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1. ท่ีมาและความส าคัญ 
 ทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานทุก
ประเภท ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงถูกก าหนดให้เป็นนโยบายท่ีมีความส าคัญและจัดเป็นยุทธศาสตร์
ในการพัฒนาประเทศ ดังจะได้เห็นจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 8 ท่ีก าหนดให้การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งของรัฐ และจะมีผลต่อการลงทุนด้านอ่ืนๆ 

การท่ีจะน าความรู้ใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้นั้นจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรขององค์การให้มี
ความพร้อมท่ีจะรับความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีและความรู้ใหม่ ซ่ึงส่ิงเหล่านี้จะช่วยให้องค์การอยู่รอด
และสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆ ได้ ดังนั้นองค์การต่างๆ จึงควรเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นล าดับแรก เนื่องจากเป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความช านาญ และความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งหมดในองค์กร (วารสารการบริหารและการจัดการ, 2539, หน้า 1-2)  

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ได้เล็งเห็นความส าคัญของทรัพยากรบุคคลของคณะ จึงได้จัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร ปี 2559 โดยเช่ือมโยงกับแผนกลยุทธ์การด าเนินงานคณะในระยะ 3 ปี แผนยุทธศาสตร์ 10 ปี 
คณะ รัฐประศาสนศาสตร์ และแผนการพัฒนาบุคลากรของสถาบันและเกณฑ์การประกันคุณภาพหลักสูตร
ตามมาตรฐานของ AUN-QA เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากรของคณะ เพื่อพัฒนาบุคลากรของ
คณะให้มีสมรรถนะสูงขึ้นและสามารถปฏิบัติงานของคณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมียุทธศาสตร์และตัวช้ีวัด
ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของคณะ ดังนี้  

1. แผนกลยุทธ์การด าเนินงานคณะในระยะ 3 ปี (1 ต.ค. 58 – 30 ก.ย. 61) 
กลยุทธ์ท่ี ๒  การพัฒนาอาจารย์และบุคลากรของคณะ 

ข้อท่ี ๑ ส่งเสริมศักยภาพของคณาจารยต์ามความเช่ียวชาญ 
ข้อท่ี 2 สรรหาอาจารย์ที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงานคณะ ท้ังการสอนและวิจัยตีพิมพ์นานาชาติ 
ข้อท่ี 3 จัดท าแผนยุทธศาสตร์พัฒนาอาจารย์และบุคลากรคณะ 
ข้อท่ี 4 ดูแลสวัสดิการสิทธิประโยชน์ คุณภาพชีวิตและเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path)  

ของบุคลากรทุกระดับอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม 
ข้อท่ี 5 สร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรร่วมใจและพร้อมขับเคล่ือนการท างานคณะ 
ข้อท่ี 6 พัฒนาสภาพแวดล้อมในคณะให้มีสุนทรียภาพ เน้น Green & Healthy Workplace 

เพื่อให้ทุกคนท างานอย่างมีความสุข 

2. ยุทธศาสตร์ 10 ปี คณะรัฐประศาสนศาสตร์  
ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งด้านความเป็นเลิศทางวิชาการด้านรัฐ

ประศาสน-ศาสตร์ 
 กลยุทธ์ท่ี 1.2  สรรหา พัฒนา และธ ารงรักษาบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีความสามารถสูง

และ มีคุณธรรมเข้ามาท างานในสายงานสนับสนุน  
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งและความมั่นคงให้กับคณะอย่างยั่งยืน 
 กลยุทธ์ท่ี 2.2  พัฒนาระบบการจัดการด้านบุคลากรของคณะให้มีความสามารถ และ

สมรรถนะรองรับภารกิจของคณะท้ังในปัจจุบันและอนาคต 
 กลยุทธ์ท่ี 2 .3  พัฒนาขวัญและก า ลังใจให้กับบุคลากรของคณะ โดยสร้างโอกาส

ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ  

2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาระยะยาว สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1  การสรรหา/คัดเลือกและพัฒนาบุคคลทุกกลุ่มให้มีขีดความสามารถสูง (Talent 

