


 
 

 

 

 

 

 

แผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป (พ.ศ. 2560 - 2564) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จัดทําโดย 

กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม



 
 

      

 

คํานํา 

 

 แผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป (พ.ศ. 2560 – 2564) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับนี้ จัดทําข้ึน

ภายใตกรอบยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564 ซ่ึงจะแตงตั้งคณะกรรมการ

อนุกรรมการดําเนินงาน และจะดําเนินการประชุมสัมมนาผูบริหารและบุคลากรท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามารวบรวม

ขอมูลจากทุกหนวยงานของมหาวิทยาลัย ท้ังในระดับคณะ  สถาบัน สํานัก  และศูนย เพ่ือไดขอมูลท่ีสามารถ

นํามาใชในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรจากกระบวนการท่ีเปนระบบ ไดแก การวิเคราะหภาระงานเพ่ือ

ประกอบการวิเคราะหอัตรากําลังของสายสนับสนุน การสํารวจความตองการฝกอบรมของบุคลากรสายสนับสนุน 

มาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากการประเมินความพึงพอใจของผูใชบริการ 

จากขอมูลการประเมินคุณภาพของสถาบัน ดังนั้น การประกันคุณภาพการศึกษาองคประกอบท่ี 5 การบริหาร

จัดการ ตัวบงชี้ท่ี 5.1 การบริหารของสถาบันเพ่ือการกํากับติดตามผลลัพธตามพันธกิจ กลุมสถาบัน และ

เอกลักษณของสถาบัน สอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน ขอ 6 การกํากับติดตามผลการดําเนินงานตามแผนการ

บริหารและแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน เพ่ือเปนทิศทางผลักดันในการบริหารและการ

สรางคุณคาใหกับองคกร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ในชวงระยะเวลาประจําป พ.ศ. 2560–2564 เพ่ือ

ใชเปนกรอบในการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2560 – 2564 ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาครู 

คณาจารยและบุคลากรใหมีคุณภาพ ตลอดจนขอสรุปจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจะ

นํามาจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนอยางเปนรูปธรรม 

 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน จะตองขอความอนุเคราะหขอมูลจาก

ทุกคณะ/หนวยงาน ในการวิเคราะหและประมาณการขอมูลในระยะ 5 ปเก่ียวกับ หลักสูตรท่ีมีแผนจะเปดสอน

เพ่ิม/ปด จํานวนบุคลากรเพ่ือทดแทนอัตราเกษียณ การสํารวจความตองการศึกษาตอ ฝกอบรมสัมมนา/ศึกษา

ดูงาน และการพัฒนาตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรในแตละคณะ โดยไดคํานึงถึงสัดสวนมาตรฐานของ

อาจารยตอนักศึกษาในแตละกลุมสาขาวิชา สัดสวนคุณวุฒิอาจารยประจําระดับปริญญาตรี: ปริญญาโท : 

ปริญญาเอก และสัดสวนของอาจารยประจําท่ีดํารงตําแหนงทางวิชาการ สมรรถนะการปฏิบัติงานสายสนับสนุน 

ความกาวหนาท้ังทางวิชาชีพ  ใหสอดคลองและเปนไปตามหลักเกณฑของการประกันคุณภาพการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา ซ่ึงทําใหการจัดทําแผนการรับบุคลากรเพ่ิมเพ่ือรองรับการเปดหลักสูตรใหมและทดแทนอัตรา

เกษียณ แผนการพัฒนาบุคลากรประจําการโดยการใหลาศึกษาตอ แผนการพัฒนาตําแหนงทางวิชาการและ

วิชาชีพท่ีสูงข้ึน โดยการฝกอบรมสัมมนาและศึกษาดูงานแลวเสร็จและคาดวาจะสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดจริง 

กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงขอความอนุเคราะหผูที่เกี่ยวของท่ี

รวมดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  และท่ีไดเสียสละเวลาอันมีคาในการรวมจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี ้

เพ่ือจะเปนประโยชน ในการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรซ่ึงเปนทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดของมหาวิทยาลัยได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป  

  กองบริหารงานบุคคล  

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม



 
 

      

 

บทสรุปสําหรับผูบริหาร 

 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  เปนสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีหนา ท่ี ในการผลิตบัณฑิตท่ีมี

คุณภาพ เพ่ือตอบสนองประเด็นยุทธศาสตรและเปาหมาย การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรใหมีคุณภาพ 

ตามยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรใหมีคุณภาพ ตลอดจนขอสรุปจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจะนํามาจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนอยางเปนรูปธรรม ดังวิสัยทัศน 

ท่ีวา “ มหาวิทยาลัยแหงการเรียนรูท่ีมีคุณภาพตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือพัฒนาทองถ่ิน และ

สงัคม” เพ่ือใหบรรลุภารกิจของมหาวิทยาลัย บุคลากรถือเปนกลไกสาํคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินการ

ใหเปนไปตามภารกิจ  

 ดังนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป ( พ.ศ. 2560 - 2564) 

สําหรับเปนกรอบในการพัฒนาบุคลากร ภายใตกรอบยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย โดยใชกระบวนการมีสวนรวม

ของผูบริหารและผูเก่ียวของในการใหขอมูล รวมท้ังการวิเคราะหโครงสรางองคกร (Organization) วิสัยทัศน 

(Vision) พันธกิจ (Mission) จุดเนนความเปนเลิศของมหาวิทยาลัย ปณิธานการผลิตบัณฑิต เปาหมายการจัด

การศึกษา จํานวนหลักสูตรท่ีเปดสอน และแผนการเปดสอน จํานวนนักศึกษาและประมาณการจํานวน

นักศึกษาใหมท่ีจะรับในปการศึกษา 2560 – 2564 ประกอบกับขอมูลอัตรากําลังบุคลากรปจจุบันและอนาคต 

ท่ีจําแนกตามประเภท คุณวุฒิ และตําแหนงทางวิชาการ 

 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จัดทําข้ึนอยางเปนระบบ คํานึงถึงแผน

ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย นโยบายในการพัฒนาบุคลากร และแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource Management) ซ่ึงใชการบริหารจัดการท่ีอิงขอมูลและผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดข้ึน และคาดการณจากความ

ตองการของเจตนารมณในการพัฒนาบุคลากร และหลักสมรรถนะ (Competency Based Management) 

บนพ้ืนฐานของทักษะ ความรู และความสามารถ เพ่ือใหเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนเครื่องมือสําคัญในการเชื่อมโยงกระบวนการ

บริหารงานบุคคลกับผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาบุคลากร โดยกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ การพัฒนา

บุคลากรบคุคล ไวดังนี้ 

 วิสัยทัศน “มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  มุงม่ันพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพตาม

มาตรฐานวิชาการและวิชาชีพ เพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรู” 

 พันธกิจ 1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรพรอมเรียนรู และกาวทันยุคการเปลี่ยนแปลง 

    2. สรางสุขใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป ของมหาวิทยาลัย ภายใตยุทธศาสตรแตละดาน ไดระบุ

เปาประสงค ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย มาตรการและแผนปฏิบัติการไวอยางชัดเจน ท้ังนี้เพ่ือใหสามารถนํา

แผนพัฒนาบุคลากรไปสูการปฏบิัติได โดยมีการติดตามประเมินผลใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของแผนตอไป 

 

 



 
 

      

 

สวนท่ี 1 
ขอมูลพ้ืนฐานและขอมูลบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

1. ขอมูลพ้ืนฐานมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 1.1 โครงสรางบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดจําแนก

ประเภทของบุคลากรมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

  1) ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จําแนกออกเปน 3 ประเภทประกอบดวย 

   1.1) ตําแหนงวิชาการซ่ึงทําหนาท่ีสอนและวิจัย หรือทําหนาท่ีวิจัยโดยเฉพาะ ไดแก 

ตําแหนง ดังตอไปนี้ ศาสตราจารย รองศาสตราจารยผูชวยศาสตราจารยและอาจารยหรือตําแหนงอ่ืนตาม ท่ี 

ก.พ.อ. กําหนด 

   1.2) ตําแหนงประเภทผูบริหารไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี หัวหนาหนวยงาน

ท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ผูชวยอธิการบดี รองคณบดี หรือรองหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกชื่อ

อยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ผูอํานวยการกองหรือหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทา

กองตามท่ี ก.พ.อ. กําหนดและตําแหนงอ่ืนตามท่ี ก.พ.อ.กําหนด 

   1.3) ตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะตามท่ี ก.พ.อ. กําหนด 

  2) ลูกจางประจํา ประกอบดวย 4 กลุมงานรวม 356 สายงาน ไดแก 

   2.1) กลุมงานบริการพ้ืนฐาน หมายถึง กลุมตําแหนงในสายงานท่ีมีลักษณะงานใหบริการ

เปนหลักหรือเปนงานพ้ืนฐานของสวนราชการมี จํานวน 55 สายงาน เชน ตําแหนงคนสวน ตําแหนงพนักงาน

ท่ัวไป ตําแหนงพนักงานบริการเอกสารท่ัวไป ฯลฯ 

   2.2) กลุมงานสนับสนุน หมายถึง กลุมตําแหนงในสายงานท่ีมีลักษณะงานในการชวย

ปฏิบัติหรือสนับสนุน ผูปฏิบัติภารกิจหลักมีจํานวน 150 สายงาน เชน ตําแหนงพนักงานพิมพ ตําแหนง

พนักงานขับรถยนต ตําแหนงพนักงานหองปฏิบัติการ ฯลฯ 

   2.3) กลุมงานชาง หมายถึง กลุมตําแหนงในสายงานท่ีมีลักษณะงานในการปฏิบัติงานชาง 

ไดแก สรางใชซอมแซมปรับแกติดตั้งประกอบเครื่องมือเครื่องจักรและอุปกรณมีจํานวน 141 สายงาน เชน

ตําแหนงชางไฟฟา ตําแหนงชางไม ตําแหนงผูชวยชางท่ัวไป ฯลฯ 

   2.4) กลุมงานเทคนิคพิเศษ หมายถึง กลุมตําแหนงในสายงานท่ีมีลักษณะงานท่ีตองใช

ความสามารถเฉพาะตัวทักษะพิเศษประสบการณและความเชี่ยวชาญในวิชาชีพเฉพาะในการปฏิบัติงานมี

จํานวน 10 สายงาน เชน ตําแหนงชางเครื่องบินตําแหนงนายชางประณีตศิลปะ ฯลฯ 

  3) พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มีดังนี้ 

   3.1) ตําแหนงวิชาการซ่ึงทําหนาท่ีสอนและวิจัย ไดแก ตําแหนงดังตอไปนี้ ศาสตราจารย 

รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย อาจารย และตําแหนงอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการกําหนด โดยความเห็นชอบ 

ของสภามหาวิทยาลัย 



 
 

      

 

   3.2) ตําแหนงประเภทผูบริหาร ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดีหัวหนาหนวยงาน

ท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ผูชวยอธิการบดีรองคณบดีหรือรองหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืน 

ท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ตามท่ีคณะกรรมการกําหนด ผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี ผูอํานวยการสํานักงาน 

วิทยาเขต ผูอํานวยการกองหรือหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทากองตามท่ีคณะกรรมการ 

กําหนด โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลยั และตําแหนงอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการกําหนด โดยความเห็นชอบ

ของสภามหาวิทยาลัย 

   3.3) ตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ไดแก ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

ระดับเชี่ยวชาญ ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการระดับปฏิบัติการ และระดับอ่ืน ตามท่ีคณะกรรมการ

กําหนด โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย 

  4) พนักงานราชการ มี 2 ประเภทดังตอไปนี้ 

   4.1) พนักงานราชการท่ัวไป ไดแก พนักงานราชการซ่ึงปฏิบัติงานในลักษณะเปนงาน

ประจําท่ัวไปของสวนราชการในดานงานบริการงานเทคนิค งานบริหารท่ัวไป งานวิชาชีพเฉพาะหรืองาน

เชี่ยวชาญเฉพาะ 

   4.2) พนักงานราชการพิเศษ ไดแก พนักงานราชการซ่ึงปฏิบัติงานในลักษณะท่ีตองใช

ความรูหรือความเชี่ยวชาญสูงมากเปนพิเศษเพ่ือปฏิบัติงานในเรื่องท่ีมีความสําคัญและจําเปนเฉพาะเรื่อง ของ

