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ส่วนที่ 1 
บทน า  

ความเป็นมาของการจัดท าแผนบริหารงานบุคคล 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ เป็นหนึ่งในสถาบันอุดมศึกษาที่จะต้องให้ความส าคัญกับการบริหาร
จัดการ โดยมีสภามหาวิทยาลัยท าหน้าที่ ในการก ากับดูแลการท างานของสถาบันให้มีประสิทธิภาพ
สถาบันอุดมศึกษาจะต้องบริหารจัดการด้านต่างๆ ให้มีคุณภาพ เช่น ทรัพยากรบุคคล ระบบฐานข้อมูลการ
บริหารความเสี่ยง การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรทั้งหมด ฯลฯ เพ่ือสัมฤทธิ์ผลตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นทิศทางผลักดันในการบริหารและการสร้างคุณค่าให้กับองค์กร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ์ จึงได้จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ประจ าปี พ.ศ. 2565-2569 
เพ่ือใช้เป็นกรอบในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2565-2569 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  ประจ าปี พ.ศ. 2565 - 2569               
จะครอบคลุมด้านการวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การเสริมสร้าง ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพสอดคล้องตามเป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ มีทัศนคติที่ดีต่อมหาวิทยาลัย การสร้างและ
พัฒนา รวมทั้งการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เกิดผลเป็นรูปธรรมและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่มหาวิทยาลัย 

 วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจและทิศทางการพัฒนา 
มหาวิทยาลัย 

 2. เพ่ือจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
 3. เพ่ือก าหนดแนวทางการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผน  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1. เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
2. การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย  
3. เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
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ส่วนที่ 2 
ข้อมูลมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

 
ประวัติมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ตั้งขึ้นเมื่อ วันที่ 1 สิงหาคม 2479 ในที่ดินราชพัสดุ ต าบลท่าอิฐ      
อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ มีเนื้อที่เพียง 42 ไร่ เศษ มีชื่อเรียกว่า " โรงเรียนฝึกหัดครูประกาศนียบัตร 
จังหวัดอุตรดิตถ์" เปิดสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรจังหวัด (ว.) และ เปิดสอนหลักสูตร ประกาศนียบัตร ครู
ประชาบาล (ป.ป.) อีกระดับหนึ่ง    ในปี พ.ศ. 2485 ต่อมา ได้เปลี่ยนชื่อเป็น "โรงเรียนฝึกหัดครูอุตรดิตถ์" 
เมื่อวันที่  1 สิงหาคม 2491 และ เปิดสอนหลักสูตร ประกาศนียบัตรครูมูล (ป.) เพ่ิมขึ้นอีกระดับหนึ่ง  ปี 
พ.ศ. 2492 จนถึงปี พ.ศ. 2498 จึงได้เปิดสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) และเลิกสอน
หลักสูตรอ่ืนๆ ที่สอนมาแต่เดิม จนกระทั่ง วันที่ 25 พฤษภาคม 2511 ได้ยกฐานะเป็น " วิทยาลัยครู
อุตรดิตถ์" จึงเปิดสอน ถึงระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา ชั้นสูง (ป.กศ. สูง) และได้ขยายพ้ืนที่ วิทยาลัย 
เพ่ิมขึ้นเป็น 190 ไร่ 1 งาน 79 ตารางวา  ในปีต่อมา ได้ขยายปริมาณงานเพ่ิมขึ้น อย่างรวดเร็ว เมื่อจ านวน
นักเรียนที่ต้องการเข้าเรียนในวิทยาลัยครูมากขึ้นและความต้องการครูมีมากจนต้องเปิดสอนให้แก่บุคลลากร
ภายนอก (ภาคค่ า) เมื่อวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2512 และเปิดสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรครูประถม (ป.ป.) 
เพ่ิมขึ้นตามความต้องการของ ต้นสังกัด ต่างๆ ในปี 2513   หลังจากที่ได้มีการตราพระราชบัญญัติ วิทยาลัย
ครู พ.ศ. 2518 ขึ้นแล้ว วิทยาลัยครูอุตรดิตถ์ ได้มีการยกฐานะเป็น วิทยาลัยครู  
            เมื่อวันที่ 1 สิงหาคม 2519 ท าให้วิทยาลัยครูมีฐานะเป็นสถาบันอุดมศึกษาผลิตครูระดับ ป.กศ.               
และ  ป.กศ.ชั้นสูง ตามหลักสูตรสภาการฝึกหัดครู  พ.ศ. 2519 และเปลี่ยนการจัดสอนภาคนอกเวลา มาเป็น
การสอน ฝึกหัดครูต่อเนื่องแทน ปี พ.ศ. 2521 เริ่มเปิดสอนถึงระดับปริญญาตรี (ค.บ.) เลิกผลิตครูในโครงการ
ฝึกหัดครู ภาคต่อเนื่องโดยที่สถาบันได้เล็งเห็นว่าครูและบุคลลากรทางการศึกษาประจ าการในจังหวัดอุตรดิตถ์  
แพร่  และน่าน ซึ่งเป็นเขตรับผิดชอบของสถาบันยังมีวุฒิ ต่ ากว่าปริญญาตรีเป็นจ านวนมากประกอบกับ         
ต้นสังกัดของครูเหล่านี้มีความต้องการจะพัฒนาครูของตนให้มีความรู้และสมรรถภาพสูงขึ้นสถาบันโดยความ
เห็นชอบของสภาฝึกหัดครูจึงได้จัดให้มีการอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าการ (อคป.) ขึ้นเป็นรุ่น
แรกใน ปี พ.ศ. 2522 ปี 2524 ทางวิทยาลัยได้ขอจัดสรรที่ดินต าบลหมอนไม้ ประมาณ 400 ไร่                        
แต่ทางจังหวัดได้ขอจัดสรรให้หน่วยงานอ่ืนๆ ด้วย และส่วนหนึ่งได้จัดท าเป็นสนามกีฬาจังหวัดละได้แบ่งสรร
ที่ดิน ให้แก่วิทยาลัยครูอุตรดิตถ์ สถาบันได้เข้าไปปักหลักเขต และวัดพื้นที่เรียบร้อย ในปี พ.ศ. 2530  มีเนื้อที่ 
92 ไร่ 2 งาน 8 ตารางวา ซึ่งสถาบันได้พัฒนาที่ดินผืนนี้เป็นศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพทางการเกษตรและ
เป็นศูนย์วิจัยค้นคว้าทางเกษตรและเทคโนโลยี ปีการศึกษา 2526 ได้เริ่มเปิดสอนหลักสูตรวิชาเอกเทคนิคการ
อาชีพ ระดับ ป.กศ. ชั้นสูง 5 สาขาวิชา ซึ่งนับว่า ได้เริ่มขยายฐานทางวิชาการ และวิชาชีพออกไปอีกก้าวหนึ่งปี               
พ.ศ. 2527 ได้มีการแก้ไขพระราชบัญญัติ วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 มีสาระส าคัญให้วิทยาลัยครูเป็นสถาบัน
ศึกษาและวิจัยทางการสอนวิชาการต่างๆและผลิตครู ถึงระดับปริญญาตรี ท าให้วิทยาลัยครู มีฐานะเป็นสถาบัน 
อุดมศึกษา หรือ มหาวิทยาลัย จึงได้เปิดสอน วิชาการสาขาอ่ืนในระดับอนุปริญญาเพิ่มข้ึนในปีการศึกษา2528 
เป็นปีแรก 4 สาขา ได้แก่ ออกแบบประยุกต์ศิลป์  พืชศาสตร์ ไฟฟ้า และนิเทศศาสตร์   ปี 2529                     
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ได้จัดการศึกษา ส าหรับบุคลกรประจ าการ (กศ.บป.) ขึ้นเป็นรุ่นแรก ในสาขาวิชาการศึกษา และสาขาวิชาการ
อ่ืน ทั้งระดับอนุปริญญา และระดับปริญญาตรี  ปี 2530 ได้เปิดโรงเรียนสาธิตชั้นเด็กเล็ก และชั้นอนุบาล
ตามท่ีสภาฝึกหัดครูอนุมัติ และมีโครงการขยายเปิดชั้นประถมปีที่ 1 ในปีการศึกษา 2531 ปี 2533 วิทยาลัย
ครูอุตรดิตถ์ ได้ร่วมกับสถาบัน บัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ เพ่ือเปิดสอนปริญญาโท ทางรัฐประศาสนศาสตร์ 
ภาคพิเศษ เป็นรุ่นแรกตามโครงการ NIDA-UTC และ ในปี 2534 วิทยาลัยครูอุตรดิตถ์ได้ร่วมมือกับหอการค้า
จังหวัดอุตรดิตถ์ในการเปิดสอนภาคพิเศษส าหรับสมาชิกหอการค้า เพ่ือรับปริญญาทางบริหารธุรกิจ และยก
มาตรฐานทางการค้าของจังหวัดอุตรดิตถ์ตามโครงการ EBD-UTC 