People) สามารถขับเคล่ือนสถาบันไปสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลกได้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาระบบบริหารต่างๆ ของสถาบัน ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติภารกิจไปสู่

ความเป็นเลิศทางวิชาการ 

3. การประกันคุณภาพหลักสูตรตามมาตรฐานของ AUN-QA 
เกณฑ์คุณภาพที่ ๑๒  การพัฒนาบุคลากร (Staff Development Activities) 

เกณฑ์ย่อยท่ี ๑๒.๑  มีแผนพัฒนาบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนท่ีชัดเจนตาม
ความต้องการในการอบรมและพัฒนา 

เกณฑ์ย่อยท่ี ๑๒.๒  มีกิจกรรมการอบรมและพัฒนาบุคลากรท้ังสายวิชาการและสาย
สนับสนุนเพียงพอกับความต้องการที่ระบุ 

 ๔. TQF  
  ตัวบ่งช้ีผลการด าเนินงาน ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ (TQF) 

ข้อท่ี ๑ อาจารย์ประจ าหลักสูตรอย่างน้อย ร้อยละ ๘๐ มีส่วนร่วมในการประชุมเพื่อวางแผน 
ติดตามและทบทวนการด าเนินงานหลักสูตร 

ข้อท่ี ๘  อาจารย์ใหม่ทุกคนได้รับการปฐมนิเทศน์หรือค าแนะน าด้านการจัดการเรียนการสอน 
ข้อท่ี ๙ อาจารย์ประจ าทุกคนได้รับการพัฒนาทางวิชาการ และ/หรือวิชาชีพ อย่างน้อยปีละ

หนึ่งครั้ง 

 ๕. EdPEx 
  เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ ข้อท่ี ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร จ านวน 
๘๕ คะแนน โดยถามว่าสถาบันมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ และ
อัตราก าลัง และในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อน าไปสู่ผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น หมวดนี้ยังถาม
ถึงวิธีการท่ีสถาบันผูกใจ จัดการและพัฒนาบุคลากรเพื่อน าศักยภาพของพวกเขามาใช้อย่างเต็มท่ี โดย
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับพันธกิจ กลยุทธ์และแผนปฏิบัติการโดยรวมของสถาบัน 

 ๖.NASPAA 
  Standard ๓ Matching Operations with the Mission: Faculty Performance 
  ๓.๑ Faculty Qualifications: The program’s faculty members will academically 
or professionally qualified to pursue the program’s mission. 
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  ๓.๒ Faculty Diversity: The program will promote diversity and a climate of 
inclusiveness through its recruitment and retention of faculty members. 
  ๓.๓ Research, Scholarship and Service: Program faculty members will produce 
scholarship and engage in professional and community service activities outside of the 
university appropriate to the program’s mission, stage of their careers, and the expectations 
of their university. 
 
สถานการณ์ปัจจุบัน 
 สภาวการณ์ภายในคณะ 
 จุดแข็ง (Strength) 

1. ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรของคณะอย่างต่อเนื่อง 
ตลอดจนกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญและประโยชน์ของการพัฒนา 

2. มีระบบส่งเสริมความก้าวหน้าท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน 
3. มีมาตรการจูงใจให้บุคลากรพัฒนาตนเองโดยให้ทุนสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ

และสายสนับสนุน 
4. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นปัจจัยสนับสนุนให้การเข้าถึงความรู้ท าได้ง่าย สะดวก และ

เป็นศูนย์กลางในการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความรู้ท้ังภายในและภายนอก  
5. คณะจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในคณะอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
6. มีการก าหนดสมรรถนะบุคลากรทุกระดับท าให้สามารถก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ได้อย่างชัดเจน  

จุดอ่อน (Weakness) 
1. ผลสัมฤทธ์ิระบบการพัฒนาบุคลากรยังไม่เกิดเป็นรูปธรรม ขาดการติดตามประเมินผลการ

พัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
2. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและไม่เต็มใจจะเข้ารับการฝึกอบรม 
3. ขาดการวางแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล (Individual development plan)  
4. รูปแบบการพัฒนาโดยการฝึกอบรมไม่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลได้ 
5. ขาดการส่งเสริมการพัฒนาค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
6. บุคลากรมีภาระงานเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา 
7. บุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มลูกจ้างได้รับการพัฒนาน้อย  
8. การแลกเปล่ียนและการถ่ายทอดความรู้ระหว่างหน่วยงานภายในมีน้อย 

สภาวการณ์ภายนอกคณะ 
โอกาส (Opportunities)  

 หน่วยงานของรัฐและหน่วยงานเอกชนสนับสนุนและให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดย
จัดหลักสูตรฝึกอบรม สัมมนาต่อเนื่องตลอดท้ังปี 

แรงกดดันภายนอก (Threats) 
1. กระแสความเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าทางวิชาการท าให้บุคลากรต้องเรียนรู้และ

ฝึกอบรมเพิ่มเติมตลอดเวลา 
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2. เทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนาอย่างรวดเร็วท าให้ต้องปรับเปล่ียนวิธีการท างานและพัฒนา
บุคลากรให้สอดรับต่อการเปล่ียนแปลง 

3. การแข่งขันของหน่วยงาน/องค์กรต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงานท าให้คณะต้อง
กระตือรือร้นและปรับตัวให้สามารถแข่งขันได้ 

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ได้ท าการศึกษาข้อมูลการเกษียณอายุราชการของบุคลากร จ าแนกตาม
ประเภทบุคลากร ระหว่างปี 2559-2561 จ าแนกตามประเภทบุคลากร ปรากฏดังข้อมูล ดังนี้  

 

ปี บุคลากร 
สายวิชาการ 

บุคลากรสายสนับสนุน 
ข้าราชการ พนักงานสถาบัน พนักงานคณะ ลูกจ้างคณะ 

2559 - - - - - 
2560 4 - - - - 
2561 1 1 - - - 

จากตารางจะเห็นได้ว่า จะมีผู้เกษียณอายุระหว่างปี 2559-2561 รวม ๖ คน เป็นบุคลากรสาย
วิชาการ จ านวน ๕ คน และบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 1 คน นอกจากนี้ ปัจจุบันคณะรัฐประศาสนศาสตร์   
มีอัตราว่างบุคลากรสายวิชาการ จ านวน ๑๒ อัตรา ซ่ึงการท่ีคณะจะพัฒนาบุคลากรให้สามารถทดแทน
ต าแหน่งท่ีเกษียนในอนาคตนั้นต้องอาศัยเวลาและต้องพัฒนาบุคลากรรุ่นถัดไปอย่างต่อเนื่อง เป็นระบบให้มี
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในสาขาท่ีต้องการ  
 
2. วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
2. เพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
3. เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรของคณะ 
4. เพื่อสนับสนุนการบริหารตามแผนกลยุทธ์และการประกันคุณภาพของหลักสูตร คณะและสถาบัน 

 
3. การด าเนินงาน  

๓.๑ คณะกรรมการ 
คณะรัฐประศาสนศาสตร์ ได้แต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร คณะรัฐประศาสนศาสตร์ ซ่ึงมี

หน้าท่ีจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของคณะเพื่อพัฒนาสมรรถนะตามท่ีคณะคาดหวังในการปฏิบัติงานเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค์ของคณะ ประกอบด้วย  

1. คณบดี 
2. รองคณบดีฝ่ายบริหาร 
3. รองคณบดีฝ่ายวางแผน 
4. รองคณบดีฝ่ายวิชาการ 
5. รองศาสตราจารย์ ดร.บุญอนันต์  พินัยทรัพย์ 
6. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีระวัฒน์  ปันนิตามัย 
7. เลขานุการคณะ      เลขานุการ 
8. หัวหน้ากลุ่มงานบริหารและธุรการ   ผู้ช่วยเลขานุการ 
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โดยคณะกรรมการมีอ านาจหน้าท่ีตามค าส่ังแต่งตั้งคระกรรมการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 
คณะรัฐประศาสนศาสตร์ ดังนี้  

