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บทสรุปผู้บริหาร 
 

การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ถือว่าเป็นหัวใจสำคัญที่จะขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์  
ก้าวผ่านยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงจำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ           
20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สอดคล้องกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในบริบทไทยแลนด์ 4.0               
ซึ ่งมีการเปลี ่ยนแปลงในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นการปฏิรูประบบราชการ การเป็นองค์กรธรรมาภิบาล ( Good 
Governance) การทำงานที่มุ้งเน้นผลสัมฤทธิ์องค์กรเป็นสำคัญ อีกทั้ง มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ยังเป็นมหาวิทยาลัย    
กลุ่มใหม่ที่จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ เปลี่ยนวิธีการ โดยใช้บุคลากรกลุ่มเดิมแต่ใช้กลยุทธ์และวิธีใหม่  ๆ 
เพื ่อให้มหาวิทยาลัยก้าวสู ่การเป็นองค์กรมืออาชีพและเป็นมาตรฐานทัดเทียมมหาวิทยาลัยชั ้นนำของประเทศ    
แผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2568 จัดทำขึ้น โดยมุงเน้นวัตถุประสงค์ 3 ประการ 
คือ (1) เพื่อใช้เป็นกรอบและทิศทางในการพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคลแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  (Results Based 
Management) ตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์พระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2558 และแนวนโยบายการกำกับดูแลองค์การที่ดี  (2) เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการกำกับ 
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ บรรลุวัตถุประสงค์ของ
มหาวิทยาลัยฯ (3) เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสารและถ่ายทอดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดการ
รับรู้ความเข้าใจ นำไปสู่การปฏิบัติอย่างมีแบบแผน โดยในการจัดทำได้ศึกษา วิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน และบริบท 
นโยบาย ทิศทางการพัฒนาประเทศ เชื่อมโยง กับการพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคล และแนวทางการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรตามบริบทมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์  ความสอดคล้องเชื ่อมโยงกับแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2564 -2568) รวมไปถึงสภาพปัจจุบันด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ นำไปสู่การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงานบุคคลเพื่อการวางแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ทั้งนี้ ได้สรุปกรอบประเด็นการพัฒนาภายใต้แผนการบริหารและพัฒนา
บุคลากรไว้ 3 ประเด็นการพัฒนา คือ (1) พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ สมรรถนะมืออาชีพ มีความเป็นเลิศและสำนึก
รับผิดชอบต่อส่วนรวม  (2) พัฒนาบุคลากรให้มีก้าวหน้าตามสายงานอย่างต่อเนื่องและทั่วถึงอย่างเป็นธรรม และ (3) 
สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงานและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์  หวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 
2568 ฉบับนี้ จะเป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ กรอบการขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัย
กาฬสินธุ์ ก้าวผ่านยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ให้รุดหน้าตามที่ทุกฝ่ายคาดหวังในอนาคตต่อไป 
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ส่วนที่ 1  
บทนำ 

 

  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ถือว่าเป็นหัวใจสำคัญที่จะขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
ก้าวผ่านยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ยุคแห่งการเริ ่มต้น จำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สอดคล้องกับ ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในบริบท            
ไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นการปฏิรูประบบราชการ การเป็นองค์กรธรรมาภิบาล                  
(Good Governance) การปรับเปลี่ยนมุมมองที่มุ้งเน้นผลสัมฤทธิ์ขององค์กรเป็นสำคัญ อีกทั้งมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ยังเป็น
มหาวิทยาลัยกลุ่มใหม่ที่จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ เปลี่ยนวิธีการ โดยใช้บุคลากรกลุ่มเดิมแต่ใช้กลยุทธ์และวิธี
ใหม่ๆเพื่อให้มหาวิทยาลัยก้าวสู่การเป็นองค์กรมืออาชีพและเป็นมาตรฐานทัดเทียมมหาวิทยาลัยชั้นนำของประเทศ ดังนั้น
บุคลากรของมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์จึงจำเป็นต้องมีการปรับตัวและพัฒนาตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเป็นอุปสรรคหรือปัจจัยหนึ่งที่ทำลายโอกาสการบรรลุภารกิจและเป้าประสงค์ของมหาวิทยาลัย ในส่วน           
การรองรับและเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับกับการเปลี ่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้นจึงจำเป็นต้องมีการ            
วางแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและ
ระดับองค์กร เพื่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที ่จะทำให้เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี ่ยนแปลงใหม่  ๆ รวมทั้งการสร้าง
สิ่งแวดล้อมที่เอื ้อต่อการปฏิบัติงานต่อไปในอนาคต โดยในการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัย
กาฬสินธุ์ พ.ศ. 2568 ฉบับนี้                
  มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 

1) เพื่อใช้เป็นกรอบและทิศทางในการพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคลแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Results 
Based Management) ตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนามหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2564-2568) ให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2558 และแนวนโยบายการกำกับดูแลองค์การที่ดี 

2) เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการกำกับ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการด้านการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยฯ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยฯ 

3) เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสารและถ่ายทอดแผนปฏิบัติการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดการรับรู้
ความเข้าใจ นำไปสู่การปฏิบัติอย่างมีระบบและแบบแผน 
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1.1 ประวัติความเป็นมา 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2558 ประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 132  ตอนที่  86ก เมื่อวันที่ 8 กันยายน 2558 ให้รวมมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏกาฬสินธุ์ ตามกฎหมายว่าด้วยมหาวิทยาลัยราชภัฏ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
อีสาน วิทยาเขตกาฬสินธุ์ ตามกฎหมายว่าด้วยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมาจัดตั้งเป็น
“มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์” มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการ

งบประมาณในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งการควบรวมมหาวิทยาลัยทั้งสองแหง่นี้
เป็นการปรับปรุงการดำเนินงานและลดความซ้ำซ้อนสถาบันอุดมศึกษาที่ตั้งอยู่ในจังหวัดเดียวกัน โดยให้บทบาทหน้าที่ตาม
มาตรา 6 แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2558 ว่าด้วย “ให้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันทางวิชาการที่ให้ความรู้
และความชำนาญในการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพและวิชาชีพชั้นสูง มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การศึกษาและส่งเสริมงานวิจัย 
เพื ่อสร้างและพัฒนาองค์ความรู ้และเทคโนโลยี ให้บริการทางวิชาการแก่ท้องถิ ่นและสังคม ให้โอกาสทางการศึกษา                   
แก่ประชาชน ทะนุบำรุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และการกีฬา รวมทั้งสนับสนุนกิจกรรมของรัฐและท้องถิ่น และมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาชุมชนและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม”   
 

 

ภาพที่ 1 ภารกิจตาม พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ มาตรา 6 
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1.2 ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ อัตลักษณ์ เอกลักษณ์ ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
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1.3 โครงสร้างส่วนราชการในมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
ตามที่รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการได้ลงนามในกฎกระทรวง จัดตั้งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย

กาฬสินธุ์ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2561 และได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 135 ตอนที่ 69 ก เมื่อวันที่ 13 
กันยายน 2561 และ) ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการในมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2562 
ประกาศราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ ๑๓๖ ตอนพิเศษ ๕๕ ง  เมื่อวันที่ ๕ มีนาคม ๒๕๖๒ แล้วนั้น สาระสำคัญของ
กฎกระทรวงจัดตั้งส่วนราชการในมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ กระทรวงศึกษาธิการ รวม 9 ส่วนราชการ ดังนี้ 

(1) สำนักงานอธิการบดี 
(1.1) กองกลาง 
(1.2) กองนโยบายและแผน 
(1.3) กองกิจการนักศึกษา 

(2) คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
(3) คณะบริหารศาสตร์ 
(4) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ 
(5) คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
(6) คณะศิลปศาสตร์ 
(7) คณะศึกษาศาสตร์ และนวัตกรรมการศึกษา 
(8) สถาบันวิจัยและพัฒนา  
(9) สำนักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
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ภาพที่ 2 โครงสร้างส่วนราชการในมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โครงสรา้งส่วนราชการใน 

มหาวิทยาลยักาฬสินธุ ์

สถาบัน/สำนัก ส่วนราชการระดับคณะ 

1. คณะเทคโนโลยีการเกษตร 

2. คณะบริหารศาสตร ์

3. คณะวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี

สุขภาพ 

4. คณะวิศวกรรมศาสตร์และ

เทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

5.คณะศิลปศาสตร ์

6. คณะศึกษาศาสตรแ์ละนวัตกรรม

การศึกษา 

สำนักงานอธิการบดี 

กองกลาง 

กองนโยบายและแผน 

กองกิจการนักศึกษา 

1. สำนักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

และงานทะเบียน 
2. สถาบันวิจัยและพัฒนา 
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1.4 คณะผู้บริหารมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
 1.4.1 ผู้บริหารมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 

 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 3 รายนามผู้บริหารมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
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1.4.1 ผู้บริหารมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ (ต่อ) 

 
 

ภาพที่ 4 รายนามผู้บริหารมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์/หัวหน้าส่วนราชการ 
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1.5 แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนามหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2564-2568) 
 

ประเด็นการพฒันา  

(Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์ 

(Goals) 

Action  

Plan 

ประเด็นการพฒันาที่ 1 :  

พฒันาความเป็นเลิศทางวิชาการ 

(Academic Excellence) 

   1. มุ่งเน้นผลิตและพฒันาก าลงัคนท่ี

มีคุณภาพในสาขาวชิาท่ีสอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการของทอ้งถ่ินและประเทศ                                                     

   2. ส่งเสริมการศึกษาทุกชว่งวยั

สามารถมาศึกษาความรูไ้ด ้(Lifelong 

learning) “การจดัการศึกษาทุกช่วงวยั 

    AP1. ส่งเสริมและพฒันาหลกัสูตร

ร่วมมือกบัสถานประกอบการ หรือ

หน่วยงานภายนอก 

    AP2. ปรบัปรุงหลกัสูตรตามแนว

ทางการจดัการศึกษาท่ีมุ่งผลลพัธก์าร

เรียนรู ้(Outcome-Based Education: 

OBE) 

    AP3. ส่งเสริมทกัษะท่ีจ าเป็นใน

ศตวรรษท่ี 21 (21st century skills)                                                                         

AP4. ส่งเสริมความร่วมมือกบัสถาน

ประกอบการและชุมชนในพื้ นท่ี 

(Collaboration with Industrial and 

community) 

    AP5. พฒันาหลกัสูตรการเรยีนการ

สอนระยะสั้นส าหรบัทุกช่วงวยัเพื่อเพิ่ม

สมรรถนะในการสรา้งอาชีพ (Upskill) 

ยกระดบัคุณภาพชวีิต(Upskill/Reskill)  

และทนัต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 

(Future Skill) 

ประเด็นการพฒันาที่ 2 :  

เป็นมหาวิทยาลยัแห่งการวิจยัเพื่อ

การพฒันาทอ้งถ่ิน (CBR: Community 

Based Research) 

    มุ่งเน้นสรา้งผลงานวจิยั สิ่งประดิษฐ ์

นวตักรรมหรืองานสรา้งสรรคแ์ละ

นวตักรรมท่ีสามารถน าไปยื่นขอจด

ทรพัยส์ินทางปัญญา ต่อยอดเชิง

พาณิชย ์เพื่อก่อมูลค่าทางเศรษฐกิจ-

สงัคมและคุณภาพชวีิตท่ีเกิดจากการน า

ผลงานวิจยัไปใชป้ระโยชน์เชิงพื้ นท่ี

ตลอดจนไดร้บัการตีพิมพห์รือเผยแพร่

ในวารสารวชิาการระดบัชาติ  

หรือนานาชาติหรอืเผยแพร่ใน

วารสารวิชาการท่ีมีผลกระทบสูง 

 

 

    AP6. ส่งเสริมการวิจยัและการใช้

ประโยชน์เชิงพื้ นท่ี 

    AP7. ส่งเสริมการเผยแพร่ผลงาน 

วิจยั สิ่งประดิษฐ ์นวตักรรมหรืองาน

สรา้งสรรคตี์พิมพใ์นวารสารสิ่งพิมพ ์

(Publication) ระดบัชาติ หรอื

นานาชาติ 
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ประเด็นการพฒันา  

(Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์ 

(Goals) 

Action  

Plan 

ประเด็นการพฒันาที่ 3 :  

บริการวิชาการเพ่ือสรา้งมูลค่าตอ่

เศรษฐกิจและสงัคม  

(Social & Commercial) 

มุ่งส่งเสริมการสรา้งผลิตภณัฑท่ี์เป็นอตั

ลกัษณชุ์มชน ชุมชนหรือหน่วยงานหรือ

สถานประกอบการไดร้บัองคค์วามรู ้

เพื่อยกระดบัคุณภาพชวีิตของชุมชน

ตลอดจนสรา้งรายไดจ้ากหน่วยธุรกิจ 

(Business Units)หรืองานฟารม์ หรือ

การจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑ ์หรือการ

บริหารสนิทรพัย ์หรือการบริการ

วิชาการท่ีสามารถสรา้งมูลค่าเพิม่ทาง

เศรษฐกิจ 

    AP8. ส่งเสริมการพฒันาชุมชน

ตน้แบบเพื่อยกระดบัคุณภาพชวีติของ

ชุมชน 

    AP9. ส่งเริมการจดัหารายได ้

(Business Units) 

ประเด็นการพฒันาที่ 4 :  

ทะนุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม

ทอ้งถ่ิน (Preserve of Arts and 

Culture)  

ส่งเสริมและสนับสนุนใหนั้กศึกษาและ

บุคลากรสรา้งมูลคา่เพิ่มจากฐาน

วฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและ

พฒันาแหล่งท่องเท่ียวเชิงสรา้งสรรค์

ตามแนวทาง Creative Economy 

    AP10. ส่งเสริมการยกระดบั

คุณภาพและสรา้งมูลคา่เพิ่มดา้น

ศิลปวฒันธรรมอสีาน 

    AP11. ส่งเสริมและสนับสนุนสรา้ง

มูลค่าเพิ่มจากฐานวฒันธรรมและภูมิ

ปัญญาทอ้งถ่ิน 

ประเด็นการพฒันาที่ 5 :  

การบรหิารงานที่น าสมยั มีธรรมาภิ

บาล และสรา้งระบบนิเวศแหง่

คุณภาพ (Smart Management, Good 

Governance and Quality Ecosystem) 

มุ่งเน้น Organisation Transformation 

 

    AP12. ส่งเสริมการยกระดบัความ

ร่วมมือกบัภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วน

เพื่อการพฒันาการศึกษา 

    AP13. ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพ

ทรพัยากรบุคคล 

    AP14. ส่งเสริมการปรบัปรุง

โครงสรา้งระบบพื้ นฐานดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศ อาคารเรียน หอ้งเรยีน 

หรือดา้นกายภาพท่ีทนัสมยั 

    AP15. มหาวิทยาลยัมีเสถียรภาพ

ทางการเงินการคลงัท่ีเพียงพอต่อการ

ด าเนินงานและการพฒันาในอนาคต 

    AP16. สรา้งภาพลกัษณใ์หมท่ี่ดีและ

ยกระดบัการสื่อสารองคก์รท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
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ส่วนที่ 2 
วิเคราะห์สถานการณ์ บริบท นโยบาย ทิศทางการพัฒนาประเทศ  

เชื่อมโยงกับการพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคล 
 

 

2.1 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 16 การปฏิรูปประเทศ 
มาตรา 258 ข (4) ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน กำหนดให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ให้มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดิน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ ่งได้บัญญัติไว้ชัดเจนในเรื่องของการพัฒนา
ศักยภาพและเสริมสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ให้สอดคล้องกับบริบทความ
ท้าทายในปัจจุบันที ่ขับเคลื ่อนสังคมด้วยนวัตกรรมทั้งในเชิงความคิดและ
สิ ่งประดิษฐ์ เพื ่อตอบโจทย์ของประเทศที่กำลังก้าวสู่ยุค Thailand 4.0 ที่
ต้องการหลุดพ้นจากกับดักของประเทศรายได้ปานกลาง ด้วยการสร้างความ
เข้มแข็งจากภายใน ควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลกในขณะเดียวกัน 
ภาครัฐจำเป็นที่จะต้องมีการปรับตัวให้สามารถเป็นภาครัฐหรือระบบราชการ 
4.0 ที่ต้องทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเป็น
หลัก (Better Governance,Happier Citizens) เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจ
และเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ  (1) ภาครัฐต้องเปิดกว้าง
และเชื่อมโยงกัน (2) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และ (3) มีขีดสมรรถนะสูง
และทันสมัย 
 

2.2 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  

 การพัฒนาประเทศให้มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว มีขีดความสามารถในการแข่งขัน
นำไปสู ่การพัฒนาให้คนไทยมีความสุข ม ีค ุณภาพชีว ิตที ่ด ี  ส ังคมมีความมั ่นคง เสมอภาคและเป็นธรรม                   
ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จะเห็นว่า “คน" เป็นหัวใจหลักที่เป็นกลไกสำคัญที่จะขับเคลื่อนประเด็นการพัฒนา
ด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  มีการพัฒนาให้ทุกคน ทุกช่วงวัยให้
เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพโดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะที่ดี
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ในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต  และด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ เป็นแม่บทหลักในการกำหนดทิศทาง เป้าหมายในการพัฒนาปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก 
“ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส่ 
 

2.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 -2570) 

การปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศสู่ฐานนวัตกรรม ที่มีแนวโน้มความต้องการทักษะที่เกี่ยวข้อง  
กับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมากยิ่งขึ้น อาทิเช่น แนวโน้มโครงสร้างประชากรที่คาดว่าจะมีกลุ่มประชากรวัยเรียน
ลดลง ส่งผลให้การขยายสถานศึกษาในเชิงปริมาณลดความจำเป็นลง และเป็นโอกาสในการยกระดับคุณภาพ ความ
เสมอภาค และ ประสิทธิภาพทางการศึกษา ช่วยขยายโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู ้ที ่ไม่จำกัด  เฉพาะใน
ห้องเรียน อาทิ การเรียนรู้ทางไกล การเรียนรู้ตลอดชีวิต การเรียนรู้ที่สนับสนุนศักยภาพรายบุคคล ที่จะมีบทบาท
สำคัญในการตอบสนองต่อความต้องการของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  
 

2.4 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579  
การจัดการศึกษาเพ่ือปวงชน (Education for All) เพ่ือความเท่าเทียมและทั่วถึง (Inclusive Education) บน

หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy) รวมทั้งการมีสวนร่วมของทุกภาคส่วนของสังคม (All for 
Education) แผนการศึกษาแห่งชาติ  กำหนดวิสัยทัศน์ให้ “คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่าง
มีคุณภาพ ดำรงชีวิต อย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลก
ศตวรรษที่ 21” 
 

2.5 Thailand 4.0 โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ความม่ังคั่ง ม่ันคง และยั่งยืน 
ประเทศไทย 4.0 เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะนำพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้ปานกลางกับดัก

ความเหลื่อมล้ำและกับดักความไม่สมดุล พร้อมๆกั บเปลี่ยนผ่านประเทศไทยไปสู่ประเทศในโลกท่ีหนึ่ง ที่มีความมั่นคง 
มั่งคั่ง และยั่งยืน ในบริบทของโลกยุค The Fourth Industrial Revolution อย่างเป็นรูปธรรม ตามแนวทางที่แผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีได้วางไว้ ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายในควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก 
รัฐบาลจึงได้กำหนดทิศทางการพัฒนาโมเดล Thailand 4.0 โดยให้ความสำคัญกับการเตรียม “คนไทย 4.0” ให้พร้อม
ก้าวสู่โลกที่หนึ่งเป็นวาระการพัฒนาแรกท่ีจะต้องขับเคลื่อน ดังรูปที่ 2.1 
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ภาพที่ 5 โมเดลขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 สู่ความมั่งค่ัง มั่นคง และยั่งยืน 
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โดยมีประเด็นสำคัญในการพัฒนาคนไทยนำไปสู่การพัฒนาองค์กร ดังนี้ 
 

1) การปรับเปลี ่ยนกระบวนการเรียนรู้ จากแนวคิด Growth for People/ People for Growth นำมาสู่
ประเด็นท้าทายดังต่อไปนี้ 

 

(1) การปรับเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างแรงบันดาลใจ มีความมุ่งมั่น เพื่อให้มีชีวิตอยู่อย่างมีพลังและ            
มีความหมาย (Purposeful Learning) 

- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนแบบเฉื่อยชา (Passive Learning) เป็นการเรียนด้วยความกระตือรือร้น 
(Active Learning) 

- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนตามภาคบังคับ (Duty-Driven) เป็น การเรียนที่เกิดจากความอยากรู้ อยาก
ทำ และอยากเป็น (Passion-Driven) 

- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนตามมาตรฐาน (Standardized) เป็น การเรียนเพื่อตอบโจทย์เฉพาะบุคคล 
(Personalized) 

(2) การปรับเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อบ่มเพาะความคิดสร้างสรรค์ และความสามารถในการรังสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 
(Generative Learning) 

- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนรู้ในห้องเรียน ในโรงเรียน และในระบบ เป็น การเรียนรู้นอกห้องเรียน นอกโรงเรียน 
และนอกระบบ 

- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนจากข้อเท็จจริง (Fact-Based) เป็น การเรียนที่เริ่มจากการใช้ความคิด (Idea-Based) 
- ปรับเปลี่ยนจากการคิดในกรอบ (In the Box) เป็น การคิดนอกกรอบ (Out of the Box) 
- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนแบบถ่ายทอด (Transmitting) เป็น การเรียนแบบชี้แนะ (Mentoring) 

(3) การปรับเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือปลูกฝังจิตสาธารณะ ยึดประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง (Mindful Learning) 
- ปรับเปลี่ยนจากการเน้นผลประโยชน์ร่วม (Common Interest) เป็น การเน้นสร้างคุณค่าร่วม (Sharing 

Value) 
- ปรับเปลี่ยนจากการมุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์ในรายบุคคล (Individual Creating) เป็น การมุ่งเน้นการระดม