14 กุมภาพันธ์ 2535 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานชื่อ      
“สถาบันราชภัฏ" แทนวิทยาลัยครูซึ่งน าความปลื้มปิติมาสู่สมาชิกชาววิทยาลัยครูอุตรดิตถ์เป็นที่สุด                
สถาบันราชภัฏอุตรดิตถ์มีฐานะเป็นส่วนราชการหนึ่งของส านักงานสภาสถาบันราชภัฏการด าเนินงาน                   
ของสถาบัน ขึ้นอยู่กับของข่ายที่ก าหนดไว้ตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2537 โดยมี                          
สภาสถาบันราชภัฏและสภาประจ าสถาบันราชภัฏอุตรดิตถ์ดังกล่าว  

15 มิถุนายน 2547   "มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์"  พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ได้ทรงมี                 
พระมหากรุณาธิคุณโปรดเกล้าฯ ลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547                    
ซึ่งได้น าประกาศลงในราชกิจจานุเบกษาในวันที่ 14 มิถุนายน 2547 และมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 15 
มิถุนายน 2547 เป็นต้นไป มีผลท าให้สถาบันราชภัฏทั่วประเทศได้ก้าวสู่การเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
  ปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จัดตั้งส านักงานเพ่ือด าเนินการจัดการเรียนการสอนและ
ให้บริการ ดังนี้ 

1. พ้ืนที่มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ (ในเมือง) ต าบลท่าอิฐ อ าเภอเมืองอุตรดิตถ์ จังหวัดอุตรดิตถ์ 
2. พ้ืนที่มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ (ล ารางทุ่งกะโล่) ต าบลป่าเซ่า อ าเภอเมืองอุตรดิตถ์ จังหวัด
อุตรดิตถ ์
3. คณะเกษตรศาสตร์ (หมอนไม้) ต าบลป่าเซ่า อ าเภอเมืองอุตรดิตถ์ จังหวัดอุตรดิตถ์  
4. วิทยาลัยน่าน ต าบลทุ่งศรีทอง อ าเภอเวียงสา จังหวัดน่าน 
5. ศูนย์วิทยบริการจังหวัดแพร่ ต าบลห้วยอ้อ อ าเภอลอง จังหวัดแพร่ 

ปรัชญา 
“มหาวิทยาลัยเพื่อการศึกษาและพัฒนาชุมชนท้องถิ่น” 
 
วิสัยทัศน์ 
“สถาบันอุดมศึกษาร่วมพัฒนาชุมชนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งและยั่งยืน” 
อัตลักษณ์ 
“ดี เก่ง มีจิตอาสา พัฒนาให้เป็นผู้ประกอบการ” 
 
เอกลักษณ์ 
“มหาวิทยาลัยของชุมชนท้องถิ่น” 
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พันธกิจ 
๑. ผลิตบัณฑิตดี มีคุณภาพในการพัฒนาชุมชน ท้องถิ่น 
๒. ผลิตและพัฒนาครูอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานของคุรุสภา 
๓. วิจัย บริการทางวิชาการ ถ่ายทอดเทคโนโลยี สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาชุมชน ท้องถิ่น 
๔. ท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม โดยน้อมน าแนวพระราชด าริมาใช้ในการพัฒนาชุมชน ท้องถิ่น 
๕. สร้างเครือข่ายและความร่วมมือภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วน เพ่ือร่วมพัฒนาท้องถิ่น 
๖. พัฒนาระบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยด้วยหลักธรรมาภิบาล 
 
โครงสร้างองค์กร 
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ข้อมูลบุคลากร 
 (1) จ านวนบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

ประเภทบุคลากร จ านวน 
1. สายวิชาการ 448 
2. สายสนับสนุน 458 

รวมทั้งหมด 906 
(ข้อมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 2564) 

 (2) ข้อมูลอายุบุคลากร 
 (2.1) ข้อมูลอายุบุคลากรทั้งหมด 

ประเภทบุคลากร 
ช่วงอาย ุ(ปี) 

ชาย หญิง รวม 
20-29 30-39 40-49 50-59 60-69 70 ขึ้นไป 

ข้าราชการ 0 0 22 43 0 0 33 32 65 
ลูกจ้างประจ า 0 0 0 4 0 0 4 0 4 
พนักงานมหาวิทยาลัย 7 225 308 90 0 0 255 375 630 

พนักงานราชการ 8 11 2 1 0 0 7 15 22 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 10 40 45 35 0 0 77 53 130 

พนักงานชั่วคราว 7 8 6 1 5 0 8 19 27 

พนักงานต่างชาต ิ 2 2 2 3 1 0 6 4 10 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 0 0 0 13 5 9 9 18 

รวม 34 286 385 176 20 5 399 507 906 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
 

 (2.2) ข้อมูลอายุบุคลากรสายวิชาการ 

สายวิชาการ 
ช่วงอาย ุ(ปี) 

ชาย หญิง รวม 
20-29 30-39 40-49 50-59 60-69 70 ขึ้นไป 

ข้าราชการ 0 0 19 36 0 0 28 27 55 
ลูกจ้างประจ า 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
พนักงานมหาวิทยาลัย 2 116 201 32 0 0 151 200 351 

พนักงานราชการ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 0 4 5 1 0 0 5 5 10 

พนักงานชั่วคราว 1 0 0 0 4 0 2 3 5 

พนักงานต่างชาต ิ 2 2 2 2 1 0 5 4 9 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 0 0 0 13 5 9 9 18 

รวม 5 122 227 71 18 5 200 248 448 

 (ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
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   (2.3) ข้อมูลอายุบุคลากรสายสนับสนุน 

สายสนับสนุน 
ช่วงอาย ุ(ปี) 

ชาย หญิง รวม 
20-29 30-39 40-49 50-59 60-69 70 ขึ้นไป 

ข้าราชการ 0 0 3 7 0 0 5 5 10 
ลูกจ้างประจ า 0 0 0 4 0 0 4 0 4 
พนักงานมหาวิทยาลัย 5 109 107 58 0 0 104 175 279 

พนักงานราชการ 8 11 2 1 0 0 7 15 22 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 10 36 40 34 0 0 72 48 120 

พนักงานชั่วคราว 6 8 6 1 1 0 6 16 22 

พนักงานต่างชาต ิ 0 0 0 1 0 0 1 0 1 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

รวม 29 164 158 106 1 0 199 259 458 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
(3) ข้อมูลอายุงาน 