1. ก าหนดนโยบายและแนวทางด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากรของคณะ  
2. ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการและแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรของคณะ  
3. จัดระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคล และระบบสารสนเทศท่ีเก่ียวข้อง 
4. ศึกษาและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ของคณะ 

3.2 แนวคิดการพัฒนาบุคลากร คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 
การพัฒนาบุคลากรในระดับต่างๆ ได้แก่ ผู้บริหาร นักวิชาการท่ีไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 

เลขานุการคณะ หัวหน้ากลุ่มงาน และระดับปฏิบัติการให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติในการปฏิบัติงาน ได้ตาม
ยุทธศาสตร์ของคณะ มีจุดมุ่งเน้นการพัฒนาบทบาทของแต่ละระดับดังนี้  

1. ระดับบริหาร มีบทบาทหน้าท่ีในการวางนโยบาย ทิศทางการด าเนินงานในภาพรวมของ
คณะ  

2. นักวิชาการที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งบริหาร มีบทบาทหน้าท่ีในการสอนและการวิจัยด้านการ
บริหารทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติเพื่อการสร้างนวัตกรรมการบริหารจัดการด้วยหลักธรรมาภิบาลเพื่อ
ได้รับการยอมรับจากสถาบันอุดมศึกษาและองค์กรภาครัฐ เอกชนและประชาสังคมท้ังในประเทศและ
ตา่งประเทศในศาสตร์ด้านการบริหารการพัฒนาเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

3. ระดับเลขานุการคณะ มีบทบาทในการเปล่ียนโยบาย ยุทธศาสตร์คณะมาสู่การปฏิบัติให้
เป็นรูปธรรมซ่ึงกลุ่มนี้ถือได้ว่าเป็นกลุ่มผู้บริหารระดับกลาง ต้องให้ความส าคัญการพัฒนาทักษะการบริหาร 
การวางแผนกลยุทธ์ 

4. ระดับหัวหน้ากลุ่มงาน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการก ากับ ติดตาม การด าเนินงานตาม
แผนงานท่ีได้รับ ถือว่าเป็นผู้บริหารระดับต้น ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะการบริหารการปฏิบัติงาน  
 ๕. ระดับปฏิบัติการ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีต้องอาศัยทักษะใน
การปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายตามแผนปฏิบัติงาน จึงต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน รวมถึงปลูกฝังค่านิยมร่วมในการปฏิบัติงาน 
 

การพัฒนาบุคลากรของคณะ ได้ประยุกต์ใช้แนวคิดการพัฒนาตามกรอบสมรรถนะ (Competency 
based HR Development) ประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาดังนี้  

1. การพัฒนาบุคลากรตามค่านิยมร่วม 
2. การพัฒนาศักยภาพการบริหารและความต่อเนื่องการทดแทนต าแหน่ง 
3. การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 
4. การพัฒนาศักยภาพเพื่อขับเคล่ือนนโยบายคณะ 

 
4 การติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผลความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
4.1 การรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผน รอบ 6 เดือน และ 12 เดือน มีการรายงานผลการ

ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรต่อท่ีประชุมคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร  
4.2 การติดตามความก้าวหน้าในการน าความรู้ ทักษะไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
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5. ปัจจัยแห่งความส าเร็จ 

4.1 ผู้บริหารระดับสูง : ผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุน ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและการจัดการ
ความรู้ อย่างต่อเนื่อง ตลอดจนกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญและประโยชน์ของการจัดการความรู้  

4.2 เทคโนโลยีสารสนเทศ : ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสะดวกต่อการเข้าถึงและเป็นศูนย์กลางใน
การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกคณะ 

4.3 งบประมาณ : คณะจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนให้เกิดการด าเนินกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรอย่างเพียงพอ  