สวนราชการหรือมีความจําเปนตองใชบุคคลในลักษณะดังกลาว 

ในการกําหนดตําแหนงของพนักงานราชการใหกําหนดตําแหนงโดยจําแนกเปนกลุมงานตาม

ลักษณะงานและผลผลิตของงานดังตอไปนี้ 

   (1) กลุมงานบริการ  

   (2) กลุมงานเทคนิค  

   (3) กลุมงานบริหารท่ัวไป 

   (4) กลุมงานวิชาชีพเฉพาะ  

   (5) กลุมงานเชี่ยวชาญเฉพาะ  

   (6) กลุมงานเชี่ยวชาญพิเศษ 

  5) ลูกจางชาวตางประเทศ   

   5.1) ผูสอน ประกอบดวย 

    - ผูสอน สอนภาษาตางประเทศในระดับอนุปริญญาหรือระดับปริญญา สอนวิชา

แขนงอ่ืนในระดับอนุปริญญาหรือระดับปริญญา  และทําการวิจัยดวยหรือสอนหลายสาขาวิชา 

    - ผูสอน สอนภาษาตางประเทศในระดับบัณฑิตวิทยาลัย และทําการวิจัยดวย 

   5.2) ผูเชี่ยวชาญ 

    - ผูเชี่ยวชาญ ระดับ 1 ใหคําแนะนําปรึกษาในกิจการหรือโครงการท่ีกําลังดําเนินการอยู 

    - ผูเชี่ยวชาญ ระดับ 2 ริเริ่มวางโครงการหรือแผนการดําเนินงานเก่ียวกับงานใดงานหนึ่ง 



 
 

      

 

    - ผูเชี่ยวชาญ ริเริ่มวางแผนดําเนินงานและทําการวิจัยงานโครงการ  ใหคําแนะนํา

ปรึกษาตลอดจนวิธีดําเนินงานทางเทคนิค  ติดตอประสานงานกับองคการหรือรัฐบาลตางประเทศ เปนผูมี

คุณวุฒิและประสบการณสูงกวาผูเชี่ยวชาญ ระดับ 2 และเปนท่ียอมรับกันท่ัวไป 

  6) ผูมีความรูความสามารถพิเศษเปนอาจารย 

   6.1) ผูมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอกในสาขาวิชาท่ีขาดแคลน 

   6.2)  ผูมีคุณวุฒิในระดับปริญญาโทในสาขาวิชาท่ีขาดแคลน 

   6.3)  ผูทรงคุณวุฒิ (มีความรูความสามารถพิเศษและประสบการณพิเศษ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

 1.2 โครงสรางการบรหิารมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 
 

 

 

 



 
 

      

 

 1.3 วิสัยทัศนและพันธกิจ 

 วิสัยทัศนมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามราชภัฏมหาสารคาม  

  มหาวิทยาลัยแหงการเรียนรูท่ีมีคุณภาพตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือพัฒนา

ทองถ่ิน และสังคม” 

 พันธกิจมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามารคาม 

  (1) แสวงหาความจริงเพ่ือสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพ้ืนฐานของภูมิปญญาทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย 

และภูมิปญญาสากล 

  (2) ผลิตบัณฑิตท่ีมีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย มีความรักและผูกพันตอทองถ่ิน อีก

ท้ังสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพ่ือชวยใหคนในทองถ่ินรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิต

ดังกลาว จะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกับแผนการผลิตบัณฑิตของประเทศ 

  (3) เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึก และความภูมิใจในวัฒนธรรมของทองถ่ิน

และของชาติ 

  (4) เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาและนักการเมืองทองถ่ินใหมี

จิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนาชุมชนและทองถ่ินเพ่ือ

ประโยชนของสวนรวม 

  (5) เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมี

คุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง 

  (6) ประสานความรวมมือและชวยเหลือเก้ือกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน องคกรปกครอง

สวนทองถ่ินและองคกรอ่ืนท้ังในและตางประเทศ เพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน 

  (7) ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพ้ืนบานและเทคโนโลยีสมัยใหมใหเหมาะสมกับ

การดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมถึงการแสวงหาแนวทางเพ่ือสงเสริมใหเกิดการ

จัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน 

  (8) ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติ

ภารกิจของมหาวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

 1.4  จํานวนหลักสูตรท่ีเปดสอนและจํานวนนักศึกษาในปจจุบัน 

1.4.1 จํานวนหลักสูตรแยกสายสังคมศาสตรและวิทยาศาสตร 
 

คณะ 
สังคมศาสตร วิทยาศาสตร รวม 

ป.ตร ี ป.โท ป.เอก ป.ตร ี ป.โท ป.เอก 

ครุศาสตร 20 5 3 1 - - 29 

เทคโนโลยีการเกษตร 7 - - - - - 7 

วิทยาการจัดการ 7 1 1 - - - 9 

วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี - - - 10 2 1 13 

วิศวกรรมศาสตร - - - 7 1 - 8 

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 14 2 1 - - - 13 

เทคโนโลยีสารสนเทศ - - - 4 1 1 6 

รัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร 2 3 3 - - - 8 

นิติศาสตร 1 - - - - - 1 

รวม 51 11 8 22 4 2 94 
 

 

1.4.2 จํานวนนักศึกษาปจจุบันจําแนกตามคณะ 
   

คณะ 

นักศึกษา 

รอยละ 

นักศึกษาคงอยู 

รอยละ 

ผูสําเร็จ

การศึกษา

ประจําป

การศึกษา 2560 

รอยละ เขาใหม ปการศึกษา 2560  

ป 2560 รวมท้ังสิ้น 

ครุศาสตร 1241 28.09 1046 84.29 272 32.15 

เทคโนโลยีการเกษตร 182 4.12 155 85.16 10 1.18 

วิทยาการจัดการ 595 13.47 497 83.53 268 31.67 

วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 411 9.30 354 86.13 61 7.21 

วิศวกรรมศาสตร 285 6.45 262 91.93 24 2.83 

มนุษยศาสตรและสงัคมศาสตร 832 18.83 708 85.10 71 8.39 

เทคโนโลยสีารสนเทศ 139 3.14 120 86.33 15 1.77 

รัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร 412 9.32 329 79.85 78 9.21 

นิติศาสตร 320 7.24 251 78.44 21 2.48 

รวม 4417 100 3722 100 846 96.89 
 

ท่ีมา : สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  ป พ.ศ.2560 



 
 

      

 

2. ขอมูลบุคลากรปจจุบัน (ขอมูล ณ ป พ.ศ.2560) 

 2.1 ประเภทบุคลากรแยกตามสายงาน ป พ.ศ.2560 

ประเภทบุคลากร สายสอน สายสนับสนนุ รวม รอยละ 

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 124 13 137 12.09% 

ผูดํารงตําแหนงท่ีมิใชขาราชการ   7 7 0.62% 

ผูมีความรูความสามารถพิเศษ 8   8 0.71% 

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (แผนดิน) 174 82 256 22.59% 

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (รายได) 338 307 645 56.93% 

พนักงานราชการ 4 40 44 3.88% 

ลูกจางชาวตางประเทศ 6 2 8 0.71% 

ลูกจางประจํา   15 15 1.32% 

อาจารยประจําหลักสตูร (ปงบประมาณ) 13   13 1.15% 

รวม 667 466 1133 100.00% 
 

 

ภาพท่ี 2.1 ประเภทบุคลากรแยกตามสายงาน ป พ.ศ.2560 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

 2.2 จํานวนบุคลากรสายวิชาการ จําแนกตามระดับการศึกษาและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 

หนวยงาน ระดับการศึกษา รวม 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

คณะครุศาสตร - 72 46 118 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 1 74 37 112 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 8 95 27 130 

คณะวิทยาการจัดการ 1 56 16 73 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร 2 27 14 41 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 20 10 31 

คณะนิติศาสตร - 13 - 13 

คณะรัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร - 14 15 29 

คณะวิศวกรรมศาสตร 1 41 11 52 

รวม 14 412 176 602 

รอยละ 2.33% 68.44% 29.24% 100.00% 

 

ภาพท่ี 2.2 จํานวนบุคลากรสายวิชาการ จําแนกตามระดับการศึกษาและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

2.3 จํานวนบุคลากรสายวิชาการ จําแนกตามตําแหนงทางวิชาการและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 
 

หนวยงาน ตําแหนงทางวิชาการ รวม 

อาจารย ผูชวย

ศาสตราจารย 

รอง

ศาสตราจารย 

คณะครุศาสตร 79 31 8 118 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 87 23 2 112 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 105 22 3 130 

คณะวิทยาการจัดการ 58 13 2 73 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร 35 6 2 43 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 29 2 - 31 

คณะนิติศาสตร 12 1 - 13 

คณะรัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร 18 7 4 29 

คณะวิศวกรรมศาสตร 44 8 1 53 

รวม 467 113 22 602 

รอยละ 77.57% 18.77% 3.65% 100.00% 

 

 

ภาพท่ี 2.3 จํานวนบุคลากรสายวิชาการ จําแนกตามตําแหนงทางวิชาการและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

2.4 จํานวนบุคลากรสายสนับสนุน จําแนกตามระดับการศึกษาและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 

 

ท่ี หนวยงาน 
ระดับการศึกษา 

รวม 
ต่ํากวา ป.ตร ี ป.ตร ี ป.โท ป.เอก 

1 ผูบริหาร            -   -            2            1                3  

2 สํานักงานอธิการบด ี            -   -            1   -                1  

2.1 กองกลาง          62           22            4   -              88  

2.2 กองคลัง           2           27            4   -              33  

2.3 กองนโยบายและแผน           1            8            1   -              10  

2.4 กองบริหารงานบุคคล           1            7            6   -              14  

2.5 กองพัฒนานักศึกษา           9           13            1   -              23  

2.6 ศูนยคอมพิวเตอร            -           12   -   -              12  

2.7 สระวายนํ้ามหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม            -            1   -   -                1  

3 คณะครุศาสตร           6           15            2   -              23  

3.1 ศูนยการศึกษาพิเศษ           2           10   -   -              12  

4 คณะเทคโนโลยีการเกษตร           8           10            1   -              19  

5 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ           2            7            1   -              10  

6 คณะนิติศาสตร           1            5            1            1                8  

7 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร           7           12   -            1              20  

8 คณะรัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร           1           11   -            1              13  

9 คณะวิทยาการจัดการ           2            6            4   -              12  

10 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี           6           19            1   -              26  

11 คณะวิศวกรรมศาสตร           4            7            1   -              12  

12 บัณฑิตวิทยาลัย            -            8            1   -                9  

13 สถาบันวิจัยและพัฒนา           1            2            1   -                4  

14 สํานักบริการวิชาการ           1            3   -   -                4  

14.1 คลินิกเทคโนโลย ี            -            1   -   -                1  

15 สํานักมาตรฐานและประกันคณุภาพ           1            2            2   -                5  



 
 

      

 

ท่ี หนวยงาน 
ระดับการศึกษา 

รวม 
ต่ํากวา ป.ตร ี ป.ตร ี ป.โท ป.เอก 

16 สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ           5           18            1   -              24  

16.1 โรงพิมพมหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม           2            1   -   -                3  

17 สํานักวิเทศสมัพันธและการจัดการศึกษานานาชาต ิ           1            6            1            1                9  

18 สํานักศิลปะและวัฒนธรรม           1            4   -   -                5  

19 สํานักสงเสรมิวิชาการและงานทะเบียน           2           12            1   -              15  

20 โรงเรียนสาธิต          18            6   -            1              25  

21 ศูนยฝกประสบการณวิชาชีพธุรกิจโรงแรมสวนวรณุ           4            2            1   -                7  

22 หนวยบมเพาะวิสาหกิจ(U.B.I.)            -            2            1   -                3  

23 ศูนยพัฒนาพ้ืนท่ีดินเค็มหนองบอ           1   -   -   -                1  

24 สํานักงานสภาคณาจารย-ขาราชการ            -   -            1   -                1  

25 สํานักงานสภามหาวิทยาลัย            -            1            3   -                4  

26 หนวยตรวจสอบภายใน            -            3   -   -                3  

27 สหกรณออมทรัพยมหาวิทยาลยัราชภัฏมหาสารคาม           1            1            1   -                3  

 รวม           152            264              44                6            466  

 

ภาพท่ี 2.4 จํานวนบุคลากรสายสนับสนนุ จําแนกตามระดับการศึกษาและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

2.5 จํานวนบุคลากรสายการสายสนับสนุน จําแนกตามตําแหนงทางวิชาชีพและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 

ท่ี หนวยงาน 

ประเภทตําแหนงวิชาชีพ 

รวม 

ผูบริหาร 
กลุม

บริหารงาน

ท่ัวไป 

(พนักงาน

ราชการ) 

 

ท่ัวไป เช่ียวชาญเฉพาะ วิชาชีพเฉพาะ 

ผูอํ
าน

วย
กา

รก
อง

หร
ือเ

ทีย
บเ

ทา
 

ผูอํ
าน

วย
กา

รส
ํานั

กง
าน

อธิ
กา

รบ
ด ี

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ชํา
นา

ญ
งา

น 

ชํา
นา

ญ
งา

นพิ
เศ

ษ 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ชํา
นา

ญ
กา

ร 

ชํา
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ชํา
นา

ญ
กา

ร 

ชํา
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

1 สํานักงานอธิการบดี   1                     1 

  1.1 กองกลาง 1   4 5     10 1         21 

  1.1 กองคลัง 1   1 3     26 1   1     33 

  1.3 กองนโยบายและแผน     1 1     7     1     10 

  1.4 กองบริหารงานบุคคล 1     1     11     1     14 

  1.5 กองพัฒนานักศึกษา     2 1     11           14 

  1.6 ศูนยคอมพิวเตอร     2             10     12 

  1.7 สระวายน้ํามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม             1           1 