 (3.1) ข้อมูลอายุงานบุคลากรทั้งหมด 

ประเภทบุคลากร 
อายุงาน (ปี) 

ชาย หญิง รวม 
0-9 10-19 20-29 30-39 40-49 

ข้าราชการ 0 3 43 18 1 33 32 65 
ลูกจ้างประจ า 0 0 2 2 0 4 0 4 
พนักงานมหาวิทยาลัย 115 404 96 15 0 255 375 630 

พนักงานราชการ 15 5 2 0 0 7 15 22 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 128 2 0 0 0 77 53 130 

พนักงานชั่วคราว 26 1 0 0 0 8 19 27 

พนักงานต่างชาต ิ 10 0 0 0 0 6 4 10 

ผู้เกษียณอายุราชการ 18 0 0 0 0 9 9 18 

รวม 312 415 143 35 1 399 507 906 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
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  (3.2) ข้อมูลอายุงานบุคลากรสายวิชาการ 

สายวิชาการ 
อายุงาน (ปี) 

ชาย หญิง รวม 
0-9 10-19 20-29 30-39 40-49 

ข้าราชการ 0 3 36 15 1 28 27 55 
ลูกจ้างประจ า 0 0 0 0 0 0 0 0 
พนักงานมหาวิทยาลัย 65 252 32 2 0 151 200 351 

พนักงานราชการ 0 0 0 0 0 0 0 0 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 8 2 0 0 0 5 5 10 

พนักงานชั่วคราว 5 0 0 0 0 2 3 5 

พนักงานต่างชาต ิ 9 0 0 0 0 5 4 9 

ผู้เกษียณอายุราชการ 18 0 0 0 0 9 9 18 

รวม 105 257 68 17 1 200 248 448 

 (ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 

  (3.3) ข้อมูลอายุงานบุคลากรสายสนับสนุน 

สายสนับสนุน 
อายุงาน (ปี) 

ชาย หญิง รวม 
0-9 10-19 20-29 30-39 40-49 

ข้าราชการ 0 0 7 3 0 5 5 10 
ลูกจ้างประจ า 0 0 2 2 0 4 0 4 
พนักงานมหาวิทยาลัย 50 152 64 13 0 104 175 279 

พนักงานราชการ 15 5 2 0 0 7 15 22 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 120 0 0 0 0 72 48 120 

พนักงานชั่วคราว 21 1 0 0 0 6 16 22 

พนักงานต่างชาต ิ 1 0 0 0 0 1 0 1 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 0 0 0 0 0 0 0 

รวม 207 158 75 18 0 199 259 458 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 

 (4) ข้อมูลปีที่เกษียณอายุราชการ 

ประเภทบุคลากร 
ปีที่เกษียณอายุราชการ (ปี) 

2565 2566 2567 2568 2569 2570 2571 2572 2573 2574 

ข้าราชการ 3 2 6 3 6 1 6 6 4 5 
ลูกจ้างประจ า 2 1 1 0 0 0 0 0 0 0 
พนักงานมหาวิทยาลัย 3 9 7 9 8 9 6 10 13 16 

พนักงานราชการ 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 2 3 2 2 4 3 4 1 3 10 

พนักงานชั่วคราว 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 

พนักงานต่างชาต ิ 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 

รวม 10 15 7 14 21 13 16 17 21 31 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
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ข้อมูลประเภทบุคลากร 
(1) บุคลากรแยกตามประเภทบุคลากรทั้งหมด 
ประเภทบุคลากร จ านวน 

1. ข้าราชการ 65 
2. พนักงานมหาวิทยาลัย 630 
3. ลูกจ้างประจ า 4 
4. จ้างชั่วคราว 185 
5. พนักงานราชการ 22 

รวมทั้งหมด 906 
(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 

 (2) บุคลากรแยกตามประเภทบุคลากร 
ประเภทบุคลากร สายวิชาการ สายสนับสนุน จ านวน 

1. ข้าราชการ 55 10 65 
2. พนักงานมหาวิทยาลัย 351 279 630 
3. ลูกจ้างประจ า 0 4 4 
4. จ้างชั่วคราว 42 143 185 
    4.1 พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 10 120 130 
    4.2 พนักงานชั่วคราว 5 22 27 
    4.3 พนักงานต่างชาติ 9 1 10 
    4.4 ผู้เกษียณอายุราชการ 0 18 18 
5. พนักงานราชการ 0 22 22 

รวมทั้งหมด 
448 458 

906 
906 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
 
ข้อมูลคุณวุฒิ 

      (1)  คุณวุฒิบุคลากรสายวิชาการ 

ประเภทบุคลากร 
วุฒิการศึกษา 

ชาย หญิง รวม 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 

ข้าราชการ 32 23 0 28 27 55 
พนักงานมหาวิทยาลัย 130 195 26 151 200 351 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 2 6 2 5 5 10 

พนักงานชั่วคราว 1 3 1 2 3 5 

พนักงานต่างชาต ิ 0 4 5 5 4 9 

ผู้เกษียณอายุราชการ 11 7 0 9 9 18 

รวม 176 238 34 200 248 448 

  (ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
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      (2)  คุณวุฒิบุคลากรสายสนับสนุน 

ประเภทบุคลากร 
วุฒิการศึกษา 

ชาย หญิง รวม ปริญญา
เอก 

ปริญญา
โท 

ปริญญา
ตรี 

อนุปริญญา ปวส 
ม.6/
ปวช 

ม.3 ป.6 

ข้าราชการ 0 10 0 0 0 0 0 0 5 5 10 
ลูกจ้างประจ า 0 0 1 0 0 3 0 0 4 0 4 

พนักงานมหาวิทยาลัย 1 68 151 2 8 30 15 4 104 175 279 

พนักงานราชการ 0 1 19 0 1 1 0 0 7 15 22 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 0 0 15 0 13 50 32 10 72 48 120 

พนักงานชั่วคราว 1 0 11 1 7 1 0 1 6 16 22 

พนักงานต่างชาต ิ 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

รวม 2 79 197 3 29 86 47 15 199 259 458 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
 
ข้อมูลต าแหน่งทางวิชาการ/ต าแหน่งที่สูงข้ึน 

 (1)  บุคลากรสายวิชาการ (ยกเว้นโรงเรียนสาธิต) 

ประเภทบุคลากร 
ต าแหน่งทางวชิาการ 

ชาย หญิง รวม 
ศาสตราจารย ์

รอง
ศาสตราจารย ์

ผู้ช่วย
ศาสตราจารย ์

อาจารย ์

ข้าราชการ 0 4 20 31 28 27 55 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0 2 57 245 143 161 304 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 0 0 0 10 5 5 10 

พนักงานชั่วคราว 0 0 0 5 2 3 5 

พนักงานต่างชาต ิ 0 1 0 5 3 3 6 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 3 9 6 9 9 18 

รวม 0 10 86 302 190 208 398 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
 
 (2)  บุคลากรสายวิชาการโรงเรียนสาธิต 

ประเภทบุคลากร 
วิทยฐานะ 

ไม่มีวิทยฐานะ ชาย หญิง รวม 
อาจารย์ช านาญการ อาจารย์ปฏิบัติการ 

โรงเรียนสาธิต 
ข้าราชการ 0 0 0 0 0 0 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0 47 0 8 39 47 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 0 0 0 0 0 0 

พนักงานชั่วคราว 0 0 0 0 0 0 

พนักงานต่างชาต ิ 0 0 3 2 1 3 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 0 0 0 0 0 

รวม 0 47 3 10 40 50 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
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 (3)  บุคลากรสายสนับสนุน 
(4.3.1)  บุคลากรสายสนับสนุนตามประเภท/ระดับต าแหน่ง 