ความคิดสร้างสรรค์แบบกลุ่ม (Common Creating) 
- ปรับเปลี่ยนจากการให้รางวัลจากการแข่งขัน (Competing Incentive) เป็น การให้รางวัลจากการทำงาน

ร่วมกัน (Sharing Incentive) 
(4) การปรับเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือมุ่งการทำงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ (Result-Based Learning) 

- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนโดยเน้นทฤษฎี เป็น การเรียนที่เน้นการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา 
- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนแบบฟังบรรยาย เป็น การทำโครงงานและแก้ปัญหาโจทย์ในรูปแบบต่างๆ 
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- ปรับเปลี ่ยนจากการวัดความสำเร็จจากระบบการนับหน่วยกิต เป็น การวัดความสำเร็จจากการบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ 

- ปรับเปลี่ยนจากการเรียนเพ่ือวุฒิการศึกษา เป็นการเรียนเพ่ือการประกอบอาชีพ 
 

 

2 ) การพัฒนาสู่แรงงาน 4.0 ที่มีความรู้และทักษะสูง ทักษะที่มีความสำคัญมากขึ้นในศตวรรษที่ 21 ประกอบไปด้วย 
(1) Cognitive Abilities 
(2) Systems Skills 
(3) Complex Problem Solving 
(4) Content Skills 
(5) Process Skills 

ในขณะที่ทักษะที่จะมีความสำคัญน้อยลงในศตวรรษที่ 21 จะประกอบด้วย 
(1) Social Skills 
(2) Resource Management Skills 
(3) Technical Skills 
(4) Physical Abilities 

  

 ภายใต้กระแส Industry 4.0 งานต่าง ๆ ที่เป็น Repetitive / Routine Jobs จะค่อย ๆ ถูกแทนที่ ด้วยหุ่นยนต์และ 
Automation ดังนั้น จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องดำเนินการ Reskilling, Upskilling และ Multiskilling ในคนทำงานปัจจุบัน โดย
เน้นการพัฒนาทักษะเพื่อรองรับงานที่เป็น Non – Routine / Task Special / Project – Based Jobs มากขึ้น  การเตรียมคน
ไทย 4.0 จึงเป็นการปรับเปลี่ยนกรอบความคิด (Mindset) ทักษะ (Skill-Set) และพฤติกรรม (Behavior Set) ของคนไทยทั้ง
ระบบ เพื ่อให้คนไทย 4.0 เป็นตัวขับเคลื ่อนหลักในการเปลี ่ยนผ่านสู ่ Thailand 4.0 ที ่มีความมั ่งคั ่ง มั ่นคง และยั ่งยืน            
อย่างแท้จริง 
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2.6 ระบบราชการ 4.0 
 

 ยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล   
เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก (Better 
Governance, Happier Citizens)  ใ น ก า ร นี้  
หมายความว่าระบบราชการไทยจะต้องปฎิรูป
ขนานใหญ่ เพื ่อให้สามารถเป็นที ่ไว ้วางใจและ   
เป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 6  ยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐ 
 

ปัจจุบันระบบราชการ 4.0 เน้นให้ความสำคัญกับการพัฒนาแนวคิดของคนในองค์กรของรัฐ ไม่ว่าจะเป็น ในส่วน
ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ให้ตนเองมีความ
เป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะที่จำเป็น และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของตน อันจะช่วยทำให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change leader) เพ่ือ
สร้างคุณค่า (Public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชนเพื่อยกระดับขีดสมรรถนะสูงและทันสมัยให้กับองค์กร 
(Smart & High Performance Government) คือ ต้องทำงานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการวิเคราะห์ความเสี่ยง 
สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการ
เปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพื่อสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ           
ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการ
ปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน เช่น 

(1) ในฐานะเป็นผู้สนับสนุนการทำงานของรัฐบาล ก็จะต้องให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่ตั้งอยู่บนฐานของข้อมูล
สารสนเทศที่ถูกต้อง เชิงลึกและสามารถนำไปปฏิบัติให้บังเกิดผลได้จริง และเกิดความคุ้มค่า 
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(2) ในฐานะเป็นผู้กำกับดูแล ก็จะต้องมีความเป็นกลางและตรงไปตรงมา รวมทั้งวางกฎระเบียบให้เหมาะสม 
(Smart Regulation) และยกเลิกการควบคุมที่ไม่เกิดประโยชน์ลง เพื่อไม่ให้เป็นภาระหรืออุปสรรคต่อประชาชนหรือ
การประกอบธุรกิจ 

(3) ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติ ก็จะต้องมีความซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อหน้าที่ ทำงานร่วมมือกันระหว่างหน่วยงาน
ต่าง ๆ ในทุกระดับได้ และสามารถบูรณาการเชื่อมโยงการทำงานตามห่วงโซ่ยุทธศาสตร์ตั้งแต่ตั้งต้นจนจบ รวมทั้งใช้
ทรัพยากรและบริการต่าง ๆ ร่วมกัน 
 

2.7 ข้าราชการไทยกับการขับเคลื่อนสู่ประเทศไทย 4.0 
การปฎิรูปประเทศเพ่ือไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ถือเป็นวาระแห่งชาติที่รัฐบาลและทุกภาคส่วนต่างให้ความสำคัญ
และ “ข้าราชการ” ซึ่งถือเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ต้องเร่งปรับตัวให้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาตนเองรวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู้อื่นให้มีขีดความสามารถเหมาะสมในการ
ทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการพัฒนาประเทศ คือ ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน เป็นประเทศที่
พัฒนาแล้วด้วยหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดังนั้น สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนจึงได้กำหนดแนวทาง
ในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 โดยให้ “ข้าราชการ” มีพันธกิจร่วมกันในการแก้ไข
ปัญหาที่เป็นรากฐานของระบบและสร้างกลไกเชิงรุกเพ่ือสร้างจุดแข็งของประเทศใน4 เรื่อง โดยพันธกิจในแต่ละ เรื่อง 
มีความเห็นว่า “ข้าราชการ” จะต้องปรับมุมมอง เปลี่ยนทัศนคติ และร่วมกันดำเนินงาน ดังนี้ 

1) การส่งเสริมการทำงานที่สอดคล้องเชื่อมโยงเป็นบูรณาการ และสร้างจิตสำนึกรับผิดชอบร่วมกัน  
ข้าราชการในฐานะกลไกขับเคลื่อนงานหลักของภาครัฐ ไม่ว่าจะปฏิบัติงานภายใต้หน่วยงาน กระทรวง กรมใด

จะต้องร่วมกันสร้างทัศนคติและการทำงานรูปแบบใหม่ โดยปรับมุมมองจากการทำงานแบบเดิมที่ให้ความสำคัญกับ
การทำงาน “ให้เสร็จ” ตามกระบวนงานหรือตามตัวชี้วัด (Key Performance Indicators) ที่ตนได้รับมอบหมาย 
(Silo Mentality) มาเป็น การทำงาน “ให้บรรลุผลสำเร็จร่วมกัน” คือ ประชาชนมีความผาสุก มีคุณภาพชีวิตที่ดี สังคม
มีความสงบสุข เป็นธรรม และมีโอกาสทัดเทียมกันเพื่อขจัดความเหลื่อมล้ำในการทำงาน จะต้องมีการกำหนดเป้าหมาย
ร่วมกันมีการเชื่อมโยงกลไก กระบวนการทำงาน รวมถึงการบริหารทรัพยากรของหน่วยงานต่าง ๆ ให้เป็นเสมือน
กระบวนงานเดียวกันตั้งแต่ต้นจนจบ (Alignment) มีการประสานและทำงานไปด้วยกันเพื่อผลสำเร็จของงานร่วมกัน
โดยไม่แบ่งแยกว่าเป็นงานใครหน้าที่ใคร มีการแบ่งปันและใช้ทรัพยากรร่วมกัน มีการพูดคุยหารือ เปิดรับความคิด
รวมทั้งร่วมแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยความแน่วแน่ ตั้งใจ ( Intention) และไว้ใจซึ่งกันและกัน (Trust) พร้อมรับความ
เสี่ยง และรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนร่วมกัน 

2) การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการทำงานแบบประชารัฐ  
ข้าราชการจะต้องร่วมกันสร้างมิติใหม่ของการทำงานภาครัฐ ด้วยการเปลี่ยนวิธีการทำงานแบบเดิมที่เน้นการ

รวมศูนย์มาสร้าง “พันธมิตร” (Partners) และทำงานร่วมกับหน่วยงานและภาคส่วนอื่นเพื่อการไปสู่เป้าหมายตามที่มี
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เจตจำนงค์ร่วมกัน ในการทำงานร่วมกันต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างภาครัฐกับภาคส่วนอื่น จากการ
เป็น “ผู้ปกครองและผู้คุมกฎระเบียบ” (Regulator) ในลักษณะ “ภาครัฐนำ ภาคประชาชนตาม” เป็น “ผู้อำนวย
ความสะดวก” (Facilitator) ในลักษณะ “ภาคประชาชนนำ ภาครัฐสนับสนุน” ส่งเสริมให้ “ประชาชน” และ 
“ภาคเอกชน” ซึ่งเป็นรากฐานของสังคมเข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงานของภาครัฐ (Citizen Engagement) มาก
ขึ้น โดยการสร้างเครือข่ายประชารัฐในทุกด้านในการทำงานร่วมกัน ต้องมีการศึกษาและทำความเข้าใจองค์กรและ
ภารกิจของแต่ละฝ่ายหรือแต่ละภาคส่วนอย่างถ่องแท้ มีการวางแผนการทำงานร่วมกันที่ชัดเจนทั้งในระยะสั้น กลาง 
และยาว มีการนำจุดแข็งหรือความชำนาญของแต่ละฝ่ายหรือภาคส่วนต่าง ๆ มาแบ่งปันเพื่อสร้างประโยชน์ร่วมกัน 
(win-win solution) มีการปรับรูปแบบและกระบวนการทำงานร่วมกันให้มีความยืดหยุ่นโดยหาจุดร่วมบนความ
แตกต่างเพื่อไปสู่เป้าหมายตามพันธกิจที่มาดำเนินการร่วมกัน เสริมสร้างความสัมพันธ์และรักษาความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน รวมทั้งจัดระบบงานที่เอ้ือต่อการพูดคุย หารือ สื่อสาร ถ่ายทอด แลกเปลี่ยน แบ่งปันข้อมูลข่าวสาร องค์ความรู้ 
เทคนิคดำเนินงานระหว่างกัน เพ่ือสร้างสรรค์ ต่อยอดและสร้างคุณค่าร่วมกันในการพัฒนางานและสร้างนวัตกรรมเพ่ือ
ประชาชนและสังคม 

3) การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์   
ข้าราชการจะต้องร่วมกันสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการคิดค้น ออกแบบ และสร้างสรรค์นโยบาย แนวคิด 

วิธีการ ผลิตภัณฑ์ และการบริการ ที่มีความทันสมัย และสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนและผู้รับบริการ 
เพ่ือยกระดับผลิตภาพและปรับปรุงการบริหารจัดการภาครัฐ ในการทำงาน ต้องร่วมกันการสร้างบรรยากาศการทำงาน
ที่เปิดกว้าง ไม่ยึดติดกับกรอบความคิดหรือรูปแบบการทำงานแบบเดิม ท้าทายสิ่งใหม่ เปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่าง
บนหลักเหตุและผล แสวงหาโอกาสอย่างเหมาะสม ให้อิสระในการทำงาน พร้อมรับความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจากการ
ทดลองทำสิ่งใหม่ สนับสนุนการต่อยอดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ประยุกต์และใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ขององค์กร
และผลงานวิจัยและพัฒนาอย่างเต็มที่ข้าราชการจะต้องร่วมกันกระตุ้นให้ทุกคนคิดต่างไปจากเดิม โดยให้คิดว่าเราจะ
ตัดอะไรทิ้งได้บ้างเราจะเชื่อมโยงหรือนำสิ่งใดกับสิ่งใดมารวมกันแล้วสร้างเป็นสิ่งใหม่ได้บ้าง เราจะปรับสัดส่วนอะไรได้
บ้างและเราจะพลิกแพลงสิ่งที่เกิดขึ้นทุกวันให้ง่ายขึ้น ดีขึ้นมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้อย่างไร แล้วลงมือปฏิบัติติดตาม
ความคืบหน้าและวัดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

4) การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
ข้าราชการทุกคนจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างและพัฒนารัฐบาลดิจิทัล โดยการพัฒนาตนเองให้เท่าทัน

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนำเทคโนโลยีที่มีอยู่ในปัจจุบันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งจะต้องร่วมสร้าง
ระบบดิจิทัลในภาครัฐ ด้วยการร่วมออกแบบและพัฒนากลไก ระบบงาน ระบบการบริการ รูปแบบการดำเนินงานของ
องค์กร (Service and Work Process Redesign) ให้เป็นระบบที่มีการเชื่อมโยงและบูรณาการระหว่างหน่วยงาน
ภาครัฐด้วยกันเอง ระหว่างภาครัฐกับภาคเอกชน และระหว่างภาครัฐกับประชาชน เพ่ือการสร้างคุณค่าร่วมกันระหว่าง
ทุกภาคส่วน (Co-Creation) และเพ่ือการพัฒนางานภาครัฐที่มีมูลค่าสูงขึ้น (High Value Jobs) ในการทำงานจะต้องรู้ 
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เข้าใจและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเหมาะสม ต้องติดตามทิศทางและแนวโน้มของเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง 
พร้อมรับและปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง พัฒนารูปแบบ วิธีคิด และวิธีการทำงานให้สามารถใช้ประโยชน์
จากข้อมูลสารสนเทศ และเทคโนโลยีอัจฉริยะ (Smart Technology) ได้อย่างปลอดภัยและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ประเทศชาติและประชาชน 

ทั้งนี้ เพื่อให้ภาครัฐปรับตัวให้เท่าทันและตอบสนองความคาดหวังของทุกภาคส่วนในการก้าวไปสู่การเป็น
ประเทศไทย 4.0 โดยการปรับเปลี่ยนการทำงานจากแบบเดิม ๆ ที่คุ ้นเคย และ “ข้าราชการไทย” ในฐานะกลไก
ขับเคลื่อนภาครัฐที่สำคัญ “ต้องเปลี่ยนแปลง (Change)” โดยต้องก้าวออกจากกรอบความคิดและวิธีการทำงาน
แบบเดิม พร ้อมท้าทายสิ ่งใหม ่ แก้ไขปัญหาอย ่างมี เหตุผล ต ้องสามารถ  “ประสานการทำงานร่วมกัน 
(Collaboration)” เพื่อไปสู่เป้าหมายเดียวกันทั ้งภายในหน่วยงานเดียวกัน ระหว่างหน่วยงานของรัฐ ระหว่าง
หน่วยงานของรัฐกับเอกชน และระหว่างหน่วยงานรัฐกับประชาชน เพื ่อการสร้างคุณค่าร่วมกัน ต้องมี ปัญญา
สร้างสรรค์ โดยร่วมกัน “สร้างสรรค์ผลงานที่เป็นเลิศ (Creative)” และใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อสร้าง
ความประทับใจและการมีส่วนร่วมจากประชาชน และที่สำคัญ คือ จะต้องร่วมสร้างภาคราชการที่  “ปลอดคอร์รัปชั่น 
ยึดม่ันในความซ่ือสัตย์ ซื่อตรง โปร่งใสไม่เลือกปฏิบัติ และมีคุณธรรม (Corruption free)” 

 
ภาพที่ 7  ข้าราชการไทยกับการขับเคลื่อนสู่ประเทศไทย 4.0 
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 2.8 กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว ฉบับที่ 3 (พ.ศ.2561– 2580) 
การจัดทำแผนยุทธศาสตร์ระยะยาวของอุดมศึกษา (พ.ศ. 2561 - 2580) ให้มีระยะเวลา 20 ปี และกำหนด

แผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Changes) ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลง เชิงระบบ ทั้งนี้ เพ่ือให้ระบบอุดมศึกษา
ใหม่ (New Higher Education System) สามารถดำเนินการได้อย่าง มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตาม
ยุทธศาสตร์ที่กำหนด โดยมีสมมติฐานว่า “ถ้าระบบอุดมศึกษามีความเหมาะสม มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าความต้องการใน
การพัฒนาประเทศจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรก็ตาม สถาบันอุดมศึกษาจะสามารถ ตอบสนองและเป็นกลไกของรัฐ เพ่ือ
การพัฒนาประเทศให้บรรลุเป้าหมายได้” ทั้งนี้ให้แยกบทบาทของรัฐและ สถาบันอุดมศึกษาไว้  มีประเด็นผลลัพธ์ของ
ระบบอุดมศึกษา (H.E. Outcomes) ประกอบด้วย                          

1. โอกาสการเข้าถึงอุดมศึกษาและความเป็นธรรม (Accessibility and Equity)  
2. สมรรถนะของบัณฑิต (Graduate Competencies)  
3. การวิจัย นวัตกรรมและการถ่ายทอดเทคโนโลยี (Research Innovation and Technology Transfer) 

ประเด็นระบบการขับเคลื่อนอุดมศึกษา (H.E. Driving System) ประกอบด้วย                                  
4. การสร้างเสริมบุคลากรคุณภาพสูง (Concentration of Talents)  
5. การบริหารและธรรมาภิบาล (Management and Good Governances)  
6. ความมั่นคงทางการเงินในระบบอุดมศึกษา (Financial Security)  
7. ภาคีภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคชุมชน (Public Private Community Partnership)  
8. อุดมศึกษาดิจิทัล (Digital Higher Education) 

 
การสร้างเสริมบุคลากรคุณภาพสูง (Concentration of Talents)  

คุณภาพของระบบอุดมศึกษาขึ้นอยู่กับคุณภาพ ของสถาบันอุดมศึกษาที่ร่วมมือกันปฏิบัติภารกิจตาม ความ
เชี่ยวชาญ ความสอดคล้องของพื้นที ่และโอกาสใน การสร้างคุณประโยชน์แก่ประเทศชาติ คุณภาพของสถาบัน 
อุดมศึกษาก็ขึ้นอยู่กับคุณภาพของชุมชนวิชาการในสถาบัน นั้น ๆ ตั้งแต่คณาจารย์ นักวิจัย นักศึกษา นักปฏิบัติ และ 
ผู้นำในการบริหาร ในสภาวะของความเปลี่ยนแปลงและ ความคาดหวังที่จะให้สถาบันอุดมศึกษาเป็นหัวรถจักร ในการ
พัฒนาประเทศ ระบบอุดมศึกษาต้องสร้างโอกาส ให้ศูนย์รวมของบุคลากรคุณภาพสูงมีมากยิ่งข้ึนกว่าที่เคยมี ในอดีต 
การกำหนดเส้นทางอาชีพและการพัฒนาของ บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาจะต้องไม่เป็นอุปสรรคต่อ การระดมสรรพ
กำลังที่มีความสามารถสูงตั้งแต่การสร้าง สภาพแวดล้อมให้ดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง การคัดเลือก และ การดำรงรักษาให้
เจริญเติบโต ในสภาพปัจจุบัน 
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ภาพที่ 8 กรณีตัวอย่าง University Re-positioning Building blocks 
 

กลยุทธ์ที่ 1 กำหนดจุดเน้นเพื่อการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษากลยุทธ์ ที่หลากหลายให้เกิดประโยชน์ต่อการ
พัฒนาประเทศในมิติต่างๆกลยุทธ์นี้เรียกว่า University Repositioning Framework คือการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา
ให้ทำ หน้าที่เสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  ในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความ
สอดคล้องในแนวเดียวกัน ระหว่างความต้องการของประเทศ นโยบาย ทิศทางของสถาบัน การกำกับดูแล การจัดสรร
ทรัพยากร และการจัดการทรัพยากรบุคคล การสร้างจุดเน้นของการดำเนินการของสถาบันในเรื่องที่เป็น ความต้องการ
ของประเทศและประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรที่มี คุณค่าอย่างแท้จริง (กรณีตัวอย่าง) รูปที่ 2.4 กรณีตัวอย่าง 
University Re-positioning Building blocks  

 กลยุทธ์ที่ 2 สนับสนุนกรอบการบริหารงานบุคลากร ในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา
เส้นทาง อาชีพที ่หลากหลายในระบบอุดมศึกษา เพื ่อสร้างแรงจูงใจให้  บุคลากรคุณภาพสูงทั ้งในประเทศและ
ต่างประเทศเข้ามาร่วม ปฏิบัติหน้าที่ในชุมชนวิชาการ ชักจูงผู้ประสบความส าเร็จใน ภาคเอกชน-ภาครัฐ มีโอกาสมา
ช่วยงานวิชาการและงานวิชาชีพ ในสถาบันอุดมศึกษาอย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับจุดเน้น ของสถาบันแต่ละแห่ง  

กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมพัฒนาสถาบันอุดมศึกษ า สู่ระดับโลก (World Class University) ในสังคมวิชาการ
ระดับ โลกต่างยอมรับบทบาทของนักวิชาการด้วยกันว่าเป็นผู้ที่ สร้างสรรค์ พัฒนาความรู้หรือวิชาการท่ีส่งผลกระทบ
ต่อแวดวง วิชาการท้ังโลก ชุมชนวิชาการนั้นอยู่ในสถาบันใดมากที่สุด สถาบันนั้นจะเป็นที่รู้จักเป็นที่ยอมรับและยกย่อง
ให้เป็นสถาบัน ระดับโลก การพัฒนาไปสู่จุดนั้นเป็นเรื่องยาก จึงเป็นสิ่งที่รัฐ ต้องเข้ามามีบทบาทผลักดันอย่างจริงจัง
ต่อเนื่อง โดยเลือกสรร สถาบันที่มีความพร้อมเหมาะสม มีความเป็นไปได้สูงเท่านั้น  