2 คณะครุศาสตร 1   2       14           17 

  2.1 ศูนยการศึกษาพิเศษ     6 1     3           10 

3 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 1   1 2     7     1     12 

4 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ       1     3     5     9 



 
 

      

 

ท่ี หนวยงาน 

ประเภทตําแหนงวิชาชีพ 

รวม 

ผูบริหาร 
กลุม

บริหารงาน

ท่ัวไป 

(พนักงาน

ราชการ) 

 

ท่ัวไป เช่ียวชาญเฉพาะ วิชาชีพเฉพาะ 

ผูอํ
าน

วย
กา

รก
อง

หร
ือเ

ทีย
บเ

ทา
 

ผูอํ
าน

วย
กา

รส
ํานั

กง
าน

อธิ
กา

รบ
ด ี

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ชํา
นา

ญ
งา

น 

ชํา
นา

ญ
งา

นพิ
เศ

ษ 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ชํา
นา

ญ
กา

ร 

ชํา
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ชํา
นา

ญ
กา

ร 

ชํา
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

5 คณะนิติศาสตร     1 1     4           6 

6 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร     1 1     9     2     13 

7 คณะรัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร       1     10           11 

8 คณะวิทยาการจัดการ 1   1 1     6     1     10 

9 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 1   5 1     13           20 

10 คณะวิศวกรรมศาสตร     1 1     7           9 

11 บัณฑิตวิทยาลัย     1 1     7           9 

12 สถาบันวิจัยและพัฒนา       1     2     1     4 

13 สํานักบริการวิชาการ       1     2     1     4 

  13.1 คลินิกเทคโนโลยี             1           1 

14 สํานักมาตรฐานและประกันคุณภาพ       1     3     1     5 

15 สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ     1 1     13     3     18 

  15.1 โรงพิมพมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม       2     1           3 



 
 

      

 

ท่ี หนวยงาน 

ประเภทตําแหนงวิชาชีพ 

รวม 

ผูบริหาร 
กลุม

บริหารงาน

ท่ัวไป 

(พนักงาน

ราชการ) 

 

ท่ัวไป เช่ียวชาญเฉพาะ วิชาชีพเฉพาะ 

ผูอํ
าน

วย
กา

รก
อง

หร
ือเ

ทีย
บเ

ทา
 

ผูอํ
าน

วย
กา

รส
ํานั

กง
าน

อธิ
กา

รบ
ด ี

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

ชํา
นา

ญ
งา

น 

ชํา
นา

ญ
งา

นพิ
เศ

ษ 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ชํา
นา

ญ
กา

ร 

ชํา
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ชํา
นา

ญ
กา

ร 

ชํา
นา

ญ
กา

รพิ
เศ

ษ 

16 สํานักวิเทศสัมพันธและการจัดการศึกษานานาชาติ     2 1     2     1     6 

17 สํานักศิลปะและวัฒนธรรม       1     2           3 

18 สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน     3 1     5     3     12 

19 โรงเรียนสาธิต     2 1     1           4 

20 ศูนยฝกประสบการณวิชาชีพธุรกิจโรงแรมสวนวรุณ       2     1           3 

21 หนวยบมเพาะวิสาหกิจ(U.B.I.)             3           3 

22 สํานักงานสภาคณาจารย-ขาราชการ             1           1 

23 สํานักงานสภามหาวิทยาลัย     2       2           4 

24 หนวยตรวจสอบภายใน     1       2           3 

25 

สหกรณออมทรัพยมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม       1     2           3 

รวม 7 1 40 35 - - 192 2 - 32 - - 309 

 



 
 

      

 

ภาพท่ี 2.5 จํานวนบุคลากรสายการสายสนับสนุน จําแนกตามตําแหนงทางวิชาชีพและหนวยงานท่ีสังกัด ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

สวนท่ี 2 
ทิศทางการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

 2.1 หลักการและเหตุผล 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความรู 

ทักษะ ในการปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับ

ท่ี 12 (2560-2564)  โดยมุงพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหมีความพรอมในดานวิชาการ และการสนับสนุนให

การบริหารงานมหาวิทยาลัยเปนไปตามแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยฯ และการบริหารจัดการองคการยุคใหม 

มีจิตใหบริการ เสริมสรางคานิยมการทํางานเปนทีม คุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือรักษาไวซ่ึงทรัพยากรบุคคลท่ีมี

คุณภาพ 

 การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งสําคัญท่ีจะนําพาใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไปสูวิสัยทัศน

ท่ีกําหนด โดยมุงหมายใหสอดคลองกับเปาหมายและแนวทางการดําเนินกิจกรรมตามแผนยุทธศาสตรของ

มหาวิทยาลัยฯ ท่ีใชในการกําหนดแผนมาจากนโยบายของสภามหาวิทยาลัยฯ คณะผูบริหารมหาวิทยาลัย การ

สํารวจความตองการดานการพัฒนาของบุคลากร ของมหาวิทยาราชภัฏมหาสารคาม โดยจะกําหนดแผนพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัย เพ่ือจัดทําใหสอดคลองกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจํากลุมงาน และจากการสํารวจ

ความตองการในการพัฒนาของบุคลากร มาประกอบในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรนี้ดวย 

 ดังนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตองเรงดําเนินการในเรื่องการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรควบคู

กับแผนบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย เพ่ือใหสอดคลองกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ในฐานะท่ีเปน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ชุมชนท่ีมีหนาท่ีในการผลิตบัณฑิต พัฒนาบุคลากรระดับวิชาชีพใหกับประเทศชาต ิ

เนื่องจากทรัพยากรบุคคลถือเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาองคกร เพราะปจจัยดานบุคลากร หรืออัตรากําลัง

เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญในการชี้ขาดความสําเร็จในการทํางานทุกองคกร ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร จึงเปนกลไก

สําคัญท่ีจะเขาไปขับเคลื่อนการดําเนินงานตามภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามยุทธศาสตรการพัฒนา 

เพ่ือกาวไปสูมหาวิทยาลัยแหงการเรียนรู  พัฒนาคนดานวิชาชีพเพ่ือเสริมสรางสังคมคุณภาพ สูมาตรฐานสากล  

 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จัดทําข้ึนอยางเปนระบบโดยคํานึงถึง

แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564)  โครงสรางองคกร (Organization  

Structure) วิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) ยุทธศาสตร (Strategy)  เปาประสงค (Goal) แผนงาน 

(Action Plan)  นโยบายในการพัฒนาบุคลากร (Resource Development Policy) และระบบการบริหาร 

งานบุคคล (Human Resource Management) ท่ีใชการบริหารจัดการท่ีบนพ้ืนฐานสมรรถนะ (Competency  

Based Management) บนพ้ืนฐานของทักษะ ความรู และความสามารถ เพ่ือใหัเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ

สูงสุด โดยมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนเครื่องมือสําคัญในการ

เชื่อมโยงกระบวนการบริหารงานบุคคลกับผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาบุคลากร โดยแผนพัฒนาบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยนี้ สามารถใชเปนกรอบทิศทางใหมหาวิทยาลัย คณะ/และหนวยงานไดนําแนวทางดังกลาวไป

ปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุผลไดตามพันธกิจ 



 
 

      

 

 

2.2 แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีองคกรตางๆ กําลังใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง เพราะ

ทรัพยากรบุคคล เปรียบเสมือนสินทรัพยท่ีทรงคุณคามากท่ีสุดขององคกร เปนกลยุทธหนึ่งท่ีสามารถสราง

ความไดเปรียบเชิงการแขงขันขององคกร (Competitive Advantage) ดวยเหตุผลดังกลาว ทําใหองคกรตางๆ 

พยายามท่ีจะแสวงหากลยุทธหรือเครื่องมือตางๆ มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การบริหารผูท่ีมี

คุณวุฒิและความสามารถสูง (Talent Management) การบริหารทรัพยากรบุคคลโดย ใชทักษะเปนพ้ืนฐาน 

(Skill based Human Resource Management) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

และการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใชสมรรถนะเปนพ้ืนฐาน (Competency-based Human Resource 

Management) เปนตน 

 จากเครื่องมือในการบรหิารทรัพยากรบุคคลท่ีกลาวมาแลว การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชสมรรถนะ 

เปนพ้ืนฐาน (Competency-based Human Resource Management) นับวา เปนเครื่องมือท่ีผูบริหารและ

นักบริหารทรัพยากรบุคคล  ท้ังนี้เนื่องจากสมรรถนะ (Competency) จะเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดานอ่ืนๆ ท้ังการบริหารผูท่ีมีคุณวุฒิและความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติงานการ

พัฒนาความกาวหนาตามสายวิชาชีพ เปนตน การนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากร บุคคล

นั้น จะชวยใหองคกรไดบุคลากรท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดผลการปฏิบัติงานตรงตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร จากสภาวการณการเปลี่ยนแปลงของโลกดังกลาว ทําใหองคกรตางๆ 

ตองหันมาทบทวนพิจารณาสมรรถนะขององคกร เพ่ือใหองคกรสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีรุนแรงจาก

ภายนอกได หากองคกรตองการท่ีจะสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) และ

สรางขีดความสามารถท่ีจะตานทาน ตอกระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นไดจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะของบคุลากร

ในองคกรเสียกอน ซ่ึงบุคลากรในองคกรถือวาเปนปจจัยสําคัญในการท่ีจะชวยสงเสริมผลักดันใหสมรรถนะของ

องคกร เปนสมรรถนะท่ีแทจริงและสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังชวยใหองคกร

มีความแข็งแกรง และสามารถยืนหยัดทามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได 

 สมรรถนะ (Competency) เปนเครื่องมือและความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเรื่อยๆ ใน

วงการบริหารทรัพยากรบุคคล องคกรชั้นนําตางๆ ไดนําเอาระบบสมรรถนะมาเปนพ้ืนฐานในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบตอเนื่อง สามารถใชทรัพยากรไดอยางถูกทิศทาง และคุมคากับการลงทุน 

นอกจากนี้ยังเปนการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกบุคลากรในองคการอีกแนวทางหนึ่งดวย ดังนั้น สมรรถนะจึงมี

ความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ดังนี ้

  1) เปนเครื่องมือชวยในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกรและ

ยุทธศาสตรตางๆ ขององคกร มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  2) เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบตอเนื่องและ

สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตรขององคกร 



 
 

      

 

  3) เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงสามารถนําไปใชในการวัด

และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

  4) เปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ขององคกร เชน การ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา ความกาวหนาทาง

อาชีพ การวางแผนการสืบทอดตําแหนง และการจายผลตอบแทน 

 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู 

ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานใน

องคกร กลาวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดมักจะตองมีองคประกอบท้ังความรู ทักษะ/

ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ  

 สมรรถนะของขาราชการ จึงเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เปนกลุมพฤติกรรมท่ีองคการตองการจาก

ขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคท่ี

ตองการได ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหนาท่ีหลักของขาราชการพลเรือนคือการ

ใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงคคือการทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 

  องคประกอบของสมรรถนะ 

  องคประกอบหลักของการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน 3 องคประกอบดังนี้ 

   1) กลุมความรู (Knowledge) คือ ความสามารถอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางชัดเจน แบง

ออกเปน 3 ประเภทคือ รูความหมาย รูข้ันตอน รูประยุกตใช 

   2) กลุมทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการลงมือทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเกิดผลผลิต

ผลลัพธอันพึงประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี 3 ระดับคือระดับความซับซอนในการปฏิบัติ 

ระดับความหลากลาย ระดับความสมํ่าเสมอ 

   3) กลุมพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการทํางาน (Attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือ

พฤติกรรมของบุคคลท่ีสอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงแสดงออกอันพึงประสงคไดนั้นข้ึนอยูกับปจจัย 3 

ประการ คือ คานิยม แนวโนมการแสดงออกและแรงจูงใจ ซ่ึงสงผลใหองคกรมีความไดเปรียบคูแขงขัน 

เชน ความกระตือรือรน ความอดทน และขยันขันแข็งในการทํางาน คานิยมในการรับฟงความคิดเห็นอยาง

สรางสรรคเพ่ือสรางนวัตกรรมใหม ๆ และการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

  สมรรถนะในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนท่ีปรับปรุงใหม 

   การกําหนดสมรรถนะในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนท่ีปรับปรุงใหมนี้ มีความหมาย

เก่ียวกับกลุมงาน (Job family) ในระบบจาํแนกตาํแหนง 

   กลุมงาน(Job family)  

   การศึกษาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของสํานักงาน ก.พ. ไดเก็บขอมูล

หนาท่ีหลักของตําแหนงงานตาง ๆ ทุกตําแหนงในภาคราชการพลเรือน แลวจัดทําตําแหนงตาง ๆ รวมกัน