4.4 บุคลากร : มีความพร้อมท่ีจะแลกเปล่ียน เรียนรู้ และพัฒนาตนเอง 
 
๖. งบประมาณ 

งบประมาณแผ่นดินและงบประมาณเงินทุนคณะรัฐประศาสนศาสตร์  
 

๗. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  
๗.๑  บุคลากรสายวิขาการสามารถสอน วิจัย บริการวิชาการได้อย่างมคีุณภาพ 
 7.2  บุคลากรสายสนับสนุนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จตามภารกิจท่ีก าหนด 
 7.3  บุคลากรมีความช านาญในการปฏิบัติงานในวิชาชีพและทักษะการบริหารจัดการ 
 7.4  คณะมีบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพื่อรองรับการทดแทนต าแหน่งในอนาคต 
 7.5  บุคลากรมีทัศนคติและพฤติกรรมตามค่านิยมหลักของคณะในการปฏิบัติงาน 

 



แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ระยะ ๓ ปี ปีงบประมาณ ๒๕๕๙-๒๕๖๑ 
ยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ แหล่งบ่งช้ีความส าเรจ็ กิจกรรม/โครงการ/มาตรการ กลุ่มเป้าหมาย ปี 59 ปี 60 ปี 61 หมายเหตุ 

จ านวนคน จ านวนคน จ านวนคน 
1. การพฒันาศักยภาพ
การบริหารและความ
ต่อเน่ืองในการทดแทน
ต าแหน่งบุคลากรของ
คณะ (Management 
Competency) 

2.1. บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

2.1.1 ผลการปฏิบัติงาน (KPI) ระดับบุคคล การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาบัน สายวิชาการ     
การบริหารงานอุดมศึกษาระดับสูง (นมบ.) บ2     
การบริหารหลักสูตร ส าหรับ ผอ.หลักสูตร ผอ.หลักสูตร  -   
การวางแผนกลยุทธ ์ บ1-บ2   -  

2.2 เตรียมความพร้อมแก่
บุคลากร เพื่อความต่อเน่ืองใน
การทดแทนต าแหน่ง 

2.2.1 จ านวนผู้มีคุณสมบัติในการคัดสรรทดแทน
ต าแหน่งท่ีต้องการ (Succession plan) 

การตัดสินใจ/แก้ปัญหา บ1  -   
การก าชับติดตาม/วัดและประเมินผล บ1-บ2 -    
การสอนงาน/ท่ีปรึกษา บ1-บ2 -    
การประเมินศักยภาพบุคลากร (Assessment Center) บ1     
ส่งเสริมศักยภาพของคณาจารย์ตามความเช่ียวชาญ สายวิชาการ     
การจับคู่พี่เล้ียงอาจารย์เก่ากับอาจารยใ์หม่ เพื่อแนะแนวอาจารยใ์หม ่ สายวิชาการ     

2. การพฒันาบุคลากร 1.1 บุคลากรได้รับการพัฒนา 1.1.1 สัดส่วนสายสนับสนุนท่ีสามารถส่ือสารหรือ
ให้บริการแก่ผู้ รับบริการเป็นภาษาอังกฤษอย่างมี
ประสิทธิผล/จ านวนหน่วยงาน 

- อบรมภาษาอังกฤษส าหรับการปฏิบัติงานสถาบันอุดมศึกษา ป – บ1     
- มาตรการสนับสนุนการพฒันาตนเองด้านภาษาอังกฤษ ป – บ2 ตามผู้เบิก ตามผู้เบิก ตามผู้เบิก  
- โครงการการพัฒนาทีมงานสู่ความเป็นเลิศด้วยค่านิยม WISDOM ป – บ2     

1.1.2 จ านวนบุคลากรท่ีผ่านการเสริมสรา้งการ
ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนและปลูกฝังค่านิยมร่วม 

- โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่ บุคลากรเข้าใหม ่ 1    
- โครงการสัมมนาผู้บริหารระดับกลาง บ2     
- โครงการผู้บริหารพบอาจารยใ์หม ่ สายวิชาการ     

3. การพฒันาศักยภาพ
การปฏิบัติงาน 
(Technical 
Competency) 

3.1 บุคลากรมีทักษะ ความ
ช านาญในการปฏิบัติงานได้ตาม
ภารหน้าท่ีของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