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาระบบการส่งเสริมและเชิดชู เกียรติบุคลากรคุณภาพสูงในระดับสากล มุ่งส่งเสริมชุมชน 
วิชาการระดับชาติและระดับนานาชาติ การประกวดการแข่งขัน ผลงานวิชาการ การสนับสนุนผลักดันให้เป็นบุคลากรผู้
มีชื่อเสียงของประเทศและของโลก 
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2.9 แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนามหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2564-2568)  
 ในแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ด้านการพัฒนาบุคลากร มุ่งเน้นการเสริมสร้างสมรรถนะและ
ทักษะให้แก่บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานและความมั่นคงในอาชีพ  โดยสอดคล้องกับกรอบแผนอุดมศึกษา
ระยะยาว ฉบับที่ 3 (พ.ศ.2561– 2580)  มีแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Changes) การสร้างคุณประโยชน์
แก่ประเทศชาติ คุณภาพของสถาบัน อุดมศึกษาก็ขึ ้นอยู ่กับคุณภาพของชุมชนวิชาการในสถาบัน  นั้น ๆ ตั ้งแต่
คณาจารย์ นักวิจัย นักศึกษา นักปฏิบัติ และ ผู้นำในการบริหาร ในสภาวะของความเปลี่ยนแปลงและ ความคาดหวังที่
จะให้สถาบันอุดมศึกษาเป็นหัวรถจักร ในการพัฒนาประเทศ ระบบอุดมศึกษาต้องสร้างโอกาส  ให้ศูนย์รวมของ
บุคลากรคุณภาพสูง 
 

 เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ส่งผลทำให้มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการที่มีสมรรถนะ
สูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบได้ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล มีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี และนำไปสู่
การบรรลุวิสัยทัศน์ (Vision) ที่ว่าจะเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการพัฒนาท้องถิ่น ชุมชน บนฐานความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ 
สังคมศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมเพื่อพัฒนาศักยภาพการผลิตและบริการที่สามารถแข่งขันได้  โดย เป้าหมาย
ตัวชี้วัดที่ต้องดำเนินการให้บรรลุ และมีกลยุทธ์ โครงการ เป็นตัวขับเคลื่อนการดำเนินงาน ในประเด็นการขับเคลื่อน
แผนพัฒนามหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2564–2568)ดังรูปที่ 2.5 และ 2.6 ตามลำดับ 
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ภาพที่ 9 ประเด็นการขับเคลื่อนแผนพัฒนามหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2564–2568) 
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 ดั้งนั้น ในแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ด้านการพัฒนาบุคลากรจึงมีความมุ่งหมายใน การ
พัฒนาอาจารย์-บุคลากรทุกภาคส่วนที่มีคุณภาพ มีความโดดเด่นในด้านการจัดการเรียนการสอน ด้านการวิจัย สมรรถนะ
ทางวิชาชีพที่เกี ่ยวข้องกับสาขาที่ตนรับผิดชอบ โดยมีแผนการพัฒนาบุคลากรตามช่วงวัยของการทำงาน (Life cycle 
development) ตามลำดับ 

 

 

 

ภาพที่ 10 นโยบายมหาวิทยาลัย และเป้าหมายที่ต้องดำเนินการด้านการพัฒนาบุคลากร 
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ส่วนที่ 3 
แนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากร 

ตามบริบทมหาวิทยาลยักาฬสินธุ์ 
 

3.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการกำหนดตำแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ก.พ.อ 
ตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการกำหนดตำแหน่งข้าราชการพลเรือนในถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2553  ได้

กำหนดมาตรฐานการกำหนดตำแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการกำหนด
ตำแหน่ง จำแนกเป็น 4 ประเภทดังนี้ 

1) ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
สายงานนี้ครอบคลุมถึงตำแหน่งต่างๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน การศึกษา การอบรม และการ

วิจัยค้นคว้าในสาขาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง การให้คำปรึกษา แนะนำ แก่นิสิตนักศึกษา การให้บริการทางวิชาการแก่
สังคม การทะนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม และปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ตำแหน่ง อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ 

2) ตำแหน่งประเภทผู้บริหาร 
สายงานนี้ครอบคลุมถึงตำแหน่งต่างๆ ที่มีอำนาจและหน้าที่ในการบริหารงานทั่วไปในสำนักงานอธิการบดีหรือ

สำนักงานวิทยาเขต หรือในฐานะหัวหน้าส่วนราชการภายในสำนักงานอธิการบดีหรือในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่มี
อำนาจและหน้าที่ในการบริหารงานทั่วไปในคณะ สถาบัน สำนัก ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะ
เทียบเท่าคณะ ซึ่งแบ่งส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษา โดยมีหน้าที่ความรับผิดชอบและ
ความรับผิดชอบคุณภาพของงานสูงมากเป็นพิเศษหรือสูงมาก ปฏิบัติงานที่มีลักษณะงานเกี่ยวกับการวางแผน บริหาร
จัดการ จัดระบบงาน อำนวยการ สั่งราชการ มอบหมาย กำกับ แนะนำ ตรวจสอบ ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แก้ปัญหา 
ตามภารกิจของหน่วยงานที่รับผิดชอบ ให้สอดคล้องกับนโยบาย พันธกิจและเป้าหมายของสถาบันอุดมศึกษา และ
ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง ซึ่ง ก.พ.อ. ได้กำหนดเป็น 2 ระดับ คือ ตำแหน่งผู้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี  หรือ
เทียบเท่า และตำแหน่งผู้อำนวยการกอง หรือ เทียบเท่า 

3) ตำแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะหรือวิชาชีพเฉพาะ  
เป็นตำแหน่งปฏิบัติงานที่มีลักษณะเป็นงานวิชาชีพที่ต้องปฏิบัติโดยผู้สำเร็จการศึกษาในระดับปริญญา         

ซึ่งไม่อาจมอบหมายให้ผู้มีคุณวุฒิด้านอ่ืนปฏิบัติงานแทนได้และตำแหน่งปฏิบัติงานที่มีลักษณะเป็นงานเชี่ยวชาญเฉพาะ
ตามภารกิจหลักของหน่วยงานและจะต้องปฏิบัติโดยผู้สำเร็จการศึกษาในระดับปริญญาที่มีความสามรถและมี
ประสบการณ์อย่างสูงเฉพาะด้าน ซึ่ง ก.พ.อ. ได้กำหนดตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญเพาะ มี 5 ระดับ 
คือ ตำแหน่ง ระดับปฏิบัติการ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
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4) ตำแหน่งประเภททั่วไป 
เป็นตำแหน่งในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ผู้สำเร็จการศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาเพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของ

ตำแหน่งนั้น โดยมีการจำแนกตามลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของานหลัก หรือตำแหน่งที่กำหนดให้
เป็นตำแหน่งประเภททั่วไปตามประกาศ ก.พ.อ. นี้ มี 3 ระดับ คือ ตำแหน่ง ระดับปฏิบัติงาน ระดับชำนาญงาน และ
ชำนาญงานพิเศษ 

 

3.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู ้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจำเป็น สำหรับตำแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ก.พ.อ. 
 ตามหนังสือของสำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ที่ ศธ 0509(2)/ว ลงวันที่ 2 กันยายน 2554 ได้แจ้งแนว
ทางการกำหนดสมรรถนะ ความรู้ความสามารถ และทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานสำหรับตำแหน่งข้าราชการ          
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อให้สถาบันอุดมศึกษาใช้เป็นแนวทางการดำเนินการกำหนด สมรรถนะ ความรู้
ความสามารถ และทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

3.2.1 สมรรถนะ ประกอบด้วย 
1) สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรทุกตำแหน่งซึ่งสถาบันอุดมศึกษากำหนดขึ้น 

เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันในองค์กร 
2) สมรรถนะเฉพาะตามงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะ ทางพฤติกรรมที่กำหนดเฉพาะ สำหรับสายงาน

หรือตำแหน่งหน้าที่ และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งข้ึน 
3) สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเฉพาะสำหรับตำแหน่งประเภท

ผู้บริหารเพ่ือส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพทางการบริการให้สามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3.2.2 มาตรฐานด้านทักษะท่ีจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

1) การใช้คอมพิวเตอร์ 
2) การใช้ภาษาอังกฤษ 
3) การคำนวณ 
4) การจัดการข้อมูล 
 

3.2.3 มาตรฐานด้านสมรรถนะที่จะเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งประเภททั่ วไป วิชาการและ
อำนวยการ ประกอบด้วย 

1) สมรรถนะหลัก 
2) สมรรถนะ 
3) สมรรถนะทางการบริหาร 
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ทั้งนี้ ก.พ.อ. ได้มอบหมายให้สภาสถาบันอุดมศึกษาเป็นผู้กำหนดระดับของความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งบุคลากรทุกประเภทในสถาบันอุดมศึกษา 

1) ด้านความรู้ความสามารถ ให้กำหนดรายละเอียดองค์ความรู้ และระดับของความรู้ ความสามารถที่
จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งของประเภททั่วไป วิชาการ และอำนวยการ สายงาน และระดับตำแหน่ง 

2) ด้านทักษะ ให้กำหนดรายละเอียด และระดับของทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่ง
ประเภททั่วไป วิชาการ และอำนวยการ สายงานระดับตำแหน่ง ทั้งนี้ ส่วนราชการอาจกำหนดจำนวนทักษะเพิ่มขึ้น
ตามลักษณะงานได้ตามความเหมาะสม 

3) ด้านสมรรถนะ ให้กำหนดรายละเอียด และระดับของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติอย่าง
น้อย 3 สมรรถนะ ให้ความเหมาะสมกับหน้าที ่ และความรับผิดชอบของตำแหน่งประเภททั่วไป วิชาการและ

ถนะเฉพาะตามลรรอำนวยการ สายงาน และระดับตำแหน่ง โดยสามารถเลือกสม ักษณะงานที่ปฏิบัติตามที่กำหนดไว้ 
ส่วนสมรรถนะหลัก และสมรรถนะทางการบริการให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ ก.พ.อ. กำหนด ดังนี้ 

 

 

1) สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 
(1) การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
(2) การบริหารที่ดี (Service Mine) 
(3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญ (Expertise) 
(4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
(5) การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 

 

2) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย 
(1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
(2) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
(3) การใส่ใจและพัฒนาผู้อ่ืน (Caring Others) 
(4) การสั่งการตามอำนาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 
(5) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 
(6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
(7) ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding) 
(8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
(9) การดำเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
(10) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนการงาน (Concern for Order) 
(11) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
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(12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
(13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
(14) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic & Quality) 
(15) ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational & Commitment) 
(16) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) 

 

3) สมรรถนะทางการบริหาร ประกอบด้วย 
(1) สภาวะผู้นำ (Leadership) 
(2) วิสัยทัศน์ (Visioning) 
(3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
(4) ศักยภาพเพ่ือนำการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
(5) การควบคุม (Self Control) 
(6) การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Other) 

 
3.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางเรื่องสมรรถนะ 

3.3.1 แนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
สมรรถนะ (Competency) มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถหรือสมรรถนะในภาษาอังกฤษ

มีคำที ่ม ีความหมายคล้ายกันอยู ่หลายคำ ได ้แก่ Capability, Ability, Proficiency,Expertise, Skill, Fitness, 
Aptitude โดยสำนักงาน ก.พ. ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบางองค์กรใช้คำว่า “ความสามารถ” ดังนั้น เพ่ือให้
เข้าใจตรงกันมหาวิทยาลัยจึงขอใช้คำว่า สมรรถนะ แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ำแข็ง 
(Iceberg Model) ซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ำแข็ง โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่าย
และพัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ำ นั่นคือ องค์ความรู้และทักษะต่างๆ ที่บุคคลมีอยู่ และส่วนที่มองเห็นได้
ยากอยู่ใต้ผิวน้ำ ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมส่วนที่อยู่ใต้น้ำมีผลต่อ
พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก 

3.3.2 ความหมายของสมรรถนะ 
สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดนิยามของสมรรถนะ คือ“คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ 

ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นๆ ใน
องค์กร”กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ/
ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ตัวอย่างเช่นสมรรถนะการบริการที ่ดี ซึ ่งอธิบายว่า“สามารถให้บริการที่
ผู้รับบริการต้องการได้”นั้น หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ความรู้ในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวข้อง และคุณลักษณะ



28 

  

ของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อื่น แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการ
ให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้กล่าวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ ซึ่งคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เป็นกลุ่มพฤติกรรมที่
องค์การต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการทำงานในแบบที่องค์การกำหนดแล้วจะ
ส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการไว้  ตัวอย่างเช่น การ
กำหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหน้าที่หลักของข้าราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ทำให้หน่วยงานของรัฐ
บรรลุวัตถุประสงค์คือการทำให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

3.3.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
ในเบื้องต้นองค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  
1) กลุ่มความรู้ (Knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถูกต้องและชัดเจน แบ่งเป็น 

3 ประเภท คือ รู้ความหมาย รู้ขั้นตอน รู้ประยุกต์ใช้ 
2) กลุ่มทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการลงมือทำเรื่องใดเรื ่องหนึ่งให้เกิดผลผลิตผลลัพธ์อันพึง

ประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี 3 ระดับ คือระดับความซับซ้อนในการปฏิบัติ ระดับความหลากหลาย 
ระดับความสม่ำเสมอ 

3) กลุ่มพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการทำงาน (Attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือพฤติกรรมของ
บุคคลที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ ่งการแสดงออกอันพึงประสงค์ได้นั ้นขึ้นกับปัจจัย 3ประการ คือ ค่านิยม 
แนวโน้มการแสดงออก และแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความได้เปรียบคู่แข่งขัน เช่น ความกระตือรือร้น ความอดทน 
และขยันขันแข็งในการทำงาน ค่านิยมในการยอมรับฟังความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์เพ่ือการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และ
การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องเป็นต้น 

3.3.4 สมรรถนะในระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ 
การกำหนดสมรรถนะในระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่นี้มีความเกี่ยวข้องกับกลุ่มงาน 

(Job Family) ในระบบจำแนกตำแหน่งกลุ่มงาน (Job Family) การศึกษาระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ของ
สำนักงาน ก.พ. ได้เก็บข้อมูลหน้าที่หลักของตำแหน่งงานต่างๆ ทุกตำแหน่งในภาคราชการพลเรือน แล้วจัดตำแหน่งงาน
ต่างๆ รวมกันเป็นกลุ่มงาน (Job Family) แล้วกำหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจำกลุ่มงานต่างๆเพ่ือที่จะใช้
คุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นโดยได้แบ่งกลุ่มงานในภาคราชการ
พลเรือนไทยเป็น 18 กลุ่มงานเป็นวิธีการจำแนกประเภทของงานโดยการจัดงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันเข้าไว้ในกลุ่ม
เดียวกันโดยพิจารณาเกณฑ์ดังต่อไปนี้ คือ 

1) กลุ่มลูกค้า/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของตำแหน่งงานนั้นเป็นใครหรือเป็นบุคคลกลุ่มใด 
2) ตำแหน่งงานนั้นมุ่งผลลัพธ์/สัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนุนส่งเสริมให้ระบบราชการพลเรือนไทยสามารถบรรลุ

ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐทางด้านใด 
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ดังนั้น งานที่จัดอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันมีลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึง
กัน ดังนั้นผู้ที่ดำรงตำแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะในตำแหน่งใดควรมีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจำงาน) 
เหมือนกันเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 

กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ได้แก่ 
1) กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (General Support) 
2) กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support) 
3) กลุ่มงานให้คำปรึกษา (Advisory) 
4) กลุ่มงานบริหาร (Executive) 
5) กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 
6) กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 
7) กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation) 
8). กลุ่มงานออกแบบเพ่ือพัฒนา (Developmental Design) 
9) กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International Relations) 
10) กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement) 
11) กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (Public Communication and Promotion) 
12) กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development) 
13) กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวัสดิการ (Caring Services) 
14) กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic Vocational Skill Services) 
15) กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services) 
16) กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 
17) กลุ่มงานการปกครอง (Public Government) 
18) กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation) 

 

การกำหนดสมรรถนะสำหรับระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ วัตถุประสงค์ของการกำหนด
ต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) สำหรับระบบราชการพลเรือนไทย เพื่อสร้างแบบสมรรถนะ (Competency)  
ให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสำหรับใช้ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซึ่งใน
ด้านแบบสมรรถนะประกอบไปด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ  

1) สมรรถนะหลัก สำหรับตำแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน  
สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ  
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(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
ความมุ่งมั่นที่จะทำงานในความรับผิดชอบ ให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดของหน่วยงานและองค์กรให้ดี 

หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้ อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วน
ราชการกำหนดขึ้น รวมถึงมีการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่
อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน 

(2) การบริการที่ดี (Service Mind)  
ความเต็มใจและความพยายามในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของผู้ใช้บริการเพื่อสนองความ

ต้องการของผู้ใช้บริการและหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
(3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่
รับผิดชอบ ด้วยการศึกษา ค้นคว้าความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆเข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล 

(4) จริยธรรม (Integrity) 
การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 

ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
(5) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกับผู้อื่น มีส่วนร่วมในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กรโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็น
สมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหัวหน้าทีม และความสามารถในการสร้างและดำรงรักษาสัมพันธภาพในทีมสมรรถนะประจำกลุ่ม
งานสมรรถนะประจำกลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับกลุ่มงาน เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้น  

 
2) สมรรถนะประจำกลุ่มงานซึ่งแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มงานสมรรถนะหลัก 

โดยโมเดลสมรรถนะกำหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจำกลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงาน
นักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สำหรับรายละเอียดของสมรรถนะประจำกลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะด้วยกัน คือ 

(1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
การทำความเข้าใจสถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็น

ออกเป็นส่วนย่อยๆหรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์อย่างเป็นระบบ
ระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถระบุได้ว่าอะไรเกิดก่อนหรือหลัง ตลอดจนระบุเหตุและผลแล้วนำมากำหนด
แผนงาน ขั้นตอนการทำงานในการป้องกันและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
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(2) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองค์รวมจนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่อันเป็นผลมาจากการ

สรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่างๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 
(3) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) 

ตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อ่ืนในระยะยาว โดยมุ่งเน้นที่เจตนาที่จะพัฒนาผู้อ่ืนและผลที่
เกิดขึ้นมากกว่าเพียงปฏิบัติไปตามหน้าที่ 

(4) การสั่งการตามอำนาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 
เจตนาที่จะกำกับดูแลให้ผู้อ่ืนปฏิบัติได้ตามมาตรฐาน กฎระเบียบข้อบังคับที่กำหนดไว้ โดยอาศัยอำนาจ

ตามระเบียบกฎหมาย หรือตามตำแหน่งหน้าที่ที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรและ
ประเทศชาติเป็นสำคัญ 

(5) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 
ความสนใจใคร่รู้เกี่ยวกับสถานการณ์ ภูมิหลังประวัติความเป็นมา ประเด็นปัญหาหรือเรื่องราวต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องหรือจำเป็นต่องานในหน้าที่ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงการสืบเสาะ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนา 
โดยซักถามโดยละเอียด หรือแม้แต่การหาข่าวทั่วไปจากสภาพแวดล้อมรอบตัวโดยคาดว่าอาจมีข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์
ต่อไปในอนาคต 

(6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
ความตระหนักถึงข้อแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมและสามารถประยุกต์ใช้ความเข้าใจนี้เพื่อสร้างและ

ส่งเสริมสัมพันธภาพต่างวัฒนธรรมเพ่ือมิตรไมตรีและความร่วมมืออันดีระหว่างราชอาณาจักรไทยและนานาประเทศ 
(7) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

ความสามารถในการรับฟังและเข้าใจทั้งความหมายตรงและความหมายแฝงตลอดจนสภาวะอารมณ์ของ
ผู้ที่ติดต่อด้วย 

(8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของกระแสอำนาจทั้งที่เป็นทางการและไม่

เป็นทางการในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล 
(9) การดำเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิด
ประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ 

(10) ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) 
ความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนตามบทบาทหน้าที่ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 

ขั้นตอน ปฏิบัติต่างๆ ตลอดจนลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น 
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(11) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
ความมั่นใจในความสามารถ ศักยภาพ ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงานให้

บรรลุผลหรือเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแก้ไขปัญหาให้สำเร็จลุล่วง 
(12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่หลากหลายในขณะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 

(13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
ความตั้งใจที่จะสื่อความด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่างๆ ตลอดจนการชักจูงหว่านล้อม โน้มน้าว

บุคคลอ่ืน และทำให้ผู้อ่ืนประทับใจ หรือเพ่ือให้สนับสนุนความคิดของตน 
(14) สภาวะผู้นำ (Leadership) 

ความตั้งใจหรือความสามารถในการเป็นผู้นำของกลุ่มคน ปกครอง รวมถึงการกำหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย วิธีการทำงาน ให้ผู้ใช้บังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร 

(15) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)  ความซาบซึ้งในอรรถรสของงานศิลป์ประกอบกับการเล็งเห็น
คุณค่าของงานเหล่านั้นในฐานะที่เป็นเอกลักษณ์และมรดกของชาติ และนำมาปรับใช้ในการสร้างสรรค์งานศิลป์ของตน 

(16) ว ิส ัยทัศน์ (Visioning) ความสามารถให้ท ิศทางที ่ช ัดเจนและก่อความร ่วมแรงร่วมใจในหมู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนำพางานภาครัฐไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน 

(17) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) ความเข้าใจกลยุทธ์ภาครัฐและสามารถประยุกต์ใช้ใน
การกำหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานตนได้ โดยความสามารถในการประยุกต์นี้รวมถึงความสามารถในการคาดการณ์ถึงทิศทาง
ระบบราชการในอนาคต ตลอดจนผลกระทบของสถานการณ์ท้ังในและต่างประเทศที่เกิดขึ้น 

(18) ศักยภาพเพื่อนำการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership)  ความตั้งและความสามารถในการกระตุ้น
ผลักดันกลุ่มคนให้เกิดความต้องการจะปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่เป็นประโยชน์แก่ภาครัฐ รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อื่นรับรู้ 
เข้าใจ และดำเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง 

(19) การควบคุมตนเอง (Self Control)  การระงับอารมณ์และพฤติกรรมอันไม่เหมาะสมเมื่อถูกยั่วยุ หรือ
เผชิญหน้ากับฝ่ายตรงข้าม เผชิญความไม่เป็นมิตร หรือทำงานภายใต้สภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่อต้อง
อยู่ภายใต้สถานการณ์ท่ีก่อความเครียดอย่างต่อเนื่อง 