เปนกลุมงาน(Job family) แลวกําหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม หรือสมรรถนะ ประจํากลุมงานตางๆ เพ่ือ

จะใชคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม(สมรรถนะ)ในการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยไดแบงกลุม

งานในภาคราชการพลเรือนไทยเปน 18 กลุมงานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงานโดยการจัดงานท่ีมี

ลักษณะคลายคลึงกันไวในกลุมเดียวกันโดยพิจารณาเกณฑดังตอไปนี้ คือ 

    1) กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดสวนเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใครหรือเปนกลุมใด 

    2) ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ /ผลสัมฤทธิ์ใดท่ีสนับสนุนสงเสริมใหระบบราชการ

พลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐทางดานใด 

   ดังนั้น งานท่ีจัดอยูในกลุมงานเดียวกันมีลักษณะงาน วัตถุประสงคของงาน และผลสัมฤทธิ์

ของงานคลายคลึงกัน ผู ท่ีดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันไมวาจะในตําแหนงใด ควรมีสมรรถนะ

(คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํางาน) เหมือนกัน เพ่ือใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ 

    กลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุมงาน ไดแก 

    1) กลุมงานสนับสนุนท่ัวไป (General support) 

    2) กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical support) 

    3) กลุมงานใหคําปรึกษา (Advisory) 

    4) กลุมงานบริหาร (Executive) 

    5) กลุมงานนโยบายและวางแผน (Policy and planning) 

    6) กลุมงานวิจัยและพัฒนา (Study and research) 

    7) กลุมงานขาวกรองและสืบสวน (Intelligence and investigation) 

    8) กลุมงานออกแบบเพ่ือพัฒนา (Developmental design) 

    9) กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ (International relations) 

    10) กลุมงานบังคับใชกฎหมาย (Law enforcement) 

    11)กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ (Public communication and 

development) 

    12) กลุมงานสงเสริมความรู (Public education and development) 

    13) กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิการ (Caring service) 

    14) กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and artistic 

vocation skill service) 



 
 

      

 

    15) กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical services) 

    16) กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and record) 

    17) กลุมงานการปกครอง (Public government) 

    18) กลุมงานอนุรักษ (Conservation) 

 

  การกําหนดสมรรถนะสําหรับระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนท่ีปรับปรุงใหม 

  วัตถุประสงคของการกําหนดตนแบบสมรรถนะ (Competency model) สําหรับระบบราชการ

พลเรือนไทย เพ่ือสรางแบบสมรรถนะ (Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการ

บริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะประกอบดวย 

สมรรถนะ 2 สวน คือ (1) สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน และ (2) สมรรถนะ

ประจํากลุมงานซ่ึงแตกตางกันในแตละกลุมงาน 

   สมรรถนะหลัก 

   สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยท้ังระบบ เพ่ือหลอหลอม

คานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 

    1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) 

    2) การบริการท่ีดี (Service mind) 

    3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

    4) จริยธรรม (Integrity) 

    5) ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

   สมรรถนะประจํากลุมงาน 

   สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงาน เพ่ือสนับสนุนให

ขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีใหไดดียิ่งข้ึน โดยโมเดล

สมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวนกลุมงานนักบริหาร

ระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจํากลุมงานมีท้ังหมด 20 สมรรถนะ ดังนี้ 

 

    1) การคิดวิเคราะห (Analytical thinking) 

    2) การมองภาพองครวม (Conceptual thinking) 

    3) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring &developing others) 

    4) การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding people accountability) 

    5) การสืบเสาะหาขอมูล (Information seeking) 

    6) ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity) 

    7) ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) 

    8) ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational awareness) 



 
 

      

 

    9) การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

    10) ความถูกตองของงาน (Concern for others) 

    11) ความม่ันใจในตนเอง (Self confidence) 

    12) ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

    13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication influencing) 

    14) สภาวะผูนํา (Leadership) 

    15) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality) 

    16) วิสัยทัศน (Visioning) 

    17) การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic orientation) 

    18) ศักยภาพเพ่ือนําการเปลี่ยนแปลง (Change leadership) 

    19) การควบคุมตนเอง (Self control) 

    20) การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering others) 

 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐทําหนาท่ีตามภารกิจท่ีกําหนดไวใน 

พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 โดยมีวิสัยทัศน "เปนมหาวิทยาลัยชั้นนํา เนนการมีสวนรวมในการ

เสริมสรางพลังปญญาของแผนดิน เพ่ือพัฒนาทองถ่ินและภูมิภาคตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง" จึงได

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรข้ึน เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจท่ีรับผิดชอบ และเพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรได

ปรากฏเปนนโยบายระดับมหาวิทยาลัย สําหรับเปนกรอบทิศทางใหมหาวิทยาลัย สวนราชการ คณะ/

หนวยงานไดนําแนวทางดังกลาวไปปฏิบัติใหบรรลุผล การพัฒนาบุคลากรซ่ึงเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา

องคกรและเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหการขับเคลื่อนการดําเนินการตามภารกิจของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตาม

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาและบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ดวยแผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ใชกรอบแนวคิดการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารบุคลากรในราชการพลเรือนของ ก.พ. มุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีการพัฒนา

อยางตอเนื่อง สรางสมรรถนะและศักยภาพบุคลากร ภายใตการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลและระบบ

คุณธรรม ใหบุคลากรมีความกาวหนาม่ันคงในสายอาชีพ มีชีวิตการทํางานท่ีเปนสุข มีผลการปฏิบัติงานท่ีมี

คุณภาพและประสิทธิภาพสูง ซ่ึงเปนการสรางความเชื่อม่ันวามหาวิทยาลัยจะสามารถพัฒนากําลังคนสูการ

พัฒนาประเทศไดอยางมีคุณภาพอยางยั่งยืนตอไป 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

  สมรรถนะของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

  การท่ีมหาวิทยาลัยจะประสบความสําเร็จไดตองมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพมีความสามารถและ

ทักษะท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพซ่ึงวิธีการหนึ่งซ่ึงจะชวยให

บุคลากรในหนวยงานมีทักษะในการปฏิบัติงานโดยใชเวลาในการพัฒนาไมมากนักคือการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัย 

  ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม

นอกจากการมุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในประเด็นหลักคือการพัฒนาคุณวุฒิทางการศึกษาและการพัฒนา

ตําแหนงทางวิชาการแลวมหาวิทยาลัยฯยังไดคํานึงถึงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรโดยมีจุดประสงคเพ่ือ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานและผลการปฏิบัติงานมุงเนนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท่ีตองการให

เกิดข้ึนในทันทีดวยการทําใหบุคลากรเกิดทักษะเฉพาะดานซ่ึงมีความสําคัญตอการพัฒนาผลการปฏิบัติงานท้ัง

ของมหาวิทยาลัยและของบุคลากรเอง 

  กระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเริ่มจากการวิเคราะหภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

ภาระงานตามมาตรฐานสําหรับแตละตําแหนงและการประเมินความตองการของมหาวิทยาลัยความตองการ

ของหนวยงานและความตองการของบุคลากรเองซ่ึงมีกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เชน 

การพัฒนาระบบงาน และการสอนงาน, การฝกอบรม/สัมมนา, การเขารวมการสัมมนา / ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

/การศึกษาดูงาน 

  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและคุณภาพการปฏิบัติงาน 

ไวดังนี้ 

   1. ความรู (Knowledge) คือ ความสามารถอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางถูกตอง ชัดเจน 

   2. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการปฏิบัติในเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเกิดผลลัพธอันพึง

ประสงค 

   3. อุปนิสัยในการทํางาน  (Attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ี

สอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงการแสดงออกอันพึงประสงคไดนั้น ข้ึนอยูกับปจจัย 3 ประการคือ คานิยม 

แนวโนมการแสดงออก และแรงจูงใจ 

  สมรรถนะหลักท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กําหนดไวดังนี้ 

   1. การพัฒนาตนอยางตอเนื่อง 

   2. จิตบริการ 

   3. ความเชี่ยวชาญในงาน 

   4. การมีคุณธรรม จริยธรรม 

   5.  การทํางานเปนทีม 

 

 

 



 
 

      

 

  ในการกําหนดสมรรถนะประจํากลุมงานแตละกลุมงาน คณะกรรมการจัดทําสมรรถนะ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม ไดรวมดําเนินการกับท่ีปรึกษา ทีมสมรรถนะ ดร.ทองมวน  นาเสง่ียม  และ รศ.ดร.สิทธิชัย 

บุษหม่ัน  โดยใชกระบวนการจัดการความรู แลกเปลี่ยนเรียนรู และแสดงความคิดเห็น ซ่ึงไดขอสรุปสมรรถนะ

กลุมงานท้ัง 12 กลุมงาน ได 5 สมรรถนะ และกําหนดรายละเอียดของสมรรถนะในแตละสมรรถนะใหมี

รายละเอียดครบถวน ถูกตอง กําหนดชื่อ คําจํากัดความ กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละ

ระดับ ซ่ึงในการกําหนดระดับและคําอธิบายนั้น ใชเกณฑท่ีวาในแตละดับมีลักษณะสําคัญแฝงอยูเชนเดียวกัน

กับการจัดทําสมรรถนะหลัก ดังนี้ 

   1. Level 0 : ไมมี 

   2. Level 1 : มีความรู 

   3. Level 2 : วางแผน+ปฏิบัติ 

   4. Level 3 : ทําอยางมีประสิทธิภาพ 

   5. Level 4 : แนะนําได 

   6. Level 5 : เปนแบบอยาง 

  คณะกรรมการจัดทําสมรรถนะมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดวิเคราะหผานกระบวนการ

จัดการความรู  รวมกับการวิเคราะหและสังเคราะหขอความทําใหไดคําจํากัดความของสมรรถนะหลักท้ัง 5 

สมรรถนะ ของแตละกลุมงานท้ัง 12 กลุมงาน  

   สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ ความสามารถในแตละสายงานหรือแตละตําแหนงโดยจะ

พิจารณาสมรรถนะหรือความสามารถท่ีจําเปนและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติงานอยู 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จัดแบงกลุมงานออกเปน 12 กลุมงานไดแก 

1. กลุมงานนโยบายและแผน  7. กลุมงานบริการการศึกษา 

2. กลุมงานบริหารท่ัวไป  8. กลุมงานอาคารสถานท่ีและสวัสดิการ 

3. กลุมงานการเจาหนาท่ี  9. กลุมงานชวยวิชาการ 

4. กลุมงานการเงินและบัญชี  10. กลุมงานประชาสัมพันธ 

5. กลุมงานหองสมุด   11. กลุมงานตรวจสอบภายใน   

6. กลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 12. กลุมงานวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

 1. กลุมงานนโยบายและแผน 

1)  ทักษะการคิดวิเคราะห 

2)  ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล 

3)  ทักษะการประเมินโครงการ 

4)  ความรูดานการวิจัยสถาบัน 

5)  ทันตอการเปลี่ยนแปลงและมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 

6)  

 2. กลุมงานบริหารท่ัวไป 

1) จิตบริการ 

2) ทักษะงานสารบรรณ 

3) ความอดทนอดกลั้น 

4) ทักษะการบริหารจัดการองคกร 

5) ความรับผิดชอบ 

1. 3. กลุมงานการเจาหนาท่ี 

1) ความรูความเขาใจในองคกรและระบบบริหารงานบุคคล 

2) การคิดวิเคราะหและการสืบเสาะหาขอมูล 

3) ความรูระเบียบ กฎ ขอบังคับ ดานบริหารงานบุคคล 

4) ทักษะในการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคล 

5) ทักษะการใหคําปรึกษา การสื่อสารและสรางความยืดหยุนผอนปรน 

2. 4. กลุมงานการเงินและบัญชี 

1) การทํางานเปนทีม 

2) ความซ่ือสัตย 

3) ทักษะในการใชกฎระเบียบหลักเกณฑในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

4) จิตบริการ 

5) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

3. 5. กลุมงานหองสมุด 

1) ความรูและทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2) จิตบริการ 

3) ความรูดานบรรณารักษศาสตรหรือสารสนเทศศาสตร 

4) การแกปญหาเฉพาะหนา 

5) ทํางานเปนทีม 

 

 



 
 

      

 

4. 6. กลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1) ความเชี่ยวชาญในงาน 

