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แผนปฏิบัติราชการดานการบริหารและแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 

และสายสนับสนุนประจำปงบประมาณ 2565 

ของคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
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แผนปฏิบัติราชการ ดานการบริหารและแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและ 

สายสนับสนุน 

 
 

นิยามศัพท 

 

 การบริหารบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีเกี่ยวของกับการวางแผนกําลังคน การสรรหาบคุคล การ

คัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเขาทํางาน จัดคนใหเหมาะสมกับงาน รวมท้ังการธํารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร

และการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหบุคลากรอยูในองคกร 

 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ 

ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทำงานท่ีดี

ข้ึน  
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การประเมินสถานการณ ปญหา และความจำเปนของแผนปฏิบัติราชการ 

ดานการบริหารบุคลากร 

 

IN
TE

RN
AL

 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน(Weakness) 

1. มีระบบ กลไก การสรรหา คัดเล ือก

บุคลากรที ่มีประสิทธิภาพ ใหไดบุคลากรที ่มี

ความรู ความสามารถท่ีเหมาะสมกับตำแหนง 

2. มีประกาศ หลักเกณฑ ที่ชัดเจนในเรื่อง

การตอสัญญาจาง 

1. คาตอบและความม ั ่นคงของอาจารย

ประจำสัญญาจางมีนอย 

 

EX
TE

RN
AL

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

1. การบริหารจัดการภาครัฐสนับสนุนให

มหาวิทยาลัยบริหารทรัพยากรบคุคลไดอยางอิส

สระและคลองตัว 

2. รัฐบาลมีการสงเสริมและสนับสนุนทุน

พ ัฒนาศ ักยภาพและความเช ี ่ยวชาญของ

บุคลากรให ม ีค ุณว ุฒ ิ และความเช ี ่ยวชาญ

ทางดานวิชาชีพตามกรอบสมรรถนะท่ีสูงข้ึน 

3. นโยบาย Reprofile ของร ัฐบาลเปด

โอกาสใหบุคลากรมีการพัฒนาองคความรูใหมๆ 

และสามารถนำมาปฏิบัติไดตามความเชี่ยวชาญ

ในศาสตรนั้น ๆ  

4. แนวทางการพัฒนาประเทศไทย 4.0 

ทำใหบุคลากรไดพัฒนาความคิดสรางสรรค 

นำไปสูการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ  

1. นโยบายอ ัตราทดแทนผ ู  เกษ ียณอายุ

ราชการไมครอบคลุมทุกประเภทบุคลากรทำให

มหาวิทยาลัยตองจางบุคลากรดวยงบประมาณเงิน

รายไดทดแทน 
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การประเมินสถานการณ ปญหา และความจำเปนของแผนปฏิบัติราชการ 

ดานการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน  

ผลการวิเคราะห SWOT ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล(กลุมบุคลากรสายวิชาการ) 

 

IN
TE

RN
AL

 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน(Weakness) 

1.  บุคลากรมีคุณวุฒิตำแหนงทางว ิชาการ 

ประสบการณและศักยภาพที่หลากหลายทำให

สามารถดำเนินงานไดทุกพันธกิจ 

2.  คณะมีงบประมาณสนับสนุนการดำเนิน

โครงการพัฒนาบุคลากร 

3.  มีการสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาผลงาน

วิชาการและมีความกาวหนาในสายอาชีพ ทำให

บุคลากรมีตำแหนงทางวิชาการ และทำผลงาน

อยางตอเนื่อง 

1.  ไม ม ีระบบการติดตามประเม ินการพัฒนา

ตนเองอยางชัดเจน 

2. บุคลากรขาดทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติ เชน 

ท ักษะภาอ ั งกฤษ ท ักษะการใช  เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

