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แผนกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยบูรพา 

(พ.ศ. 2567 -  พ.ศ. 2570) 
 

1. ข้อมูลพื้นฐาน 
 
1.1 ข้อมูลยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย 
 

มหาวิทยาลัยบูรพาได้มุ่งเน้นการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยทุกระดับ ทุกต าแหน่ง และทุกสาย
งาน อย่างครอบคลุม เช่น การพัฒนาความรู้และทักษะเพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน  การ
สร้างเสริมบรรยากาศของการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานและการท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ ควบคู่กับการ
สร้างความตระหนักถึงการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และจิตสาธารณะของ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ บนพ้ืนฐานของธรรมาภิบาลและการพัฒนาในระดับสากล   เพ่ือสนองตอบ
ต่อการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยบูรพา คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยบูรพา 
(ก.บ.บ.) จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. 2566 - พ.ศ. 
2569 ฉบับนี้ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาต่อไป 
 

1.1.1 พันธกิจการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย 
 ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. 2550 ได้ก าหนดบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบ  
ในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยไว้ตามมาตรา 7 และมาตรา 8 ดังต่อไปนี้ 
 มาตรา 7 ระบุว่า “ให้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันการศึกษาและการวิจัย มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา 
ด าเนินการและส่งเสริมงานวิจัย เพ่ือสร้างและพัฒนาองค์ความรู้และเทคโนโลยี ให้บริการทางวิชาการ 
ทะนุบ ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬา รวมทั้งการสนับสนุนกิจกรรมของรัฐและท้องถิ่น และการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชนและสิ่งแวดล้อม” 
 มาตรา 8 ระบุว่า “ในการด าเนินการของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยต้องให้ความส าคัญกับ 
 (1) ความเป็นเลิศและเสรีภาพทางวิชาการ 
 (2) ความจ าเป็นและความต้องการตามสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมของไทย 
 (3) ความเสมอภาคทางการศึกษาของประชาชน 
 (4) ความมีคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่ไปกับความรู้ทางวิชาการ 
 (5) ความใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต” 
 
 1.1.2 วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยบูรพา ขุมปัญญาตะวันออก (W.E. (Wisdom of the East) Burapha 
 
 ความหมายของวิสัยทัศน์ คือ การเป็นมหาวิทยาลัยหลักในภาคตะวันออกของประเทศไทย ที่เป็นที่พ่ึง
เพ่ือการพัฒนาประเทศแบบมีส่วนร่วมกับทุกภาคส่วน ด้วยองค์ความรู้ วิทยาการ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย  
เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมเป้าหมายในภาคตะวันออก และมีส่วนร่วมในการยกระดับคุณภาพ
ชีวิตของคนในชุมชนอย่างยั่งยืน 
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1.1.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

 Platform 1 : การยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่มาตรฐานสากล และการสร้างบุคลากรคุณภาพสนอง
ต่อความต้องการของพ้ืนที่ภาคตะวันออก 

• เป้าหมายที่ 1 คือ การยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่มาตรฐานระดับสากล 
• เป้าหมายที่ 2 คือ การผลิตบุคลากรคุณภาพ ตอบสนองความต้องการของพ้ืนที่ภาคตะวันออก 

 Platform 2 : การเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมเป้าหมายและเป็นที่พ่ึงในการพัฒนา
พ้ืนที่ภาคตะวันออกอย่างยั่งยืน 

• เป้าหมายที่ 1 คือ เป็นสถาบันอุดมศึกษาหลักในการสนับสนุนอุตสาหกรรมเป้าหมายในพื้นที่ภาค
ตะวันออกด้านงานวิจัยและนวัตกรรม 

• เป้าหมายที่ 2 คือ เป็นสถาบันอุดมศึกษาหลักในการพัฒนาพ้ืนที่เชิงเศรษฐกิจสังคมตามเป้าหมาย
การพัฒนาอย่างยั่งยืน 

 Platform 3 : การพัฒนาสู่องค์กรประสิทธิภาพสูงเพื่อการเติบโตอย่างยั่งยืน 
• เป้าหมาย คือ เป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่มีผลการด าเนินงานที่ดีและมีประสิทธิภาพสูง 

 
 1.1.4 ค่านิยมองค์กร 
 B : Benevolence   : ส านึกด ี
 U : Unity    : มีใจเป็นหนึ่ง 
 R : Responsibility   : คิดถึงสังคม 
 A : Action    : ท าตนใฝ่เรียนรู้ 
 P : Participation   : อยู่อย่างมีส่วนร่วม 
 H : Happiness    : ครบถ้วนความสุข 
 A : Agility    : พร้อมปรับทุกสถานการณ ์
 
 1.1.5 สมรรถนะหลัก 

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม  : Creativity and Innovation 
ความใส่ใจพัฒนามหาวิทยาลัย  : University Focus 
การพัฒนาอย่างยั่งยืน   : Sustainability Orientation 
ความรับผิดชอบต่อสังคม   : Social Responsibility 
การรักษาจรรยาบรรณวิชาชีพและวินัย : Integrity
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1.2 ข้อมูลผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 
  ข้อมูลผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย (ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565) สามารถแจกแจงได้ ดังนี้ 
 

1.2.1 จ านวนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย จ าแนกตามประเภท 
ประเภท จ านวน (คน) 

(1) วิชาการ 1,403 (1) 
(2) สนับสนุนวิชาการ 1,826 (2) 
(3) บริหาร (ทุกระดับและทุกประเภท) 353 (3) 

รวม 3,229 
หมายเหตุ: (1) ข้อมูลผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ ระดับมหาวิทยาลัย และ โรงเรียนสาธิตฯ ปรากฏตามหัวข้อที่ 1.2.2 (1) และ (2) ตามล าดับ 
  (2) ข้อมูลผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ ในส่วนของมหาวิทยาลัย ในส่วนของโรงเรียนสาธิตฯ และในส่วนของโรงพยาบาล ปรากฏตาม 
       หัวข้อที่ 1.2.3 (1) (2) และ (3) ตามล าดับ 

(3) ข้อมูลผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทบริหาร เป็นจ านวนที่นับรวมอยู่ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานประเภทวิชาการและประเภทสนับสนุนวิชาการด้วยแล้ว  
     และสามารถพิจารณารายละเอียดการจ าแนกตามระดับต าแหน่งได้จากหัวข้อที่ 1.2.4 
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 1.2.2 ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ 

(1) อาจารย์ประจ า (ระดับมหาวิทยาลัย) 
(1.1) จ าแนกตามต าแหน่งวิชาการ วุฒิการศึกษา และช่วงอายุ 

ต าแหน่ง/วุฒิการศึกษา 
ช่วงอายุ (ปี) 

รวม * 
น้อยกว่า 25 25 - 30 31 - 35 36 - 40 41 - 45 46 - 50 51 - 55 56 - 60 มากกว่า 60 