2) การพัฒนาตนเอง 

3) การทํางานเปนทีม 

4) จิตบริการ 

5) การคิดคนนวัตกรรมดาน ICT 

5. 7. กลุมงานบริการการศึกษา 

1) ความรับผิดชอบ 

2) จิตบริการ 

3) ทักษะในการประสานงาน 

4) ความรูในดานการบริการการศึกษา 

5) มนุษยสัมพันธ 

6. 8. กลุมงานอาคารสถานท่ีและสวัสดิการ 

1) การทํางานเปนทีม 

2) ความเชี่ยวชาญในงาน 

3) ความรับผิดชอบ 

4) จิตบริการ 

5) ความอดทนอดกลั้น 

7. 9. กลุมงานชวยวิชาการ 

1) ความเชี่ยวชาญในงาน 

2) ความรับผิดชอบ 

3) จิตบริการ 

4) ทักษะการประสานงาน 

5) ความละเอียดรอบคอบและถูกตอง 

8. 10. กลุมงานประชาสัมพันธ 

1) ทักษะในการหาขอมูลขาวสาร 

2) ทักษะการสรางความสัมพันธกับสื่อมวลชนและบุคคล 

3) บุคลิกภาพ 

4) ทักษะในการนําเสนอและเผยแพรประชาสัมพันธขอมูล 

5) การจัดงานและกิจกรรมประชาสัมพันธเชิงสรางสรรค 

 

 

 



 
 

      

 

9. 11. กลุมงานตรวจสอบภายใน  

1) จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

2) ความยืดหยุนผอนปรน 

3) ทักษะในการใหคําปรึกษา 

4) ทักษะในการใชกฎระเบียบหลักเกณฑในหนาท่ีรับผิดชอบ 

5) ความละเอียดรอบคอบและถูกตอง 

12. กลุมงานวิชาการ 

1) ทักษะการสอน 

2) ความรูความเชี่ยวชาญดานวิชาการ 

3) การเปนแบบอยางท่ีดี 

4) ทักษะดานการวิจัยและนวัตกรรม 

5) ทักษะการใหคําปรึกษา 

 

 3.2 การประเมินสมรรถนะ 

 มหาวิทยาลัยไดนําการประเมินสมรรถนะไปใชเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

บุคลากรทุกระดับ โดยคิดเปนสัดสวนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ซ่ึงใชการประเมิน

สมรรถนะหลัก (Core Competency) ในสัดสวนรอยละ 20 ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน รอยละ 70 และการ

ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของพนักงาน รอยละ 10  

 ในหนึ่งปงบประมาณจัดใหมีการประเมิน 2 ครั้ง หรือรอบการประเมินปละ 2 รอบดังนี้  

  - รอบท่ี 1  ระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม 

  - รอบท่ี 2  ระหวางวันท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 

 การจดัระดับชวงคะแนนในการประเมินสมรรถนะไดแบงกลุมคะแนนผลการประเมินเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับการประเมิน ชวงคะแนน 

ดีเดน 91-100 

ดีมาก 81-90 

ด ี 71-80 

พอใช 61-70 

ไมผานเกณฑ เทากับหรือนอยกวา 60 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

 วิธีการและข้ันตอนของการประเมิน 

 1. ตนรอบการประเมิน 

  ผูประเมินและผูรับการประเมินจะจัดทําขอตกลงรวมกัน โดยใชขอตกลงการประเมินพฤติกรรม

การปฏิบัติราชการ (องคประกอบท่ี 2) ซ่ึงระบุสมรรถนะท่ีคาดหวังใหครอบคลุมสมรรถนะท่ีใชในการประเมิน

ในแตละระดับตําแหนงตามกรอบท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด (ป.มรม.-2) 

  เม่ือผูประเมินและผูรับการประเมินเห็นชอบขอตกลงรวมกันแลว ใหท้ังสองฝายลงนามใน

ขอตกลง เพ่ือเก็บไวเปนหลักฐานในการประเมินเม่ือสิ้นรอบการประเมิน 

 2. ระหวางรอบการประเมิน 

1) ในระหวางรอบการประเมิน หากมีกิจกรรม โครงการ หรืองานท่ีมีความสําคัญหรือเรงดวน 

ผูประเมินและผูรับการประเมิน อาจปรับปรุงขอตกลงใหมได ท้ังนี้ จะตองเปนไปเพ่ือประโยชนตอทางราชการ

เทานั้น 

2) ในระหวางรอบการประเมิน ใหผูประเมินใหคําปรึกษาแนะนํา แกผูรับการประเมินเพ่ือการ

ปรับปรุงแกไข หรอืพัฒนาเพ่ือนําไปสูผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะท่ีคาดหวังตามท่ีกําหนด 

3. สิ้นรอบการประเมิน 

1) ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันวิเคราะหผลสําเร็จของงาน และพฤติกรรม หรือ

สมรรถนะในการปฏิบัติราชการ เพ่ือหาความจําเปนในการพัฒนาเปนรายบุคคล โดยทําการประเมินในแตละ

องคประกอบตามขอตกลงการประเมินท่ีกําหนด ดังนี้ 

 1.1) ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) โดยใหประเมินตามขอตกลงการ

ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ท่ีกําหนด ดังนี้ 

 1.2) ใหผูประเมิน ประเมินพฤติกรรมเปนรายสมรรถนะ โดยพิจารณาพฤติกรรมบงชี้ในแต

ละระดับของสมรรถนะ และตองเริ่มตนประเมินจากระดับ 1 ไปสูระดับ 5 และในแตละระดับตองพิจารณา

พฤติกรรมบงชี้และประเมิน “ผาน” ใหครบทุกพฤติกรรมบงชี้ในระดับนั้นๆ จึงจะสามารถประเมินในระดับท่ีสูง

ตอไปได หากมีพฤติกรรมบงชี้ใด “ไมผาน” ในระดับท่ีประเมิน ถือวา “ไมผาน” การประเมินในระดับนั้นๆ 

 1.3) ให ระบุ  “ระดับสมรรถนะ” ท่ีคาดหวังสําหรับระดับตําแหนง ตามกรอบท่ี

มหาวิทยาลัยฯ กําหนด และผลการประเมินท่ีเปน“ระดับสมรรถนะ” ท่ีแสดงออกโดยรวมของผูรับการประเมิน 

พรอมระบุเหตุผลและหลักฐานเชิงพฤติกรรมสนับสนุนการประเมินดังกลาวในแบบประเมินรายสมรรถนะเพ่ือ

เก็บไวเปนหลักฐานในการตรวจสอบ 

  1.4) ใหนําผลการประเมินท่ีเปนระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังของตําแหนง และระดับ

สมรรถนะท่ีแสดงออกของผูรับการประเมิน โดยครอบคลุมสมรรถนะหลัก สําหรับตําแหนงนั้นๆ มาระบุไวในแบบ 

ป.มรม.-2  

  1.5) เปรียบเทียบผลการประเมินระดับสมรรถนะท่ีแสดงออกกับระดับสมรรถนะท่ี

คาดหวัง และสรุปตามหลักเกณฑ ดังนี้  



 
 

      

 

- จํานวนสมรรถนะท่ีแสดงออก ท่ีมีระดับสูงกวาหรือเทากับระดับสมรรถนะท่ี

คาดหวัง ใหคูณดวย 5  

- จํานวนสมรรถนะท่ีแสดงออก ท่ีมีระดับต่ํากวาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง จํานวน 

1 ระดับ ใหคูณดวย 4  

- จํานวนสมรรถนะท่ีแสดงออก ท่ีมีระดับต่ํากวาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง จํานวน 

2 ระดับ ใหคูณดวย 3  

- จํานวนสมรรถนะท่ีแสดงออก ท่ีมีระดับต่ํากวาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง จํานวน 

3 ระดับ ใหคูณดวย 2  

- จํานวนสมรรถนะท่ีแสดงออก ท่ีมีระดับต่ํากวาระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง จํานวน 

4 ระดับ ใหคูณดวย 1  

 1.6) ใหรวมคะแนนผลการประเมิน และประมวลผลสรุปคะแนนสวนสมรรถนะ โดยใชสูตร

คํานวณ ดังนี้  

 

  

 

   เม่ือคํานวณคาคะแนนสมรรถนะหลักไดแลวแปลงคะแนนดังกลาวอีกครั้งใหมีฐานคะแนน 

20 คะแนน จากนั้นจึงนําคาคะแนนดังกลาวไปบันทึกลงในแบบฟอรม (ป-มรม.) ในสวน สรุปผลการประเมิน 

องคประกอบท่ี 2  : พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ท้ังนี้จะตองระบุขอมูลในแบบประเมินดังกลาวใหครบถวน

และสมบูรณเพ่ือการตรวจสอบ 

 2) ผูประเมินและผูรับการประเมิน ไดรวมกันประเมินตามขอตกลงการประเมินท่ีกําหนดแลวลง

นามใหความเห็นชอบรวมกันและเก็บไวเปนหลักฐานเพ่ือการตรวจสอบ 

 3) ผูประเมินนําผลการประเมินมาสรุป นําผลการประเมินในสวนสรุปของการประเมิน การ

ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (ป-มรม.-2)   มากรอกในแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

(แบบ ป.มรม.-4)    

 4) ผูประเมินหรือผูท่ีไดรับมอบหมายใหประมวลผลคะแนนในภาพรวมของหนวยงานกําหนดชวง

คะแนน รวบรวมผลการประเมินของพนักงานทุกคนในสังกัด และประมวลผลในภาพรวม เพ่ือกําหนดชวง

คะแนนในแตละระดับแบบอิงกลุมใน 5 ระดับ ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช หรือไมผานเกณฑ โดยใชสูตร

คํานวณเพ่ือกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ 
  

ชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  

จํานวนชวงชั้นท่ีตองการ 
 

 5) ประกาศชวงคะแนนในแตละระดับของการจัดกลุม เม่ือกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับ

เรียบรอยแลวใหผูประเมินหรือผูท่ีไดรับมอบหมายใหประมวลผลคะแนนในภาพรวมของหนวยงานเสนอ

คะแนนสมรรถนะหลัก ผลรวมของคาคะแนนคะแนนถวงน้ําหนัก

จํานวนระดับคาเปาหมาย (=5) 

 



 
 

      

 

หัวหนาหนวยงาน หรือคณะกรรมการกลั่นกรองระดับหนวยงาน พิจารณาใหความเห็นชอบ และประกาศชวง

คะแนนในแตละระดับของการจัดกลุมใหพนักงานในสังกัดทราบโดยท่ัวกัน 

 6) เสนอขอความเห็นชอบชวงคะแนน เม่ือกําหนดชวงคะแนนในแตละระดับเรียบรอยแลว ใหผู

ประเมินหรือผู ท่ีไดรับมอบหมายใหประมวลผลคะแนนในภาพรวมของหนวยงาน เสนออธิการบดีหรือ

คณะกรรมการกลั่นกรองระดับมหาวิทยาลัยฯ พิจารณาใหความเห็นชอบ และประกาศชวงคะแนนในแตละ

ระดับของการจัดกลุมใหพนักงานในสังกัดทราบโดยท่ัวกัน  

 7) ระบุผลการประเมินท่ีไดในแบบ ปมรมผูประเมินหรือผู ท่ีไดรับมอบหมายใหประมวลผล

คะแนนในภาพรวม ของหนวยงาน ประเมินผลตามชวงคะแนนท่ีหัวหนาหนวยงาน หรือคณะกรรมการ

กลั่นกรองระดับหนวยงาน ใหความเห็นชอบโดยระบุผลการประเมินท่ีไดในแบบ ป.มรม.-4  

 8) ผูประเมินแจงผลการประเมินใหพนักงานในสังกัดทราบเปนรายบุคคล โดยใหผูรับการประเมิน

ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรับการประเมินไมยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน

ใหพนักงานในสังกัดอยางนอยหนึ่งคน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินดังกลาวแลว  

 9) ประกาศรายชื่อพนักงานผูมีผลการประเมินอยูในระดับดีเดน และดีมาก ในท่ีเปดเผยใหทราบ

โดยท่ัวกัน  

 10) จัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานประกอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา และกอง

บริหารงานบุคคล จัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานประกอบการประเมิน ตามหลักเกณฑท่ีกําหนด  

 11) นําผลการประเมินดังกลาวไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาระบบการบริหาร

ผลงาน ผูบังคับบัญชา และกองบริหารงานบุคคล นําผลการประเมินดังกลาวไปใชในการบริหารทรัพยากร

บุคคลและพัฒนาระบบการบริหารผลงาน เพ่ือการพัฒนาระบบงานใหมีประสิทธิภาพ ตามหลักเกณฑท่ีกําหนด 

 

 



 
 

      

 

2.3 สรุปผลการดําเนินตามแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

2.3.1 ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด ตามแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีการดําเนินการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 

2555 - 2559) มหาวิทยาลัยดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร และแผนปฏิบัติราชการ จัดเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห และสรุปผล จัดทําเปนรายงานผลการ

ดําเนินงานของหนวยงานนั้น ๆ เสนอตอผูบริหารหนวยงานและผูบริหารมหาวิทยาลัย  ไดดังนี้ 

 

ตัวช้ีวัด 

ปงบ 2555 ปงบ 2556  ปงบ 2557 ปงบ 2558 ปงบ 2559 

คาเปาหมาย ผล  
คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 
คาเปาหมาย 

ผล 

1) รอยละของอาจารยประจําท่ีมี

คุณวุฒิปริญญาเอกตอจํานวน

อาจารยประจําท้ังหมด 

20 19.06 22.5 17.80 25 21.52 

 

