นต
อน

/

ค่า
ตอ
บแ
ทน

 สวั
สด
ิการ
แล
ะ

ปร
ะเด็
นท
ี่เกี่ย
วข
้อง

*** 
-โค
รงส
ร้าง
ค่าต
อบ
แท
น 

-รา
งวัล

 
-บ้า
นพั
ก 

- ทุน
ก่อ
นเก
ษีย
ณ 

-เง
ินช
ดเช
ย 

-อื่น
ๆ

ปีที่ 1ปีที่ 2ปีที่ 3ปีที่ 4

มา
ตรฐ
าน
ภา
ระง
าน 

เงื่อ
นไข
เข้า
สู่ต
ำแ
หน่
ง/ท
ำงา
น 

ชัด
เจน
แล
ะเป็
นธ
รรม

ประ
เมิน
ผล 

2 ป
 ี

ปรับ
แนว
ทาง
ตาม
สถา
นกา
รณ์

สัญ
ญา
จ้าง

 

ปรับ
/พัฒ
นาร
ะบบ
และ
ศักย
ภาพ

 กบ
พบ.

สร้า
งบ
รรย
าก
าศแ
ละ

แรง
จูงใ
จ **

*

HRD
/M 

Plan
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การดำเนินการตามโครงการนี ้ จะครอบคลุมระยะเวลา 2 ปV โดยเริ ่มดำเนินการจากการพัฒนา

ขMอบังคับ วNาดMวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย   จากนั้น จะเป7นการพัฒนาระบบการบริหารงาน

บุคคลในดMานตNางๆ โดยจัดทำเป7นประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคล หรือประกาศมหาวิทยาลัย ซ่ึง

สะดวกตNอการปรับแกMไข เปล่ียนแปลง หรือพัฒนาตNอไปในอนาคต 

 

3.2 แผนงานท่ีเก่ียวเน่ือง 

กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดMกำหนดแผนงานสำคัญที่เกี่ยวขMองกับการพัฒนาระบบการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

แผนงาน ขอบเขตการดำเนินงานท่ีเก่ียวข"องโดยสังเขป 

1. การวิเคราะหFอัตรากำลัง และ

การกำหนดตำแหนNงของ

พนักงาน 

1.1 การวิเคราะหFกรอบอัตรากำลังท่ีเหมาะสมในอีก 10 ปVขMางหนMา โดย

ครอบคลุมท้ังในสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือรองรับการ

ดำเนินการขMอ 3 

1.2 การปรับโครงสรMางช่ือตำแหนNงใหMมีจำนวนท่ีเหมาะสม 

 

2. การพัฒนามาตรฐานภาระ

งาน 

2.1 การพัฒนาการกำหนดตำแหนNงของพนักงานมหาวิทยาลัยใหMมีความ

ชัดเจน โดยแบNงเป7น 3 กลุNม คือ (1) ประเภทวิชาการ (2) ประเภท

สนับสนุนวิชาการ และ (3) ประเภทบริหาร 

2.2 การพัฒนาคุณสมบัติเฉพาะตำแหนNงลักษณะหนMาท่ีความรับผิดชอบ

ปริมาณและคุณภาพของงานแตNละตำแหนNงใหมNใหMมีความยืดหยุNน 

2.3 การพัฒนามาตรฐานภาระงานข้ันต่ำใหมN โดยครอบคลุมตาม

โครงสรMางช่ือตำแหนNงขMอ 1.2 และขMอ 2.1 

 

3. การพัฒนาระบบการสรรหา 

บรรจุและแตNงต้ัง 

3.1 การพัฒนาแนวทางวิธีการ และเง่ือนไขในการสรรหาบุคลากร ใหM

เป7นไปตามกรอบอัตรากำลังขMอ 1.1 

3.2 การปรับคุณสมบัติท่ัวไปของพนักงาน ใหMครอบคลุมชาวตNางชาติ 

3.3 การพัฒนาหลักเกณฑF วิธีการ และเง่ือนไขการจMาง “พนักงานตาม

ภารกิจ” ซ่ึงเป7นกลุNมบุคคลท่ีจMางเพ่ือดำเนินการอยNางใดอยNางหน่ึงเป7น

การเฉพาะ และมีเวลาเร่ิมตMนและส้ินสุดของสัญญาท่ีชัดเจน เพ่ือ

ประโยชนFในการบริหารอัตรากำลัง 

 

4. การพัฒนาการทดลองการ

ปฏิบัติงาน 

การพัฒนาแนวทางและวิธีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานใหM

ชัดเจนมากข้ึน โดยเนMนการแสดงผลงานเป7นสNวนประกอบ 

 



 ๒๓  
PAG
E   \* 
MER
GEF
OR
MAT 
5 

แผนงาน ขอบเขตการดำเนินงานท่ีเก่ียวข"องโดยสังเขป 

5. การพัฒนาระบบการจMางและ

สัญญาจMาง 

5.1 การพัฒนาระบบการจMางและสัญญาจMาง ซ่ึงหมายรวมถึงการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตNอสัญญาจMางใหMชัดเจน 

5.2 การแยกสัญญาการทดลองการปฏิบัติงาน ออกจากสัญญาจMาง

พนักงาน 

 