1. ศาสตราจารย ์
ปริญญาเอก       1   1 
ปริญญาโท           
2. รองศาสตราจารย ์
ปริญญาเอก    9 14 34 25 18 2 102 
ปริญญาโท      1 2 1  4 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ปริญญาเอก   5 79 104 88 51 28  355 
ปริญญาโท   7 29 21 15 17 6  95 
ปริญญาตรี   1       1 
4. อาจารย์ 
ปริญญาเอก  12 60 85 93 64 31 15 1 361 
ปริญญาโท  10 54 52 50 59 17 6 1 249 
ปริญญาตรี 2 11 12 2  1 3 1 2 34 

รวม 2 33 139 256 282 262 147 75 6 1,202 
หมายเหตุ: * จ านวนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ จะนับรวมทุกประเภทการจ้าง ทัง้ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานชาวต่างประเทศ  
    ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
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(1.2) จ าแนกตามปีที่จะเกษียณอายุ (ในอีก 10 ปีข้างหน้า) 

ระดับต าแหน่ง 
การเกษียณอายุ (ปีงบประมาณ) 

2566 2567 2568 2569 2570 2571 2572 2573 2574 2575 
1. ศาสตราจารย ์        1   
2. รองศาสตราจารย ์ 2 4 7 5 6 3 7 8 5 7 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ 6 7 8 10 14 15 10 11 16 17 
4. อาจารย ์ 8 6 1 4 12 8 14 7 9 16 

รวม 16 17 16 19 32 26 31 27 30 40 

หมายเหตุ: ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
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(2) อาจารย์ประจ า (โรงเรียนสาธิตฯ) 

(2.1) จ าแนกตามต าแหน่งวิชาชีพ วุฒิการศึกษา และช่วงอายุ 

ต าแหน่ง/วุฒิการศึกษา 
ช่วงอายุ (ปี) 

รวม * 
น้อยกว่า 25 25 - 30 31 - 35 36 - 40 41 - 45 46 - 50 51 - 55 56 - 60 มากกว่า 60 

อาจารย์ 
ปริญญาเอก   1 2 1 2 2 1  9 
ปริญญาโท  1 10 23 24 7 10 1 1 77 
ปริญญาตรี 1 11 30 28 20 12 2 6  110 
รวม 1 12 41 53 45 21 14 8 1 196 

หมายเหตุ: * จ านวนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ จะนับรวมทุกประเภทการจ้าง ทั้งข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานชาวต่างประเทศ 
  ทั้งนี้ มีอาจารย์โรงเรียนสาธิตฯ ที่ด ารงต าแหน่งระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 5 คน 
  ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
 
(2.2) จ าแนกตามปีที่จะเกษียณอายุ (ในอีก 10 ปีข้างหน้า) 

ระดับต าแหน่ง 
การเกษียณอายุ (ปีงบประมาณ) 

2566 2567 2568 2569 2570 2571 2572 2573 2574 2575 
1. อาจารย์เช่ียวชาญพิเศษ           
2. อาจารย์เช่ียวชาญ           
3. อาจารย์ช านาญการ           
4. อาจารย์ 1 3 2 2 2 2 1 3 5 3 

รวม 2 3 2 3 2 2 1 3 5 3 
หมายเหตุ: ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
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1.2.3 ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ 
(1) ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย (ส่วนของมหาวิทยาลัย) 

(1.1) จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและช่วงอายุ 

ต าแหน่ง/วุฒิการศึกษา 
ช่วงอายุ (ปี) 

รวม * 
น้อยกว่า 25 25 - 30 31 - 35 36 - 40 41 - 45 46 - 50 51 - 55 56 - 60 

1. ปริญญาเอก   2 3 9 2 4 7 27 
2. ปริญญาโท  1 28 89 82 50 43 35 328 
3. ปริญญาตรี 2 50 139 154 117 71 35 27 595 
4. ต่ ากว่าปริญญาตรี 4 9 22 38 51 44 50 44 262 
5. อื่นๆ          

รวม 6 60 191 284 259 167 132 113 1,212 
หมายเหตุ: * จ านวนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ จะนับรวมทุกประเภทการจ้าง ทั้งข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า 

   ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
   

(1.2) จ าแนกตามต าแหน่งวิชาชีพและปีท่ีจะเกษียณอายุ (ในอีก 10 ปีข้างหน้า) 

ระดับต าแหน่ง 
การเกษียณอายุ (ปีงบประมาณ) 

2566 2567 2568 2569 2570 2571 2572 2573 2574 2575 
1. ช านาญการพิเศษ 8 3 1 8 7 3 6 3 4 2 
2. ช านาญการ 10 6 6 7 8 3 8 8 7 6 
3. ปฏิบัติการ 3  3 3 2 3 2 6 8 9 

รวม 21 9 10 18 17 9 16 17 19 17 

หมายเหตุ: ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
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(2) ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย (ส่วนของโรงเรียนสาธิตฯ) 

(2.1) จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและช่วงอายุ 

ต าแหน่ง/วุฒิการศึกษา 
ช่วงอายุ (ปี) 

รวม *  
น้อยกว่า 25 25 - 30 31 - 35 36 - 40 41 - 45 46 - 50 51 - 55 56 - 60 

1. ปริญญาเอก          
2. ปริญญาโท     1 4   5 
3. ปริญญาตรี  1 2 7 11 3  1 25 
4. ต่ ากว่าปริญญาตรี    4 2 2 4 6 18 
5. อื่นๆ          

รวม N/A 1 2 11 14 9 4 7 48 
หมายเหตุ: * จ านวนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ จะนับรวมทุกประเภทการจ้าง ทั้งข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า 

   ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
 
(2.2) จ าแนกตามต าแหน่งวิชาชีพและปีท่ีจะเกษียณอายุ (ในอีก 10 ปีข้างหน้า) 

ระดับต าแหน่ง 
การเกษียณอายุ (ปีงบประมาณ) 

2566 2567 2568 2569 2570 2571 2572 2573 2574 2575 
1. ช านาญการพิเศษ    1       
2. ช านาญการ           

3. ปฏิบัติการ          1 
รวม    1      1 

หมายเหตุ: ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
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(3) ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย (ส่วนของโรงพยาบาล) 

(3.1) จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและช่วงอายุ 

ต าแหน่ง/วุฒิการศึกษา 
ช่วงอายุ (ปี) 

รวม *  
น้อยกว่า 25 25 - 30 31 - 35 36 - 40 41 - 45 46 - 50 51 - 55 56 - 60 

1. ปริญญาเอก  1 1 1 1   2 6 
2. ปริญญาโท   2   3 4 3 12 
3. ปริญญาตรี 39 118 74 29 24 17 13 5 319 
4. ต่ ากว่าปริญญาตรี 18 43 45 37 33 22 11 10 219 
5. อื่นๆ   1  2 3 2 2 10 

รวม 57 162 123 67 60 45 30 22 566 
หมายเหตุ: * จ านวนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ จะนับรวมทุกประเภทการจ้าง ทั้งข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า 

   ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
 

(3.2) จ าแนกตามต าแหน่งวิชาชีพและปีท่ีจะเกษียณอายุ (ในอีก 10 ปีข้างหน้า) 

ระดับต าแหน่ง 
การเกษียณอายุ (ปีงบประมาณ) 

2566 2567 2568 2569 2570 2571 2572 2573 2574 2575 
1. ช านาญการพิเศษ  3 1 1 2  1 2 1 2 
2. ช านาญการ  1   1 2  3 4 2 
3. ปฏิบัติการ   1  1 1     

รวม  4 2 1 4 3 1 5 5 4 
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  (3.3) จ าแนกตามต าแหน่ง 

ต าแหน่ง จ านวน ต าแหน่ง จ านวน ต าแหน่ง จ านวน 

แพทย ์ 29 นักวิชาการโภชนาการ 1 เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 4 

ทันตแพทย์ 10 โภชนากร 1 ผู้ปฏิบัติงานบริหาร 7 

แพทย์แผนไทย 2 นักสังคมสงเคราะห ์ 1 คนงาน 24 

พยาบาลวิชาชีพ 207 นักสุขศึกษา 1 รวม * 570 

เภสัชกร 25 ผู้ช่วยนักกายภาพบ าบดั 7   

นักเทคนิคการแพทย ์ 8 ผู้ช่วยปฏิบัติงานทันตกรรม 4   

นักเทคโนโลยีหัวใจและทรวงอก 2 ผู้ช่วยปฏิบัติงานพยาบาล 70   

นักรังสีการแพทย ์ 5 ผู้ช่วยปฏิบัติงานวิทยาศาสตร ์ 4   

นักจิตวิทยาคลินิก 2 ผู้ช่วยพยาบาล 2   

นักกายภาพบ าบัด 6 ผู้ช่วยห้องปฏิบัติการทางการแพทย์ 6   

นักกิจกรรมบ าบัด 2 ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ 2   

นักโสตสัมผัสวิทยา 1 ผู้ปฏิบัติงานด้านสุขภาพ 2   

นักวิทยาศาสตร์การแพทย ์ 1 ผู้ปฏิบัติงานทันตกรรม 2   

นักเวชศาสตร์การสื่อความหมาย 1 ผู้ช่วยเหลือคนไข ้ 87   

นักวิชาการวิทยาศาสตร์การแพทย์ 2 พนักงานช่วยเหลือคนไข ้ 1   

นักวิชาการเวชสถิต ิ 3 พนักงานผ่าและรักษาศพ 1   

นักวิชาการศึกษา 1 พนักงานห้องยา 29   

นักวิชาการสาธารณสุข 2 เจ้าหน้าท่ีห้องบัตร 5   

หมายเหตุ:  * ข้อมูล ณ วันที่ 22 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
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 1.2.4 ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทบริหาร 
 จ าแนกตามระดับต าแหน่งบริหาร 

ระดับต าแหน่งบริหาร 
จ านวน (คน) 

ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย บุคคลภายนอก 
(1) อธิการบดี  1 
(2) รองอธิการบดีและผู้ช่วยอธิการบดี 23 3 
(3) หัวหน้าส่วนงาน  27 4 
(4) รองหัวหน้าส่วนงานและผู้ช่วยหัวหน้าส่วนงาน 139  
(5) หัวหน้าภาคและประธานสาขา 109  
(6) ผู้อ านวยการ หัวหน้าส านักงาน และต าแหน่งท่ีเทียบเท่า 47  

รวม 345 8 
หมายเหตุ: มีส่วนงานทั้งหมด 32 ส่วนงาน (ไม่นับรวมโครงการจัดตั้งคณะพาณิชยศาสตร์และบริหารธุรกิจ) 

ข้อมูล ณ วันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2565 
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2. วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 

 
2.1 ประเด็นทั่วไป 
 
 จากการส ารวจข้อมูลผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย พบประเด็นที่ส าคัญ ดังนี้ 

2.1.1 อายุเฉลี่ยของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยรวมจะอยู่ในช่วงประมาณ 35 ปี - 45 ปี    
หากพิจารณาเป็นรายกลุ่ม ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ โดยส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่ในช่วง
ประมาณ 36 ปี - 50 ปี ขณะที่ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ โดยส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่
ในช่วงประมาณ 36 ปี - 45 ปี 

2.1.2 มหาวิทยาลัยฯ โดยส่วนงานต่าง ๆ ควรพิจารณาสัดส่วนอัตราก าลังที่เหมาะสม และอาจมีการ
เกลี่ยอัตราก าลังที่มีอยู่ให้เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด เช่น การเกลี่ยภาระงานระหว่าง overload และ 
underload หรือการแสวงหาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือช่วยในการบริหาร หรือการลดภาระงานหรือขั้นตอน
การท างานที่มีความซ้ าซ้อนกัน เป็นต้น   นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้ออกข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการจัด
การศึกษาระดับปริญญาตรี และระดับบัณฑิตศึกษา ซึ่งเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุน สามารถท าหน้าที่
เป็นอาจารย์ผู้สอน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารอัตราก าลังเป็นอย่างยิ่ง   
 2.1.3 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการท างานเริ่มมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งควรได้รับการ
ส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง และด าเนินการให้เป็นระบบและสามารถเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างกันได้ 
 2.1.4 แนวทางหรือวิธีการในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย อาจใช้ข้อมูลเกี่ยวกับช่วงวัยของ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยประกอบการพิจารณาด้วย เพ่ือให้การพัฒนามีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
2.2 ประเด็นเฉพาะกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 
 2.2.1 ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ 

(1) ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ โดยส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่ในช่วง 36 ปี - 50 ปี ซ่ึงอยู่
ในช่วง Gen X และช่วงต้น Gen Y ซึ่งเป็นกลุ่มที่ให้ความส าคัญกับอิสระในการตัดสินใจและมีความคิด
สร้างสรรค์   ดังนั้น การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยกลุ่มนี้ ท างานเชิงรุกหรือส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ในการบริหาร จึงมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ   ทั้งนี้ อาจต้องมีการสร้างแรงจูงใจตามบริบทความต้องการ 
รวมทั้งการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานควบคู่ไปด้วย 

(2) จ านวนผู้ที่ได้รับการก าหนดต าแหน่งทางวิชาการในระดับรองศาสตราจารย์และศาสตราจารย์  
มีจ านวนน้อยมาก เมื่อเทียบกับจ านวนคณาจารย์ทั้งหมด    มหาวิทยาลัยจึงอาจพิจารณาแนวทางพิเศษ  
เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีช่วงอายุในกลุ่มปลาย Gen X และต้น Gen Y เข้าสู่กระบวนการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ นอกเหนือจากการปฏิบัติตามข้อก าหนดตามประกาศที่เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัย 