(20) การให้อำนาจแก่ผู ้อื ่น (Empowering Others) ความเชื ่อมั่นในความสามารถของผู้อื ่น ดังนั ้นจึง
มอบหมายอำนาจและหน้าที่รับผิดชอบให้เพ่ือให้ผู้อ่ืนมีอิสระในการสร้างสรรค์วิธีการของตนเพ่ือบรรลุเป้าหมายในงาน 
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3.4 แนวทางการพัฒนาบุคลากร ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลสำหรับ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2560  
 

 มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ได้มีนโยบายในการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยฯต้องเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
คุ้มค่าเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐและวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย โดยมุ่งหมายให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  โดยมี          
แนวทางการพัฒนา ตามข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2560 ซึ่งมสีาระสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1) มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากร ลาไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัยในประเทศหรือต่างประเทศ 
2) มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากร ลาไปเพิ ่มพูนความรู ้ทางวิชาการหรือเข้าร่วมโครงการแลกเปลี ่ยนกับ

สถาบันอุดมศึกษาหรือสถาบันทางวิชาการอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ  
3) มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้มีการเพ่ิมพูนผลการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร เพ่ือให้

มีคุณภาพ คุณธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของมหาวิทยาลัย 
 

3.5 แนวทางการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาสมรรถนะที่มหาวิทยาลัยฯ คาดหวังจากข้าราชการและพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 

การกำหนดแนวทางการประเมินบุคลากรของมหาวิทยาลัยก็ถือได้ว่าเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่สำคัญเพ่ือ
จุดประสงค์การปฏิบัติงานที่มุ ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน มหาวิทยาลัยฯจึงได้กำหนดแนวทางการประเมินสมรรถนะบุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรตระหนักและนำไปปฏิบัติหรือปรับปรุงตนเองนำไปสู่การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งคุณภาพในระดับ
มาตรฐานสากล ซึ่งมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ คาดหวังจากข้าราชการและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัย
กาฬสินธุ์ ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.1 กำหนดสมรรถนะที่ทำการประเมิน ตำแหน่งประเภทผู้บริหาร ตำแหน่งประเภทวิชาการ ตำแหน่ง
ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ 

ตำแหน่งประเภทผู้บริหาร ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
ตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ

เชี่ยวชาญเฉพาะ 
สมรรถนะหลัก 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การบริหารท่ีดี 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม 
5. การทำงานเป็นทีม 

สมรรถนะหลัก 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การบริการท่ีดี 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
4. การยึดม่ันในความถูกต้อง ชอบธรรมและ

จริยธรรม 
5. การทำงานเป็นทีม 

สมรรถนะหลัก 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การบริการท่ีดี 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
4. การยึดม่ันในความถูกต้อง ชอบธรรม

และจริยธรรม 
5. การทำงานเป็นทีม 

สมรรถนะหลักตามลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
1. การคิดวิเคราะห์ 
2. การมองภาพองค์รวม 
3. การสั่งการตามอำนาจหน้าท่ี 
4. การสืบเสาะหาข้อมูล 
5. การดำเนินการเชิงรุก 
6. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 
7. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
8. การสร้างสัมพันธภาพ 

สมรรถนะหลักเฉพาะตามลักษณะงานที่
ปฏิบัต ิ

1. ทักษะการสอนและให้คำปรึกษา 
2. ทักษะด้านบริการวิชาการงานวิจัยหรือ

สร้างสรรค์และนวัตกรรม 
3. ความรู้ความเชี่ยวชาญด้านวิชาการ 
4. ความกระตือรือร้นและการเป็น

แบบอย่างที่ดี 
5. ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม  

สมรรถนะหลักเฉพาะตามลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ 

1. การคิดวิเคราะห์ 
2. ความเข้าใจในองค์กรและระบบราชการ 
3. ดำเนินการเชิงรุก 
4. การตรวจสอบความถูกต้องตาม

กระบวนงาน 
5. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
6. ความผูกผันท่ีมีต่อส่วนราชการ 

สมรรถนะทางการบริหาร 
1. สภาวะผู้นำ 
2. วิสัยทัศน์ 
3. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
4. ศักยภาพเพ่ือการปรับเปลี่ยน 
5. การควบคุมตนเอง 
6. การสอนงานและการมอบหมายงาน 
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3.6 สรุปแนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรตามบริบทมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ภายใต้ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง
เพื่อมุ่งสู่ KSU 4.0  

การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะก้าวทันยุคแห่งการเปลี่ยน จำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรทั้งทักษะแนวคิดที่เป็น
ระบบ  Concept System Skill ทักษะการคิดวิเคราะห์ Analysis Skill ทักษะการใช้เทคโนโลยีเพื่อลดขั้นตอนการ
ทำงานหรือช่วยในการทำงาน Language & Skill ทักษะการทำงานแบบมีเครือข่าย ทำงานเป็นทีม และให้ความ
ร่วมมือ Networking Skill และทักษะการบูรณาการศาสตร์เพื่อช่วยเพิ่มคุณค่างาน Integrate Skill  และทักษะการ
คิดมุมบวกในการให้บริการ และจิตสาธารณะ Mildset Skill ซึ่งจะทำให้มหาวิทยาลัยก้าวผ่านคำว่า “มหาวิทยาลัย
ใหม ่4.0” แบบก้าวกระโดดเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายใหม่ของมหาวิทยาลัยที่จะปรับเปลี่ยนในอนาคต 

Human resources development model 

 
ภาพที่ 11 แบบจำลองการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
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ส่วนที่ 4 
สภาพปัจจุบันด้านการบริหารงานบุคคล 

 
4.1 แนวทางด้านการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management Policies) 

(1) วางแผนกำลังคนอย่างเหมาะสมตามกรอบเป้าหมายภารกิจ 
(2) กำหนดกระบวนการคัดเลือกคนเข้าสู่ตำแหน่งด้วยระบบคุณธรรม และดำเนินการด้วยความเป็นธรรม

โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
(3) ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและสวัสดิการที ่ดีอันจะนำไปสู ่ความ

จงรักภักดีองค์กร 
(4) จัดระบบการประเมินผลงานที่มีประสิทธิภาพเป็นธรรม เพ่ือกำหนดค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์ สวัสดิการที่

เหมาะสมกับภาระงาน สมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน 
(5) วางแผน ส่งเสริม และ พัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมในการเลื่อนระดับ ตำแหน่ง

ตามเส้นทางก้าวหน้าตามตำแหน่งงาน (Career path) และเกิดความก้าวหน้าในสายงานหรือวิชาชีพที่ครองอยู่ 
(6) พัฒนาบุคลากรมีความรู้ ความสามารถในงานเพิ่มขึ้นเพื่อการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลโดย

สามารถวัดได้จากความรวดเร็วในการทำงาน ความรอบรู้ในงาน ความถูกต้องของข้อมูลที่เกี่ยวกับงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

(7) สนับสนุนการจัดอบรมเพ่ิมพูนความรู้ใหม่ ๆ 
(8) ส่งเสริมการเข้าร่วมอบรม/สัมมนา ที่จัดโดยหน่วยงาน/สถาบันภายนอก 
(9) ส่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกรักองค์กรให้แก่บุคลากร 

 

4.2 ระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management System ) 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ใช้ระบบบริหารงานบุคคล ตามกฎหมาย โดยแยกตามประเภทของบุคลากรได้แก่ 
(1) ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

กฎกระทรวงศึกษาธิการ และประกาศ ก.พ.อ. 
(2) พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา มีข้อบังคับว่าด้วยการบริหารบุคคล 
(3) พนักงานราชการ มีระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยพนักงานราชการ  
(4) ลูกจ้างชั่วคราว มีสัญญาจ้างที่กำหนดขึ้นโดยมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
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โดยมีกระบวนการด้านบริหารงานบุคคลและแนวปฏิบัติโดยสังเขป ดังนี้ 
4.2.1 ระบบการสรรหา (Recruitment) 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ มีระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคลโดยยึดระบบคุณธรรม (Merit System) ทั้งนี้เป็นไปตาม

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการข้าราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) และข้อบังคับมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ กำหนดไว้ คือ 

(1) วีธีการสอบแข่งขัน 
(2) วิธีการสอบคัดเลือก  
(3) วิธีการโอนย้าย 

4.2.2 ระบบค่าตอบแทน 
(1) กลุ่มข้าราชการ ได้รับ 

- เงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง (ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจำตำแหน่ง) 
- ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินค่าตอบแทน

นอกเหนือจากเงินเดือนของข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ) 
- เงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราวสำหรับ

ข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ) 
(2) กลุ่มพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ได้รับ 

- เงินเดือน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
- ค่าตอบแทนล่วงเวลา เป็นไปตามระเบียบกระทรวงการคลังโดยอนุโลม 

(3) กลุ่มพนักงานราชการ ได้รับ 
- เงินเดือน ตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยพนักงานราชการ 
- เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว 

(4) กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ได้รับ 
- ค่าจ้าง ได้รับตามที่มหาวิทยาลัยกำหนด 
- ค่าตอบแทนล่วงเวลา เป็นไปตามระเบียบกระทรวงการคลังโดยอนุโลม 

(5) นอกจากนี้ บุคลากรที่ปฏิบัติงานสายวิชาการ ซึ่งได้แก่ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์และ
ศาสตราจารย์ ยังมีสิทธิเบิกค่าตอบแทนการสอน ตามประกาศมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ เรื่อง หลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทน
การสอนนักศึกษาและการดำเนินการจัดการศึกษา  
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4.2.3 ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
- สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าการศึกษาของบุตร กลุ่มข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาจะได้รับตาม

ระเบียบกระทรวงการคลัง 
- สิทธิประโยชน์ ในการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ เป็นไปตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วย   

การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
- สิทธิประโยชน์ในการลา (ข้าราชการฯ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว) ได้แก่ 

การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย์ 
- สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ (กบข.) สำหรับข้าราชการ 
- สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ (กสช.) สำหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา                   
- สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
- สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรเงินกู้เพ่ือซื้อที่อยู่อาศัยตามโครงการความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัย

กับสถาบันการเงินต่างๆ 
- สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ่มพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว จะได้รับ         

ตามกฎหมายประกันสังคม 
- อ่ืน ๆ ที่มหาวิทยาลัยดำเนินการลงนาม MOU กับสถาบันการเงินต่าง ๆ  

4.2.4 ระบบการประเมิน 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน   

ตามสายงาน โดยบุคลากรทุกตำแหน่งจะต้องถูกประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง ตามรอบการประเมิน 
คือ 

(1) รอบที่ 1 ในช่วงเดือนตุลาคม ถึง เดือนมีนาคม 
(2) รอบที่ 2 ในช่วงเดือนเมษายน ถึง เดือนกันยายน 

นำไปใช้ประกอบการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน การมอบหมายงาน การพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื่อนตำแหน่ง การเปลี่ยนแปลงและโอนย้ายตำแหน่ง การต่อสัญญาจ้าง และการอื่นที่มหาวิทยาลัย
กำหนด 
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4.2.5 ระบบความก้าวหน้า (Career Path) 

มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ บุคลากรในสายงานต่างๆ สามารถมีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตน ตามประเภท
ของบุคลากร ดังนี้ 

 
(1) บุคลากรสายวิชาการ 

โครงสร้างตำแหน่งและความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ เป็นไปตามตารางโครงสร้างตำแหน่งข้าราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษา ตำแหน่งวิชาการตามมาตรา 18 (ก) ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ที่คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) กำหนด ดังนี้ 

อาจารย์ ขอกำหนดตำแหน่ง สูงขึ้นเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
วุฒิ ปริญญาโท ปฏิบัติงาน 5 ปี 
วุฒิ ปริญญาเอก ปฏิบัติงาน 2 ปี 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ปฏิบัติงาน 3 ปี ขอกำหนดตำแหน่งสูงข้ึน  
เป็นรองศาสตราจารย์ 

รองศาสตราจารย์ ปฏิบัติงาน 2 ปี ขอกำหนดตำแหน่งสูงข้ึน  
เป็นศาสตราจารย ์
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(2) บุคลากรสายสนับสนุน  แบ่งตามประเภทตำแหน่ง คือ 
ตำแหน่งประเภทผู้บริหาร ระดับผู้อำนวยการสำนัก ผู้อำนวยการกองหรือเทียบเท่า 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ผูอ้  านวยการส านักงานอธิการบดี 

1. เป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา 

2. ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงมาแลว้ ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 ประเภทผูบ้ริหาร ต าแหน่งผูอ้ านวยการส านักงานอธิการบดีหรือเทียบเท่า 

 2.2 ประเภทผูบ้ริหาร ต าแหน่งผูอ้ านวยการกองหรอืเทียบเท่า ไม่น้อยกวา่ 1 ปี 

 2.3 ประเภทผูบ้ริหาร ต าแหน่งผูอ้ านวยการกองหรอืเทียบเท่า และประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ 

ระดบัช านาญการพิเศษ รวมกนัไม่น้อยกวา่ 4 ปี 

 2.4 ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดบัเชี่ยวชาญ 

 2.5 ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดบัช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกวา่ 4 ปี 

 2.6 ต าแหน่งอยา่งอื่นท่ีเทียบเท่า 2.1 หรือ 2.2 หรือ 2.3 หรือ 2.4 หรือ 2.5 แลว้แต่กรณี ตาม

หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ.ก าหนด   และ 

3. มีประสบการณใ์นการบริหารหน่วยงานในต าแหน่งผูอ้ านวยการกองหรอืเทียบเท่า ซึ่งมีลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติัเกี่ยวขอ้งกบังานของต าแหน่งท่ีจะแต่งตั้งมากกวา่ 1 งาน มาแลว้ไม่น้อยกวา่ 1 ปี และ 

4. ผ่านการอบรมหลกัสูตรท่ี ก.พ.อ.รบัรอง หรือผา่นการอบรมหลกัสูตรตามกรอบมาตรฐานหลกัสูตรการ

บริหารงานอุดมศึกษาระดบัสูง ท่ี ก.พ.อ. ก าหนดและรบัรองหน่วยจดั 
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ตำแหน่งประเภทผู้บริหาร ระดับผู้อำนวยการสำนัก ผู้อำนวยการกองหรือเทียบเท่า (ต่อ) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูอ้  านวยการกอง 

1. เป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา 

2. ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงมาแลว้ ดงัต่อไปน้ี  

2.1 ประเภทผูบ้ริหาร ต าแหน่งผูอ้ านวยการกองหรือเทียบเท่า  

2.2 ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี  

2.3 ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ มาแลว้ไม่น้อยกว่า ๗ ปี  

2.4 ต าแหน่งอยา่งอื่นท่ีเทียบเท่า 2.1 หรือ 2.2 หรือ 2.3 แลว้แต่กรณี ตามหลกัเกณฑแ์ละเงื่อนไข ท่ี ก.พ.อ. 

ก าหนด และ  

3. มีประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงาน ดงัต่อไปน้ี  

3.1 มีประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงานในฐานะหวัหน้างานภายในกองหรือหน่วยงานอื่นท่ีมีฐานะ

เทียบเท่า ซึ่งมีลกัษณะงานท่ีปฏิบัติเกี่ยวขอ้งกบังานของต าแหน่งท่ีจะแต่งตั้งมากกว่า 1 งาน มาแลว้ไม่น้อยกว่า 1 

ปี หรือ  

3.2 มีประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงานในฐานะหวัหน้างานภายในกองหรือหน่วยงานอื่นท่ีมีฐานะ

เทียบเท่า ซึ่งมีลกัษณะงานท่ีปฏิบัติเกี่ยวขอ้งกบังานของต าแหน่งท่ีจะแต่งตั้ง 1 งาน และมีประสบการณ์ในการ

บริหารหน่วยงานในฐานะรกัษาการแทนหวัหน้างานอื่นภายในกองหรือหน่วยงานอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่า รวมกนั

แลว้ไม่น้อยกว่า 1 ปี และ  

4. ผ่านการอบรมหลกัสูตรท่ี ก.พ.อ. รบัรอง หรือผ่านการอบรมหลกัสูตรตามกรอบมาตรฐานหลกัสูตรการ

บริหารงานอุดมศึกษาระดบัสูง ท่ี ก.พ.อ. ก าหนดและรบัรองหน่วยจดั 
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ตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ 
และระดับชำนาญพิเศษ 

 
 

 

 

 

  

ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ 

เช่ียวชาญพิเศษ 

 

เช่ียวชาญ 

ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 

ปฏิบตัิการ 

เชี่ยวชาญไม่นอ้ยกว่า 2 ปี 

ช านาญการพิเศษไม่นอ้ยกว่า 3 ปี 

ช านาญการไม่นอ้ยกว่า 4 ปี 

ปริญญาเอกไม่นอ้ยกว่า 2 ปี 

ปริญญาโทไม่นอ้ยกว่า 4 ปี 

ปริญญาตรีไม่นอ้ยกว่า 6 ปี 
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ตำแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับชำนาญงาน และระดับชำนาญงานพิเศษ 

 
 

4.2.6 การพัฒนาบุคลากร (Training & Development) 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ มีการพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ เช่น 
(1) การให้ลาศึกษาต่อ 
(2) การฝึกอบรม ดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
(3) การสอนงาน (Coaching) 
(4) การฝึกในการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) 
(5) การจัดการความรู้ในองค์กร (Knowledge Management) 
(6) การศึกษาด้วยตนเอง (Self-Learning) 
 

4.2.7 สิ่งท่ีงานบริหารงานบุคคลสามารถสนับสนุนได้ 
(1) กำหนดความก้าวหน้าในหน้าที ่ราชการให้ชัดเจน รวมถึงดูแลความก้าวหน้าและสิทธิประโยชน์ให้กับ

ข้าราชการ เช่น การจัดเตรียมหรือแจ้งให้เจ้าตัวทราบเมื่อถึงเวลา รวมทั้งสนับสนุนและนำเสนอผู้บริหารเพื่อทราบและ
สั่งการ  

(2) ดูแลการขาดอัตรากำลังของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งดำเนินการสรรหาบุคลากร แทนตำแหน่งที่ว่างให้
รวดเร็ว 

(3) จัดทำข้อมูลประวัติบุคลากรให้ครบถ้วนเป็นปัจจุบันและทันสมัย  
(4) จ ัดทำแผนพัฒนารายบุคคลโดยมีว ัตถุประสงค์ที ่ช ัดเจนพร้อมทั ้งงบประมาณสนับสนุน โดยอาจ

ประกอบด้วยกิจกรรมดังนี ้

ต าแหน่งประเภททัว่ไป 

ช านาญงานพิเศษ 

 

ช านาญงาน 

ปฏิบตัิการ 

ช านาญงานไม่นอ้ยกว่า 6 ปี 

ปวส. ไม่นอ้ยกว่า 4 ปี 

ปวท. ไม่นอ้ยกว่า 5 ปี 

ปวช. ไม่นอ้ยกว่า 6 ปี 
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(5) การอบรมที่เก่ียวกับวิชาชีพทั้งในและต่างประเทศ 
(6) อบรมความรู้พื้นฐานที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
(7) การให้ทุนศึกษาอบรมแก่บุคลากรทุกระดับ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทำงาน 
(8) การจัดศึกษาดูงานในหน่วยงานภายนอก  
(9) การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง  
(10) พัฒนาระบบคอมพิวเตอร์ให้รวดเร็วและเป็นปัจจุบัน รวมทั้งปรับปรุงข้อมูลบุคลากรให้ทันสมัย และ

สามารถเรียกใช้ได้ในรูป Electronic  
(11) ให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ รวมถึงให้การบริการที่เป็นมาตรฐานเดียวกันไม่เลือกปฏิบัติ 
(12) ทำงานบริหารงานบุคคลอย่างมืออาชีพ รวมถึงควรศึกษากฎหมาย และกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารงานบุคคลตามแนวทางของ กพ. หรือ ก.พ.อ. โดยละเอียด 
 
4.3 จำนวนบุคลากร 
 

4.3.1 จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย  
 

(1) จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกตามประเภทบุคลากร 
ตารางที่ 4.1 จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกตามประเภทบุคลากร และประเภทภารกิจ  

ที่ ประเภทบุคลากร สายวิชาการ สายสนับสนุนฯ ผลรวมทั้งหมด ร้อยละ 

1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 33 2 35 6.40 
2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบประมาณแผ่นดิน) 242 126 368 67.40 
3 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบประมาณรายได้) 6 - 6 1.1 
4 พนักงานราชการ - 37 37 6.78 
5 ลูกจ้างประจำ - 5 5 0.92 
6 ลูกจ้างชั่วคราว 4 84 88 16.11 
7 ลูกจ้างชั่วคราวชาวตา่งประเทศ 7 - 7 1.28 

ผลรวมทั้งหมด 292 254 546 100 
ร้อยละบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 53.48 46.52 100  

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2567 
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(2) จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกช่วงอายุงาน 

ตารางที่ 4.2 จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกตามประเภทบุคลากร และช่วงอายุงาน 

ที่ ประเภทบุคลากร 
ช่วงอายุงาน (ปี) (ช่วงอายุงานถึงเดือนตุลาคม 2567) รวม

ทั้งสิ้น เข้าใหม ่ 1-2 3-6 7-8 9-12 13-14 15-17 18-20 มากว่า 20 
1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา - - - - - 1 - 1 33 35 

2 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
(งบประมาณแผ่นดิน) 

2 25 37 24 105 84 81 8 2 368 

3 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
(งบประมาณรายได้) 

- - - - 6 - - - - 6 

4 พนักงานราชการ - 2 8 3 13 4 6 1 - 37 
5 ลูกจ้างประจำ - - - - - - - - 5 5 
6 ลูกจ้างชั่วคราว 14 25 16 9 7 8 3 1 5 88 
7 ลูกจ้างชาวตา่งประเทศ 4 1 2 - - - - - - 7 

รวม 20 53 63 36 131 97 90 11 45 546 
ร้อยละกลุ่มอายุงานของบุคลากรสายวชิาการและสาย

สนับสนุน 
3.66 9.71 11.54 6.59 23.99 17.77 16.48 2.01 8.24 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2567 
 
 
 

(3) จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกช่วงอายุ 
ตารางที่ 4.3 จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกตามประเภทบุคลากร และช่วงอายุ 

ที่ ประเภทบุคลากร 
 ช่วงอาย ุ(ปี) (ช่วงอายุถงึเดือนตุลาคม 2567) รวม

ทั้งสิ้น 20-21 22-26 27-31 32-36 37-41 42-46 47-51 52-56 57-59 60 
1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา - - - - - - 11 20 4  35 

2 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
(งบประมาณแผ่นดิน) 

 1 5 45 134 92 64 23 4 - 368 

3 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
(งบประมาณรายได้) 

- 
- - - 2 1 - 2 1 - 6 

4 พนักงานราชการ - - 1 6 15 8 6 - 1 - 37 
5 ลูกจ้างประจำ - - - - - - - 1 4 - 5 
6 ลูกจ้างชั่วคราว - 7 11 13 22 11 12 10 2 - 88 
7 ลูกจ้างชาวตา่งประเทศ - - 3 3 1 - - - - - 7 

รวม - 8 20 67 174 112 93 56 16 - 546 
ร้อยละกลุ่มอายุของบุคลากรสายวิชาการ 

และสายสนับสนุน 
- 1.47 3.66 12.27 31.87 20.51 17.03 10.26 2.93 - 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2567 
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4.3.2 จำนวนบุคลากรสายวิชาการ 
(1) จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามประเภทและตำแหน่งทางวิชาการ 
ตารางที่ 4.4 จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามประเภทและตำแหน่งทางวิชาการ  

ที่ ประเภทบุคลากร 
อาจารย ์

ผู้ช่วยศาสตราจารย ์
(ผศ.) 