ประเภทบุคลากร 

วิชาชีพเฉพาะหรือ 
เชี่ยวชาญเฉพาะ 

ประเภททั่วไป 
ไม่มี 

วิทยฐานะ 
ชาย หญิง รวม 

ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ 
ช านาญ

งาน 
ปฏิบัติงาน 

ข้าราชการ 7 3 0 0 0 0 5 5 10 
ลูกจ้างประจ า 0 0 0 4 0 0 4 0 4 
พนักงานมหาวิทยาลัย 0 6 149 0 124 0 104 175 279 

พนักงานราชการ 0 0 0 0 0 22 7 15 22 

พนักงานมหาวิทยาลัย (พ) 0 0 0 0 0 120 72 48 120 

พนักงานชั่วคราว 0 0 0 0 0 22 6 16 22 

พนักงานต่างชาต ิ 0 0 0 0 0 1 1 0 1 

ผู้เกษียณอายุราชการ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

รวม 7 9 149 4 124 165 199 259 458 

(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 2564) 
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ส่วนที่ 3 
สภาพการณ์ปัจจุบันด้านแนวโน้มการบริหารและการพัฒนาก าลังคนภาครฐั 

 
1 พระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๖๒ 

  มาตรา ๒๗ สถาบันอุดมศึกษาต้องด าเนินการให้คณาจารย์และบุคลากรอ่ืนมีความรู้เท่าทัน 
ความก้าวหน้าทางวิชาการในโลก พัฒนาการเรียนการสอน การวิจัยให้ทันสมัยสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง 
ทางวิชาการ ความเปลี่ยนแปลงของโลก สังคม และเทคโนโลยี และส่งเสริมและสนับสนุนการผลิต ผลงานทาง
วิชาการในระดับชาติและระดับนานาชาติ 

 
2 ยุทธศาสตร์กระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

 ยุทธศาสตร์แผนด้านการอุดมศึกษาเพื่อผลิตและพัฒนาก าลังคนของประเทศ พ.ศ. 2564 – 
2570 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2566 – 2570) 

เป้าหมายที่ 1 ก าลังคนมีคุณภาพและปริมาณรองรับการพัฒนาประเทศ และการเปลี่ยนแปลงตาม
กระแสโลก  

เป้าหมายย่อย :  
1.7 อาจารย์มีความเป็นมืออาชีพในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน และมีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะศาสตร์ เป็นที่ยอมรับทั้งในและต่างประเทศ  
1.8 บุคลากรได้รับการเสริมสร้างความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 

 
ยุทธศาสตร์ที่1 พัฒนาศักยภาพคน(Capacity Building) 
กลยุทธ์ ที่ 11 ยกระดับคุณวุฒิ และต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ (เป้าหมายย่อย 1.7) 

(เป้าหมายย่อย 1.8) สถาบันอุดมศึกษาก าหนด แนวทาง และการสนับสนุนที่เหมาะสมส าหรับยกระดับคุณวุฒิ
และต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์และบุคลากร สายวิชาการให้มีความเป็นมืออาชีพ ทั้งในการพัฒนา
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวิจัยสร้างองค์ความรู้ ให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะศาสตร์ผลงานวิจัย
ได้รับการตีพิมพ์ในวารสารชั้นน าเป็นที่ยอมรับทั้งในและต่างประเทศ การพัฒนาต าแหน่งทางวิชาการ โดยใช้
ผลงานจากภาคส่วนต่าง ๆ เช่น ภาคสังคม ภาคอุตสาหกรรม รวมทั้ง การเปิดโอกาสให้อาจารย์ที่ท าการสอน
มาระยะหนึ่งออกไปเพ่ิมพูนองค์ความรู้ทางวิชาการ (Sabbatical Leave) จากหน่วยงานนอก
สถาบันอุดมศึกษาทั้งภายในและนอกประเทศ เพ่ือน าองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่ได้มาพัฒนาตนเอง กระบวนการ
เรียนการสอน และการวิจัย  

กลยุทธ์ ที่ 12 สนับสนุนกรอบการบริหารงานบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา (เป้าหมาย
ย่อย 1.7) (เป้าหมายย่อย 1.8) รัฐและสถาบัน อุดมศึกษาส่งเสริมกรอบการบริหารงานบุคลากรสายวิชาการ 
โดยสร้างแรงจูงใจให้อาจารย์และบุคลากรคุณภาพสูง ทั้งในประเทศและต่างประเทศ (Reverse Brain Drain) 
เข้ามาร่วมปฏิบัติหน้าที่ในชุมชนวิชาการของประเทศ รวมทั้งชักจูงผู้ประสบความส าเร็จในภาคเอกชน ภาครัฐ 
มีโอกาสมาช่วยงานวิชาการ และงานวิชาชีพในสถาบัน อุดมศึกษาอย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับจุดเน้นของ
สถาบันแต่ละแห่ง 
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กลยุทธ์ ที่13 สังคมวิชาการระดับโลกยอมรับบทบาทของนักวิชาการ (เป้าหมายย่อย 1.7) 
(เป้าหมายย่อย 1.8) สถาบันอุดมศึกษาต้องผลักดัน บทบาทของนักวิชาการ และชุมชนวิชาการให้เป็นที่
ยอมรับในระดับนานาชาติอย่างจริงจังและต่อเนื่อง โดยรัฐ พึงจัดสรรทรัพยากรให้ตามความเหมาะสมและ
ความจ าเป็น รวมทั้งลดทอนกฎระเบียบอันเป็นข้อจ ากัดของ การพัฒนาผลงานวิชาการ ซึ่งจะสนับสนุน
บุคลากรที่ถูกคัดเลือกและสถาบันอุดมศึกษาที่มีความพร้อมเหมาะสม มีความเป็นไปได้สูงเท่านั้น เพ่ือให้
นักวิชาการและสถาบันอุดมศึกษานั้นเป็นที่รู้จักเป็นที่ยอมรับและยกย่องให้เป็น สถาบันระดับโลก 
 

เป้าหมายที่ 2  : งานวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาประเทศอย่างย่ังยืน 

เป้าหมายย่อย : 
2.3 เครือข่ายความร่วมมือด้านวิชาการ วิจัยและนวัตกรรมระดับอุดมศึกษาทั้งในและต่างประเทศให้

มีความเป็นเลิศ (นักวิจัย ผู้เชี่ยวชาญ บุคลากรศักยภาพสูง)  
2.4 เส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพของนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (Career path)  
2.5. ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเชี่ยวชาญด้านการวิจัย สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศอย่างพอเพียง  

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมระบบนิเวศวิจัยอุดมศึกษา (Research Ecosystem Building) 

กลยุทธ์ ที่ 4 พัฒนาวิธีการจัดสรรเงินอุดหนุนด้านการวิจัย นวัตกรรม และการถ่ายทอดเทคโนโลยี 
(เป้าหมายย่อย 2.4) (เป้าหมายย่อย 2.6) (เป้าหมายย่อย 2.8) สถาบันอุดมศึกษาสร้างแรงจูงใจให้อาจารย์
นักวิจัย นักศึกษา โดยพัฒนาหลักเกณฑ์การจัดสรรเงินอุดหนุนการวิจัย นวัตกรรม และการถ่ายทอดเทคโนโลยี
บนพ้ืนฐานของผลการด าเนินงาน และศักยภาพ (Potential Performance) และให้อิสระในการบริหาร
งบประมาณ ด้วยความคล่องตัว แต่ยังคงมีระบบประเมินและตรวจสอบความคุ้มค่า ในทางเศรษฐศาสตร์
(Economic evaluation)  