(3) จ านวนผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ ซึ่งมีอายุประมาณ 40 ปีขึ้นไป ที่ยังไม่ได้ขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีจ านวนมากกว่าครึ่งหนึ่งของจ านวนคณาจารย์ทั้งหมด ซึ่งถ้าหากพิจารณาช่วง
ระยะเวลาของการผลิตผลงานทางวิชาการ ซึ่งมีระยะเวลาเฉลี่ยประมาณ 3 ปี ส าหรับต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ และ 5 ปีส าหรับต าแหน่งรองศาสตราจารย์ แล้ว จะเหลือระยะเวลาส าหรับการใช้ประโยชน์จาก
ต าแหน่งทางวิชาการอีกเพียงแค ่10 ปี โดยประมาณ 

(4) จ านวนผู้ช่วยศาสตราจารย์และรองศาสตราจารย์ที่จะเกษียณอายุในอีก 10 ปีข้างหน้า มีแนวโน้ม
เพ่ิมข้ึน ซึ่งควรต้องพัฒนาคณาจารย์รุ่นใหม่ให้เข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการโดยเร็ว เพ่ือการทดแทน 
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2.2.2 ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ 
(1) อายุเฉลี่ยของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ โดยส่วนใหญ่จะมีอายุอยู่

ในช่วงประมาณ 36 ปี - 45 ปี ซึ่งเป็นช่วง Gen X และ Gen Y และเป็นช่วงอายุที่สามารถพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงานเพ่ิมเติมได้ หรือสามารถกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านได้ 

(2) การพัฒนาตนเองเพ่ือการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาชีพ ยังมีจ านวนน้อย โดยเฉพาะในระดับ
ช านาญการพิเศษขึ้นไป   ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยควรต้องพิจารณาถึงความจ าเป็นของการมีต าแหน่งทางวิชาชีพของ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทสนับสนุนวิชาการ และแนวทางการใช้ประโยชน์จากการมีต าแหน่งทาง
วิชาชีพด้วย 

(3) การสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญในการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ในรูปแบบเครือข่ายกลุ่มงาน ระหว่างส านักงานอธิการบดีและส่วนงานต่าง ๆ เริ่มลดน้อยลง  
ซึ่งจ าเป็นต้องได้รับการเสริมสร้างขึ้นใหม่และด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 

(4) มหาวิทยาลัย ควรมีการวิเคราะห์สมรรถนะองค์กรและวิเคราะห์อัตราก าลังที่เหมาะสม เพ่ือรองรับ
การพัฒนามหาวิทยาลัยในอนาคต รวมทั้งเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
ประเภทสนับสนุนวิชาการด้วย 
  
 2.2.3 ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทบริหาร 

จากการส ารวจข้อมูลความต้องการในการฝึกอบรม ตามหนังสือส านักงานอธิการบดี กองบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่ อว 8100/ว05280 ลงวันที่ 24 พฤษภาคม พ.ศ. 2565 เรื่อง ขอส ารวจความต้องการ
ในการฝึกอบรมเพ่ือการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย พบประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

(1) ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ จ านวนหนึ่ง ยังขาดความรู้และทักษะทางการบริหาร เช่น การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง การบริหารงบประมาณและการเงิน รวมทั้งการตัดสินใจแบบอ้างอิงหลักฐาน (Evidence-based 
decision making) และความเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยอย่างถูกต้อง เป็นต้น รวมทั้ง
อาจมีประสบการณ์ทางการบริหารที่แตกต่างกัน หรือมีทักษะไม่เท่ากัน 

(2) การสร้างความเชื่อมั่นและศรัทธา มุมมองทางการบริหารที่ทันสมัย ความสามารถในการเข้าถึง
ผู้ปฏิบัติงานในสังกัด หรือการให้ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดสามารถเข้าถึงผู้บริหารได้ รวมทั้งการเป็นแบบอย่างใน
แบบแผนการปฏิบัติ ยังเป็นประเด็นส าคัญที่ต้องได้รับการพัฒนา โดยอาจมีการส ารวจความคิดเห็นของ
ผู้ปฏิบัติงานในสังกัดนั้น ๆ เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารต่อไป 
 
2.3 ประเด็นส าคัญในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 

การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยใช้หลักการส าคัญ 4 ประการ คือ 
(1) ส่งเสริมการท างานเป็นหมู่คณะ ท่ามกลางความแตกต่างระหว่างความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 

เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างนวัตกรรมทางความคิดที่เป็นประโยชน์กับส่วนงานและมหาวิทยาลัย 
 (2) การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการปฏิบัติงานขั้นพ้ืนฐานตามประเภทต าแหน่ง  
รวมทั้งการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแต่ละประเภท    
 (3) การใช้สมรรถนะหลักในการพัฒนา เนื่องด้วยสมรรถนะหลัก คือ การแสดงออกในเชิงความรู้ ทักษะ 
และพฤติกรรมโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ซ่ึงเป็นสิ่งที่พึงประสงค์ส าหรับมหาวิทยาลัยตามผลการ
วิเคราะห์ความเชื่อมโยงระหว่างวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และค่านิยมองค์กร 
 (4) ความฉลาดในด้านที่ส าคัญส าหรับการขับเคลื่อนการพัฒนามหาวิทยาลัย 4 ด้าน คือ 1) ความฉลาด
ทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) 2) ความฉลาดทางด้านอารมณ์ (Emotional Quotient: EQ)  
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3) ความฉลาดในการริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity Quotient: CQ) และ 4) ความฉลาดทางสังคม (Social 
Quotient: SQ) โดยความฉลาดทั้ง 4 ด้านนี้  จะมีความเชื่อมโยงกับสมรรถนะหลัก และเป็นพ้ืนฐานที่
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยพึงมี เพ่ือการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยตามวัตถุประสงค์ 
 
2.4 โอกาสในการพัฒนาตนเอง ตามช่องทางที่มหาวิทยาลัยมีอยู่ ณ ปัจจุบัน 

 
2.4.1 นโยบายของสภามหาวิทยาลัย ตามประกาศมหาวิทยาลัยบูรพา ที่ สภม. 0011/2564 เรื่อง 

นโยบายและทิศทางการบริหารและพัฒนามหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. 2565 ถึง พ.ศ. 2569 
2.4.2 ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

ประเภทวิชาการ 
2.4.3 ข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้องกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาชีพโรงเรียนสาธิต “พิบูลบ าเพ็ญ” 
2.4.4 ประกาศที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาชีพส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

ประเภทสนับสนุนวิชาการ 
2.4.5 ประกาศที่เกี่ยวข้องกับการให้ทุนอุดหนุนการศึกษาส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  

ทั้งประเภทวิชาการและประเภทสนับสนุนวิชาการ รวมทั้งประกาศที่เกี่ยวข้องกับการลาไปศึกษา ฝึกอบรม 
ปฏิบัติการวิจัย และดูงาน 

2.4.6 ประกาศท่ีเกี่ยวข้องกับการให้ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ ลาไปปฏิบัติงานเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ 

2.4.7 ประกาศที่เกี่ยวข้องกับการให้ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภทวิชาการ ลาไปปฏิบัติงาน 
ในองค์การระหว่างประเทศ 