27.5 20.92 28 24.60 

2) รอยละของอาจารยประจําท่ีดํารง

ตําแหนงทางวิชาการตอจํานวน

อาจารยประจําท้ังหมด  

20 17.88 30 15.3 35 16.31 

 

40 17.83 45 22.50 

3) ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 

 

ในปงบประมาณ 2555 - 2559 มหาวิทยาลัยไดดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม การบริหารบุคลากรนี้มีตัวชี้วัดตาม

แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยฯ ท้ังสิ้น 3 ตัวชี้วัด ไมบรรลุเปาหมาย จํานวน 2 ตัวชี้วัด คือ  รอยละของอาจารยประจําท่ีมีคุณวุฒิปริญญาเอก และรอยละของ

อาจารยประจําท่ีดํารงตําแหนงทางวิชาการ สวนตัวชี้วัดท่ีบรรลุเปาหมาย มีจํานวน 1 ตัวชี้วัด คือ ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัย  



 
 

      

 

2.3.2 ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 

แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีการดําเนินการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มหาวิทยาลัยดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร และแผนปฏิบัติราชการ จัดเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห และ

สรุปผล จัดทําเปนรายงานผลการดําเนินงานของหนวยงาน  รายละเอียดไดดังนี้ 

 

ตัวช้ีวัด 

ปงบ 2555 ปงบ 2556  ปงบ 2557 ปงบ 2558 ปงบ 2559 

คาเปาหมาย ผล  
คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 
คาเปาหมาย 

ผล 

1.1 รอยละของหนวยงานท่ีมีแผน

อัตรากําลังท่ีสอดคลองกับภารกิจ

และทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 

90 85 95 100 100 100 100 100 100 100 

1.2 รอยละของหนวยงานท่ีสามารถ

สรรหาบุคลากรไดตามแผน

อัตรากําลัง 

80 90 80 85 80 80 80 66.67 80 66.67 

2.1 ระดับความสําเร็จของ

แผนพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร 

3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 

2.2 รอยละของผูบริหารแตละระดับ

ท่ีไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนา

สมรรถนะผูบริหาร 

80 82 85 86 90 84 95 81 95 88 

 

 

 



 
 

      

 

2.3.2 ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) (ตอ) 
 

ตัวช้ีวัด 

ปงบ 2555 ปงบ 2556  ปงบ 2557 ปงบ 2558 ปงบ 2559 

คาเปาหมาย ผล  
คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 
คาเปาหมาย 

ผล 

2.5 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ

พัฒนาเพ่ือรองรับตําแหนงบริหาร 

ตามแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียม

ความพรอมสูตําแหนงบริหาร 

(Succession Plan) 

80 82 85 92.30 90 94.15 95 75.50 95 72.20 

2.6  ระดับความสําเร็จของ

แผนพัฒนาสมรรถนะบคุลากร          

สายวิชาการ 

3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 

2.7 รอยละของบุคลากรท่ีมี

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development  Plan) 

80 - 85 - 90 - 95 - 95 - 

2.8 รอยละของอาจารยประจําท่ีมี

คุณวุฒิปริญญาเอกตอจํานวน

อาจารยประจําท้ังหมด 

20 18.92 22 21.27 24 22.91 26 24.70 28 24.60 

2.9 รอยละของอาจารยประจําท่ี

ดํารงตําแหนงทางวิชาการตอจํานวน

อาจารยประจําท้ังหมด 

15 16.32 18 15.95 21 18.46 24 20.10 27 22.50 



 
 

      

 

2.3.2 ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 
 

ตัวช้ีวัด 

ปงบ 2555 ปงบ 2556  ปงบ 2557 ปงบ 2558 ปงบ 2559 

คาเปาหมาย ผล  
คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 
คาเปาหมาย 

ผล 

2.10 ระดับความสําเร็จของ

แผนพัฒนาสมรรถนะบคุลากรสาย

สนับสนุน 

3 3 4 3 5 4 5 4 5 5 

2.11 รอยละของบุคลากรไดรับการ

พัฒนาตามเสนทางความกาวหนาใน

การทํางาน 

80 - 80 - 80 - 80 - 80 - 

2.12 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ

พัฒนาความรู ทักษะการปฏิบัติงาน

ตามสายงาน 

80 73.07 85 74.56 90 81.90 95 79.00 100 80.83 

2.13 ระดับความสําเร็จของการ

รักษาบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิและ

ความสามารถสูง (Talent 

management) ไวในองคกร 

3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 



 
 

      

 

2.3.2 ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 

แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีการดําเนินการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มหาวิทยาลัยดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร และแผนปฏิบัติราชการ จัดเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห และ

สรุปผล จัดทําเปนรายงานผลการดําเนินงานของหนวยงาน  รายละเอียดไดดังนี้ 
 

ตัวช้ีวัด 

ปงบ 2555 ปงบ 2556  ปงบ 2557 ปงบ 2558 ปงบ 2559 

คาเปาหมาย ผล  
คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 
คาเปาหมาย 

ผล 

3.1 จํานวนโครงการ/กิจกรรมท่ีมีความ

รวมมือในการพัฒนาบุคลากรระหวาง

องคกรภายนอก  ท้ังในประเทศและ

ตางประเทศ 

3 3 4 3 5 4 6 4 8 6 

3.2 รอยละของ 

บุคลากรท่ีเขารับการประเมินดาน

ภาษาอังกฤษเพ่ือการปฏิบัติงาน 

50 - 50 - 80 - 90 - 95 - 

4.1 ระดับความสําเร็จของการพัฒนา

ระบบสารสนเทศดานการบรหิาร

บุคลากร 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4.2 ระดับความพึงพอใจของผูใชระบบ

สารสนเทศดานบริหารบุคลากร   

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

5.1 ระดับความสําเร็จในการนําหลัก

ธรรมาภิบาลมาใชในการบริหารจัดการ 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 



 
 

      

 

 2.3.2 ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 

แผนพัฒนาบคุลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีการดําเนินการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มหาวิทยาลัยดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร และแผนปฏิบัติราชการ จัดเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห และ

สรุปผล จัดทําเปนรายงานผลการดําเนินงานของหนวยงาน  รายละเอียดไดดังนี้ 
 

ตัวช้ีวัด 

ปงบ 2555 ปงบ 2556  ปงบ 2557 ปงบ 2558 ปงบ 2559 

คา

เปาหมาย 
ผล  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 
คาเปาหมาย 

ผล 

5.2 ระดับความพึงพอใจในการบริหาร

จัดการบุคลากรของหนวยงาน   

4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

5.3 จํานวนโครงการ /กิจกรรมเก่ียวกับการ

สงเสริมความรูสึกรวม ความตระหนักถึง

หนาท่ีในการพัฒนาสูมหาวิทยาลยัสีเขียว 

3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

5.4 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ

ประเมินผลการปฏิบัติตามรูปแบบการ

บริหารผลงาน (PMS) 

80 97.50 85 98 90 96.50 95 97 100 96 

5.5 รอยละบุคลากรท่ีเขารวมโครงการ/

กิจกรรมเสริมสรางความรู ความเขาใจ

เก่ียวกับระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

80 94 90 97 100 96 100 97 100 98 

5.6 รอยละของหนวยงานท่ีนําผลการ

ประเมินมาใชในการพัฒนาบุคลากร 

90 85 95 82 100 96.70 100 91.25 100 94.80 



 
 

      

 

 2.3.2 ผลการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด ตามแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 

แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีการดําเนินการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) มหาวิทยาลัยดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร และแผนปฏิบัติราชการ จัดเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห และ

สรุปผล จัดทําเปนรายงานผลการดําเนินงานของหนวยงาน  รายละเอียดไดดังนี้ 
 

ตัวช้ีวัด 

ปงบ 2555 ปงบ 2556  ปงบ 2557 ปงบ 2558 ปงบ 2559 

คาเปาหมาย ผล  
คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 

  

คา

เปาหมาย 

ผล 
คาเปาหมาย 

ผล 

5.7 ระดับความพึงพอใจของการ

สงเสริมจรรยาบรรณวิชาชีพ 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

6.1 ระดับความพึงพอใจของบุคลากร

ท่ีมีตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

มหาวิทยาลัย 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

6.2 ระดับความผาสุกจากการ

ประเมินความผาสุก 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

6.3 จํานวนกิจกรรมท่ีสงเสริมความ 

สัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร 

3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 

 

ในปงบประมาณ 2555 - 2559 มหาวิทยาลัยไดดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม การบริหารบุคลากรนี้มีตัวชี้วัด

ตามแผนพัฒนาบุคลากร  ตามยุทธศาสตรจํานวน 6 ยุทธศาสตร ท้ังสิ้น 27 ตัวชี้วัด ตัวชีว้ัดท่ีมีผลการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย จํานวน 14 ตัวชี้วัด  ซ่ึงในจํานวน 

13 ตัวชี้วัด ซ่ึงยังไมสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 

   



 
 
สรุปผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร (SWOT Analysis) 

 เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติ   ดังนั้นในการวางแผน
เก่ียวกับโครงสรางองคกร  การบริหารจดัการ   บุคลากร  การจัดการศึกษา  และการบริหารงบประมาณของ
มหาวิทยาลัย จําเปนท่ีมหาวิทยาลัยจะตองศึกษาและวิเคราะหสถานการณตางๆ เพ่ือใชเปนขอมูล
ประกอบการวางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงตามภารกิจของการ
บริหารงานบุคคล  โดยมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร (SWOT Analysis) ไวดังนี้การวิเคราะห
สภาพปจจุบันดานแผนการพัฒนาบุคลากร ( SWOT Analysis) 
 จุดแข็ง (Strength) ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

1. บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

2. มีนโยบายจากผูบริหาร ดานสงเสริมสนับสนุน และการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 

3. บุคลากรพรอมรับการเปลี่ยนแปลงเสมอ 

4. มีสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

5. มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากร 

6. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย 

 จุดออน (Weakness) ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

1. มีความเหลื่อมล้ําของเงินเดือน ระหวางพนักงาน 

2. ความคลุมเครือของแบบประเมินสงผลใหการประเมินไมสะทอนตามความเปนจริง 

3. แบบประเมินการปฏิบัติราชการมีความซับซอน รายละเอียดมากไมมีหลักฐานเชิงประจักษ 

4. การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนไมตรงกับสายงาน 

5. บุคลากรสวนใหญไดศึกษาตอในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ทําใหองคความรูไม

หลากหลายทางวิชาการ 

6. ระเบียบขอบังคับท่ีสนับสนุนใหบุคลการไปศึกษาตอไมเอ้ือตอบุคลากรในทุกระดับ 

7. บุคลากรสวนใหญขาดทักษะการใชภาษาตางประเทศ 

8. ไมนําผลการพัฒนามาใชใหเกิดประโยชนท่ีชัดเจน 

9. บุคลากรสวนใหญ ไมใหความรวมมือในการทํากิจกรรมและสวนรวม 

 โอกาส (Opportunity) ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

1. หนวยงานภายนอก มีหลักสูตรท่ีหลากหลายในการพัฒนาบุคลากร 

2. นโยบายของรัฐบาล สงเสริมในการพัฒนาบุคลากรมนุษยภาครัฐอยางตอเนื่อง 

3. ความกาวหนาทางเทคโนโลยีมีโอกาสเขาถึงขอมูลไดงาย เพ่ืออํานวยความสะดวกในการพัฒนา

บุคลากร 

4. การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน เปดโอกาสและตรวจสอบการดําเนินงานใหเปนไปตามแผน

บริหารทรัพยากรมนุษยและแผนพัฒนาบุคลากร 

 อุปสรรค (Threats) ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

1. แรงจูงใจจากมหาวิทยาลัยและสถานประกอบการอ่ืนสงผลใหเกิดการเปลี่ยนยายงาน และ

ทิศทางจํานวนนักศึกษาลดลง กอใหเกิดความไมม่ันคงตอวิชาชีพ 



 
 

      

 

สวนท่ี 3 
แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ระยะ 5 ป พ.ศ. 2560-2564  

 
3.1 วิสัยทัศน พันธกิจ  

 วิสัยทัศน 

  “มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มุงม่ันพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาการและ

วิชาชีพ เพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรู” 

 พันธกิจ 

  1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรพรอมเรียนรู และกาวทันยุคการเปลี่ยนแปลง 

  2. สรางสุขใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 

 ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยสอดรับกับวิสัยทัศนและพันธกิจในการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตามแผนของมหาวิทยาลัย บรรลุผลสําเร็จครอบคลุมท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ท้ังในสวนของ บุคลากร 

สายผูบริหาร บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยมีจํานวนท่ีเพียงพอ มีคุณภาพเหมาะสม มีสัดสวน

คุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการอยูในระดับท่ีไดมาตรฐานตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและ

มหาวิทยาลัยกําหนด รวมท้ังการพัฒนาในตัวชี้วัดจากผลการดําเนินงาน ใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

ตรงตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย ดังนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงไดกําหนดยุทธศาสตรใน

แผนการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ในชวง 5 ป ดังนี้ 
 

3.2 ยุทธศาสตรแผนพัฒนาบุคลากร  

 จากการประชุมเชิงปฏิบัติการในการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรมนุษยและแผนพัฒนาบุคลากร ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดมีการระดมแสดงความคิดเห็นในการวิเคราะหสภาพความเปนจริง ท้ัง

ภายในและภายนอก สามารถสรุปผลการวิเคราะหเพ่ือมุงเนนในการพัฒนาบุคลากร โดยกําหนด 3 ประเด็น

ยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธ เพ่ือจะนําพาใหมหาวิทยาลัยไดดําเนินการภารกิจการบริการดาน สอน วิจัย 

บริการวิชาการ ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ใหกาวสูมหาวิทยาลัยชั้นนํา ในระยะเวลา 5 ป (พ.ศ.2560 – 

2564) ดังนี้ 

  ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมีศักยภาพตามสายงาน 

  ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานตอบสนอง

ตอพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

  ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนับสนุนใหเปนมืออาชีพ 

 

 

 

 



 
 

      

 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมีศักยภาพตามสายงาน 

  เปาประสงค 

  1. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรมีแผนสมรรถนะรายบุคคล (Individual Development 

Plan: IDP) และแสวงหาบุคคลท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) 

  กลยุทธ 

  1. มหาวิทยาลัยมีมาตรการนําผลดานสมรรถนะประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการตามมาตรฐานตําแหนง 

 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานตอบสนองตอพันธ

กิจของมหาวิทยาลัย 

  เปาประสงค 

  1. มหาวิทยาลัยดําเนินการตามภารกิจใหสอดคลองดานพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 

  กลยุทธ 

  1. พัฒนาบุคลากรตามภารกิจ ใหมีศักยภาพ ทักษะ ความรู ไดมาตรฐานวิชาชีพท่ีสูงข้ึน 

  2. พัฒนาและกําหนดใหภาระงานตรงกับมาตรฐานตําแหนงสายงานแรกบรรจุ 
 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี  3 พัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนับสนุนใหเปนมืออาชีพ 

  เปาประสงค 
  1. บุคลากรไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ใหคงอยูในองคกร 

  2. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตเพ่ือสรางสุขในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

  กลยุทธ 
  1. สงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

  2. เสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีสามารถกระตุนใหบุคลากรทุมเทในการปฏิบัติงานและ

ความผูกพันในองคกร 

  ตัวช้ีวัดและคาเปาหมาย 

  1. ระดับความพอใจของบุคลากรท่ีมีตอคุณภาพชีวิต 

  2. ระดับความ สําเร็จในการสรางสุขในองคกร 

  

http://www.md.go.th/intranet/index.php/docman-pmqa/--22/-individual-development-plan-idp-2558/1074--individual-development-plan-idp/file
http://www.md.go.th/intranet/index.php/docman-pmqa/--22/-individual-development-plan-idp-2558/1074--individual-development-plan-idp/file


 
 

3.3 แผนพัฒนาบุคคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560 - 2564 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหมีศักยภาพตามสายงาน 
 

เปาประสงค กลยุทธ ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมายตัวช้ีวัด/ป งปม. 

โครงการ ผลผลิต กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

1. มหาวิทยาลัยสงเสริม

ใหบุคลากรมีแผน

สมรรถนะรายบุคคล 

(Individual 

Development Plan: 

IDP) และแสวงหาบุคคล

ท่ีมีศักยภาพสูง (Talent 

Management) 

1. มหาวิทยาลัยมี

มาตรการนําผล

ดานสมรรถนะ

ประกอบการ

พิจารณาการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ

ตามมาตรฐาน

ตําแหนง 

ระดับ

ความสําเร็จ

การพัฒนา

บุคลากรตาม

แผน

สมรรถนะ 

3 3 4 4 5 - โครงการอบรมการจัดทําแผนพัฒนา

รายบุคคล  (Individual Development 

Plan: IDP) 

- การพิจารณาผูมีคุณวุฒิ 

ความสามารถสูง เพ่ือรับทุนสําหรับ

บุคลากร ตามความตองการและกลับมา

เปนศักยภาพทางวิชาการ  

 

 

คณะ/ทุก

หนวยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.md.go.th/intranet/index.php/docman-pmqa/--22/-individual-development-plan-idp-2558/1074--individual-development-plan-idp/file
http://www.md.go.th/intranet/index.php/docman-pmqa/--22/-individual-development-plan-idp-2558/1074--individual-development-plan-idp/file
http://www.md.go.th/intranet/index.php/docman-pmqa/--22/-individual-development-plan-idp-2558/1074--individual-development-plan-idp/file


 
 

      

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานตอบสนองตอพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
 

เปาประสงค กลยุทธ ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมายตัวช้ีวัด/ป งปม. 

โครงการ ผลผลิต กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

1. มหาวิทยาลัย

ดําเนินการตามภารกิจให

สอดคลองดานพัฒนา

บุคลากรอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 

1. พัฒนา

บุคลากรตาม

ภารกิจ ใหมี

ศักยภาพ ทักษะ 

ความรู ได

มาตรฐานวิชาชีพ

ท่ีสูงข้ึน 

 

1. รอยละของ

บุคลากรท่ี

ไดรับการ

พัฒนาตาม

สายงานของ 

บุคลากร 

75 80 85 90 100 - โครงการศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนา

ทักษะ ความรู และเทคนิคการปฏิบัติงาน

ตามสายวิชาชีพ 

 

คณะ/ทุก

หนวยงาน 

2. พัฒนาและ

กําหนดใหภาระ

งานตรงกับ

มาตรฐาน

ตําแหนงสายงาน

แรกบรรจุ 

 

2. ระดับ

ความสําเร็จ

ของบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานตรง

ตามสายงาน 

3 4 5 5 5 - โครงการวเิคราะหภาระงานตาม

มาตรฐานตําแหนงของสายวชิาการและ

สายสนับสนุนโดยมีสวนรวมของบุคลากร 

 

คณะ/ทุก

หนวยงาน 

 

 



 
 

      

 

3.3 แผนพัฒนาบุคคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564 

  ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ใหมีความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร อยางมืออาชีพ 
 

เปาประสงค กลยุทธ ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมายตัวช้ีวัด/ป งปม. 

โครงการ ผลผลิต กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

1. บุคลากรมีการ

พัฒนาทักษะ ความรู 

อยางมีคุณภาพตาม

มาตรฐานวิชาการและ

วิชาชีพอยางตอเนื่อง 

 

1. สงเสริม

และสนับสนุนให

บุคลากรเขารับ

การฝกอบรม

สัมมนาเพ่ือ

พัฒนาทักษะ 

ความรูท่ีจําเปน

สําหรับการ

ปฏิบัติราชการ 

1. รอยละของ

สายวิชาการท่ี

ไดรับการ

พัฒนาทักษะ

ในการ

ปฏิบัติการ

สอน 

75 80 85 90 95 - โครงการพัฒนาทักษะการสอนและ

เทคนิคการสอนในยุค 4.0 

- โครงการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ

สําหรับสายวชิาการ 

 

 

คณะ/ทุก

หนวยงาน 

2. รอยละของ

สายสนับสนุน

ท่ีไดรับการ

พัฒนาทักษะ

ในการ

ปฏิบัติงาน 

75 80 85 90 95 - โครงการพัฒนาการทักษะการ

ใหบริการในวชิาชีพของสายสนับสนุน 

- โครงการอบรมภาษาอังกฤษสําหรับ

สื่อสารในงานอยางมืออาชีพ 

 

คณะ/ทุก

หนวยงาน 

 

 

 



 
 

      

 

3.3 แผนพัฒนาบุคคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ใหมีความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร อยางมืออาชีพ 
 

เปาประสงค กลยุทธ ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมายตัวช้ีวัด/ป งปม. โครงการ ผลผลิต กิจกรรม 

 
ผูรับผิดชอบ 

2560 2561 2562 2563 2564 

2. บุคลากรสาย

วิชาการไดพัฒนาตาม

สมรรถนะทางวิชาการ

และไดมาตรฐาน 

 

1. สงเสริม

การเขาสูตําแหนง

ทางวิชาการ 

1. รอยละของ

อาจารย

ประจําท่ีดํารง

ตําแหนงทาง

วิชาการ 

18 20 22 24 26 - โครงการสัมมนาชี้แจง/ทบทวน

แนวทางการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ               

(เกณฑใหม) 

- โครงการอบรมการเขียนและผลิต

ตําราผลงานทางวชิาการ 

 

คณะ/ทุก

หนวยงาน 

2. สงเสริม

วิชาชีพบุคลากร

ใหมีความโดดเดน

ทางวิชาการและ

วิจัยในระดับ

นานาชาติ 

2. จํานวน

ผลงานของ

บุคลากรท่ี

ไดรับการ

ตีพิมพใน

ระดับ

นานาชาติ  

20 25 30 35 40 - สงเสริมและสนบัสนุนการนาํเสนอ

ผลงานวิจัยและผลงานทางวิชาการ  

 

คณะ/ทุก

หนวยงาน 

 

 

 



 
 

      

 

3.3 แผนพัฒนาบุคคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ใหมีความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร อยางมืออาชีพ 
 

เปาประสงค กลยุทธ ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมายตัวช้ีวัด/ป งปม. 

โครงการ ผลผลิต กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

3. บุคลากรสายสนับสนุน

ไดรับการพัฒนาสมรรถนะ

และเสนทางความกาวหนาใน

ทักษะวิชาชีพท่ีสูงข้ึน 

1. สนับสนุนให

บุคลากรมี

ความกาวหนาและ

ตําแหนงวิชาชีพท่ี

สูงข้ึน 

จํานวน

บุคลากรท่ี

ไดรับการ

แตงตั้ง 

- 5 7 9 11 - โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการจดัทําคูมือการ

เขียนผลงานวิชาการเพ่ือขอกําหนดตําแหนงให

สูงข้ึน 

- กิจกรรมการพิจารณาการขอกําหนด

ตําแหนงชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ 

เชี่ยวชาญและเชี่ยวชาญพิเศษ 

- โครงการวิจยั R2R เพ่ือพัฒนางานประจํา

และการขอกําหนดตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

คณะ/ทุกหนวยงาน 

4. มหาวิทยาลัยมีระบบ

กํากับ ติดตามการ ลาศึกษา

ตอปฏิบัติการวิจัยอยางมี

คุณภาพ 

1. สงเสริมและ

สนับสนุนใหบุคลากร

ไดรับการพัฒนา

คุณวุฒิ และงานวิจัย 

จํานวน

บุคลากร ท่ีมี

คุณวุฒิ

เพ่ิมข้ึน 

 8 10 12 14 - กิจกรรมการกํากับและติดตามผลของผู

ไดรับทุนลาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

- การสงเสริมและจัดสรรทุนศึกษาตอสําหรับ

บุคลากรวิชาการและสายสนับสนุน 

- การพิจารณาจัดสรรทุนศึกษามหาวิทยาลัย

ฯ ตามความจําเปน 

คณะ/ทุกหนวยงาน 



 
 

สวนท่ี 4 
การนําแผนพัฒนาบุคลากรสูการปฏิบัติและการติดตามผล 

 

 การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปดําเนินการใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดถือเปนข้ันตอนสําคัญ ซ่ึงตองเกิด

จากความรวมมือจากทุกหนวยงานและบุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัย ดังนั้น เพ่ือใหแผนพัฒนาบุคลากรมี

ความสอดคลองกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ ตลอดจนมีแนวทางการดําเนินงานท่ีสนับสนุนซ่ึง

กันและกัน ควรดําเนินการดังนี้ 

 

1. การบริหาร 

 1.1 ระดับนโยบาย มีการแตงตั้งคณะกรรมการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย เพ่ือทํา

หนาท่ีกํากับดูแลนโยบายท่ีเก่ียวของกับสงเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย พิจารณากําหนดนโยบาย

เสนอความเห็นกอนนําเสนอคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย เพ่ือใหเกิดผลในทางปฏิบัติ 

 1.2 ระดับขับเคลื่อนแผน มีคณะ/หนวยงาน ทําหนาท่ีในการนํานโยบายท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมและ

พัฒนาบุคลากร รวมท้ังติดตามความกาวหนา และนําเสนอขอแนะนํา รวมท้ังปญหาอุปสรรคในการนํานโยบาย

ไปสูการปฏิบัติเสนอตอคณะกรรมการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

 1.3 ระดับปฏิบัติการ ประกอบดวย บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคน จะตองรับทราบนโยบายการ

สงเสริมและพัฒนาบุคลากร และนําไปปฏิบัติในสวนท่ีตนมีความเก่ียวของ 

 

2. การขับเคล่ือนแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย (พ.ศ. 2560 – 2564) ในระดบัตางๆ ดังนี้ 

 2.1 ระดับมหาวิทยาลัย เพ่ือใหมีการบูรณาการแผนพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. 2560 – 2564) และแผน

ยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย และสามารถนําไปกําหนดเปนกรอบของแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยและคณะ/