กลยุทธ์ ที่ 5 ส่งเสริมและสร้างความเข้มแข็งให้กับระบบการทท าวิจัยระดับหลังปริ ญญาโท 
(Postgraduate research) หรือระดับหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) (เป้าหมายย่อย 2.5) 
สถาบันอุดมศึกษาเอ้ือประโยชน์ ในการพัฒนานักวิชาการ นักวิจัย ระดับปริญญาโท ระดับหลังปริญญาโท 
(Postgraduate research) ปริญญาเอก และหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) รวมทั้งสาขาขาด
แคลน และเป็นที่ต้องการตามนโยบาย ประเทศไทย 4.0 ทั้งนี้สถาบันอุดมศึกษาควรด าเนินการจัดตั้ง
ศูนย์บริการ Talent Mobility เพ่ือให้บุคลากร ด้านการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาไปปฏิบัติงาน แก้ไขปัญหา 
และเพ่ิมขีดความสามารถในการผลิตให้กับ ภาคอุตสาหกรรม 

 
3 ยุทธศาสตร์การพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๗๙ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ การยกระดับคุณภาพการศึกษา 

กลยุทธ์ที่ ๙ พัฒนาศักยภาพอาจารย์ให้เป็นมืออาชีพ  
มาตรการที่ ๙.๑ พัฒนาสัดส่วนต าแหน่งทางวิชาการให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน  
มาตรการที่ ๙.๒ จัดตั้ง Teaching clinic เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการเรียนการสอนให้ อาจารย์  
มาตรการที่ ๙.๓ พัฒนาอาจารย์และบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญตามศาสตร์ของตนเอง  
มาตรการที่ ๙.๔ เสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรด้านการวิจัยเชิงบูรณาการทุกระดับ  
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มาตรการที่ ๙.๕ ส่งเสริมและสนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย  
มาตรการที่ ๙.๖ ส่งเสริม เผยแพร่งานวิจัย พัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการน าผลงานวิจัยไปใช้ ประโยชน์ใน
ระดับท้องถิ่น ประเทศ และนานาชาติ 

 
4 ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พ.ศ. 2565-2569 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์หลัก  
3.1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ ด้านการพัฒนากายภาพและด้านบุคลากร 

เป้าประสงค์ย่อย 
1) บุคลากร นักศึกษาและประชาชน มีสุข ภาวะและสิ่งแวดล้อมที่ดี 

ตัวช้ีวัด 
1) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร และนักศึกษาที่มีต่อระบบสาธารณูปโภคพ้ืนฐานของ

มหาวิทยาลัย 
2) เพ่ิมการใช้พลังงานทดแทน เพ่ือลดการใช้พลังงานไฟฟ้าและลดการใช้เชื้อเพลิง ลดการปล่อยก๊าซ

เรือนกระจก ลดการปล่อยของเสียออกสู่แวดล้อม (น้ าเสีย ขยะ) ลดการใช้และส่งเสริมการอนุรักษ์ทรัพยากร
น้ า 

3) สัดส่วนพืน้ที่สีเขียวเพ่ือพักผ่อนและเรียนรู้ของนักศึกษาและบุคลากรเพ่ิมข้ึน 
4) การพัฒนาและบริหารจัดการมหาวิทยาลัยเพ่ือผลักดันสู่การเป็นมหาวิทยาลัยสีเขียว (Green 

University) โดย UI Green metric World University Ranking (2021) 
 

เป้าประสงค์ย่อย 
2) ปรับโครงสร้างและภาระงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา  

ตัวช้ีวัด 
1) ร้อยละของหน่วยงานมีการจัดท าคู่มือลักษณะงานหน้าที่รับผิดชอบ ขอบเขตงาน ( job 

Description) อย่างชัดเจน 
2) ร้อยละของหน่วยงานที่มีการจัดท าระบบ/กลไก ในการพัฒนางานและมีแนวปฏิบัติที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน 
3) พัฒนาความเชื่อมโยงระบบและกลไกการท างานของบุคลากรระหว่างหน่วยงาน 
4) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในอาชีพไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 ต่อปี 
5) บุคลากรของมหาวิทยาลัยได้รับการ Upskill และReskill เพ่ือปรับเปลี่ยนการท างานและพัฒนา

ทักษะพนักงานเพ่ือให้เกิดความรู้ ความสามารถที่เท่าทันกับอนาคต 
6) จ านวนอาจารย์ที่ผ่านการอบรม การจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการกับการท างาน 

(Cooperative and Work Integrated Education: CWIE) 
7) ร้อยละอาจารย์และครูโรงเรียนสาธิตที่มีสมรรถนะในการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 
 

กลยุทธ์ 
  1. พัฒนาระบบกลไกการบริหารจัดการงานที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมและอนุรักษ์พลังงานเพ่ือก้าวสู่
การเป็นมหาวิทยาลัยสีเขียว (Green University) ในอนาคต 
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2. ส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมที่ลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมและเสริมสร้างสุขภาวะที่ดีให้แก่บุคลากร
นักศึกษา และประชาชน 

3. พัฒนาระบบกลไกของมหาวิทยาลัยในการปรับโครงสร้างขององค์กรเพ่ือสร้างความสมดุลและ
เสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

4. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรภายใต้หลักธรรมาภิบาลของหน่วยงานภายในทุกๆ 
ระดับ 
 

5 นโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของอธิการบดี 
ตามที่รองศาสตราจารย์ ดร.สุภาวิณี  สัตยาภรณ์ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ได้แถลง

นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ต่อสภามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ โดยมีประเด็นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ดังนี้ 

๑) จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศแห่งความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ร่วมแรงร่วมใจในการ
พัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 

๒) สร้างระบบสวัสดิการของบุคลากรให้มีความชัดเจนในระยะยาว และสนับสนุนสวัสดิการตามที่
กฎหมายก าหนดและตามศักยภาพของมหาวิทยาลัย เพ่ือขวัญก าลังใจและความมั่นใจในการท างานของ
บุคลากรทั้งสายวิชาการ สายสนับสนุนและบุคลากรโรงเรียนสาธิต 

๓) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระดับมหาวิทยาลัยและทุกส่วนงานให้มีประสิทธิภาพ และขับเคลื่ อน
แผนที่ก าหนดให้ส าเร็จเป็นรูปธรรม มีสมรรถนะ และการท างานได้หลากหลายหน้าที่ 

๔) พัฒนาแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับสถานการณ์ความเป็นจริง และความต้องการที่แท้จริงของ
มหาวิทยาลัยและส่วนงานภายใน 

๕) สนับสนุนบุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาสมรรถนะตาม Training Roadmap ของแต่ละต าแหน่ง
ให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานหรือสูงกว่าที่มาตรฐานก าหนด 

๖) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมขึ้น
ตามสัดส่วน และงบประมาณสนับสนุนที่เหมาะสม 

๗) พัฒนาระบบติดตามและสนับสนุนคณาจารย์ลาศึกษาต่อหรือฝึกอบรมให้ส าเร็จการศึกษาได้ภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด 

๘) พัฒนาฐานข้อมูลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 
 

เป้าหมาย : สร้างความสมดุลของหน่วยงานผลิตบัณฑิตและหน่วยงานสนับสนุน 
กลยุทธ์ :  

๑) วิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานที่มีภารกิจที่ซ้ าซ้อนและเสริมสร้างศักยภาพในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

๒) ปรับโครงสร้างบุคลากรขององค์กรให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันในการพัฒนา
หลักสูตรที่เหมาะสม 

๓) ทบทวนอัตราบุคคลากรทดแทนบุคลากรที่เกษียณอายุราชการตามความจ าเป็น 
๔) ก าหนดกรอบภาระงานและต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนของแต่ละกลุ่มงานให้เกิดความ