2.4.8 ประกาศการให้ทุนส่งเสริมการวิจัยแบบ R2R ส าหรับผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ประเภท
สนับสนุนวิชาการ 
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3. กลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

 
3.1 นโยบายการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 
 จากนโยบายของสภามหาวิทยาลัย ตามประกาศมหาวิทยาลัยบูรพา ที่ สภม. 0011/2564 เรื่อง 
นโยบายและทิศทางการบริหารและพัฒนามหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. 2565 ถึง พ.ศ. 2569 ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 3.1.1 การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นศูนย์กลางทางการศึกษาระดับอุดมศึกษา เป็นศูนย์กลางแห่งการ
วิจัย การสร้างนวัตกรรม การพัฒนาเทคโนโลยีในภาคตะวันออก และเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก รวมทั้ง
การเข้าสู่การจัดอันดับมหาวิทยาลัยทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติ 
 3.1.2 ยกระดับศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ด้านการวิจัยและการ
สร้างนวัตกรรมเพ่ือตอบโจทย์กลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมายและการพัฒนาภูมิภาค 
 3.1.3 พัฒนาระบบและคุณภาพการจัดการเรียนการสอนเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้เรียนและผู้มีส่วนได้เสีย 
 3.1.4 ปรับระบบการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยที่มีประสิทธิภาพ ตามประเภทและระดับของ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ให้เอ้ือประโยชน์ต่อการเสริมสร้างความเชี่ยวชาญและทักษะวิชาชีพ รวมทั้งทักษะ
ทางการบริหาร 
 3.1.5 ปรับระบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยในมิติต่างๆ ให้ทันสมัย คล่องตัว มีประสิทธิภาพ โดย
เน้นการใช้ดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ เพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนภารกิจและการสร้างสรรค์งานใหม่ภายใต้ความมี
ธรรมาภิบาลและความโปร่งใสในการบริหารงาน 
 จากนโยบายข้างต้น ประกอบกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง สามารถก าหนดกลยุทธ์ใน
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยได้ ดังนี้ 
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3.2 กลยุทธ์และเป้าหมายการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 
 3.2.1 กรอบแนวคิดเชิงกลยุทธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนอัตราก าลัง ระยะ 10 ปี 

ผู้บริหารทุกระดับ 

การพัฒนาตามสายงานและ
ระดับต าแหน่ง 

(หัวข้อ 3.3 เส้นทางการพัฒนา) 
บุคลากรสายวิชาการ 

บรรยากาศแห่งการเรียนรู้
และการพัฒนา 

บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

ระบบสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารจัดการข้อมูลการ

พัฒนา 

ระบบสารสนเทศเพ่ือการ
จัดการความรู้ 

Competency Gap 
Analysis 

Individual 
Development Plan 

Return on Investment 
in Training 

เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
บุคลากรคุณภาพ ควบคู่
คุณธรรมและความสุข 

KPIs ของแผนกลยุทธ์ 
(1) ต าแหน่งทางวิชาการหรือวิชาชีพที่เพ่ิมข้ึน 
(2) รางวัลระดับชาติหรือนานาชาติที่เป็นที่ยอมรับ 
(3) ระดับความผูกพันที่มีต่อมหาวิทยาลัย 
(4) ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารการพัฒนา 
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 3.2.2 กลยุทธ์และวัตถุประสงค์การพัฒนา 

กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด Baseline 
ปีงบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

1. การจัดท าแผน
อัตราก าลังระยะ 10 
ปี เพ่ือรองรับการ
พัฒนาของ
มหาวิทยาลัยใน
อนาคต 

1.1 เพ่ือบริหารอัตราก าลังและการ
ทดแทนผู้ที่จะเกษียณอายุ 
1.2 เพ่ือให้จ านวนผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย กลุ่มวิชาการ และ
กลุ่มสนับสนุนวิชาการอยู่ในสัดส่วน
ที่เหมาะสม 

แผนอัตราก าลัง ซึ่งมีข้อมูลตาม
วัตถุประสงค์ของการพัฒนา และ
ผลทั้งในภาพรวมของมหาวิทยาลัย
และแจกแจงรายส่วนงาน/
หน่วยงาน 

ยังไม่เคยมีแผนที่
ชัดเจน 

1 - - - กองแผน 
และ กบพบ. 

2. การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการ
บริหารจัดการข้อมูล
การพัฒนา 

2.1 เพ่ือการจัดเก็บข้อมูลสมรรถนะ
และการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย 
2.2 เพ่ือการวิเคราะห์สมรรถนะ 
(Competency Gap Analysis) 
และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development 
Plan: IDP) 
2.3 เพ่ือติดตามประเมินผลหลังเข้า
รับการฝึกอบรม (Post Training 
Evaluation) ทั้งในรูปแบบผลการ
ปฏิบัติงาน และความคุ้มค่าจาก
การฝึกอบรม (Return on 
Investment in Training: ROI) 

(1) ระบบสารสนเทศเพ่ือใช้ในการ
บริหารและการพัฒนาสมรรถนะ 
(Competency) จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) และการประเมิน
ความคุ้มค่าจากการฝึกอบรม (ROI) 

ยังไม่เคยมีระบบ
บริหารจัดการ 

1 - - ส านักคอมฯ 
และ กบพบ. 

(2) ร้อยละผลการวิเคราะห์ 
Competency Gap Analysis 
รายบุคคลที่เป็นไปตามค่าคาดหวัง 

n/a n/a n/a 70 80 

(3) ร้อยละแผนการพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ของผู้ปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัย 
 
 
 
 

 n/a n/a n/a 70 80 
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กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด Baseline 
ปีงบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

3. การเสริมสร้าง
บรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้และการพัฒนา 

3.1 เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้และการท างานแบบบูรณา
การ 
3.2 เพ่ือส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และการบริหารจัดการองค์
ความรู้ (Knowledge 
Management) 
3.3 เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะ 
และพฤติกรรมตามค่านิยมองค์กร 
 

(1) ระบบสารสนเทศเพ่ือการ
จัดการความรู้  

n/a 1 - - คณะกรรมการ
จัดการความรู้

ของ
มหาวิทยาลัย 

(2) จ านวนกิจกรรมเพ่ือส่งเสริม
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้และการ
พัฒนา และการส่งเสริมค่านิยม
องค์กร 

n/a n/a n/a n/a n/a 

(3) ร้อยละของผลประเมินความสุข
และความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยที่มีต่อมหาวิทยาลัย 
(ต้องปรับ scale การวัดผลใหม่) 

ความสุข = 3.17 
จาก scale 1 ถึง 4 
ความผูกพัน = 2.08  
จาก scale 3 ถึง -3 

85 85 90 95 กบพบ. 