หนวยงานท่ีเก่ียวของ และใชเปนกรอบและแนวทางในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ และดูแลรับผิดชอบ

โครงการ/กิจกรรมในการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรในภาพรวมเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรม 

 2.2 ระดับคณะ/หนวยงาน เพ่ือใหมีการขับเคลื่อนแผนไปสูการปฏิบัติในระดับคณะ/หนวยงาน โดย

ผลักดันใหนโยบายการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของคณะ/หนวยงาน 

รวมท้ังเปาหมาย มาตรการ และแนวทางไปดําเนินการจัดทําโครงการ/กิจกรรมเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรม และ

การมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมท่ีมหาวิทยาลัยดําเนินการในภาพรวม 

 2.3 ระดับบุคคล ใหคณะ/หนวยงานนําตัวชี้วัดของแผนพัฒนาบุคลากรท่ีเก่ียวกับตัวบุคคลไปกําหนดใน

กรอบการประเมินผล TOR ระดับบุคคล เพ่ือวัดผลงานระดับบุคคลและนําไปสูการเปนสวนหนึ่งของการพิจารณา

ความดีความชอบระดับบุคคลหรือการตอสัญญาจางตอไป 

 

3. แนวทางการลงมือปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

 3.1. สงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรม ประชุม สัมมนา และดูงานท้ังภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัย ดานทักษะทางวิชาชีพ ตามสมรรถนะในหนาท่ีรับผิดชอบอยางตอเนื่อง 

 3.2 สรางเครือขายความรวมมือกับหนวยงานระดับอุดมศึกษา เพ่ือแลกเปลี่ยนการสงเสริมงานดาน

พัฒนาบุคลากรตามหนาท่ี 



 
 

      

 

 3.3 สงเสริมการจัดการการความรูเพ่ือใหสามารถนําความรูจากการปฏิบัติงานจริง โดยการฝกฝนและ

ประสบการณท่ีแอบแฝงในตัวบุคคล 

 3.4 จัดสงบุคลากรเขารวมฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพใหเหมาะสมท้ังดานการบริการ ในการ

ปฏิบัติงานในยุคการปฏิรูปการศึกษาในยุค 4.0 

 3.5 พัฒนาบุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานแทนกันไดเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการลดวงรอบ

กระบวนการข้ันตอน และการถายทอดการทํางานใหเปนมาตรฐานใกลเคียงกัน 

 3.6 สงเสริมบุคลากรใหมีการพัฒนาพรอมดานจริยธรรม คุณธรรม ท้ังดานจิตใจเพ่ือการพัฒนาตนเอง 

 

4. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 4.1 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยไดรับการพัฒนาศักยภาพ อยางตอเนื่อง และสามารถปฏิบัติหนาท่ี

ตามภารกิจหลักไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 4.2 ผูรับบริการเกิดความประทับใจและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 4.3 การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค รายประเด็นยุทธศาสตรระดับมหาวิทยาลัยและ

ระดับหนวยงานคณะ/สํานัก/กอง 

 4.4 กอใหเกิดวัฒนธรรมท่ีดีในองคกร พรอมความกาวหนาในหนาท่ีการงานและความผูกพัน 

 

5. แนวทางการติดตามประเมินผล 

 5.1 แตงตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ทําหนาท่ีกํากับติดตามการดําเนินงานตาม

แผนยุทธศาสตรประจําป  

 5.2 มีการประเมินผลตามเปาหมายรายยุทธศาสตรของแผนพัฒนาบุคลากร 

 5.3 ใหมหาวิทยาลัยและคณะ/หนวยงานนําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปบูรณาการรวมกับ

การจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของมหาวิทยาลัยและแผนปฏิบัติราชการประจําปของคณะ/หนวยงาน 

 5.4 นําตัวชี้วัดในแผนพัฒนาบุคลากรไปกําหนดเปนสวนหนึ่งในการประเมิน TOR สําหรับรายบุคคล 

 5.5 มีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสําหรับการประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงานในระดับ

ปฏิบัติการ ตามระยะเวลาท่ีกําหนดใหมีการประเมินแผนฯ เพ่ือนําผลการประเมินมาปรับปรุงแผนให

สอดคลองกับสถานการณ 

 5.6 ทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย เพ่ือติดตามความกาวหนาในการดําเนินงานและปรับปรุงแผน 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
แผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป (พ.ศ. 2560 - 2564) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 
 

      

 

 



 
 

      

 

 
 

 



 
 

      

 

 
 

  



 
 

      

 

 



 
 

      

 

 
 

 



 
 

      

 

 



 
 

      

 

 
 

 



 
 

      

 



 
 

      

 

 
 

 



 
 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
แผนผังการดําเนินงานของแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป  

(พ.ศ. 2560 - 2564) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

      

 

 
ความเช่ือมโยงแผนยุทธศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560–2564 

กับแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป (พ.ศ. 2560 - 2564) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 
 

 

 
 

นโยบาย 

ไทยแลนด 4.0 

(มหาวิทยาลัย 4.0) 

จุดเนน  

6 ยุทธศาสตร 

กระทรวง 

ศึกษาธิการ 

กรอบแผนอุดมศึกษา

ระยะยาว 15 ป 

ฉบับท่ี 2        

(พ.ศ. 2551-2565) 

แผนพัฒนา

การศึกษาระดับอุดม 

ศึกษา ฉบับท่ี 12 

(พ.ศ. 2560-2564) 

ยุทธศาสตรการ

พัฒนาจังหวัด

มหาสารคาม 

พ.ศ. 2558-2561 

แผนยุทธศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 

 พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร

ใหมีคุณภาพ 

แผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป (พ.ศ. 2560 - 2564) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 

คณาจารย และบุคลากรมีคณุภาพ

ตามมาตรฐานวิชาการ และวิชาชีพ 

และมีการพัฒนาตนเอง 

อยางตอเน่ือง 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 

มีระบบบริหารจัดการภายในองคกร 

ท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน 

ตามหลักธรรมาภิบาล 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 7 

พัฒนาระบบบริหารจดัการท่ีด ี

สูการกํากับดูแลตนเอง 

อยางมีประสิทธิภาพ 
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วิสัยทัศน  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ความวา   

มหาวิทยาลัยแหงการเรียนรูที่มีคุณภาพตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพยีงเพื่อพัฒนาทองถิ่นและสังคม 

วิสัยทัศนแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป (พ.ศ. 2560 - 2564) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามความวา  

 “มหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม มุงมัน่พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาการและวิชาชีพ เพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู” 

  เ
ปา

ปร
ะส

งค
 มหาวิทยาลัยดําเนินการ 

ตามภารกิจใหสอดคลอง 

ดานพัฒนาบุคลากร 

อยางมีประสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรมีแผน

สมรรถนะรายบุคคล (Individual 

Development Plan: IDP) และ

แสวงหาบุคคลท่ีมีศักยภาพสูง (Talent 

Management) 

KPI 

กล
ยุท

ธ 
   

   
   

  โ
คร

งก
าร

/กิ
จก

รร
ม 

มหาวิทยาลัยมีมาตรการ 

ผลดานสมรรถนะ 

ประกอบการพิจารณา 

การประเมนิผล 

การปฏิบัติราชการ 

ตามมาตรฐานตําแหนง 

- โครงการอบรมการจดัทําแผนพัฒนา

รายบุคคล  (Individual Development 

Plan: IDP) 

- การพิจารณาผูมีคุณวุฒ ิความสามารถ

สูง เพ่ือรับทนุสําหรับบุคลากร ตามความ

ตองการและกลับมาเปนศักยภาพทาง

วิชาการ 

   
   

 พั
นธ

กิจ
 

  1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรพรอมเรียนรู และกาวทันยุคการเปล่ียนแปลง 

  2. สรางสุขใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ด ี

บุคลากรไดรับการพัฒนาคุ 

ณภาพชีวิต  

ใหคงอยูในองคกร 

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตเพ่ือสราง

สุขในการทํางานอยางมี

ประสิทธภิาพ 

พัฒนาบุคลากรตามภารกจิ 

ใหมีศักยภาพ  

ทักษะ ความรู 

ไดมาตรฐานวิชาชีพที่

สูงขึ้น 

พัฒนาและกําหนดใหภาระ 

งานตรงกับมาตรฐาน 

ตําแหนงสายงาน 

แรกบรรจ ุ

สงเสริมการพัฒนา 

คุณภาพชีวิต 

เพ่ือความสมดุลของชวีิต 

และการทาํงาน 

เสริมสรางคุณภาพ 

ชีวิตการทํางานที่ด ี

สามารถกระตุนให

บุคลากรทุมเทในการ

ปฏิบัติงาน 

และความผูกพันในองคกร 

- โครงการศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาทกัษะ 

ความรู และเทคนิคการปฏิบัติงานตามสาย

วิชาชีพ 

- โครงการวเิคราะหภาระงานตาม

มาตรฐานตําแหนงของสายวิชาการและสาย

สนับสนุนโดยมีสวนรวมของบุคลากร 

- โครงการพัฒนาทกัษะการสอนและ

เทคนิคการสอนในยุค 4.0 

- โครงการพัฒนาทกัษะภาษาองักฤษ

สําหรับสายวิชาการ 

- โครงการพัฒนาการทกัษะการใหบรกิาร

ในวิชาชีพของสายสนับสนุน 

- โครงการอบรมภาษาองักฤษสําหรับ

ส่ือสารในงานอยางมืออาชีพ 



 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

ส้ินสุด 

ระบบกลไกการพัฒนางานของแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป  

(พ.ศ. 2560 - 2564) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

เริ่มตน 

แตงต้ังคณะกรรมการดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 5 ป (พ.ศ. 2560 - 2564) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ประชุมคณะกรรมการพิจารณา วิเคราะห สังเคราะหแผนพัฒนาบุคลากรฯ 

จําทําแผนปฏิบัติการแผนพัฒนาบุคลากรฯ 

ประชาสัมพันธใหบุคลากรมีความรูความเขาใจ 

และใหความสําคัญกับงานแผนพัฒนาบุคลากรฯ 

คณะกรรมการดําเนินงานโครงการการพัฒนาบุคลากรฯตาม

ปฏิทินท่ีต้ังไวตามแผนฯ 

ผูรับผิดชอบโครงการรายงานผลการดําเนิน 

โครงการ/กิจกรรม 

นําเสนอโครงการ/กิจกรรม 

แผนพัฒนาบุคลากรฯ 

สนับสนุนพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

ผูรับผิดชอบจัดทํารูปเลมรายงานสรุปผลโครงการและ

จัดสงเอกสารฉบับสมบูรณ 

ติดตามผลการดําเนินโครงการ/กิจกรรม 

คณะกรรมการตรวจสอบความถูกตอง  ของการรายงาน 

สรุปผลโครงการ/กิจกรรม 

ตรวจรับรายงานสรุปผลฉบับ

สมบูรณ พรอมไฟลขอมูลงาน 

จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู         

การพัฒนาบุคลากรฯ 
นําผลการดําเนินโครงการ/

กิจกรรมไปใชประโยชน 

นําผลการดําเนินโครงการ/กิจกรรม 

ไปบูรณาการ 

ติดตามและประเมินผลในภาพรวม 

นําเสนอผลการประเมินเขาท่ีประชุมคณะกรรมการ 

นําผลสรุปการประเมินจากท่ีประชุมไปวางแผนปรับปรุง (Improvement Plan) ระบบกลไกการดําเนินงานตอไป 

A 

P 

D 
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คณะผูจัดทําเอกสารแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ท่ีปรึกษา 

 รองศาสตราจารยสิทธิชัย บุษหม่ัน  รักษาราชการแทนอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

อาจารยวุฒิพล ฉัตรจรัสกูล  รองอธิการบดี 

นายเมธี กลมดวง    รักษาราชการแทนผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี 

นางลําดวน  ดวงคมทา   ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

 

รวบรวม/เรียบเรียง/รูปเลม 

ผูชวยศาสตราจารยกาญจนา  คําสมบัติ  

ผูชวยศาสตราจารยสุธินี  อัตถากร 

ผูชวยศาสตราจารยจักรกฤษณ  จันทรศิริ 

ผูชวยศาสตราจารยพูนศักดิ์  ศิริโสม 

อาจารยบัณฑิตา  สวัสดี 

นางลําดวน  ดวงคมทา 

นายอนุชา  ลาวงค 

นางสาวรตวรรณ  ประวิรัตน 

นายสันธวัลย  พวงมัชชมิา 

นางพรนัชชา  ภูมิอินทร 

นายรณสิทธิ  โพธิ์ศรี 

นายเฉลิมพล  เขตขันต 

 

หนวยงาน 

 

กองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อาคารเฉลิมพระเกียรติ          

72 พรรษา ชั้น 2  เลขท่ี 80 ถนนนครสวรรค ตําบลตลาด อําเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 

รหัสไปรษณีย 44000 โทรศัพท/โทรสาร 043713060  เว็บไซต  http://www.rmu.ac.th/ 
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