ชัดเจน 
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๕) ทบทวนและก าหนดข้อตกลงในการท างานของบุคลากรใหม่รวมถึงกรอบแนวทางการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของบุคลากรทุกประเภท 

๖) ส่งเสริมสนับสนุนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะที่สูงขึ้นให้เป็น
รูปธรรม 
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ส่วนที่ 4 
สภาพปัจจุบันของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ด้านการบริหารงานบุคคล 

 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ได้ก าหนดทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์                      

พ.ศ. 2565-2569 เพ่ือมุ่งสู่ “มหาวิทยาลัยเพ่ือการศึกษาและพัฒนาชุมชนท้องถิ่น” จึงมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่จะต้องจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ปี พ.ศ. 2565 - 2569 ให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนา
มหาวิทยาลัย สามารถผลักดันการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

1. สภาพปัจจุบันด้านการบริหารงานบุคคล 

เพ่ือให้การจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ อุตรดิตถ์  ประจ าปี                     
พ.ศ. 2565-2569 เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ์ และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก จึง
จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย ทั้งสภาพแวดล้อม
ทั้งภายในและ ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งข้อมูลการวิเคราะห์ สภาพแวดล้อม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และสรุปผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ขององค์กรและการประเมินคุณภาพ
การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยกระบวนการ SWOT Analysis โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

จุดแข็ง (Strength) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
1. มหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ชัดเจน 
2. มหาวิทยาลัยมีระบบและกลไกความก้าวหน้าสายวิชาชีพ (Career Path) อย่างชัดเจน 
3. บุคลากรมีทักษะ ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และการท างานเป็นทีม 
4. มีระบบและกลไกในการจัดการสวัสดิการที่ดีให้กับบุคลากรอย่างชัดเจนตรวจสอบได้ 
5. มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
6. บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีทักษะ ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และมีวิสัยทัศน์ที่หลากหลายใน       

ทุกมิติ สามารถผลักดันและน าพามหาวิทยาลัยไปสู่ความเจริญยิ่งขึ้น 
7. มหาวิทยาลัยและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีระบบและกลไกในการสรรหาคัดเลือกพนักงานบุคลากร       

ที่ชัดเจน 
8. มหาวิทยาลัยมีนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 
9. มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสมการท างาน 
10. บุคลากรมีศักยภาพในการให้บริการ 
 
จุดอ่อน (Weakness) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
1. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดตัวชี้วัดยังไม่เหมาะสม และไม่สะท้อนผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 
2. ไม่มีระบบการน าผลการปฏิบัติราชการประเมินมาวิเคราะห์ในการพัฒนาศักยภาพ 
3. มหาวิทยาลัยมีระบบสารสนเทศบริหารจัดการ ไม่ครอบคลุมทุกหน่วยงาน 
4. บุคลากรขาดทักษะการสื่อสารทางด้านภาษาต่างประเทศ 
5. มีการมอบหมายงานไม่ตรงกับมาตรฐานต าแหน่ง 
6. มหาวิทยาลัยไม่มีการ Rotation สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
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7. บุคลากรสายวิชาการแต่ละหลักสูตรมีคุณวุฒิไม่ตรงตามมาตรฐานที่กระทรวงก าหนด และอาจารย์
ประจ าหลักสูตรไม่เป็นไปตามสัดส่วน และคุณวุฒิไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่กระทรวงก าหนด 

8. จ านวนร้อยละของบุคลากรที่น าเสนอและตีพิมพ์บทความระดับนานาชาติยังมีน้อย 
9. โครงสร้างหน่วยงานภายในมีมาก ส่งผลต่อค่าใช้จ่ายของมหาวิทยาลัย 
 
โอกาส (Opportunity) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ์
1. มหาวิทยาลัยมีท าเลที่ตั้งที่เหมาะสมเดินทางสะดวกในการศึกษาต่อ 
2. เป็นมหาวิทยาลัยเก่าแก่ มีศิษย์เก่ามากที่มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับ สามารถเป็นช่องทางใน

การต่อยอดและพัฒนาหลักสูตร 
3. นโยบาย Thailand 4.0 สร้างโอกาสให้มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งเรียนรู้ และศูนย์การให้บริการแก่

ชุมชน 
4. มีการส่งเสริมให้ได้รับทุนวิจัยภายนอก 
5. การปฏิรูปการศึกษานโยบาย 4.0 ในการพัฒนาคุณภาพด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. การสร้างแหล่งทุนผู้ประกอบการจากภายนอก 
7. มีเครือข่ายการพัฒนาด้านการศึกษา ระหว่างนักศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา 
8. โครงสร้างประชากรผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้นต่อเนื่อง สามารถจัดฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นที่ต้องการของ

สังคมได ้
9. มหาวิทยาลัยได้รับความไว้วางใจด้านการศึกษา โดยได้รับการยอมรับในหลักสูตรการฝึกอบรมทาง

วิชาชีพครู 
10. นโยบายการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมีผลท าให้สามารถเปิดหลักสูตรนานาชาติได้ 
 
อุปสรรค (Threats) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัอุตรดิตถ์ 
1. นโยบายรัฐบาลเปลี่ยนแปลงบ่อย 
2. กฎเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรที่กระทรวงก าหนดเปลี่ยนแปลงเสมอ 
3. เกณฑ์การยื่นขอการก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่มีความเป็นสากล และมีคุณภาพทัดเทียมในงาน

เชิงวิชาการระดับสากล 
4. การเปลี่ยนแปลงของรัฐบาล มีผลต่อการจัดการเรียนการสอน 
5. นักศึกษาลดลง ตามโครงสร้างประชากรของประเทศ 
6. จ านวนนักศึกษาลดลง มีผลต่อรายรับและงบประมาณในการจ้างพนักงาน 
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ส่วนที่ 5 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  

 
  จากผลการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม              
แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ (พ.ศ. 2565-2569) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนา
ก าลังคน รวมทั้งสภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จึงน าผลการ
ประเมินสภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย มาก าหนดทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พ.ศ. 2565-2569 ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ระบบการวัดผลสัมฤทธิ์ และการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ โดยการก าหนด           
กลยุทธ์พร้อมมาตรการการปฏิบัติในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ รวมทั้งก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้าน             
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ใน 5 มิติ ได้แก่ 

1) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
2) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
3) มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
4) มิติความพร้อมรับผิดชอบ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
5) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of Work Life) 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
วิสัยทัศน์ 

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
 
พันธกิจ 

1) การวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2) การบริหารจัดการด้านสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับสภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
5) การธ ารงรักษาบุคลากร 
6) การจัดสวัสดิการ เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 
7) การบริหารสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล  
8) การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีสมรรถนะสูง มีธรรมาภิบาลและมีความเป็นสากล 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1) พฒันาระบบกลไกการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
2) พัฒนาระบบการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและการคัดเลือก 
3) การบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
4) พัฒนาระบบสารสนเทศด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
5) พัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจ และสวัสดิการให้คุณภาพชีวิตในการท างาน 
6) พัฒนามหาวิทยาลัยสู่การเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ที่มีธรรมาภิบาล  
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แผนบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ (แยกตามประเด็นยุทธศาสตร์) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบกลไกการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
เป้าหมายตัวชี้วัด / ปีงบประมาณ 

กิจกรรม / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
2565 2566 2567 2568 2569 

มีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ 

1. ส่งเสริมให้
หน่วยงานมีระบบการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

ระดับความส าเร็จการ
พัฒนาระบบ 

65 70 75 80 80 1. ด าเนินการจัดท าระบบ
ฐานข้อมูลเพ่ือรายงานผลการ
ติดตามแผนบริหารทรัพยากร
บุคคล 
2. ประชุมทบทวนและระดม
ความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงแผน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ทุกหน่วยงาน/ 
กองบริหารงานบุคคล 