4. การพัฒนา
ศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย 
ประเภทวิชาการ 

4.1 เพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการ
เรียนการสอน การวิจัย และบริการ
วิชาการ 
4.2 เพ่ือเพ่ิมจ านวนผู้ที่ได้ยื่นขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
 

(1) ร้อยละของคณาจารย์ที่ผ่าน
หลักสูตรการพัฒนาคุณภาพการ
จัดการเรียนการสอน การวิจัย และ
บริการวิชาการ 

n/a n/a n/a n/a n/a กบพบ. 
คณะ

ศึกษาศาสตร์ 
และส านัก

บริการวิชาการ 
(2) ร้อยละของคณาจารย์ที่ได้รับ
การก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
สูงขึ้น 
 
 
 

n/a n/a n/a n/a n/a กองบริหาร
การศึกษา  
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กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัด Baseline 
ปีงบประมาณ 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

5. การพัฒนา
ศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย 
ประเภทสนับสนุน
วิชาการ 

5.1 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 
5.2 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

(1) ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
หลักสูตรการพัฒนาประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานตามต าแหน่ง 

n/a n/a n/a n/a n/a คณะกรรมการ
ประสาน สนอ. 
และส่วนงาน 

(2) ร้อยละผลการประเมิน
สมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็น
รายบุคคลที่เพ่ิมขึ้น 

n/a - - 70 80 กบพบ. 

(3) ร้อยละของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ได้รับการก าหนด
ต าแหน่งวิชาชีพสูงขึ้น 

n/a n/a n/a n/a n/a กบพบ. 

6. การพัฒนา
ศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย 
ประเภทผู้บริหาร 

6.1 เพ่ือส่งเสริมศักยภาพของ
ผู้บริหารทุกสายงานและทุกระดับ 
ให้มีความรู้ ทักษะ และเครือข่าย
ทางการบริหาร 

(1) ร้อยละของผู้บริหารที่เข้ารับ
การพัฒนาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติหน้าที่ 

n/a - 80 90 90 กบพบ. และ
ส านักบริหาร

วิชาการ 
(2) ร้อยละผลการประเมิน
สมรรถนะทางการบริหารเป็น
รายบุคคลที่เพ่ิมขึ้น 

n/a - 80 90 90 กบพบ. 
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3.3 เส้นทางการพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 
 จากการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม ตามหนังสือส านักงานอธิการบดี กองบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่ อว 8100/ว05280 ลงวันที่ 24 พฤษภาคม  
พ.ศ. 2565 เรื่อง ขอส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมเพ่ือการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย   ประกอบกับการวิเคราะห์ข้อมูลทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยตาม
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2564 – 2567 รวมทั้งกรอบแนวคิดเชิงกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยข้างต้น   เส้นทางการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยต่อไปนี้ จะครอบคลุมกลยุทธ์ที่ 3 ถึงกลยุทธ์ที่ 6 โดยมีกรอบแนวคิดการพัฒนา ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ต าแหน่งบริหาร 

ต าแหน่งวิชาการ
และต าแหน่งวิชาชีพ 

อายุงาน 9 ขึ้นไป 
----- 

พัฒนาศักยภาพ
ตามความจ าเป็น
ของต าแหน่ง และ

ตามการ
เปลี่ยนแปลงของ
บริบทโดยรอบ 

 

อายุงาน 6 - 8 ป ี
----- 

เสริมสร้าง
ประสบการณ์

ปฏิบัติงาน และ
พัฒนาความรู้และ

ทักษะทางการ
บริหาร 

อายุงาน 3 - 5 ป ี
----- 

พัฒนาศักยภาพ
และความกา้วหน้า

ตามสายงาน 
 

อายุงาน 1 - 2 ป ี
----- 

สร้างความรู้และ
ทักษะตามต าแหน่ง 

รวมทั้ง
จรรยาบรรณ วินยั 
และการท างานเป็น

หมู่คณะ 
 

บุคลากรใหม ่
----- 

สรรหาหรือ
คัดเลือกตามหลัก
มาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง สมรรถนะ 
ค่านิยมองค์กร 

 

ส าหรับกรณีผู้บริหารใหม ่

ส าหรับกรณีอาจารย์ทีย่ังไม่มีต าแหน่งวชิาการ และการเสริม 
ความรู้และทักษะการปฏิบัติของกลุ่มสนับสนุนวิชาการ 

การพัฒนาบนพื้นฐานมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง สมรรถนะที่คาดหวัง และค่านยิมองค์กร 

กรณีที่สภาพแวดล้อมทางการศึกษาหรอืการบริหารมีการ
เปลี่ยนแปลง บุคลากรอาจต้องได้รับการพัฒนาทักษะใหม่เพิ่มเติม 
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 3.3.1 การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากร 

การสรรหาหรือการคัดเลือกบุคลากร โดยใช้มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (Job Description) สมรรถนะหลัก (Core Competency) และค่านิยมองค์กร (Core 
Value) เป็นพ้ืนฐาน ควบคู่กับความรู้และทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตามต าแหน่งนั้น ๆ 

 

ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะทั่วไป 
แนวทางการสรรหาหรือคัดเลือกบุคคลทั่วไปเข้าปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
ประเภทวิชาการ ประเภทสนับสนุนวิชาการ 

(1) ความรู้ความสามารถตามเกณฑ์การสรรหาหรือ
คัดเลือกที่มหาวิทยาลัยประกาศก าหนด 
(2) คุณลักษณะหรือการแสดงออกท่ีสอดคล้องหรืออยู่ใน
กรอบของสมรรถนะหลักและค่านิยมองค์กรของ
มหาวิทยาลัย 
(3) ความเข้าใจในสถานภาพของมหาวิทยาลัยและความ
จ าเป็นในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 

(1) คุณลักษณะหรือการแสดงออกท่ีสอดคล้องหรืออยู่ใน
กรอบของสมรรถนะตามสายงาน 
(2) ความรู้และทักษะเบื้องต้นในการจัดการเรียนการ
สอน การให้ค าปรึกษา การวัดและประเมินผล 

(1) คุณลักษณะหรือการแสดงออกท่ีสอดคล้องหรืออยู่ใน
กรอบของสมรรถนะตามสายงาน 
(2) ความรู้และทักษะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
 

การติดตามและประเมินผลของการพัฒนา 
 (1) ความสามารถในการผ่านการประเมินการทดลอง

ปฏิบัติงาน 
(1) ความสามารถในการผ่านการประเมินการทดลอง
ปฏิบัติงาน 
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 3.3.2 อายุการปฏิบัติงาน 1 - 2 ปี 
  วัตถุประสงค์ในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุงาน 1 - 2 ปี คือ  
  (1) เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย และแนวทางการพัฒนาตนเองเพ่ือตอบสนองต่อการพัฒนาของมหาวิทยาลัย 
  (2) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และทักษะขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