รองศาสตราจารย์ 
(รศ.) 

ศาสตราจารย์  
(ศ.) 

รวม
ทั้งสิ้น 

ร้อยละ 
ป.ตร ี ป.โท ป.เอก ป.ตร ี ป.โท ป.เอก ป.ตร ีป.โท ป.เอก ป.ตร ีป.โท ป.เอก 

1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา - 6 5 - 7 13 - - 2 - - - 33 11.30 
2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (แผ่นดิน) - 82 39 - 54 62 - 3 2 - - - 242 82.88 
3 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (รายได้) - 2 1 - - 3 - - - - - - 6 2.05 
4 ลูกจ้างชั่วคราว - 4 - - - - - - - - - - 4 1.37 
5 ลูกจ้างชั่วคราวชาวตา่งประเทศ 5 2 - - - - - - - - - - 7 2.4 

รวม 5 96 45 - 61 78 - 3 4 - - - 292 100 
ร้อยละสายวชิาการจำแนกตามตำแหน่งทาง

วิชาการ 
50 47.60 2.40 - 100 

 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2567 

 

(2) จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามตำแหน่งทางวิชาการ และระดับการศึกษา 
 

ตารางที่ 4.5 จำนวนบุคลากรสายวิชาการจำแนกตามตำแหน่งทางวิชาการ และระดับการศึกษา 

ที่ ตำแหน่งทางวชิาการ ป.ตร ี ป.โท ป.เอก รวมทั้งสิ้น 
ร้อยละ 

ตำแหน่งทาง
วิชาการ 

1 อาจารย ์ 5 96 45 146 50 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (ผศ.) - 61 78 139 47.60 
3 รองศาสตราจารย์ (รศ.) - 3 4 7 2.40 
4 ศาสตราจารย์ (ศ.) - - - - - 

รวม 5 160 127 292 100 
ร้อยละคุณวุฒิทางการศึกษา 1.71 54.79 43.49 

 
100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่  1 ตุลาคม 2567 
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(3) จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามช่วงอายุงาน 
 

ตารางที่ 4.6 จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามตำแหน่งทางวิชาการ และช่วงอายุงาน 

ที่ ตำแหน่งทางวชิาการ 
อายุงานบุคลากรสายวชิาการ (ปี) (ชว่งอายุงานถึงตุลาคม 2567 ) รวม

ทั้งสิ้น เข้าใหม ่ 1-2 3-5 6-7 8-10 11-12 13-14 15-20 มากว่า 20 
1 อาจารย ์ 6 17 18 6 33 22 17 17 10 146 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (ผศ.)   2 5 23 28 28 32 21 139 
3 รองศาสตราจารย์ (รศ.) - - - - - - 1 4 2 7 
4 ศาสตราจารย์ (ศ.) - - - - - - - - - - 

รวม 6 17 20 11 56 50 46 53 33 292 
ร้อยละกลุ่มอายุงาน 2.05 5.82 6.85 3.77 19.18 17.12 15.75 18.15 11.30 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 1  ตุลาคม  2567 
 
 

(4) จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามช่วงอายุ 
ตารางที่ 4.7 จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามประเภท และช่วงอายุ 

ที่ ประเภทบุคลากร 
ช่วงอายุสายวชิาการ(ปี) (ช่วงอายุถึงตุลาคม 2567) 

รวม
ทั้งสิ้น 

22-
26 

27-31 32-36 37-41 42-46 47-51 52-56 57-59 60 

1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา - - - - - 11 18 4 - 33 
2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (แผ่นดิน) - 3 27 84 61 49 14 4 - 242 
3 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (รายได้) - - - 2 1 - 2 1 - 6 
4 ลูกจ้างชั่วคราว - - 1 1 - 1 1 - - 4 
5 ลูกจ้างชั่วคราวชาวตา่งประเทศ - 3 3 1 - - - - - 7 

รวม - 6 31 88 62 61 35 9 - 292 
ร้อยละกลุ่มอายุบุคลากรสายวิชาการ - 2.05 10.61 30.13 21.23 20.9 1199 3.08 - 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 1  ตุลาคม  2567 
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4.3.2 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน 
(1) จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามประเภทและระดับตำแหน่ง 
 

ตารางที่ 4.8 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนจำแนกตามประเภทและระดับตำแหน่ง 

ที่ ประเภทบุคลากร 

ระดับตำแหน่งและวุฒิการศึกษาบุคลากรสายสนับสนุน 

ปฏิบตัิงาน ปฏิบตัิการ ชำนาญการ 
ประเภท
ผู้บริหาร รวมทั้งสิ้น ร้อยละ 

ป.4-6 ม.3 ม.6/ปวช. ปวท./ปวส. ป.ตรี ป.โท ป.เอก ป.ตรี ป.โท ป.เอก ป.ตรี ป.โท ป.เอก 

1 ข้าราชการพลเรือนฯ - - - - - - - - - - - 2 - 2 0.79 

2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
(แผ่นดิน) 

- - - - 71 3 - 41 11 - - - - 126 
 

49.60 

3 พนักงานราชการ - 1 3 5 28 - - - - - - - - 37 14.57 

4 ลูกจ้างประจำ 2 - 1 1 1 - - - - - - - - 5 1.97 

5 ลูกจ้างชั่วคราว 43 - 9 5 27 - - - - - - - - 84 33.07 

รวม 45 1 13 11 127 3 - 41 13 - - - - 254 100 
ร้อยละสายสนับสนุน 

จำแนกตามระดบัตำแหน่ง 
27.56 51.18 21.26 - 

 
100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2567 
 
 

(2) จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามช่วงอายุงาน 

ตารางที่ 4.9 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนจำแนกตามประเภท และช่วงอายุงาน 

ที่ ประเภทบุคลากร 
ช่วงอายุงานบุคลากรสายสนับสนุน (ป)ี (ช่วงอายุงานถึงมีนาคม 2566) รวม

ทั้งสิ้น เข้าใหม ่ 1-2 3-6 7-8 9-12 13-14 15-17 18-20 มากว่า 20 
1 ข้าราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา 
- - - - - - - - 2 2 

2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
(แผ่นดิน) 

- 10 16 3 21 39 37 - - 126 

3 พนักงานราชการ - 2 8 3 13 4 6 1 - 37 
4 ลูกจ้างประจำ - - - - - - - - 5 5 
5 ลูกจ้างชั่วคราว 14 24 16 7 6 8 3 1 5 84 

รวม 14 36 40 13 40 51 46 2 12 254 
ร้อยละกลุ่มอายุงาน 5.51 14.17 15.75 5.19 15.75 20.08 18.11 0.79 4.72 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 
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(3) จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามช่วงอายุ 
ตารางที่ 4.10 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนจำแนกตามประเภท และช่วงอายุ 
 

ที่ ประเภทบุคลากร 
 ช่วงอายบุุคลากรสายสนับสนุน(ปี) (ชว่งอายุถึงตุลาคม 2567) รวม

ทั้งสิ้น 20-21 22-26 27-31 32-36 37-41 42-46 47-51 52-56 57-59 60 
1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา - - - - - - 

 
2 - - 2 

2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา(แผ่นดิน) - 1 2 18 50 31 15 9 - - 126 
3 พนักงานราชการ - - 1 6 15 8 6 - 1 - 37 
4 ลูกจ้างประจำ - - - - - - -- 1 4 - 5 
5 ลูกจ้างชั่วคราว - 7 11 12 21 11 11 9 2 - 84 

รวม - 8 14 36 86 50 32 21 7 - 254 
ร้อยละกลุ่มอาย ุ - 3.15 5.51 14.17 33.86 19.69 12.60 8.27 2.76 - 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 
 
 
(4) จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามตำแหน่ง และประเภทบุคลากร 
ตารางที่ 4.11 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนจำแนกตามตำแหน่ง และประเภทบุคลากร 
 

ที่ ตำแหน่ง 
ประเภทบุคลากร 

ผลรวม 
ทั้งหมด 

ร้อยละ 
ตำแหน่ง ข้าราชการ พนง.ในสถาบันฯ พนง.ราชการ 

ลจ.
ชั่วคราว 

ลจ.ประจำ 

1 ผู้อำนวยการกองกิจการนักศึกษา 1     1 0.39 
2 หัวหน้าสำนักงานคณบด ี 1     1 0.39 
3 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปชำนาญการ  15    15 5.91 
4 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  25 10 7  42 16.54 
5 นักวิชาการศึกษาชำนาญการ  12    12 4.72 
6 นักวิชาการศึกษา  12 6 13  31 12.20 
7 นักวิชาการเงินและบัญชีชำนาญการ  9    9 3.54 
8 นักวิชาการเงินและบัญช ี  5 1 1  7 2.76 
9 นักวิชกาการคอมพิวเตอร์ชำนาญการ  3    3 1.18 
10 นักวิชาการคอมพวิเตอร์  4  1  5 1.97 
11 นักวิชาการพัสดุชำนาญการ  3    3 1.18 
12 นักวิชาการพัสด ุ  3 1 1  5 1.97 
13 นักวิทยาศาสตร์ชำนาญการ  1    1 0.39 
14 นักวิทยาศาสตร์  1 3   4 1.57 
15 นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ  3    3 1.18 
16 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  4    4 1.57 
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ที่ ตำแหน่ง 
ประเภทบุคลากร 

ผลรวม 
ทั้งหมด 

ร้อยละ 
ตำแหน่ง ข้าราชการ พนง.ในสถาบันฯ พนง.ราชการ 

ลจ.
ชั่วคราว 

ลจ.ประจำ 

17 บุคลากร  4    4 1.57 
18 นิติกร  2    2 0.79 
19 สถาปนิก  1    1 0.39 
20 นักประชาสัมพันธ์ชำนาญการ  2    2 0.79 
21 นักประชาสัมพันธ ์  1    1 0.39 
22 นักวิชาการสถิติชำนาญการ   2    2 0.79 
23 นักวิชาการสถิต ิ  1    1 0.39 
24 นักวิชาการสัตวบาล   2 1   3 1.18 
25 นักเอกสารสนเทศ    1   1 0.39 
26 นักตรวจสอบภายในชำนาญการ   1    1 0.39 
27 นักวิชาการตรวจสอบภายใน   2   2 0.79 
28 นักวิชาการเกษตร  1 2 1  4 1.57 
29 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  3  1  4 1.57 
30 วิศวกรโยธา  1    1 0.39 
31 เจ้าพนักงานการเกษตร   1   1 0.39 
32 เจ้าพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร ์   1   1 0.39 
33 นักแนะแนวการศึกษาและอาชพี  3    3 1.18 
34 เจ้าหน้าที่บริหารอาคารสถานที ่   1   1 0.39 
35 นักพัฒนาการกีฬา    1  1 0.39 
36 นักวิเทศสัมพันธ ์  1    1 0.39 
37 นักวิชาการประมง   1   1 0.39 
38 นักวิชาการ    1  1 0.39 
39 เจ้าพนักงานธุรการ   2   2 0.79 
40 เจ้าหน้าทีธุ่รการ   1   1 0.39 
41 ช่างเทคนิคและซ่อมบำรุง    3  3 1.18 
42 ช่างเทคนิค    2  2 0.79 
43 ช่างซ่อมบำรุง   1   1 0.39 
44 บรรณารักษ์ชำนาญการ  1    1 0.39 
45 ผู้ช่วยช่างทั่วไป    1  1 0.39 
46 ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด    1  1 0.39 
47 นายช่างไฟฟ้า   1 1  2 0.79 
48 นายช่างเทคนิค   1   1 0.39 
49 พนักงานทั่วไป ระดบั บ 2     1 1 0.39 
50 พนักงานการเงินและบัญช ีระดับ ส4/หวัหน้า     1 1 0.39 
51 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา  

ระดับ ช 2 
    1 1 0.39 

52 พนักงานรักษาความปลอดภัย ระดับ บ 2     1 1 0.39 
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ที่ ตำแหน่ง 
ประเภทบุคลากร 

ผลรวม 
ทั้งหมด 

ร้อยละ 
ตำแหน่ง ข้าราชการ พนง.ในสถาบันฯ พนง.ราชการ 

ลจ.
ชั่วคราว 

ลจ.ประจำ 

53 พนักงานขับรถยนต์ ระดับ ส 2/หัวหน้า     1 1 0.39 
54 พนักงานขับรถยนต์    9  9 3.54 
55 พนักงานทั่วไป    40  40 15.79 

ผลรวมทั้งหมด 2 126 37 84 5 254 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 

 
4.3.3 จำนวนบุคลากรจำแนกตามหน่วยงาน 
(1) จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกตามหน่วยงาน/ประเภทภารกิจ และประเภทบุคลากร 
ตารางที่ 4.12 จำนวนบุคลากรภาพรวมมหาวิทยาลัย จำแนกตามหน่วยงาน ประเภทบุคลากร 
 

ที่ 
หน่วยงาน/บุคลากรจำแนกตามประเภท

ภาระงาน 

ประเภทบุคลากร 
รวม 

ข้าราชการ 
พนง.ในสถาบันฯ 

(แผ่นดิน) 
พนง.ในสถาบันฯ 

(รายได้) 
พนง. 

ราชการ 
ลจ. 

ประจำ 
ลจ. 

ชั่วคราว 
ลจ.ชั่วคราว 
ต่างประเทศ 

1 สำนักงานอธิการบด ี         
  สายวิชาการ       1 1 
 สายสนับสนุน 1 60  8 3 43  115 
2 คณะเทคโนโลยีการเกษตร         
  สายวิชาการ 14 38      52 
  สายสนับสนุน  9  1 1 8  19 
3 คณะบริหารศาสตร ์         
  สายวิชาการ 5 33    2  40 
  สายสนับสนุน 1 8    5  14 
4 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ         
  สายวิชาการ 1 41 6     48 
  สายสนับสนุน  3  5  1  9 
5 คณะวิศวกรรมศาสตรแ์ละเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม 
        

  สายวิชาการ 4 45    1  50 
  สายสนับสนุน  7  2  1  10 
6 คณะศิลปศาสตร ์         
  สายวิชาการ 3 45     6 54 
  สายสนับสนุน  6  2    8 
7 คณะศึกษาศาสตร์และนวตักรรมการศกึษา         
  สายวิชาการ 6 40    1  47 
  สายสนับสนุน  5  2  8  15 
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ที่ 
หน่วยงาน/บุคลากรจำแนกตามประเภท

ภาระงาน 

ประเภทบุคลากร 
รวม 

ข้าราชการ 
พนง.ในสถาบันฯ 

(แผ่นดิน) 
พนง.ในสถาบันฯ 

(รายได้) 
พนง. 

ราชการ 
ลจ. 

ประจำ 
ลจ. 

ชั่วคราว 
ลจ.ชั่วคราว 
ต่างประเทศ 

8 สถาบันวิจัยและพัฒนา         
  สายสนับสนุน  8  8 1 14  31 
9 สำนักส่งเสริมวชิาการและงานทะเบยีน         
  สายสนับสนุน  15  6  3  24 

10 ส่วนงานภายในเทียบเท่างาน  
(สายสนับสนุน) 

        

10.1 หน่วยตรวจสอบภายใน  1  2    3 
10.2 สำนักงานกิจการสภาของมหาวิทยาลัย  2  1  1  4 
10.3 งานนิติการ   2      2 

ผลรวมทั้งหมด 35 368 6 37 5 88 7 546 

ร้อยละจำนวนบุคลากร 6.41 67.40 1.10 6.78 0.92 16.12 1.28 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 

 
 
 

(2) จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามหน่วยงานและตำแหน่งทางวิชาการ 
ตารางที่ 4.13 จำนวนบุคลากรสายวิชาการจำแนกตามหน่วยงานและตำแหน่งทางวิชาการ 

ที่ หน่วยงาน 
ตำแหน่งทางวชิาการ 

รวม
ทั้งสิ้น 

ร้อยละ 
คณาจารย ์อาจารย ์

ผู้ช่วยศาสตราจารย ์
(ผศ.) 

รองศาสตราจารย์ 
(รศ.) 

ศาสตราจารย ์
(ศ.) 

1 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 25 26 1 - 52 17.81 
2 คณะบริหารศาสตร์ 22 18 - - 40 13.70 
3 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ 21 26 1 - 48 16.44 
4 คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 25 22 3 - 50 17.12 
5 คณะศิลปศาสตร์ 28 24 2 - 54 18.49 
6 คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา 24 23 - - 47 16.10 
7 สำนักงานอธกิารบด ี 1 - - - 1 0.34 

ผลรวมทั้งหมด 146 139 7 - 292 100 
ร้อยละตำแหน่งทางวิชาการ 50 47.60 2.40 - 100  

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 
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(3) จำนวนบุคลากรสายวิชาการ จำแนกตามหน่วยงานและระดับการศึกษา 
ตารางที่ 4.14 จำนวนบุคลากรสายวิชาการจำแนกหน่วยงานและวุฒิทางการศึกษา 
 

ที่ หน่วยงาน 
ระดับการศึกษา 

รวมทั้งสิ้น 
ป.ตร ี ป.โท ป.เอก 

1 คณะเทคโนโลยีการเกษตร  14 38 52 
2 คณะบริหารศาสตร์  25 15 40 
3 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ  20 28 48 
4 คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  32 18 50 
5 คณะศิลปศาสตร์ 4 39 11 54 
6 คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา  30 17 47 
7 สำนักงานอธกิารบด ี 1   1 

ผลรวมทั้งหมด 5 160 127 292 
ร้อยละคุณวุฒิทางการศึกษา 1.71 54.79 43.49 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 
 
 

(4) จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามหน่วยงานและระดับตำแหน่ง 

ตารางที่  4.15 จำนวนบุคลากรสายสนับสนุนจำแนกตามหน่วยงานและระดับตำแหน่ง 

ที่ หน่วยงาน 
ระดับตำแหน่งบุคลากรสายสนับสนุน 

รวม
ทั้งสิ้น 

ร้อยละ 
สาย

สนับสนุน 
ปฏิบตัิงาน ปฏิบตัิการ 

ชำนาญ
การ 

ประเภท
ผู้บริหาร 

1 สำนักงานอธกิารบด ี 43 54 17 1 115 49.28 
2 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 6 11 2 - 19 7.48 
3 คณะบริหารศาสตร์ 1 7 5 1 14 5.51 
4 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ 1 5 3 - 9 3.54 
5 คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 2 4 4 - 10 3.94 
6 คณะศิลปศาสตร์  5 3 - 8 3.15 
7 คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา  10 5 - 15 5.91 
8 สถาบันวิจยัและพัฒนา 15 11 5 - 31 12.20 
9 สำนักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 2 15 7 - 24 9.45 
10 ส่วนงานภายในเทียบเท่างาน       
  10.1 หน่วยตรวจสอบภายใน  2 1 - 3 1.18 
  10.2 สำนักงานกิจการสภาของมหาวิทยาลัย  4  - 4 1.57 
  10.3 งานนิติการ  2  - 2 0.79 

ผลรวมทั้งหมด 70 130 52 2 254 100 
ร้อยละระดับตำแหน่ง 27.56 51.18 20.47 0.79 100  

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 



54 

ฉบับได้รับความเห็นชอบจากสภามหาวทิยาลัยกาฬสินธุ์ ในคราวประชุมครั้งที่ 10/2560 วันที่ 6 ตุลาคม พ.ศ. 2560  
 

(5) จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามหน่วยงานและระดับการศึกษา 

ตารางที่ 4.16 แสดงจำนวนบุคลากรสายสนับสนุนจำแนกตามหน่วยงานและระดับการศึกษา 

ที่ หน่วยงาน 
ระดับการศึกษาบุคลากรสายสนับสนุน 

รวมทั้งสิ้น 
ป.4-6 ม.3 ม.6/ปวช. ปวท./ปวส. ป.ตรี ป.โท 

1 สำนักงานอธกิารบด ี 26 1 8 8 63 9 115 
2 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 6    12 1 19 
3 คณะบริหารศาสตร์ 1    10 3 14 
4 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ   1  8  9 
5 คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม   1 1 7 1 10 
6 คณะศิลปศาสตร์     7 1 8 
7 คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา     15  15 
8 สถาบันวิจยัและพัฒนา 12  2 1 15 1 31 
9 สำนักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน   1 1 22  24 
10 ส่วนงานภายในเทียบเท่างาน        
  10.1 หน่วยตรวจสอบภายใน     3  3 
  10.2 สำนักงานกิจการสภาของมหาวิทยาลัย     4  4 
  10.3 งานนิติการ     2  2 