3. ขาดการสรางขวัญและกำลังใจ และปลูกฝง

คานิยมใหบุคลากรมีความสามัคคี รักองคกรและ

ทำอยางมีความสุข 

EX
TE

RN
AL

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

1.  เกณฑมาตรฐานการศ ึกษา พ.ศ.2558               

เปนสิ ่งผลักดันทำใหบ ุคลากรพัฒนาตนเอง

เพ่ิมข้ึน 

2.  นโยบายการบริหารจัดการบานเมืองที่ดีเอ้ือ

ตอการมีเครือขาย ไดรับความรวมมือจากชุมชน

และทองถ่ินในการดำเนินงานทุกพันธกิจ 

3.  หนวยงานภาคร ัฐ องคกรปกครองส วน

ทองถ่ินมีนโยบายท่ีเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากร 

4. ความก าวหน าของเทคโนโลย ีช วยเ พ่ิม

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานบุคลกร 

5.  ช ุ ม ช น ให  ก า ร ยอมร ั บบ ุ ค ล าก ร ข อ ง

มหาวิทยาลัย 

 

1. นโยบายของรัฐบาลในการลดอัตรากำลัง 
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ผลการวิเคราะห SWOT ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (กลุมบุคลากรสายสนับสนุน) 

 
IN

TE
RN

AL
 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน(Weakness) 

1. มีโครงสรางการบริหารงานของบุคลากร

และการกระจายอำนาจในระดับโครงสรางท่ี

ชัดเจน 

2. มีคุณวุฒิตรงตามตำแหนงงาน ทำใหมี

ความสามารถในการปฏิบัติงานที ่ร ับผิดชอบ 

และสามารถปฏิบัติงานไดหลากหลาย 

3. มีจิตสาธารณะ ขยัน อดทน สูงาน ทำงาน

เปนทีม มีเอกภาพและสามารถปรับตัวเขากับ

การเปลี่ยนแปลงได มีมนุษยสัมพันธท่ีดี 

4. มีงบประมาณและโอกาสในการพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง 

5. มีความรักความผูกพันตอองคกร ทำให

ปฏิบัติงานดวยความสุข และปฏิบัติงานอยาง

เต็มความสามารถ 

6. มีระบบสารสนเทศ อุปกรณ และสิ่งอำนาย

ความสะดวกท ี ่ ทันสม ัย  และเอ ื ้ อต  อการ

ปฏิบัติงาน 

1. บุคลากรประเภทลูกจางช ั ่วคราวมีโอกาส

กาวหนาในสายอาชีพคอนขางยาก 

2.  ยังไมมีบุคลากรสายสนันสนุนท่ีเลื่อนระดับ 

3.  ขาดการนำระบบสารสนเทศเพื ่อใชในการ

สะสมผลงานของบุคลากร(e-portfolio) มีการใช

งานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

EX
TE

RN
AL

 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

1.  มีเครือขายในการแลกเปลี ่ยนเรียนรู และ

พัฒนาตนเอง 

2.  ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี เอื ้อตอ

การบริหารจัดการ ชวยเพิ่มความรวดเร็วและ                   

มีประสิทธิภาพ 

1.  กิจกรรมที ่พัฒนาบุคลากรจัดโดยหนวยงาน

ภายนอก จัดในชวงเวลาไมเหมาะสมกับการเขา

รวมกิจกรรม 

2.   น โ ยบายการปร ั บลดงบประมา ณแล ะ

อัตรากำล ังภาคร ัฐ ทำให การดำเน ินงานของ

หนวยงานไมครอบคลุมตามพันธกิจของหนวยงาน 
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ผลการวิเคราะห SWOT ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล(กลุมผูบริหาร) 

 
IN

TE
RN

AL
 

จุดแข็ง (Strength) จุดออน(Weakness) 

1. บริหารงานดวยความโปรงใส มีความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางดี มี

การพัฒนาตนเองในการหาความรูเพื่อนำมาใช

ในการบริหารงานองคกร 

2. มีการกระจายอำนาจการบริหารงาน และ

สายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

 

1. นโยบายการบริหารงานเปลี ่ยนไปตามวาระ

ผูบริหาร 

 

EX
TE

RN
AL

 โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threats) 

1. กระทรวงมีแนวทางใหมหาวิทยาลัยราชภัฏได

ทำงานเพื ่อสนองพระราชดำริในการพัฒนา

ทองถิ่นอยางยั่งยืน ทำใหเกิดการบริหารงานใน

เชิงรุกท้ังดานงบประมาณและกำลังคน 

1. นโยบายรัฐบาลในการเปนมหาวิทยาลัยใน

กำกับของรัฐ ทำใหมีขอจำกัดดานงบประมาณและ

อัตรากำลัง 
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สาระสำคัญของแผนปฏิบัติราชการ  ดานการบริหารบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ประจำปงบประมาณ 2565 