ความรู้และทักษะทั่วไป 
ความรู้และทักษะเฉพาะด้าน 

ประเภทวิชาการ ประเภทสนับสนุนวิชาการ 
(1) การอ่าน การตีความ และการใช้กฎระเบียบทั่วไป
ของมหาวิทยาลัย 
(2) การเขียนหนังสือหรือเอกสารราชการ 
(3) การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 
(4) การท างานเป็นทีม 
(5) จริยธรรมและวินัยของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
(6) กิจกรรมเสริมสร้างค่านิยมองค์กร 
(7) การพัฒนาตามสมรรถนะหลัก 
(8) ความเข้าใจในสถานภาพของมหาวิทยาลัยและความ
จ าเป็นในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 

(1) การจัดการเรียนการสอน การให้ค าปรึกษา การวัด
และประเมินผล 
(2) การพัฒนาสื่อการสอนหรือการจัดการเรียนการสอน
รูปแบบใหม่ 
(3) การบริหารโครงการวิจัยและการให้บริการวิชาการ 
(4) แนวทางการพัฒนาผลงานทางวิชาการ 
(5) การใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัย 
(6) การใช้งานระบบสารสนเทศของมหาวิทยาลัย 
(7) การพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน 

(1) การใช้งานอุปกรณ์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ใน
ส านักงาน 
(2) การใช้งานระบบสารสนเทศของมหาวิทยาลัย 
(3) การใช้งานระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน เช่น 
ระบบการประชุมออนไลน์ และระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
(4) การพัฒนาคุณภาพการให้บริการ 
(5) การพัฒนาการปฏิบัติงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งและสมรรถนะตามสายงาน 

การติดตามและประเมินผลของการพัฒนา 
(1) ผลการประเมินสมรรถนะหลัก 
(2) ผลประเมินจากผู้บังคับบัญชาหลังการฝึกอบรม 

(1) ผลประเมินการจัดการเรียนการสอนจากนิสิต 
(2) การพัฒนาเอกสารประกอบการสอนหรือเอกสาร
อ่ืนๆ ที่ใช้ประกอบการสอน 

(1) ผลประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(2) ผลประเมินจากผู้บังคับบัญชาหลังการฝึกอบรม 

หมายเหตุ การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นเร่งด่วน ตามการเปลี่ยนแปลงของบริบท อาจด าเนินการให้ครอบคลุมผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในช่วงอายุอื่นด้วย  
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 3.3.3 อายุการปฏิบัติงาน 3 - 5 ปี 
  วัตถุประสงค์ในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุงาน 3 - 5 ปี คือ  
  (1) เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ 
  (2) เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน 

ความรู้และทักษะทั่วไป 
ความรู้และทักษะเฉพาะด้าน 

ประเภทวิชาการ ประเภทสนับสนุนวิชาการ 
(1) การท างานแบบเครือข่าย 
(2) การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  
(3) การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ 
(4) การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ (ต่อเนื่อง) 
(5) กิจกรรมเสริมสร้างค่านิยมองค์กร (ต่อเนื่อง) 
(6) การพัฒนาตามสมรรถนะหลัก (ต่อเนื่อง) 

(1) การจัดการเรียนการสอน การให้ค าปรึกษา การวัด
และประเมินผล (ต่อเนื่อง) 
(2) การบริหารโครงการวิจัยและการให้บริการวิชาการ 
(3) การบริหารและการพัฒนาหลักสูตร 
(4) การพัฒนาผลงานทางวิชาการเพ่ือการเผยแพร่ 
(5) การพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน (ต่อเนื่อง) 

(1) โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในส านักงาน (ต่อเนื่อง) 
(2) การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานและการให้บริการ 
(3) การพัฒนาทักษะการให้ค าปรึกษาตามขอบเขต
ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ 
(4) แนวทางการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาชีพ 
(5) การพัฒนาการปฏิบัติงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งและสมรรถนะตามสายงาน (ต่อเนื่อง) 

การติดตามและประเมินผลของการพัฒนา 
(1) ผลการประเมินสมรรถนะหลัก 
(2) ผลประเมินจากผู้บังคับบัญชาหลังการฝึกอบรม 

(1) ผลประเมินการจัดการเรียนการสอนจากนิสิต 
(2) ผลงานวิชาการท่ีได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร
ระดับนานาชาติ 

(1) ผลประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(2) ผลประเมินจากผู้บังคับบัญชาหลังการฝึกอบรม 
(3) ผลประเมินสมรรถนะประจ าสายงาน 
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 3.3.4 อายุการปฏิบัติงาน 6 - 8 ปี 
  วัตถุประสงค์ในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุงาน 6 - 8 ปี คือ  
  (1) เพ่ือพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยตามต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง 
  (2) เพ่ือส่งเสริมความก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพ 
  (3) เพ่ือพัฒนาผู้ที่มีศักยภาพสูงในการเตรียมความพร้อมเพ่ือเป็นผู้บริหาร 
 

ความรู้และทักษะทั่วไป 
ความรู้และทักษะเฉพาะด้าน 

ประเภทวิชาการ ประเภทสนับสนุนวิชาการ 
(1) การท างานแบบเครือข่าย (ต่อเนื่อง) 
(2) การแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (ต่อเนื่อง) 
(3) หลักการบริหารองค์กร 
(4) กิจกรรมเสริมสร้างค่านิยมองค์กร (ต่อเนื่อง) 
(5) การพัฒนาตามสมรรถนะหลัก (ต่อเนื่อง) 

(1) การบริหารโครงการวิจัยและการให้บริการวิชาการ 
(ต่อเนื่อง) 
(2) การบริหารและการพัฒนาหลักสูตร (ต่อเนื่อง) 
(3) การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
(4) การพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน (ต่อเนื่อง) 
 

(1) การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานและการให้บริการ 
(ต่อเนื่อง) 
(2) การพัฒนาทักษะการให้ค าปรึกษาตามขอบเขต
ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ (ต่อเนื่อง) 
(3) แนวทางการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาชีพ 
(ต่อเนื่อง) 
(4) การพัฒนาการปฏิบัติงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งและสมรรถนะตามสายงาน (ต่อเนื่อง) 

การติดตามและประเมินผลของการพัฒนา 
(1) ผลการประเมินสมรรถนะหลัก 
(2) ผลประเมินจากผู้บังคับบัญชาหลังการฝึกอบรม 

(1) ผลประเมินการจัดการเรียนการสอนจากนิสิต 
(2) การยื่นเอกสารเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

(1) ผลประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(2) ผลประเมินจากผู้บังคับบัญชาหลังการฝึกอบรม 
(3) ผลประเมินสมรรถนะประจ าสายงาน 
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 3.3.5 อายุการปฏิบัติงาน 9 ปีขึ้นไป 
  ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุการปฏิบัติงานตั้งแต่ 9 ปีขึ้นไป พึงได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ ๆ หรือการพัฒนาเพ่ือทบทวนความรู้และทักษะที่
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
 

ความรู้และทักษะทั่วไป 
ความรู้และทักษะเฉพาะด้าน 

ประเภทวิชาการ ประเภทสนับสนุนวิชาการ 
(1) หลักการบริหารองค์กร (ต่อเนื่อง) 
(2) กิจกรรมเสริมสร้างค่านิยมองค์กร (ต่อเนื่อง) 
(3) การพัฒนาตามสมรรถนะหลัก (ต่อเนื่อง) 