รวม 45 1 13 11 168 16 254 
ร้อยละระดับการศึกษา 17.72 0.39 5.12 4.33 66.14 6.30 100 

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 
 

(6) จำนวนบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามตำแหน่ง และหน่วยงาน 

ตารางที่  4.17 แสดงจำนวนบุคลากรสายสนับสนุนจำแนกตามตำแหน่ง และหน่วยงาน 

ตำแหน่งปฏิบัติงาน 
หน่วยงาน/คณะ ส่วนงานภายในระดับงาน 

ผลรวม
ท้ังหมด 

ร้อยจำนวน 
ตำแหน่ง 

สนอ. คทก. คบศ. ควส. ควอ. คศศ. คศน. สวพ. สวท. ตสน. สภา นิติการ     

ผู้อำนวยการกองกิจการนกัศึกษา 1              1 0.39 
หัวหน้าสำนกังานคณบดี   1            1 0.39 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
ชำนาญการ 

4 1 1  1 3 2 4 1  4    21 8.27 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 17  2 2 1 2 3 3 6      36 14.17 
นักวชิาการศึกษา 8 4 2 1 2 1 6 2 5      31 12.20 
นักวชิาการศึกษาชำนาญการ 1  3 1 1 1 2 1 2      12 4.72 
นักวชิาการ   1            1 0.39 
นักวชิาการเงนิและบญัชี ชำนาญการ 4  1 1 1 1 1        9 3.54 
นักวชิาการเงนิและบญัช ี 5 1  1           7 2.76 
นักวชิาการคอมพิวเตอร ์ 4        1      5 1.97 
นักวชิาการคอมพิวเตอร ์ชำนาญการ 2        1      3 1.18 
นักวชิาการพัสด ุ 4 1             5 1.97 
นักวชิาการพัสดุชำนาญการ 2    1          3 1.18 
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ตำแหน่งปฏิบัติงาน 
หน่วยงาน/คณะ ส่วนงานภายในระดับงาน 

ผลรวม
ท้ังหมด 

ร้อยจำนวน 
ตำแหน่ง 

สนอ. คทก. คบศ. ควส. ควอ. คศศ. คศน. สวพ. สวท. ตสน. สภา นิติการ     

นักวทิยาศาสตร ์  2  1    1       4 1.57 
นักวทิยาศาสตรช์ำนาญการ    1           1 0.39 
นักวเิคราะห์นโยบายและแผน 4              4 1.57 
นักวเิคราะห์นโยบายและแผน  
ชำนาญการ 

2 1             3 1.18 

บุคลากร 3  1            4 1.57 
นิติกร            2   2 0.79 
นักประชาสัมพนัธ ์ 1              1 0.39 
นักประชาสัมพนัธ์             
ชำนาญการ 

2              2 0.79 

นักวชิาการสถิต ิ 1              1 0.39 
นักวชิาการสถิติชำนาญการ         2      2 0.79 
นักวชิาการสัตวบาล  1      2       3 1.18 
นักเอกสารสนเทศ         1      1 0.39 
นักตรวจสอบภายในชำนาญการ          1     1 0.39 
นักวชิาการตรวจสอบภายใน          2     2 0.79 
นักวชิาการเกษตร  2      2       4 1.57 
นักวชิาการโสตทัศนศกึษา 1  1    1  1      4 1.57 
นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ 1    1    1      3 1.18 
นักพัฒนาการกีฬา 1              1 0.39 
นักวเิทศสมัพันธ ์ 1              1 0.39 
สถาปนิก 1              1 0.39 
วิศวกรโยธา 1              1 0.39 
นักวชิาการประมง        1       1 0.39 
บรรณารกัษ์ชำนาญการ         1      1 0.39 
พนักงานการเงนิและบัญชี     
ระดับ ส4/หัวหน้า 

1              1 0.39 

เจ้าพนกังานธุรการ 1       1       2 0.79 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา  
ระดับ ช 2 

       1       1 0.39 

เจ้าหน้าที่ธรุการ    1           1 0.39 
ช่างเทคนิคและซอ่มบำรุง 3              3 1.18 
เจ้าพนกังานการเกษตร        1       1 0.39 
ช่างเทคนิค 2              2 0.79 
ช่างซ่อมบำรุง 1              1 0.39 
นายช่างไฟฟ้า 2              2 0.79 
นายช่างเทคนิค     1          1 0.39 
พนักงานทัว่ไป ระดับ บ 2  1             1 0.39 
พนักงานรกัษาความปลอดภัย ระดับ 
บ 2 

1              1 0.39 
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ตำแหน่งปฏิบัติงาน 
หน่วยงาน/คณะ ส่วนงานภายในระดับงาน 

ผลรวม
ท้ังหมด 

ร้อยจำนวน 
ตำแหน่ง 

สนอ. คทก. คบศ. ควส. ควอ. คศศ. คศน. สวพ. สวท. ตสน. สภา นิติการ     

เจ้าพนกังานเครือ่งคอมพิวเตอร ์         1      1 0.39 
เจ้าหน้าที่บริหารงานอาคารสถานที ่ 1              1 0.39 
ผู้ช่วยช่างทั่วไป 1              1 0.39 
ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด         1      1 0.39 
พนักงานขับรถยนต์ ระดับ ส 2/
หัวหน้า 

1              1 0.39 

พนักงานขับรถยนต ์ 8       1       9 3.54 
พนักงานทัว่ไป 22 5 1  1   11       40 15.74 

ผลรวมท้ังหมด 115 19 14 9 10 8 15 31 24 3 4 2   254 100 
ร้อยละจำนวนบุคลากร 45.28 7.48 5.51 3.54 3.94 3.14 5.90 12.20 9.44 1.18 1.57 0.79   100  

ข้อมูลจากงานบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2567 
 

หมายเหตุ 
สำนักงานอธิการบดี     = สนอ. 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร    = คทก. 
คณะบริหารศาสตร ์    = คบศ. 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสขุภาพ  = ควส. 
คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม = ควอ. 
คณะศลิปศาสตร ์     = คศศ. 
คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา  = คศน. 
สถาบันวิจัยและพัฒนา    = สวพ. 
สำนักส่งเสรมิวิชาการและงานทะเบียน  = สวท. 
ส่วนงานภายในเทียบเท่างาน หน่วยตรวจสอบภายใน = ตสน. 
ส่วนงานภายในเทียบเท่างาน งานนิติการ  = นตก. 
ส่วนงานภายในเทียบเท่างาน สำนกังานกิจการสภาของมหาวิทยาลยั = สนง.กิจการสภา 
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4.4 สรุปกรอบแนวทางการพฒันาบุคลากรตลอดช่วงอายุงาน 

 

สายวิชาการ  กรอบแนวทางการพฒันา  สายสนับสนุน 
     

ช่วงอายุงาน 1-2  จรรยาบรรณ 

จริยธรรม 

จิตส านึก 

ระเบียบ กฎเกณฑท์ัว่ไป 

 ช่วงอายุงาน 1-2 

     

ช่วงอายุงาน 3-5  ทกัษะคิดวิเคราะห ์(แนวคิดเป็น

ระบบ การค านวณดว้ยศาสตร์

ต่างๆ) 

ทกัษะเชิงวิชาการ 

ทกัษะดา้นเทคโนโลยี  

ทกัษะภาษา 

 ช่วงอายุงาน 3-6 

     

ช่วงอายุงาน 6-7  ทกัษะอาชีพเฉพาะทาง 

ระบบ ระเบียบที่เกี่ยวขอ้งสาขา

วิชาชีพ 

ทกัษะการบริหาร 

 ช่วงอายุงาน 7-8 

ช่วงอายุงาน 8-10   ช่วงอายุงาน 9-12 

     

ช่วงอายุงาน 11-12  ทกัษะผูน้ า 

ทกัษะการพฒันา 

 ช่วงอายุงาน 13-14 

ช่วงอายุงาน 13-14   ช่วงอายุงาน 15-17 
     

ช่วงอายุงาน 15-19  ทกัษะครองตน 

ทกัษะครองงาน 

ทกัษะครองคน 

 ช่วงอายุงาน 18-19 

ช่วงอายุงาน มากวา่ 20   ช่วงอายุงาน มากวา่ 20 
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ส่วนที่ 5 
แผนการบริหารและพฒันาบุคลากร  

มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 

5.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงานบุคคลเพื่อการวางแผน 
5.1.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดอ่อน : Weaknesses) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน-ภายนอกองค์กร ผลการวิเคราะห์ด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ โดยมีผู้บริหาร บุคลากร และนักศึกษา ของแต่ละหน่วยงาน และสามารถสรุปผลการวิเคราะห์
ได้ดงันี้ 

 

ตารางท่ี 5.1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (จุดแข็ง – จุดอ่อน) 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

S1 มีโครงสรา้งองค์กร และสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  W1 ขาดระบบการพัฒนาและแผนงานการเข้าสูต่ำแหน่ง
วิชาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนนุ 

S2 มีการกระจายอำนาจการบริหารงาน ทำให้การบริหารจัดการมี
ความยืดหยุ่นและคล่องตัว   

W2 ขาดระบบการจัดการความรู้และระบบพี่เลี้ยงท่ีดี    

S3 บุคลากรมีความรักและผูกพันกันในองค์กร และมีสมัพันธภาพที่
ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

W3 ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลยังไมส่ามารถ
เชื่อมโยงข้อมูลได้ทั้งมหาวิทยาลัยและยังไม่เป็น มาตรฐาน
เดียวกัน   

S4 บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถและมผีลงานเป็นท่ี
ยอมรับท้ังในระดับชาติและนานาชาติ  

W4 บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อมรบัการเปลี่ยนแปลงและ
เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ รวมถึงตระหนักตอ่การสื่อสารภายในองค์กร  

S5 มีสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เอื้อต่อการปฏิบตัิงานและการใช้
ชีวิต 

W5 ระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานยังไมส่อดคล้องกับ
ภาระงาน 

S6 มีอุปกรณ์ที่ทันสมยัและมีสิ่งอำนวยความสะดวกท่ีเอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน 

W6 กฎ ระเบยีบ ข้อบังคับ มีข้อจำกัด ทำให้การดำเนินการไม่
คล่องตัว 

S7 มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจให้เข้ามาปฏบิัติงาน เมื่อเทียบกับ
องค์กรภาครัฐอ่ืน ๆ  

W7 บุคลากร บางส่วน มีความรู้แต่ขาดทักษะในการถ่ายทอด 
(สะท้อนจากนักศึกษา) 

S8 มีกระบวนการสรรหาท่ีชัดเจน และมีวิธีการสรรหาหลากหลาย 
เพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัตงิาน ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงาน  

W8 บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะสำหรับตำแหน่งงาน 
เช่น กลุ่มงาน HR งานพัฒนาคุณภาพ เป็นต้น 

S9 มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อส่งเสรมิโครงการ/
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

W9 ขาดระบบการตดิตามผลการพัฒนาตนเอง  

S10 มีระบบการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการที่ชัดเจน W10 ยังไม่มีกระบวนการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร
ทุกระดับเกีย่วกับการบริหารงานดา้นต่างๆ อย่างเป็นระบบ  
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จุดแข็ง จุดอ่อน 

  
W11 บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
เช่น ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ  

  
W12 ขาดระบบและวิธีการสรรหาการคัดเลือกทรัพยากร
บุคคลเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Recruitment) 

  
W13 การแบ่งพื้นที่ออกเป็นหลายพื้นที่ จึงทำให้การบริหาร
จัดการล่าช้าในบางเรื่อง  

  W14 ขาดความเป็น unity ด้านอัตลักษณ์ 

  
W15 งบประมาณเงินรายได้มีจำนวนน้อย จึงทำให้การจัดสรร
งบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ  

 ตารางแสดงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (โอกาส : อุปสรรค) 
โอกาส อุปสรรค 

O1 นโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุ ทำให้ผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถยังคงปฏิบตัิงานอยู่ในองค์กร 

T1 รัฐบาลมีการเปลีย่นแปลงนโยบายบ่อยทำให้นโยบายใน
การบริหารประเทศขาดความต่อเนื่องไม่ชัดเจนเท่าท่ีควร 
ประกอบกับ กฎ ระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐทำให้
กระบวนการดำเนินการบางอย่างมีความลา่ช้า 

O2 ยุทธศาสตร์การปรับขนาดกำลังคนภาครัฐของสำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชพลเรือน (ก.พ.) ทำให้ต้องปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทำงานใหม่โดยใช้เทคโนโลยีมาช่วยทำงาน
มากขึ้น  

T2 นโยบายการจำกดัอัตรากำลังของบุคลากรภาครัฐที่ผ่านมา
ทำให้ขาดแคลนบุคลากรในขณะทีภ่าวะงานของมหาวิทยาลยัมี
เพิ่มขึ้น 

O3 นโยบายการกระจาย อำนาจจาก ก.พ.อ. เอื้อให้มหาวิทยาลัย
สามารถบริหารจัดการได้คล่องตัวมากขึ้น 

T3 เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทันสมยัจำเป็นต้องใช้งบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาระบบเพื่อรองรับการทำงาน
ให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี

O4 ข้อกำหนดเกี่ยวกับเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของสำนักงาน
คณะกรรมการการอดุมศึกษาช่วยส่งเสริมให้อาจารย์พัฒนาตนเอง
และผลิตผลงานทางวิชาการ 

T4 ค่าครองชีพสูง เปลี่ยนแปลงบอ่ย เศรษฐกิจไม่เสถียรภาพ 
ไม่มั่นคงมผีลกระทบต่อบคุลากรโดยรวม 

O5 นโยบายยกระดับมาตรฐานภาษาอังกฤษในสถาบันอุดมศึกษา
ของสำนักงานคณะกรรมการการอดุมศึกษา จะช่วยส่งเสริมให้
มหาวิทยาลยัไดบุ้คลากรใหม่ที่มีศกัยภาพมากขึ้น 

  

O6 หน่วยงานภาครัฐ สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ
มหาวิทยาลยัในต่างประเทศ พิจารณาให้ทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร
สายวิชาการ 

  

O7 แนวโน้มการบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่(HR Trends) 
และองค์ความรู้จากคนรุ่นใหม่ (New Generation) ทำให้เกิด
พัฒนาบุคลากรให้มศีักยภาพก้าวทันสภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และเทคโนโลย ี 
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โอกาส อุปสรรค 
O8 ความก ้าวหน้าทางด้านเทคโนโลย ีสารสนเทศ ช ่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้านงานบริหารบุคคล   
O9 การแผ่ขยายของโลกาภิวัฒน์เกิดความเชื่อมโยงของเครือข่ายใน
ศาสตร์ต่างๆ ทั ่วโลก (Globalization) ทำให้การถ่ายทอดองค์
ความรู้นวัตกรรมใหม่และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหม่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ช่วยเอื้อต่อการหาองค์ความรู้และ
ศึกษาด้วยตนเองได้ง่ายขึ้น ทำให้การทำงานมีความรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น   

 
5.1.2 วิเคราะห์จัดลำดับความสำคัญ SWOT ด้านการบริหารงานบุคคล 

หลังจากที่ได้ดำเนินการประเมินสภาพปัจจุบันด้านการบริหารงานบุคคล โดยการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน 
โอกาส – อุปสรรค (SWOT) แล้วจากนั้นจึงร่วมระดมความคิด (Brainstorming) เพื่อวิเคราะห์และจัดลำดับความสำคัญ 
SWOT ด้านการบริหารงานบุคคลที่จะส่งผลต่อกระทบเชิงบวก และเชิงลบมากที่สุด เพื่อหาความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์และ
กำหนดประเด็นการพัฒนาต่อไป 
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 (1) วิเคราะห์จัดลำดับความสำคัญ SWOT ด้านการบริหารงานบุคคล 

O (จุดแข็งและโอกาส) 

+ S1 มีโครงสรา้งองคก์ร และสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 0.5 

+ S2 มีการกระจายอ านาจการบรหิารงาน ท าใหก้ารบริหาร

จดัการมีความยืดหยุ่นและคล่องตวั 

0.3 

+ S3 บุคลากรมีความรกัและผูกพนักนัในองคก์ร และมี

สมัพนัธภาพที่ดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

0.2 

+ S4 บุคลากรมีความรู ้ทกัษะ ความสามารถและมีผลงานเป็นท่ี

ยอมรบัทั้งในระดบัชาติและนานาชาติ 

0.3 

+ S5 มีสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอื้ อต่อการปฏิบติังานและการ

ใชช้ีวิต 

0.2 

+ S6 มีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอื้ อต่อ

การปฏิบติังาน 

0.2 

+ S7 มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจใหเ้ขา้มาปฏิบติังาน เมื่อเทียบ

กบัองคก์รภาครฐัอื่น ๆ 

0.4 

+ S8 มีกระบวนการสรรหาที่ชดัเจน และมีวธีิการสรรหา

หลากหลาย เพื่อคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน ไดต้รงตาม

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

0.2 

+ S9 มหาวทิยาลยัมีการจดัสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริม

โครงการ/กิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

0.2 

+ S10 มีระบบการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีชดัเจน 0.2 

รวม = 2.7   เฉลี่ย = 0.27 

+ O1 นโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุ ท าใหผู้ท่ี้มี

ความรู ้ความสามารถยงัคงปฏิบติังานอยู่ในองคก์ร 

0.2 

+ O2 ยุทธศาสตรก์ารปรบัขนาดก าลงัคนภาครฐัของส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชพลเรือน (ก.พ.) ท าใหต้อ้งปรบัเปลีย่น

กระบวนการและวธีิการท างานใหม่โดยใชเ้ทคโนโลยีมาช่วย

ท างานมากข้ึน 

0.2 

+ O3 นโยบายการกระจาย อ านาจจาก ก.พ.อ. เอื้ อให้

มหาวทิยาลยัสามารถบรหิารจดัการไดค้ล่องตวัมากขึ้ น 

0.2 

+ O4 ขอ้ก าหนดเกี่ยวกบัเกณฑม์าตรฐานหลกัสูตรของส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษาชว่ยส่งเสริมใหอ้าจารยพ์ฒันา

ตนเองและผลิตผลงานทางวิชาการ 

0.2 

+ O5 นโยบายยกระดบัมาตรฐานภาษาองักฤษใน

สถาบนัอุดมศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จะ

ช่วยส่งเสริมใหม้หาวทิยาลยัไดบุ้คลากรใหม่ท่ีมีศกัยภาพมากขึ้ น 

0.3 

+ O6 หน่วยงานภาครฐั ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

และมหาวิทยาลยัในต่างประเทศ พิจารณาใหทุ้นเพื่อพฒันา

บุคลากรสายวิชาการ 

0.3 

+ O7 แนวโน้มการบริหารทรพัยากรบุคคลแนวใหม่(HR Trends) 

และองคค์วามรูจ้ากคนรุ่นใหม่ (New Generation) ท าใหเ้กิด

พฒันาบุคลากรใหม้ีศกัยภาพกา้วทนัสภาพเศรษฐกิจ สงัคม 

การเมือง และเทคโนโลย ี

0.2 

+ O8 ความกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการดา้นงานบริหารบุคคล 

0.45 

+ O9 การแผ่ขยายของโลกาภิวฒัน์เกิดความเชื่อมโยงของ

เครือข่ายในศาสตรต์่างๆ ทัว่โลก (Globalization) ท าใหก้าร

ถ่ายทอดองคค์วามรูน้วตักรรมใหม่และการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศสมยัใหม่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ช่วยเอื้ อต่อการหาองค์

ความรูแ้ละศึกษาดว้ยตนเองไดง้่ายข้ึน ท าใหก้ารท างานมีความ

รวดเร็วและมีประสทิธิภาพมากขึ้ น 

0.2 

รวม = 2.25   เฉลี่ย = 0.25 
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ST (จุดแข็งและภยัคุกคาม) 

+ S1 มีโครงสรา้งองคก์ร และสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 0.5 

+ S2 มีการกระจายอ านาจการบรหิารงาน ท าใหก้ารบริหาร

จดัการมีความยืดหยุ่นและคล่องตวั 

0.3 

+ S3 บุคลากรมีความรกัและผูกพนักนัในองคก์ร และมี

สมัพนัธภาพที่ดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

0.2 

+ S4 บุคลากรมีความรู ้ทกัษะ ความสามารถและมีผลงานเป็นท่ี

ยอมรบัทั้งในระดบัชาติและนานาชาติ 

0.3 

+ S5 มีสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอื้ อต่อการปฏิบติังานและการ

ใชช้ีวิต 

0.2 

+ S6 มีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอื้ อต่อ

การปฏิบติังาน 

0.2 

+ S7 มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจใหเ้ขา้มาปฏิบติังาน เมื่อเทียบ

กบัองคก์รภาครฐัอื่น ๆ 

0.4 

+ S8 มีกระบวนการสรรหาที่ชดัเจน และมีวธีิการสรรหา

หลากหลาย เพื่อคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน ไดต้รงตาม

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

0.2 

+ S9 มหาวทิยาลยัมีการจดัสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริม

โครงการ/กิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

0.2 

+ S10 มีระบบการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีชดัเจน 0.2 

รวม = 2.7   เฉลี่ย = 0.27 

+ T1 รฐับาลมีการเปลีย่นแปลงนโยบายบ่อยท าใหน้โยบายใน

การบริหารประเทศขาดความต่อเน่ืองไม่ชดัเจนเทา่ที่ควร 

ประกอบกบั กฎ ระเบียบจากหน่วยงานภาครฐัท าใหก้ระบวนการ

ด าเนินการบางอย่างมีความล่าชา้ 

0.5 

+ T2 นโยบายการจ ากดัอตัราก าลงัของบุคลากรภาครฐัท่ีผ่านมา

ท าใหข้าดแคลนบุคลากรในขณะท่ีภาวะงานของมหาวทิยาลยัมี

เพิ่มข้ึน 

1.5 

+ T3 เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัจ าเป็นตอ้งใชง้บประมาณ

ในการพฒันาบุคลากรและพฒันาระบบเพื่อรองรบัการท างานให้

กา้วทนัการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี 

0.6 

+ T4 ค่าครองชีพสูง เปลี่ยนแปลงบ่อย เศรษฐกิจไม่เสถียรภาพ 

ไม่มัน่คงมีผลกระทบต่อบุคลากรโดยรวม 

0.8 

รวม = 3.4   เฉลี่ย = 0.85 
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WO (จุดอ่อนและโอกาส) 