2. ส่งเสริมให้
หน่วยงานมีแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

75 80 80 80 80 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและการคัดเลือก 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
เป้าหมายตัวชี้วัด / ปีงบประมาณ 

กิจกรรม / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
2565 2566 2567 2568 2569 

มีระบบการวางแผน
อัตราก าลัง การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร
ที่มีคุณภาพตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

1. มีระบบการวางแผน
อัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับภารกิจและทิศทาง
ของมหาวิทยาลัย 

ระดับความส าเร็จในการ
วางแผนอัตราก าลัง 
 

65 70 75 80 80 1. ประชุมและจัดท าระดม
ความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงแผน
อัตราก าลังโดยการมีส่วนร่วม 

ทุกหน่วยงาน/ 
กองบริหารงานบุคคล 

2. ด าเนินการจัดท าคู่มือและ
ระบบฐานข้อมูล เพ่ือวิเคราะห์
สังเคราะห์ทิศทางการสรรหา
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 

2. ส่งเสริมให้มีระบบ
การสรรหาบุคลากรใน
เชิงรุก 
 

ระดับความส าเร็จในการ
สรรหาบุคลากรเชิงรุก 
 

80 80 80 80 80 3. ปรับระบบการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร เช่น 
- ปรับปรุงข้อบังคับ ระเบียบ 
ประกาศท่ีเกี่ยวข้อง ให้มีความ
ยืดหยุ่น และคล่องตัว 
 - ปรับหลักเกณฑ์วิธีการสรรหา
บุคลากรสายวิชาการ หรือสาย
สนับสนุนที่มีคุณวุฒิตรงกับ
ความต้องการของมหาวิทยาลัย 
 

ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 

3. พัฒนาระบบการ
คัดเลือกบุคลากรด้วย
ระบบคุณธรรม 

ระดับความส าเร็จในการ
คัดเลือกบุคลากรให้
สอดคล้องกับภารกิจ
มหาวิทยาลัย 

80 80 80 80 80 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
เป้าหมายตัวชี้วัด / ปีงบประมาณ 

กิจกรรม / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
2565 2566 2567 2568 2569 

มีระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

1. พัฒนาระบบการ
บริหารผลการ
ปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

ระดับความส าเร็จการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 

70 75 80 80 80 1. การก ากับติดตามผลการ
ปฏิบัติงานตามวงรอบการ
ประเมินผล (มีนาคม,กันยายน) 
ของปีงบประมาณ 
 

ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 

ระดับความส าเร็จของ
การปฏิบัติงานตามหลัก
คุณธรรมจริยธรรมของ
บุคลากร 

70 75 80 80 80 1. โครงการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมและสร้างค่านิยม
สุจริต โปร่งใส ของการ
ปฏิบัติงานบุคลากร
มหาวิทยาลัย 

ทุกหน่วยงาน/ 
กองบริหารงานบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบสารสนเทศด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
เป้าหมายตัวชี้วัด / ปีงบประมาณ 

กิจกรรม / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
2565 2566 2567 2568 2569 

1. มีระบบสารสนเทศ
ในการจัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคลให้
ทันสมัยและเป็นไป
ตามมาตรฐานสากล  

1. พัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนในการบริหาร
จัดการทรัพยากร
บุคคลของ
มหาวิทยาลัย 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาระบบสารสนเทศ
ด้านทรัพยากรบุคคลทุก
หน่วยงาน 
 

70 75 80 85 90 1. การปรับปรุงและจัดท า
ระบบฐานข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคลเพ่ือก ากับ ติดตาม 
รายงานผลในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 

2. บุคลากรสามารถ
น าระบบสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากร
บุคคลน าไปใช้
ประโยชน์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2. พัฒนาระบบ
สารสนเทศให้บุคลากร
เข้าถึงและสามารถใช้
งานได้ 

ร้อยละของบุคลากร
ผู้รับผิดชอบการเข้าใช้
ระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

75 80 85 90 95 1. โครงการอบรมการใช้งาน
ด้านบริหารงานบุคคล เพื่อ
ปรับปรุงระบบการติดตามการ
พัฒนาบุคลากร และสิทธิต่างๆ 
เพ่ือใช้เป็นฐานในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจ และสวัสดิการให้คุณภาพชีวิตในการท างาน 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
เป้าหมายตัวชี้วัด / ปีงบประมาณ 

กิจกรรม / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
2565 2566 2567 2568 2569 

1. ปัจจัยเกื้อหนุนที่
เอ้ือให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

1. มีกระบวนการและ
วิธีการบริหารจัดการ
ปัจจัยเกื้อหนุนให้กับ
บุคลากร 
 

ร้อยละของความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อ
การจัดปัจจัยเกื้อหนุน 

80 80 80 80 80 1. โครงการเสริมสร้างสุขภาวะ
ที่ดีส าหรับบุคลากร 
2. ส่งเสริมกิจกรรมสายสัมพันธ์
และนันทนาการเนื่องในโอกาส
ต่างๆ 
3. โครงการยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากร เช่น ด้าน
คุณประโยชน์ การสอน วิจัย
ท านุบ ารุงศิลปะ วัฒนธรรม การ
ได้รับต าแหน่งอ่ืนๆ 

ทุกหน่วยงาน/ 
ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 

 2. สร้างแรงจูงใจ
ทางบวกให้กับบุคลากร
ที่มีผลงานโดดเด่น 

ร้อยละของความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อ
ระบบการสร้างสิ่งจูงใจ
ทางบวก 

80 80 80 80 80 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  6 พัฒนามหาวิทยาลัยสู่การเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ที่มีธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
เป้าหมายตัวชี้วัด / ปีงบประมาณ 

กิจกรรม / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
2565 2566 2567 2568 2569 

1. พัฒนา
มหาวิทยาลัยสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้  
มีธรรมาภิบาล 

1. พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรให้มี
กระบวนการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง  
2. สร้างวัฒนธรรม
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
มีธรรมาภิบาล 

จ านวนของเรื่องที่มีการ
จัดการความรู้ภายใน
องค์กร 
 

10 15 20 25 30 โครงการส่งเสริมการจัดการ
ความรู้ภายในมหาวิทยาลัย 

ทุกหน่วยงาน/ 
ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 

2. พัฒนาศักยภาพ
บุคลากร และส่งเสริม
ความก้าวหน้าทาง
วิชาการและวิชาชีพ 

1. พัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรทุกระดับอย่าง
ต่อเนื่อง 
 

ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนา 

3 3 3 3 3 1. โครงการส่งเสริมและ
สนับสนุนการศึกษาและการ
พัฒนาองค์ความรู้ในการท างาน 
2. โครงการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ือพัฒนาการเรียน 
การสอน 

ทุกหน่วยงาน/ 
ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 

2. ส่งเสริม
ความก้าวหน้าทาง
วิชาการและวิชาชีพ
ของบุคลากร 

ร้อยละบุคลากรที่มี
ต าแหน่งทางวิชาการ
และต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3 3 3 3 3 1. โครงการส่งเสริมการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ 
2. โครงการส่งเสริมบุคลากร
สายสนับสนุนเข้าสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

ทุกหน่วยงาน/ 
ส านักงานอธิการบดี/ 
กองบริหารงานบุคคล 
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ส่วนที่ 6 
ระบบและกลไกการก ากับติดตามและการขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติ 