(1) การบริหารโครงการวิจัยและการให้บริการวิชาการ 
(ต่อเนื่อง) 
(2) การบริหารและการพัฒนาหลักสูตร (ต่อเนื่อง) 
(3) การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ (ต่อเนื่อง) 
(4) การพัฒนาทักษะการเป็นนักวิจัยพี่เลี้ยง 
(5) การพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน (ต่อเนื่อง) 

(1) การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานและการให้บริการ 
(ต่อเนื่อง) 
(2) การพัฒนาทักษะการเป็นพ่ีเลี้ยงในงาน 
(3) แนวทางการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาชีพ 
(ต่อเนื่อง) 
(4) การพัฒนาการปฏิบัติงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งและสมรรถนะตามสายงาน (ต่อเนื่อง) 

การติดตามและประเมินผลของการพัฒนา 
(1) ผลการประเมินสมรรถนะหลัก 
(2) ผลประเมินจากผู้บังคับบัญชาหลังการฝึกอบรม 

ใช้กลไกการประเมินสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน และการเปรียบเทียบกับสมรรถนะที่คาดหวังตามอายุ
งาน เพื่อการพัฒนารายบุคคล 
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 3.3.6 การพัฒนาผู้บริหาร 

วัตถุประสงค์ในการพัฒนาผู้บริหาร คือ  
  (1) เพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะทางการบริหาร 
  (2) เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการบริหารในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 

ความรู้และทักษะทั่วไป 

ความรู้และทักษะเฉพาะด้าน 

รองอธิการบดี 
และหัวหน้าส่วนงาน 

ผู้ช่วยอธิการบดี รองหัวหน้า
ส่วนงานและ 

ผู้ช่วยหัวหน้าส่วนงาน 

หัวหน้าภาคและประธานสาขา 
 

ผู้อ านวยการ หัวหน้า
ส านักงาน และต าแหน่งที่

เทียบเท่า 
(1) ภาวะผู้น า 
(2) กฎระเบียบเพื่อการบริหารงาน 
(3) หลักการบริหารที่เกี่ยวข้องกับ
มหาวิทยาลัย (EdPEx / SDG / 
AUN QA / อ่ืนๆ) 
(4) การส่งเสริมคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการบริหารงาน 

(1) การจัดการเชิงกลยุทธ์ 
(2) การบริหารงบประมาณและ
การเงิน 
(3) การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
(4) การเจรจาต่อรอง 
(5) การจัดการความขัดแย้ง 
(6) การสร้างและการบริหาร
เครือข่ายความร่วมมือ 
(7) หลักสูตรอื่นๆ ที่เน้นการพัฒนา
ทักษะทางการบริหาร 

หลักสูตรทางการบริหาร อาจ
เป็นหลักสูตรเดียวกันกับกลุ่ม
รองอธิการบดีและหัวหน้าส่วน
งาน และอาจมีหลักสูตรประเภท
อ่ืนๆ เพ่ิมเติมตามการส ารวจ
ความจ าเป็นในการพัฒนา 

เน้นหลักสูตรด้านการบริหาร
จัดการงานวิชาการเป็นหลัก 
และหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานทั่วไปเป็นส่วนเสริม 
และอาจมีหลักสูตรประเภท
อ่ืนๆ เพิ่มเติมตามการส ารวจ
ความจ าเป็นในการพัฒนา 

เน้นหลักสูตรด้านการ
บริหารงานทั่วไปเป็นหลัก 
และอาจเสริมด้วยหลักสูตร
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น การ
สร้างทีม การสร้างแรงจูงใจ 
การจัดการความขัดแย้ง เป็น
ต้น และอาจมีหลักสูตร
ประเภทอ่ืนๆ เพ่ิมเติมตาม
การส ารวจความจ าเป็นใน
การพัฒนา 

หมายเหตุ: การติดตามและประเมินผลของการพัฒนา อาจใช้กลไกการประเมินตามเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติหน้าที่ของต าแหน่งนั้นๆ ตามท่ีมหาวิทยาลัยประกาศก าหนด
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4. ปัจจัยเสริมเพื่อการพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ควรมีการบริหารจัดการอย่างเป็น

ระบบ โดยมีประเด็นส าคัญอย่างน้อย ดังนี้ 
 (1) มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีการสื่อสารถ่ายทอดแผนกลยุทธ์การพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย รวมทั้งต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารของส่วนงานทุกระดับ เพ่ือการขับเคลื่อนแผนดังกล่าว 
 (2) ควรมีการวิเคราะห์สมรรถนะองค์กร เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 (3) ควรมีการส ารวจและวิเคราะห์ช่องว่างของสมรรถนะและศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแต่ละส่วนงาน และอาจหมายรวมถึงผู้ปฏิบัติงานในแต่ละกลุ่มต าแหน่ง    
 (4) ควรมีการส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกลุ่ม
ต าแหน่งต่าง ๆ รวมทั้งการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาของมหาวิทยาลัยอย่าง
ต่อเนื่อง 
 (5) ส่วนงานควรมีการจัดท าแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) โดย
อาศัยข้อมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน 
 (6) ควรมีการศึกษา วิเคราะห์และจัดท าหลักสูตรการพัฒนา และแนวทางหรือวิธีการพัฒนา 
 (7) ควรมีระบบการก ากับ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการพัฒนา เช่น การประเมินผลสัมฤทธิ์
จากการฝึกอบรมของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และอาจหมายรวมถึงการประเมินวิทยากร การประเมินความ
เหมาะสมของเนื้อหาและเวลา หรือแนวทางหรือวิธีการพัฒนา เป็นต้น 
 (8) ควรมีการก าหนดแนวทางการประสานงานเพ่ือการก ากับ ติดตาม และประเมินผลสัมฤทธิ์จากการ
พัฒนาระหว่างส่วนงานและ กบพบ. โดยเน้นการประเมินศักยภาพของผู้เข้ารับการพัฒนา ในการปฏิบัติงาน
ตามต าแหน่งหน้าที่ และการจัดท ารายงานสรุปเสนอผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 (9) ควรมีระบบการทบทวนและปรับปรุงแนวทางการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 (10) ควรมีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยรายบุคคล 

(11) เนื่องจากผู้บริหารมีการเปลี่ยนแปลงไปตามวาระ ดังนั้น  เจ้าหน้าที่ด้านบุคคล ทั้งในระดับ
มหาวิทยาลัยและในระดับส่วนงาน ควรมีความเข้าใจและสามารถให้ข้อมูลและข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารในการ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงานในสังกัดได้ 

(12) การผ่านหลักสูตรฝึกอบรม อาจก าหนดให้เป็นเงื่อนไขส าหรับ 1) การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือ 
2) การต่อสัญญาจ้าง หรือทั้งสองอย่าง 
 