+ W1 ขาดระบบการพฒันาและแผนงานการเขา้สู่ต าแหน่งวิชาชีพ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน 

0.5 

+ W2 ขาดระบบการจดัการความรูแ้ละระบบพี่เลี้ ยงท่ีดี 0.5 

+ W3 ระบบสารสนเทศดา้นทรพัยากรบุคคลยงัไมส่ามารถ

เชื่อมโยงขอ้มูลไดท้ั้งมหาวิทยาลยัและยงัไมเ่ป็น มาตรฐาน

เดียวกนั 

0.4 

+ W4 บุคลากรบางส่วนยงัไม่พรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงและ

เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ รวมถึงตระหนักต่อการสื่อสารภายในองคก์ร 

0.15 

+ W5 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานยงัไม่สอดคลอ้งกบั

ภาระงาน 

0.3 

+ W6 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั มีขอ้จ ากดั ท าใหก้ารด าเนินการไม่

คล่องตวั 

0.1 

+ W7 บุคลากร บางส่วน มีความรูแ้ตข่าดทกัษะในการถ่ายทอด 

(สะทอ้นจากนักศึกษา) 

0.15 

+ W8 บุคลากรขาดการพฒันาทกัษะเฉพาะส าหรบัต าแหน่งงาน 

เช่น กลุ่มงาน HR งานพฒันาคุณภาพ เป็นตน้ 

0.2 

+ W9 ขาดระบบการติดตามผลการพฒันาตนเอง 0.1 

+ W10 ยงัไม่มีกระบวนการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร

ทุกระดบัเกี่ยวกบัการบริหารงานดา้นต่างๆ อย่างเป็นระบบ 

0.1 

+ W11 บุคลากรขาดการพฒันาทกัษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 

เช่น ภาษาองักฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

0.3 

+ W12 ขาดระบบและวิธีการสรรหาการคดัเลือกทรพัยากรบุคคล

เชิงยุทธศาสตร ์(Strategic Recruitment) 

0.1 

+ W13 การแบ่งพื้ นท่ีออกเป็นหลายพื้ นท่ี จึงท าใหก้ารบรหิาร

จดัการล่าชา้ในบางเรื่อง 

0.04 

+ W14 ขาดความเป็น unity ดา้นอตัลกัษณ์ 0.2 

+ W15 งบประมาณเงินรายไดม้จี านวนน้อย จึงท าใหก้ารจดัสรร

งบประมาณเพื่อพฒันาบุคลากรไม่เพยีงพอ 

0.03 

รวม = 3.17   เฉลี่ย = 0.21 

 
 

+ S1 มีโครงสรา้งองคก์ร และสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 0.5 

+ S2 มีการกระจายอ านาจการบรหิารงาน ท าใหก้ารบริหาร

จดัการมีความยืดหยุ่นและคล่องตวั 

0.3 

+ S3 บุคลากรมีความรกัและผูกพนักนัในองคก์ร และมี

สมัพนัธภาพที่ดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

0.2 

+ S4 บุคลากรมีความรู ้ทกัษะ ความสามารถและมีผลงานเป็นท่ี

ยอมรบัทั้งในระดบัชาติและนานาชาติ 

0.3 

+ S5 มีสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอื้ อต่อการปฏิบติังานและการ

ใชช้ีวิต 

0.2 

+ S6 มีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอื้ อต่อ

การปฏิบติังาน 

0.2 

+ S7 มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจใหเ้ขา้มาปฏิบติังาน เมื่อเทียบ

กบัองคก์รภาครฐัอื่น ๆ 

0.4 

+ S8 มีกระบวนการสรรหาที่ชดัเจน และมีวธีิการสรรหา

หลากหลาย เพื่อคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน ไดต้รงตาม

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

0.2 

+ S9 มหาวทิยาลยัมีการจดัสรรงบประมาณเพื่อส่งเสริม

โครงการ/กิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

0.2 

+ S10 มีระบบการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีชดัเจน 0.2 

รวม = 2.25   เฉลี่ย = 0.25 
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WT (จุดอ่อนและภยัคุกคาม) 

+ W1 ขาดระบบการพฒันาและแผนงานการเขา้สู่ต าแหน่งวิชาชีพ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน 

0.5 

+ W2 ขาดระบบการจดัการความรูแ้ละระบบพี่เลี้ ยงท่ีดี 0.5 

+ W3 ระบบสารสนเทศดา้นทรพัยากรบุคคลยงัไมส่ามารถ

เชื่อมโยงขอ้มูลไดท้ั้งมหาวิทยาลยัและยงัไมเ่ป็น มาตรฐาน

เดียวกนั 

0.4 

+ W4 บุคลากรบางส่วนยงัไม่พรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลงและ

เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ รวมถึงตระหนักต่อการสื่อสารภายในองคก์ร 

0.15 

+ W5 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานยงัไม่สอดคลอ้งกบั

ภาระงาน 

0.3 

+ W6 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั มีขอ้จ ากดั ท าใหก้ารด าเนินการไม่

คล่องตวั 

0.1 

+ W7 บุคลากร บางส่วน มีความรูแ้ตข่าดทกัษะในการถ่ายทอด 

(สะทอ้นจากนักศึกษา) 

0.15 

+ W8 บุคลากรขาดการพฒันาทกัษะเฉพาะส าหรบัต าแหน่งงาน 

เช่น กลุ่มงาน HR งานพฒันาคุณภาพ เป็นตน้ 

0.2 

+ W9 ขาดระบบการติดตามผลการพฒันาตนเอง 0.1 

+ W10 ยงัไม่มีกระบวนการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร

ทุกระดบัเกี่ยวกบัการบริหารงานดา้นต่างๆ อย่างเป็นระบบ 

0.1 

+ W11 บุคลากรขาดการพฒันาทกัษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 

เช่น ภาษาองักฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

0.3 

+ W12 ขาดระบบและวิธีการสรรหาการคดัเลือกทรพัยากรบุคคล

เชิงยุทธศาสตร ์(Strategic Recruitment) 

0.1 

+ W13 การแบ่งพื้ นท่ีออกเป็นหลายพื้ นท่ี จึงท าใหก้ารบรหิาร

จดัการล่าชา้ในบางเรื่อง 

0.04 

+ W14 ขาดความเป็น unity ดา้นอตัลกัษณ์ 0.2 

+ W15 งบประมาณเงินรายไดม้จี านวนน้อย จึงท าใหก้ารจดัสรร

งบประมาณเพื่อพฒันาบุคลากรไม่เพยีงพอ 

0.03 

รวม = 3.17   เฉลี่ย = 0.21 

+ T1 รฐับาลมีการเปลีย่นแปลงนโยบายบ่อยท าใหน้โยบายในการ

บริหารประเทศขาดความต่อเน่ืองไมช่ดัเจนเท่าที่ควร ประกอบกบั 

กฎ ระเบียบจากหน่วยงานภาครฐัท าใหก้ระบวนการด าเนินการ

บางอย่างมีความล่าชา้ 

0.5 

+ T2 นโยบายการจ ากดัอตัราก าลงัของบุคลากรภาครฐัท่ีผ่านมา

ท าใหข้าดแคลนบุคลากรในขณะท่ีภาวะงานของมหาวทิยาลยัมี

เพิ่มข้ึน 

1.5 

+ T3 เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัจ าเป็นตอ้งใชง้บประมาณใน

การพฒันาบุคลากรและพฒันาระบบเพื่อรองรบัการท างานใหก้า้ว

ทนัการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

0.6 

+ T4 ค่าครองชีพสูง เปลี่ยนแปลงบ่อย เศรษฐกิจไม่เสถียรภาพ 

ไม่มัน่คงมีผลกระทบต่อบุคลากรโดยรวม 

0.8 

รวม = 3.4   เฉลี่ย = 0.85 

 

(2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงกลยุทธ์เพื่อกำหนดประเด็นการพัฒนา 
หลังจากท่ีได้ดำเนินการจัดลำดับความสำคัญ SWOT ที่จะส่งผลต่อกระทบเชิงบวก และเชิงลบมากท่ีสุด ด้าน

การบริหารงานบุคคลแล้ว จากนั้นจึงดำเนินการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์และกำหนดประเด็นการพัฒนา โดยใช้
เทคนิค TOWS Matrix ที่สัมพันธ์กับเทคนิค SWOT ตั้งแต่เริ่มต้น 
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ตารางที่ 5.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงกลยุทธ์เพื่อกำหนดประเด็นการพัฒนา 
 Opportunities (O) 

+ O5 นโยบายยกระดับมาตรฐานภาษาอังกฤษในสถาบันอุดม 
ศึกษาของสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
จะช่วยส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยได้บุคลากรใหม่ที่มี 
ศักยภาพมากขึ้น (0.3) 
+ O6 หน่วยงานภาครัฐ สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ
มหาวิทยาลัยในต่างประเทศ พิจารณาให้ทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
(0.3) 
+ O8 ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ ช่วยเพิ่มประสิทธภิาพใน
การบริหารจัดการด้านงานบริหารบุคคล (0.45) 

Threats (T) 
+ T2 นโยบายการจำกัดอัตรากำลังของบุคลากรภาครัฐที่ผ่าน
มาทำให้ขาดแคลนบุคลากรในขณะทีภ่าวะงานของมหาวิทยาลยั
มีเพิ่มขึ้น (1.5) 
+ T3 เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยจำเป็นต้องใช้งบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาระบบเพื่อรองรับการทำงานให้
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (0.6) 
+ T4 ค่าครองชีพสูง เปลี่ยนแปลงบ่อย เศรษฐกิจไม่เสถียรภาพ 
ไม่มั่นคงมีผลกระทบต่อบุคลากรโดยรวม (0.8) 

Strengths (S) 
+ S1 มีโครงสร้างองค์กร และสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน (0.5) 
+ S2 มีการกระจายอำนาจการบริหารงาน ทำให้การบริหารจัดการมีความยืดหยุ่นและ
คล่องตัว (0.3) 
+ S4 บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถและมีผลงานเป็นที่ยอมรับทั้งในระดับชาติ
และนานาชาติ (0.3) 
+ S7 มีการจ่ายค่าตอบแทนที่จูงใจให้เข้ามาปฏิบัติงาน เมื่อเทียบกับองค์กรภาครัฐอื่น ๆ 
(0.4) 

S1, S7, S4: O8 
กำหนดประเด็นได้ดังนี้ 
“พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ สมรรถนะมืออาชีพ มีความเป็นเลิศและ
สำนึกรับผิดชอบต่อส่วนรวม” 
 

- 

Weaknesses (W) 
+ W1 ขาดระบบการพัฒนาและแผนงานการเข้าสู่ตำแหน่งวิชาชีพ  
ของบุคลากรสายสนับสนุน (0.5) 
+ W2 ขาดระบบการจัดการความรู้และระบบพี่เลี้ยงที่ดี (0.5) 
+ W3 ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลยังไม่สามารถ 
เชื่อมโยงข้อมูลได้ทั้งมหาวิทยาลัยและยังไม่เป็นมาตรฐาน 
เดียวกัน (0.4) 
+ W5 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่สอดคล้อง 
กับภาระงาน (0.3) 
+ W11 บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
เช่น ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ (0.3) 
+ W13 การแบ่งพื้นที่ออกเป็นหลายพื้นที่ จึงทำให้การบริหาร 
จัดการล่าช้าในบางเรื่อง (0.4) 

W1,W2, W3: O8 
กำหนดประเด็นได้ดังนี้ 
“พัฒนาบุคลากรให้มีก้าวหน้าตามสายงานอย่างต่อเนื่องและทั่วถึงอย่างเป็น
ธรรม” 

W11, W13: T3 
กำหนดประเด็นได้ดังนี้ 
“สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงานและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน” 
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5.15 สรุปทิศทางแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
ประเด็นการพัฒนาที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ สมรรถนะมืออาชีพ มีความเป็นเลิศและสำนึกรับผิดชอบ
ต่อส่วนรวม 
เป้าประสงค์ 1.1 บุคลากรมีศักยภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และสำนึกรับผิดชอบต่อ
ส่วนรวม 

ตัวช้ีวัด 
ตัวชี ้ว ัดที ่ 1.1.1 ร้อยละของผู ้บริหารที ่ได้รับการพัฒนาความรู ้ ทักษะ จากการ
ฝึกอบรมมาใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน 
ตัวชี้วัดที่ 1.1.2 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนที่ได้รับการพัฒนา
ความรู้หรือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดที่ 1.1.3 ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับการอบรมเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจใน
หลักธรรมาภิบาล 
ตัวชี้วัดที่ 1.1.4 ระดับความสำเร็จของแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
(ระดับ 1-5) 

กลยุทธ์ (แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม) 
กลยุทธ์ที่ 1.1.1 ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาความรู้ ทักษะเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานสำหรับบุคลากร
สายบริหาร 
กลยุทธ์ที่ 1.1.2 ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาความรู้ ทักษะเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานสำหรับบุคลากร
สายสนับนสนุน 
กลยุทธ์ที่ 1.1.3 ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาความรู้ ทักษะเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานสำหรับบุคลากร
สายวิชาการ 
กลยุทธ์ที่ 1.1.4 ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาจิตสำนึกรักษ์องค์กร การไม่ทุจริตในหน้าที่ การมีจรรยาบรรณ มี
คุณธรรมจริยธรรมและมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีของบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 1.1.5 จัดทำแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan) 
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ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าตามสายงานอย่างต่อเนื่องและทั่วถึงอย่างเป็นธรรม 
เป้าประสงค์ 2.1 ส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรมีความก้าวหน้าตามสายงาน 

ตัวช้ีวัด 
ตัวช้ีวัดที่ 2.1.1 ร้อยละของอาจารย์ประจำที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 
ตัวช้ีวัดที่ 2.1.2 ร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุนที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาชีพ 
ตัวช้ีวัดที่ 2.1.3 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับรางวัลการยกย่องเชิดชูเกียรติ 

กลยุทธ์ (แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม) 
กลยุทธ์ที่ 2.1.1 พัฒนาระบบและกลไกเพื่อส่งเสริม สนับสนุนการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการและวิชาชีพของ
บุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 2.1.2 สร้างเสริมขวัญ กำลังใจในการทำงานและสร้างแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรมหาวิทยาลัย 

 
ประเด็นการพัฒนาที่ 3 สร้างเครือข่ายการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการทำงานและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

เป้าประสงค์ 3.1 บุคลากรมีเครือข่ายการปฏิบัติงานและมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค์ 3.2 คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร สุขภาพและสวัสดิการเพื่อประโยชน์ของบุคลากรอย่าง
สูงสุด 

ตัวช้ีวัด 
ตัวชี้วัด 3.1.1 ร้อยละของบุคลาการเข้าร่วมเครือข่ายความร่วมมือด้านการบริหารงาน
บุคคล/การพัฒนาบุคลากร 
ตัวชี้วัด 3.1.2 จำนวนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัด 3.2.1 ร้อยละของบุคลากรได้รับการส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีต่อการทำงาน 

กลยุทธ์ (แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม) 
กลยุทธ์ที่ 3.1.1 บุคลากรมีเครือข่ายการปฏิบัติงานและมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุน 
ในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 3.1.2 พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 3.2.1 ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
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ฉบับได้รับความเห็นชอบจากสภามหาวทิยาลัยกาฬสินธุ์ ในคราวประชุมครั้งที่ 10/2560 วันที่ 6 ตุลาคม พ.ศ. 2560  
 

5.2 โมเดลการขบัเคลื่อนแผนการบริหารและพฒันาบุคลากร มหาวิทยาลยักาฬสินธุ ์ประจ  าปีงบประมาณ  

       พ.ศ. 2568 

 
 

5.3 แผนการบริหารและพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลยักาฬสินธุ ์ประจ  าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

วิสยัทศัน ์ พนัธกิจ  

“บุคลากรมีศกัยภาพในการท างาน พรอ้มรบั 

การเปลี่ยนแปลง มีความกา้วหนา้วิชาชีพ  

และการบริการอยา่งมีธรรมาภิบาล” 

1) วางแผนและพฒันาการบริหารงานบุคคล 

2) สรรหาบุคลากร 

3) พฒันาบุคลากร 

4) ธ  ารงรกัษาบุคลากรที่มีคุณภาพ 

5) จดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากร 

เป้าหมาย ภารกิจหลกั 

1) พฒันางานบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ 

2) สรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ 

3) พฒันาคุณภาพบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

4) ธ  ารงรกัษาบุคลากรที่มีคุณภาพ 

5) จดัสวสัดิการและใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพ 

6) พฒันา ปรบัปรุง แกไ้ข ระบบบริหารงานบุคคลให้

เอ้ือตอ่การปฏิบตัิงาน 

1) ด าเนินการงานบริหารงานบุคคล เก่ียวกบัการสรรหา  

การบรรจุแตง่ตั้ง การก าหนดต าแหน่ง การจดัท าทะเบียนประวตัิ 

การเลื่อขั้นเงินเดือนและสวสัดีการ 

2) ด าเนินการเก่ียวกบัอตัราก าลงัของมหาวิทยาลยั 

3) ด าเนินการเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร เก่ียวกบัการศึกษาตอ่ 

ฝึกอบรมดูงานและน าเสนอผลงานทางวิชาการ 

 

 

Mission 

Strategic KSU 

Strategy Workforce Issue, GOAL 

Vision 

Workforce Planning Workforce Development Workforce, Work-Life Balance 

  Objective KSU   Act. 

Recruitment, Training Roadmap, sustainability,  

expertise, individual, Capability, Compensation, Performance 

Student 

Peoples 

Community 

Social 

Country 

Public service 
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บุคลากรมีศกัยภาพในการท างาน พรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลง มีความกา้วหนา้วิชาชีพและการบริการอยา่งมีธรรมาภิบาล 

บุคลากรมีศกัยภาพและ

สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน

อย่างมีคุณภาพ 

ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความสามารถใน

การบริหารจดัการ                  ตามหลกั

ธรรมาภิบาล  

บุคลากรมีความมุ่งมัน่และสรา้งสรรค ์

ในการท างาน เป็นนักพฒันา  

มีความสามคัคีและรกัองคก์ร  

มีระบบการส่งเสริมและสนับสนุนให้

เกิดความกา้วหน้าตามสายงาน

อย่างเป็นรูปธรรม 

มีระบบสารสนเทศสามารถน ามาใช้

ประโยชน์ในการวางแผนล่วงหน้า 

และแลกเปลี่ยนเรียนรูไ้ดอ้ย่าง

ต่อเน่ือง 

พฒันาบุคลากรใหม้ีศกัยภาพ สมรรถนะมืออาชีพ 

มีความเป็นเลิศและส านึกรบัผิดชอบต่อส่วนรวม 
พฒันาบุคลากรใหม้ีความกา้วหนา้ตามสายงานอย่าง

ต่อเน่ืองและทัว่ถึงอย่างเป็นธรรม 

สรา้งเครือข่ายการปฏิบตัิงาน คุณภาพชีวิตการท างานและพฒันา

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการปฏิบตัิงาน 

บุคลากรไดร้บัการพฒันาอย่าง

ต่อเน่ืองสอดคลอ้งกับภาระงานที่

รบัผิดชอบ และพนัธกิจของหน่วยงาน 

บุคลากรมีความสุขในการ

ท างานและการใชชี้วิตใน

มหาวิทยาลยั 

บุคลากรสามารถวางแผนพฒันา

ตนเอง ใหเ้กิดความกา้วหน้าในสาย

งานได ้

มีฐานความรู ้มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูแ้ละการแบ่งปันผลงานอย่าง

เป็นธรรม 

มีเครือข่ายความร่วมมือกับ

หน่วยงานอ่ืน ทั้งภาครฐั เอกชน 

สรา้งกลไกการพฒันาบุคลากรเชิงรุกอย่าง

เป็นระบบตามต าแหน่งงาน 

มีระบบและกลไกสนับสนุนการเขา้สู่ต าแหน่ง

ทางวิชาการและวิชาชีพของบุคลากร 

เร่งรดัการพฒันาระบบฐานขอ้มูลและ

สารสนเทศใหพ้รอ้มรองรบัความตอ้งการดา้น

ขอ้มูลและความถูกตอ้ง 

มีระบบการจดัการความรูท้ี่สามารถสนับสนุนยกระดบั

คุณภาพการพฒันาบุคลากร ระบบงาน และการ

บริหารจดัการมหาวิทยาลยั 

พฒันาระบบการพฒันา 

บุคลากรเชิงรุก 

พฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการพฒันาบุคลากร 
พฒันาระบบการจดัการความรูเ้พื่อการพฒันา

บุคลากร 

ป
ร
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ย
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ธ
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ร
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ม
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ธ
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กรอบการด าเนินการ 

5.4 แผนที่ แผนการบริหารและพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลยักาฬสินธุ ์ประจ  าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
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5.5 แผนการบริหารและพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลยักาฬสินธุ ์พ.ศ. 2568 สู่การปฏิบตัิ  

แผนการด าเนินโครงการหรือกิจกรรม 

ลำ
ดับ 

โครงการ/กิจกรรม 

แหล่งงบประมาณ (บาท) แผนการใช้จ่าย
งบประมาณ (บาท) 

รวมท้ังสิ้น 

ระยะเวลาดำเนินการ 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ
โครงการ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

แผ่นดิน รายได้ ไม่ใช้ งปม. 

ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

ต.
ค 

พ.
ย 

ธ.
ค 

ม.
ค 

ก.
พ 

มี
.ค 

เม
.ย 

พ
.ค 

มิ
.ย 

ก.
ค 

ส.
ค 

ก.
ย 

โครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                      

1 
โครงการอบรมการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล (ซักซ้อมแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลภายในองค์กร) 

- 3,900   
   3,900    

         สนอ. 

2 
โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ สายวิชาการและสายสนับสนุน รุ่นที่ 1 หลักสูตร 
kalasin Newcomers เติมหัวใจให้เป็น ม.กาฬสินธุ์ 

-  ไม่ใช้งปม.    
           