3.1.1 คะแนนประเมินการสอน/คน/ปี 
3.1.2 สัดส่วนระดับต าแหน่งทางวิชาการ/สาย
วิชาการ/ปี 
3.1.3 สัดส่วนผลงานทางวิชาการ/คน/ปี 
3.1.4 จ านวนผลงานเชิงพัฒนา (ประเมินผล
การปฏิบัติงาน) / สาขาวิชาชีพ/ปี 

การพัฒนาเทคนิคการสอนสมัยใหม ่ สายวิชาการ     
สัมมนาการพัฒนาต าแหน่งทางวิชาการ สายวิชาการ     
การพัฒนาเทคนิค/โปรแกรม/เครื่องมือทางการวิจัย สายวิชาการ -    
เงินสนับสนุนบุคลากร สอธ.และวจ. ไปอบรมภายนอก(ตามความต้องการของบุคลากร) ป/บ1/บ2 ตามผู้เบิก ตามผู้เบิก ตามผู้เบิก  
ทุนการศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากรภายในประเทศ (ตรี-โท) ป/บ1 ตามผู้เบิก ตามผู้เบิก ตามผู้เบิก  
การพัฒนาผลงาน (คู่มือ งานวิเคราะห์ งานสังเคราะห์ วิจัย) ป/บ1     
การพัฒนาทักษะการใช้งานโปรแกรม MS Office (Word, excel, PowerPoint) ส าหรับการปฏิบัติงาน ป/บ1/บ2     
การเขียนหนังสือราชการ  ป -  -  
การประชุม Retreat เพื่อท าแผนยุทธศาสตร์คณะ บ/วิชาการ/ป ตามผู้เบิก    
การอบรมหัวข้อ “Happy Workplace เสริมสรา้งประสิทธิภาพ มีความสุข สนุกกับงาน” ป ตามผู้เบิก    
อบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อสนับสนุนการท างานของแต่ละกลุ่มงาน เช่น นักวิชาการศึกษาท่ีดี ขอบข่ายหน้าท่ีท่ีควรรู้ การ
เขียน SAR 

ป ตามผู้เบิก    

อบรมเรื่องการเบิกจ่ายส าหรับการเดินทางไปต่างประเทศและในประเทศ โดยวิทยากรจากส านักตรวจสอบ (สตว.) ป ตามผู้เบิก - -  
กลยุทธ์ในการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน ป - 20 -  
ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงาน  ป 20 - -  
ทักษะการส่ือสารและการประสานงาน ป 20 - -  
เทคนิคการเขียนรายงานผลการปฏิบัติงานอยา่งมืออาชีพ ป - 20 -  
การคิดวิเคราะห์และการสร้างสรรค์ผลงาน ป - 18 -  
การพัฒนาบุคลิกภาพการให้บริการ ป - 16 -  
เทคนิคการเขียนคู่มือการปฏิบัติงานอย่างมือาชีพ ป - - 16  
การจัดการประชุมและการบันทึกรายงานการประชุม ป - - 15  
เทคนิคการใช้โปรแกรม PowerPoint เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ป - - 15  
การปรับทัศนียภาพและส่ิงแวดล้อมในคณะ      

4. การพฒันาศักยภาพ
เพื่อขับเคล่ือนนโยบาย
ของคณะและสถาบัน 
(Strategic driven 
Competency) 

4.1 คณะมีบุคลากรท่ีมีช านาญ
ด้านเกณฑ์คุณภาพเพื่อ
ขับเคล่ือนนโยบายของคณะและ
สถาบัน 

4.1.1 มีการด าเนินงานโดยใช้แนวคิดตามตาม
เกณฑ์คุณภาพต่างๆ 
4.1.๓ มีการขับเคล่ือนเพื่อขอรับรอง
มาตรฐานสากล  

เกณฑ์คุณภาพส าหรับการพฒันาองค์การสู่สากล (EdPEx/AUNQA/CUPT) บ1/บ2/ว      
การอบรมหัวข้อ“ความรู้เก่ียวกับเกณฑ์การประกันคุณภาพ EdPEx และAUN-QA ป ตามผู้เบิก    

 