 
 แผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ประจ าปี พ.ศ. 2565-2569 เป็นกลไก
ส าคัญในการขับเคลื่อน แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย ปี  พ.ศ. 2565 – 2569 ไปสู่การปฏิบัติ  
โดยจะด าเนินการใน 2 ระดับ คือ ระดับมหาวิทยาลัยและระดับหน่วยงาน ส าหรับการขับเคลื่อนแผนสู่          
การปฏิบัติจะด าเนินการ ดังนี้ 
 
 ถ่ายทอดแผนบริหารทรัพยากรทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ประจ าปี พ.ศ. 2565-
2569 สู่การปฏิบัติ ผ่านที่ประชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย และที่ประชุมผู้บริหารหน่วยงาน
สนับสนุน เพ่ือให้ผู้บริหารทุกระดับ รับทราบทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีความเข้าใจที่ตรงกัน 
ร่วมถ่ายทอดและด าเนินการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ให้สอดคล้องกับแผนบริ หาร
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ การจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี ที่มีการ
ทบทวนและปรับปรุงให้ทันต่อสถานการณ์ทุกปี มีระบบในการก ากับ ติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน
ตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายตามระยะเวลาที่ก าหนด 
 
การก ากับติดตามและประเมินผล 
  การก ากับติดตามและประเมินผลของการปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล           
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จากยุทธศาสตร์กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ นโยบายของมหาวิทยาลัยฯ ที่ได้ สนองตามพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 14 ก าหนดให้ต้องมี
การติดตามประเมินผลการด าเนินการตามแผนระดับส่วนราชการดังกล่าว ดังนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
จึงก าหนดให้มีการก ากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแผน 
 
  กระบวนการก ากับติดตามและประเมินผลของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล แบ่งระยะการประเมินเป็น 
3 ช่วง คือ 
 ระยะที่ 1. การประเมินแผนย้อนหลังอย่างน้อยสามปีของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ เป็นการ
ติดตามเปรียบเทียบตัวชี้วัดในแต่ละปี เพ่ือใช้เทคนิค SWOT ในการพิจารณาหาข้อมูลระดับมหาวิทยาลัยฯ          
ในการน ามาประเมินสถานการณ์ของแผนในอนาคตซึ่งจะน าไปสู่การแก้ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่าง
ด าเนินการ ตลอดจนทบทวนเป้าหมาย และกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 ระยะที่ 2 ประเมินผลในระยะ 3 ปี เป็นการประเมินผลในระหว่างที่มีการปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์
เป็นการทบทวนผล ความก้าวหน้าและปัญหาอุปสรรคต่างๆ รวมทั้งวิเคราะห์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้ง
ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยฯ เพ่ือน าไปสู่การทบทวนยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัด และเป้าหมายกลยุทธ์หลัก เพ่ือ
ใช้ปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกรณีที่มีความจ าเป็นให้
เหมาะสมต่อไป 
 ระยะที่ 3. การประเมินเมื่อสิ้นสุดแผน เป็นการประเมินผล เมื่อครบก าหนดระยะเวลา การด าเนินการ
ตามแผนฯ เพ่ือสรุปการปฏิบัติราชการและประเมินผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นรวมทั้งผลกระทบต่างๆ ที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลาที่ใช้แผนยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยฯ 
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บทสรุป 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์จะส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการบริหารบุคลากร ในทุกระดับ          
อย่างต่อเนื่องและเหมาะสม และน าหลักการเรื่องความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะไปใช้ในเรื่องการ
บริหารบุคลากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากร แนวทางการด าเนินงานมี 3 ขั้นตอน คือ 

1. การคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง 
มหาวิทยาลัยได้ก าหนดกระบวนการคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้ง เพ่ือให้เกิดความโปร่งใส และมีคุณภาพ 

โดยได้จัดท าประกาศ หลักเกณฑ์ และวิธีการสอบแข่งขันหรือการคัดเลื อกบุคคล เพ่ือบรรจุเป็นบุคลากร         
ของมหาวิทยาลัย การบรรจุบุคลากรให้บรรจุและแต่งตั้งโดยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง ดังต่อไปนี้ 

1.1 การสอบแข่งขัน ในการสอบแข่งขันมหาวิทยาลัยได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการอ านวยการเพ่ือ
อ านวยความสะดวก แก้ปัญหาในการด าเนินการสอบ และได้แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการสอบแข่งขันโดยมี
จ านวนและองค์ประกอบเป็นไปตามค าสั่งของมหาวิทยาลัย มีหน้าที่ ในการก าหนดรายละเอียดของหลักสูตร 
และเกณฑ์การสอบแข่งขัน ก าหนดวัน เวลา สถานที่สอบ แนวปฏิบัติ หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการสอบ เพ่ือให้การ
คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งบรรลุเป้าหมายของการสอบแข่งขัน และให้ได้บุคคลที่ตรงกับความต้องการ             
ของหน่วยงานโดยการสอบแข่งขันจะต้องมีหลักสูตรการสอบแข่งขัน ประกอบด้วย 

1.1.1 ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป 
1.1.2 ภาคความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง 
1.1.3 ภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
1.2 การคัดเลือก มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการคัดเลือกเป็นผู้

ก าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการคัดเลือกให้สอดคล้องกับหน้าที่ ความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่ปฏิบัติ          
ของต าแหน่งที่คัดเลือก โดยวิธีการสัมภาษณ์ หรือทดลองปฏิบัติงาน หรือการคัดเลือกอย่างอ่ืนวิ ธีหนึ่งหรือ
หลายวิธีก็ได้ตามความเหมาะสม ทั้งนี้การด าเนินการจะต้องเป็นไปตามประกาศดังกล่าว 

 
2. การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรตามหน่วยงานต่างๆ มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนให้มีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

อย่างทั่วถึง เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยจัดแบ่งเนื้อหาการพัฒนาเป็น 2 กลุ่ม คือ 

2.1 การพัฒนาบุคลากรด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะ เป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ทักษะการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้บรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนา
ดังกล่าว ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการด้านการจัดการเรียนการสอน ความรู้เฉพาะด้านในสาขาต่างๆ 
และการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนด้านความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพ หรือเทคนิค วิธีการ วิทยาการใหม่ๆ  รวมถึง
การมีผลงานทางวิชาการ การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น 

2.2 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งมีกระบวนการได้แก่ กระบวนการหาข้อมูลบุคลากรว่ามี
สมรรถนะระดับใด และใครบ้างที่ต้องการให้พัฒนาสมรรถนะใด ซึ่งบุคลากรแต่ละสายงานมีความต้องการใน
การพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติที่จ าเป็นในสายงานของตนแตกต่างกัน 
ส่วนการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร จะต้องเพ่ิมเติมให้ผู้บริหารในทุกระดับ เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยได้ผลดี ตรงจุดประสงค์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยจึงควรจัดให้มีการส ารวจ ความรู้ ความสามารถ 
และทักษะของบุคลากร จากนั้นจึงส ารวจความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ข้อมูลที่ได้จะ
น ามาใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
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3. การธ ารงไว้ซึ่งบุคลากร  
มหาวิทยาลัยได้มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณาความดีความชอบเป็นการ        

ตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญ
ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ในด้านการบริหารค่าตอบแทน ได้มีการก าหนดค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงิน             
และไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง เงินประจ าต าแหน่ง ประกันสังคม สวัสดิการ ซึ่งประกอบด้วยการลา     
ค่ารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร เครื่องราชอิสริยาภรณ์ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เป็น
ต้น ส่วนสิทธิประโยชน์นั้น เป็นการให้ค่าตอบแทนเพ่ือช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน โดยทั้ง
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ล้วนเป็นเครื่องมือส าคัญในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผล จูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน เสริมสร้าง
ฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น และให้สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข อันจะน าไปสู่
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