   สนอ. 

3 โครงการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตกับการทำงานอย่างมีความสุข - 8,000    
  8,000       

      คบศ. 

4 
โครงการสร้างเสริมสุขภาพของบุคลากรและนักศึกษา คณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีสุขภาพ 

- 5,000     
 5,000          

   ควส. 

5 
โครงการสร้างภาคีเครือข่ายทางการศึกษาให้มีส่วนร่วมจัดการศึกษาทั้งในระดับ
พื้นที่และจังหวัด 

-  ไม่ใช้งปม.    
           

   สนอ. 

6 
โครงการสนับสนุนค่านิยมและส่งเสริมวัฒนธรรมองก์กร คณะ
เทคโนโลยีการเกษตร 

- 30,000   
   30,000    

         คทก. 

7 โครงการอบรมการป้องกันและระงับอัคคีภัยมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ - 10,000    
  10,000       

      สนอ. 

8 
โครงการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร (กิจกรรมปีใหม่) ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
2568 

- 80,000   
   80,000    

         สนอ. 

9 โครงการเกษียณอายุราชการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 - 85,000     
 85,000          

   สนอ. 

10 โครงการเข้าร่วมแข่งขันกีฬาบุคลากรแห่งประเทศไทย - 100,000     
 100,000          

   สนอ. 

11 โครงการสืบสานตำนานและคุณค่าของคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ - 5,000   
   5,000    

         ควส. 

12 
โครงการส่งเสริมทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 บูรณาการการจัดการเรียนการ
สอนสำหรับนักศึกษาและอาจารย์ภายใต้ความร่วมมือระหว่างประเทศ 

- 20,000   
   120,000    

         คศศ. 

13 โครงการตรวจสุขภาพประจำปี -  ไม่ใช้งปม.      
            สนอ. 

14 โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการทบทวนจัดทำแผนปฏิบัติราชการ - 30,000    
  30,000       

      ควส. 
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ลำ
ดับ 

โครงการ/กิจกรรม 

แหล่งงบประมาณ (บาท) แผนการใช้จ่าย
งบประมาณ (บาท) 

รวมท้ังสิ้น 

ระยะเวลาดำเนินการ 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ
โครงการ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

แผ่นดิน รายได้ ไม่ใช้ งปม. 

ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

ต.
ค 

พ.
ย 

ธ.
ค 

ม.
ค 

ก.
พ 

มี
.ค 

เม
.ย 

พ
.ค 

มิ
.ย 

ก.
ค 

ส.
ค 

ก.
ย 

15 
โครงการทบทวนและปรับปรุงแผนพัฒนาคณะศิลปศาสตร์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.
2565-2569) 

- 200,000     
 200,000          

   คศศ. 

16 โครงการทบทวนแผนกลยุทธ์ คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา - 20,000    
  20,000    

         คศน. 

17 
โครงการทบทวนแผนการพัฒนามหาวิทยาลัยและนโยบาย (Retreat) ของสภา
มหาวิทยาลัย ระยะ 5 ปี 

- 600,000     
 600,000          

   สนอ. 

18 
โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สู่ความเป็นเลิศเกณฑ์ 
EdPEx 

- 9,000  
    9,000             คบศ. 

19 โครงการประกันคุณภาพการศึกษา เพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ EdPEx - 19,000  
    19,000             ควส. 

20 
โครงการขับเคลื่อนการดำเนินงานตามเกณฑ์ AUN-QA และ EdPEx เพื่อการ
พัฒนาสู่ความเป็นเลิศ และสัมมนาเชิงปฏิบัติการจัดทำแผนพัฒนาการจัด
การศึกษา วิจัย และบริการวิชาการ 

- 100,000  
    100,000             คศศ. 

21 
โครงการการสร้างภาคีเครือข่ายทางการศึกษาด้านการเมืองการปกครองและการ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

- 21,600  
    21,600             คศศ. 

22 
โครงการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาภายในระดับหลักสูตรตามเกณฑ์ AUN - 
QA 

- 64,600  
    64,600             สวท. 

โครงการด้านการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคล                      

1 
โครงการการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตกับการทำงานอย่างมีความสุข KSU@HAPPY 
RELAX ครั้งที่ 2 

- 5,250   
   5,250    

         สนอ. 

2 
โครงการแนวปฏิบัติและการจัดทำเอกสารการขอกำหนดตำแหน่งที่สูงข้ึนสำหรับ 
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 

- 6,500   
   6,500    

         สนอ. 

3 โครงการเทคนิคการเขียนตำราและหนังสือ เพื่อขอตำแหน่งทางวิชาการ - 15,000    
  15,000       

      สนอ. 

4 
โครงการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรตามสมรรถนะวิชาชีพ คณะ
เทคโนโลยีการเกษตร 

- 120,000    
  120,000       

      คทก. 

5 
โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและสมรรถนะวิชาชีพเพื่อการพัฒนา 
Organization Development (OD) 

- 200,000    
  200,000       

      คบศ. 
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ลำ
ดับ 

โครงการ/กิจกรรม 

แหล่งงบประมาณ (บาท) แผนการใช้จ่าย
งบประมาณ (บาท) 

รวมท้ังสิ้น 

ระยะเวลาดำเนินการ 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ
โครงการ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

แผ่นดิน รายได้ ไม่ใช้ งปม. 

ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

ต.
ค 

พ.
ย 

ธ.
ค 

ม.
ค 

ก.
พ 

มี
.ค 

เม
.ย 

พ
.ค 

มิ
.ย 

ก.
ค 

ส.
ค 

ก.
ย 

6 โครงการศึกษาดูงานและพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพสาธารณสุขของบุคลากร - 15,000    
  15,000       

      ควส. 

7 
โครงการพัฒนาคุณภาพอาจารย์เพื่อส่งเสริมการบรรลุผลลัพธ์การเรียนรู้ตาม
มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา พ.ศ.2566 

- 60,000   
   60,000    

         คศน. 

8 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา - 70,000     
 70,000          

   คศน. 

9 
โครงการส่งเสริมการประยุกต์ใช้ปัญญาประดิษฐ์ ด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนเพื่อรองรับการให้บริการที่เป็นเลิศ 

- 30,000   
   30,000    

         คศน. 

10 โครงการพัฒนาศักยภาพอาจารย์ด้านการจัดการเรียนรู้ - 50,000    
  50,000       

      คศน. 

11 
อบรมหลักสูตร การเพิ่มประสิทธิภาพการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ ด้วยวิธีการทาง
อิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Government Procurement : e-GP) สำหรับ
ผู้ปฏิบัติงานพัสดุมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 

- 13,500     
 13,500          

   สนอ. 

12 โครงการเก็บเบี้ยใต้ถุนร้าน กรรมการ กพว.เยี่ยมคณาจารย์ ครั้งที่ 2 - 25,000    
  25,000       

      สนอ. 

13 
โครงการอบรม หลักสูตรภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารในการทำงานและใน
ชีวิตประจำวัน 

- 5,250   
   5,250    

         สนอ. 

14 
โครงการพัฒนาศักยภาพและส่งเสริมค่านิยมการทำงานเป็นทีม สถาบันวิจัยและ
พัฒนา 

- 10,000   
   10,000    

         สนอ. 

15 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน (สำนักงานยิ้ม) - 15,000     
 15,000          

   คศศ. 

16 โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศสำนักงานคณบดีคณะศิลปศาสตร์ - 20,000    
  20,000       

      คศศ. 

17 
โครงการอบรมเสริมสร้างและส่งเสริมจริยธรรมสำหรับบุคลากรมหาวิทยาลัย
กาฬสินธุ์ ประจำปี พ.ศ. 2568 

- 23,100   
   23,100    

         สนอ. 

18 
โครงการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดับต้น สำหรับการเป็นผู้นำและการบริหาร
องค์กร (นบต. รุ่นที่ 2) 

-  ไม่ใช้งปม.      
            สนอ. 

19 โครงการสัมมนาเสริมสร้างประสบการณ์การเรียนรู้สู่วิชาชีพบัญชี - 30,000    
  30,000       

      คบศ. 

20 
โครงการพัฒนาศักยภาพและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมสู่นักการปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพ 

- 10,000    
  10,000       

      คบศ. 

21 โครงการประยุกต์ใช้ Generative AI  ในการทำงานวิจัย - 20,000   
   20,000    

         คบศ. 
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หมายเหตุ :  1. คทก. หมายถึง คณะเทคโนโลยกีารเกษตร    6. คศน .หมายถึง คณะศึกษาศาสตร์และนวัตกรรมการศึกษา 
  2. คบศ. หมายถึง คณะบริหารศาสตร์     7. สวท. หมายถึง สำนักส่งเสรมิวชิาการและงานทะเบียน 
  3. ควส. หมายถึง คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ   8. สวพ. หมายถึง สถาบันวิจัยและพัฒนา 
  4. ควอ. หมายถึง คณะวิศวกรรมศาสตร์ และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  9. สนอ. หมายถึง สำนักงานอธิการบด ี
  5. คศศ. หมายถึง คณะศิลปศาสตร์      
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5.6 ประเด็นการพฒันา เป้าประสงค ์ตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายแผนการบริหารและพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลยักาฬสินธุ ์พ.ศ. 2568 

 

ประเด็นการพฒันา/เป้าประสงค/์ตวัช้ีวดั(KPI) หน่วยนับ 

หน่วยงานรวมขอ้มูล/

รายงานผล 
ผูร้บัผิดชอบตวัช้ีวดั 

2567 
ระดบั

หน่วยงาน 

ระดบั

มหาวิทยาลยั 

ระดบั

หน่วยงาน 

ระดบัมหาวิทยาลยั 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.1 รอ้ยละของผูบ้ริหารท่ีไดร้บัการพฒันาความรู ้ทกัษะ จากการฝึกอบรมมา

ใชป้ระโยชน์ในการบริหารงาน 

รอ้ยละ 25 สนอ. งานบริหารบุคคล  ผอ.สนอ.   รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตัวชี้ วัดท่ี 1.1.2 รอ้ยละของบุคลากรสายวิชาการท่ีไดร้ับการพัฒนาความรูห้รือพัฒนา

ทกัษะในการปฏิบติังาน 

รอ้ยละ 65 ทุกหน่วยงาน งานบริหารบุคคล  คณบดี 

ทุกคณะ 

 ผอ.สนอ. 

 ผอ.สวพ. 

 ผอ.สวท. 

  รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตัวชี้ วัดท่ี 1.1.3 รอ้ยละของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีไดร้ับการพฒันาความรูห้รือพฒันา

ทกัษะในการปฏิบติังาน 

รอ้ยละ 85 สนอ. งานบริหารบุคคล  ผอ.สนอ.   รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.4 รอ้ยละของบุคลากรท่ีเขา้รบัการอบรมเพื่อสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ 

ในหลกัธรรมาภิบาล 

รอ้ยละ 85 สนอ. งานบริหารบุคคล  ผอ.สนอ.   รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.5 ระดบัความส าเร็จของแผนการบริหารและพฒันาบุคลากรรายบุคคล  

(ระดบั 1-5) 

 

ระดบั 5 สนอ. งานบริหารบุคคล  ผอ.สนอ.   รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตวัชี้ วดัท่ี 2.1.1 รอ้ยละของอาจารยป์ระจ าที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ รอ้ยละ 5 ทุกหน่วยงาน งานบริหารบุคคล  คณบดี

ทุกคณะ 

 ผอ.สนอ. 

 ผอ.สวพ. 

 ผอ.สวท. 

  รองอธิการบดี ดา้นวิชาการฯ 

ตวัชี้ วดัท่ี 2.1.2 รอ้ยละของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีด ารงต าแหน่งทางวิชาชีพ รอ้ยละ 2 ทุกหน่วยงาน งานบริหารบุคคล  คณบดี

ทุกคณะ 

 ผอ.สนอ. 

  รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 
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ประเด็นการพฒันา/เป้าประสงค/์ตวัช้ีวดั(KPI) หน่วยนับ 

หน่วยงานรวมขอ้มูล/

รายงานผล 
ผูร้บัผิดชอบตวัช้ีวดั 

2567 
ระดบั

หน่วยงาน 

ระดบั

มหาวิทยาลยั 

ระดบั

หน่วยงาน 

ระดบัมหาวิทยาลยั 

 ผอ.สวพ. 

 ผอ.สวท. 

ตวัชี้ วดัท่ี 2.1.3 รอ้ยละของบุคลากรท่ีไดร้บัรางวลัการยกย่องเชิดชูเกียรติ รอ้ยละ 3 สนอ. งานบริหารบุคคล  คณบดี

ทุกคณะ 

 ผอ.สนอ. 

 ผอ.สวพ. 

 ผอ.สวท. 

  รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตวัชี้ วดั 3.1.1 รอ้ยละของบุคลาการเขา้ร่วมเครือข่ายความรว่มมือดา้นการบริหารงาน

บุคคล/การพฒันาบุคลากร 

รอ้ยละ 65 สนอ. งานบริหารบุคคล  ผอ.สนอ.   รองอธิการบดี ดา้นวิชาการฯ 

  รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตวัชี้ วดั 3.1.2 จ านวนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ 

การปฏิบติังาน 

ระบบ/งาน 2 สนอ. งานบริหารบุคคล  ผอ.สนอ.   รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 

ตวัชี้ วดั 3.2.1 รอ้ยละของบุคลากรไดร้บัการส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีต่อการท างาน รอ้ยละ 80 ทุกหน่วยงาน งานบริหารบุคคล  คณบดี

ทุกคณะ 

 ผอ.สนอ. 

 ผอ.สวพ. 

 ผอ.สวท. 

  รองอธิการบดี ดา้นบริหาร 
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5.7 สรุปประเด็นการพัฒนา เป้าประสงค ์ตวัช้ีวัด และค่าเป้าหมายแผนการบริหารและพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลยักาฬสินธุ ์พ.ศ. 2568 

 

ประเด็นการพฒันา/เป้าประสงค/์ตวัช้ีวดั 

เป้าหมาย

ประจ  าปี 

พ.ศ. 2568 

ประเด็นการพฒันาที่ 1 พฒันาบุคลากรใหม้ีศกัยภาพ สมรรถนะมืออาชีพ มีความเป็นเลิศและส านึกรบัผิดชอบต่อ

ส่วนรวม 

เป้าประสงค ์1.1 บุคลากรมีศกัยภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ และส านึกรบัผิดชอบต่อส่วนรวม 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.1 รอ้ยละของผูบ้ริหารท่ีไดร้บัการพฒันาความรู ้ทกัษะ จากการฝึกอบรมมาใช้

ประโยชน์ในการบริหารงาน 

25 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.2 รอ้ยละของบุคลากรสายวิชาการท่ีไดร้บัการพฒันาความรูห้รือพฒันาทกัษะใน

การปฏิบติังาน 

65 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.3 รอ้ยละของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีไดร้บัการพฒันาความรูห้รือพฒันาทกัษะใน

การปฏิบติังาน 

85 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.4 รอ้ยละของบุคลากรท่ีเขา้รบัการอบรมเพื่อสรา้งความรูค้วามเขา้ใจในหลกัธรร

มาภิบาล 

85 

ตวัชี้ วดัท่ี 1.1.5 ระดบัความส าเร็จของแผนการบริหารและพฒันาบุคลากรรายบุคคล( ระดบั 1-5) 5 

ประเด็นการพฒันาที่ 2 พฒันาบุคลากรใหม้ีความกา้วหน้าตามสายงานอย่างต่อเน่ืองและทัว่ถึงอย่างเป็นธรรม 

เป้าประสงค ์2.1 ส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรมีความกา้วหน้าตามสายงาน 

ตวัชี้ วดัท่ี 2.1.1 รอ้ยละของอาจารยป์ระจ าท่ีด ารงต าแหน่งทางวชิาการ 5 

ตวัชี้ วดัท่ี 2.1.2 รอ้ยละของสายสนับสนุนท่ีด ารงต าแหน่งทางวชิาชีพ 2 

ตวัชี้ วดัท่ี 2.1.3 รอ้ยละของบุคลากรท่ีไดร้บัรางวลัการยกยอ่งเชดิชูเกียรติ 3 

ประเด็นการพฒันาที่ 3 สรา้งเครือข่ายการปฏิบติังาน คุณภาพชีวิตการท างานและพฒันาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีสนับสนุนการปฏิบติังาน 

เป้าประสงค ์3.1 บุคลากรมีเครือข่ายการปฏิบติังานและมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนในการ

ปฏิบติังาน 

ตวัชี้ วดั 3.1.1 รอ้ยละของบุคลาการเขา้รว่มเครือข่ายความร่วมมือดา้นการบริหารงาน

บุคคล/การพฒันาบุคลากร 

65 

ตวัชี้ วดั 3.1.2 จ านวนระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการปฏิบติังาน 2 

เป้าประสงค ์3.2 คุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากร สุขภาพและสวสัดิการเพื่อประโยชน์ของบุคลากรอยา่ง

สูงสุด 

ตวัชี้ วดั 3.2.1 รอ้ยละของบุคลากรไดร้บัการส่งเสริมคุณภาพชวีติท่ีดีต่อการท างาน 80 
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ส่วนที่  6 
การนำแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยสู่การปฏิบัติ 

 การนำแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยสู่การปฏิบัติ 
การนำแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรไปดำเนินการให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดถือเป็นขั้นตอน

สำคัญ ซึ่งต้องเกิดจากความร่วมมือจากทุกหน่วยงานและบุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัย  ดังนั้น เพื่อให้ แผนการ
บริหารและพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ ตลอดจนมีแนวทางการ
ดำเนินงานที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน ควรดำเนินการดังนี้ 

 

1. การบริหาร 
1.1 ระดับนโยบาย มีการแต่งตั้งคณะกรรมการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย  เพื่อทำ

หน้าที่กำกับดูแลนโยบายที่เกี่ยวข้องกับส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพิจารณากำหนดนโยบาย
เสนอความเห็นก่อนนำเสนอคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยเพ่ือให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 

1.2 ระดับขับเคลื่อนแผน มีคณะ/หน่วยงาน ทำหน้าที่ในการนำนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากร  รวมทั้งติดตามความก้าวหน้าและนำเสนอข้อแนะนำ  รวมทั้งปัญหาอุปสรรคในการนำนโยบาย
ไปสู่การปฏิบัติเสนอต่อคณะกรรมการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

1.3 ระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคน จะต้องรับทราบนโยบายการ
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรและนำไปปฏิบัติในส่วนที่ตนมีความเก่ียวข้อง 

 

2. การขับเคลื่อนแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2567   
ในระดับต่างๆ  ดังนี้ 

2.1 ระดับมหาวิทยาลัยเพื่อให้มีการบูรณาการแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2567และ
แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยเพื่อนำไปกำหนดเป็นกรอบของแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยและคณะ/หน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง และใช้เป็นกรอบ แนวทางในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ และดูแลรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรมใน
การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในภาพรวมเพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรม 

2.2 ระดับคณะ/หน่วยงาน  เพื่อให้มีการขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติในระดับคณะ/หน่วยงาน  โดย
ผลักดันให้นโยบายการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของคณะ/หน่วยงาน รวมทั้ง
เป้าหมาย  มาตรการและแนวทางไปดำเนินการจัดทำโครงการ/กิจกรรมเพ่ือให้เกิดผลเป็นรูปธรรมและการมีส่วน
ร่วมในโครงการ/กิจกรรมที่มหาวิทยาลัยดำเนินการในภาพรวม 

2.3 ระดับบุคคล ให้คณะ/หน่วยงานนำตัวชี้วัดของแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวกับตัว
บุคคลไปกำหนดกรอบในการประเมินผล TOR ระดับบุคคล เพื่อวัดผลงานระดับบุคคลและนำไปสู่การเป็นส่วน
หนึ่งของการพิจารณาความดีความชอบระดับบุคคลหรือการต่อสัญญาจ้างต่อไป 
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3. แนวทางการติดตามประเมินผล 
 

3.1 แต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ทำหน้าที่กำกับติดตามการดำเนินงานตาม
แผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ  

3.2 มีการประเมินผลตามเป้าหมายรายยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
3.3 ให้มหาวิทยาลัยและคณะ/หน่วยงานนำแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยไป

บูรณาการร่วมกับการจัดทำแผนปฏิบัติราชการประจำปีของมหาวิทยาลัยและแผนปฏิบัติราชการประจำปีของ
คณะ/หน่วยงาน 

3.4 นำตัวชี้วัดในแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรไปกำหนดเป็นส่วนหนึ่งในการประเมิน TOR
สำหรับรายบุคคล 

3.5 มีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลสำหรับการประเมินผลการดำเนินงานของหน่วยงานในระดับ
ปฏิบัติการ ตามระยะเวลาที่กำหนดให้มีการประเมินแผนฯ เพ่ือนำผลการประเมินมาปรับปรุงแผนให้สอดคล้องกับ
สถานการณ ์

3.6 ทบทวนแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย เพื ่อติดตามความก้าวหน้าในการ
ดำเนินงานและปรับปรุงแผนฯ เป็นระยะๆ รายไตรมาส และรายปีงบประมาณ 
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ภาคผนวก ก 
 

คณะกรรมการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2568 

 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์อมร  มะลาศรี  รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
2. นายจักรินทร์                ตรีอินทอง  ผู้ช่วยอธิการบดีมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
3. นางปฏิมา       บุษราคัม  ปฏิบัติหน้าที่ผู้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี 
4. นายชาติ       ภูดินทราย  ปฏิบัติหน้าที่ผู้อำนวยการกองกลาง 
5. นายสว่างวงศ์      หมายเทียมกลาง ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานบริหารงานบุคคล 
6. นางสาวกรรณิการ์      เดชประเสริฐ    บุคลากร 
7. นางสาวณัฏฐณัชชา      ทองโชติ  บุคลากร 
8. นางสาวมธุรส      เก่งกว่าสิงห์  บุคลากร 
9. นางสาวพรพิมล      สืบสำราญ  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
10. นางสาวสุชาดา      อุทัยกลม  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

 