6. การพัฒนาหลักเกณฑF วิธีการ 

และเง่ือนไชการเขMาสูNตำแหนNง 

การทบทวนคุณสมบัติ หลักเกณฑF และวิธีการสรรหา แตNงต้ัง วาระการ

ดำรงตำแหนNง และการถอดถอนผูMดำรงตำแหนNงบริหารทุกระดับ 

 

7. การพัฒนาระบบการ

สนับสนุนความกMาวหนMาในสาย

อาชีพ 

7.1 การพัฒนาตำแหนNงทางวิชาการท่ีเรียกช่ืออยNางอ่ืน เพ่ือรองรับ

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป7นชาวตNางชาติ หรือเป7นผูMทรงคุณวุฒิภายนอก 

7.2 การปรับปรุงกลไกการพัฒนาบุคลากร โดยแยกเป7น 2 สNวน คือ (1) 

การพัฒนาทักษะเฉพาะตำแหนNงสำหรับการปฏิบัติงานในระดับสNวนงาน 

และ (2) การพัฒนาความรูMท่ัวไปในระดับมหาวิทยาลัย 

 

8. การเปล่ียนสายงาน การยMาย 

การโอน การเปล่ียนตำแหนNง 

การพัฒนาหลักเกณฑFและวิธีการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Job 

rotation) การเปล่ียนตำแหนNง การโอนยMาย การยุติสัญญาจMาง เพ่ือ

รองรับกรณีการยุบ เลิก หรือควบรวมสNวนงานหรือหนNวยงาน 

 

9. การพัฒนาระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

9.1 การพัฒนาระบบและกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปV 

รวมท้ังการปรับสัดสNวนการประเมินระหวNาง (1) การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และ (2) การประเมินสมรรถนะ 

9.2 การพัฒนากลไกการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปV จากหัวหนMา

สNวนงานเป7นผูMประเมินเพียงคนเดียว ปรับเป7นคณะกรรมการเป7นผูM

ประเมิน 

9.3 การปรับปรุงระดับการประเมิน จากเดิม 5 ระดับ เพ่ิมเป7น 6 ระดับ 

(เพ่ิมระดับ ไมNผNานการประเมิน) และพัฒนาหลักเกณฑFการปรับปรุงและ

พัฒนาผลการปฏิบัติงาน และเง่ือนไขท่ีเก่ียวกับการบอกเลิกสัญญาจMาง 

 

10. วัน เวลาการปฏิบัติงาน 

วันหยุด และการลา 

10.1 การพัฒนาเพ่ิมเติมหลักเกณฑFและวิธีการในการปฏิบัติงานจากบMาน 

(Work from Home) หรือปฏิบัติงานนอกสถานท่ี 

10.2 การพัฒนาหลักเกณฑFและวิธีการในการลาทุกประเภท 
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แผนงาน ขอบเขตการดำเนินงานท่ีเก่ียวข"องโดยสังเขป 

11. จรรยาบรรณ จริยธรรม 

และวินัย รวมท้ังการดำเนินการ

ทางจรรยาบรรณและวินัย 

11.1 การพัฒนาแนวทางการดำเนินการกรณีท่ีเป7นความผิดชัดแจMง 

11.2 การพัฒนาแนวทางการดำเนินการทางจรรยาบรรณและวินัยใหมN 

11.3 การพัฒนาหลักเกณฑFและวิธีการพิจารณาการส่ังใหMพMนสภาพการ

เป7นพนักงาน สำหรับกรณีท่ีไมNใชNการกระทำผิดวินัย 

 

12. คNาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ

ประโยชนFอ่ืนๆ 

การพัฒนาหลักเกณฑFและวิธีการจNายเงินชดเชย กรณีการพMนสภาพ กรณี

การยุบเลิกสNวนงานหรือหนNวยงาน และกรณีสNวนงานและหนNวยงานบอก

เลิกสัญญาจMางเม่ือภารกิจของสNวนงานหรือหนNวยงานส้ินสุดลง 

 

13. การพัฒนาฐานขMอมูลเพ่ือ

การบริหาร 

การพัฒนาระบบหรือกลไกการบริหารจัดการตามขMอ 1 - ขMอ 12 จะมี

การพิจารณาดำเนินการพัฒนาใหMอยูNในรูปแบบระบบออนไลนF (ถMา

เป7นไปไดM) 

 

 

4. การติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผล จะดำเนินการอยNางตNอเน่ือง ท้ังในชNวงระหวNางการพัฒนา และชNวงหลังการ

พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลเสร็จส้ิน โดยใชM (1) กระบวนการรับฟcงความคิดเห็นจากผูMบริหารผูMปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวขMอง และผูMมีสNวนไดMเสียภายในมหาวิทยาลัยฯ และ (2) การสังเกตปcญหาและอุปสรรคในการดำเนินการ

ตามประกาศตNางๆ 

 

5. การปรับปรุงและพัฒนาหลังเสร็จส้ินโครงการ 

การปรับปรุงและพัฒนาจะดำเนินการอยNางตNอเน่ือง โดยเนMนท่ีการปรับปรุงแกMไขประกาศเป7นหลัก 

 