 

1.วัตถุประสงค  

1)  เพ่ือพัฒนาระบบบริหารบุคลากรใหสอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัย  

2)  เพ่ือปรับปรุงระบบบริหารบุคลากรใหมีความใหมีความคลอบคลุมบุคลากรทุกกลุมในคณะและมีแนวทางการถายทอดสูการปฏิบัติอยางชัดเจน 
 

2. เปาหมายและตัวช้ีวัด (เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงค) 

เปาหมาย 

 
ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย 2565 ผูรับผิดชอบ 

      มีระบบบริหารที่มีประสิทธิภาพและคลองตัว 

มุ งเนนธรรมาภิบาล  มีความพรอมและสามารถ  

ปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับ

สถานะมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเปนที่ยอมรับ

ดานการเปนสถาบันการศึกษาเพ่ือพัฒนาทองถ่ิน 

1.  รอยละบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนท่ี

ไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง 

รอยละ  100 รองคณบดีฝายแผนงาน

และประกันคุณภาพ 

2.  รอยละของอาจารยท่ีดำรงตำแหนงทางวิชาการ รอยละ  35 รองคณบดีฝายแผนงาน

และประกันคุณภาพ 

3.    รอยละของอาจารยท่ีมีคุณวุฒิปริญญาเอก รอยละ  40 รองคณบดีฝายแผนงาน

และประกันคุณภาพ 

4.  จำนวนอาจารยและนักศึกษา  ศิษยเกาท่ีไดรับรางวัล

ระดับชาตินานาชาติ  

1  คน รองคณบดีฝายแผนงาน

และประกันคุณภาพ 

5.  จำนวนองคความรูจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูหรือการ

จัดการความรูท่ีหนวยงานนำไป 

ใชประโยชน 

1  เรื่อง/พันธกิจ รองคณบดีฝายแผนงาน

และประกันคุณภาพ 



125 
 

เปาหมาย 

 
ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย 2565 ผูรับผิดชอบ 

6.  ผลการสำรวจการรบัรูขาวสาร เชน นโยบาย/

แผนพัฒนาตาง ๆ ท่ีสำคัญระดับชาติ/จังหวัด/องคกร 

ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย  

ระดับ 4.51  รองคณบดีฝายแผนงาน

และประกันคุณภาพ 

 

2. แนวทางการพัฒนา  

1. พัฒนาการวางแผนกำลังคน การสรรหาบุคคล การคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเขาทำงาน จัดคนใหเหมาะสมกับงาน รวมท้ังการธำรงรักษาบุคลากร 

ไวในองคกร 

2. สงเสริม และพัฒนาคุณภาพของบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณภาพชีวิตและสวัสดิการท่ีดี 
 

4.  โครงการ/กิจกรรมท่ีตองดำเนินการ 

ท่ี โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

1 โครงการ สงเสริมสนับสนุนบุคลากรสูความเปนเลิศ (โครงการท่ี  20) งบเงินแผนดิน งบเงินรายได  

กิจกรรม 300,000 281,200  

 กิจกรรมท่ี  1.  พัฒนาผูบริหาร 50,000 - รองคณบดฝีายแผนงานและ

ประกันคณุภาพ 

 กิจกรรมท่ี  2.  พัฒนาบุคลากร 250,000 218,000 รองคณบดฝีายแผนงานและ

ประกันคณุภาพ 

 กิจกรรมท่ี  3.  เสริมสรางและพัฒนาสมรรถนะดานวิชาการบุคลากร 

                  สาขาวิชาการพัฒนาชุมชน 

 10,000 รองคณบดฝีายแผนงานและ

ประกันคณุภาพ 

 กิจกรรมท่ี  4.  พัฒนาอาจารยหลักสสูตรรัฐประศาสตรบัณฑิต 

สาขาการปกครองทองถ่ิน 
 

53,200 รองคณบดฝีายแผนงานและ

ประกันคณุภาพ 
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