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สวนท่ี 1 
บทนํา  

ความเปนมาของการจัดทําแผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ เปนหนึ่งในสถาบันอุดมศึกษาท่ีจะตองใหความสําคัญกับการบริหาร
จัดการ โดยมีสภามหาวิทยาลัยทําหนาท่ีในการกํากับดูแลการทํางานของสถาบันให มีประสิทธิภาพ
สถาบันอุดมศึกษาจะตองบริหารจัดการดานตางๆ ใหมีคุณภาพ เชน ทรัพยากรบุคคล ระบบฐานขอมูลการ
บริหารความเสี่ยง การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรท้ังหมด ฯลฯ เพ่ือสัมฤทธิ์ผลตาม
เปาหมายท่ีกําหนดไวเปนทิศทางผลักดันในการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคกร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ ไดจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ประจําป พ.ศ. 2565-2569 
เพ่ือใชเปนกรอบในการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2565-2569 

แผนปฏิบัติราชการ กองบริหารงานบุคคล ประจําป พ.ศ. 2566 จะครอบคลุมดานการวางแผน
กําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การเสริมสราง ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรการสงเสริมและพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีศักยภาพสอดคลองตามเปาหมายและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค มีทัศนคติท่ีดีตอมหาวิทยาลัย การสรางและพัฒนา รวมท้ังการพัฒนา
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
เกิดผลเปนรูปธรรมและเกิดประโยชนสูงสุดแกมหาวิทยาลัย 

 วัตถุประสงค 

 1. เพ่ือวางแผนการปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคลใหเหมาะสม สอดคลองกับภารกิจและ
ทิศทางการพัฒนา มหาวิทยาลัย 

 2. เพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบคุคล 
 3. เพ่ือกําหนดแนวทางการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผน  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

1. เปนแนวทางในการปฏิบัติราชการของบุคลากรในกองบริหารงานบคุคล 
2. การปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคลสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย  
3. เปนแนวทางในการกํากับติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผน 
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สวนท่ี 2 
ขอมูลกองบริหารงานบุคคล 

 
ประวัติกองบริหารงานบุคคล  

กองบริหารงานบุคคล เดิมใชชื่องานการเจาหนาท่ี เปนหนวยงานสนับสนุนการดําเนินงานดาน
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ตอมากระทรวงศึกษาธิการไดมีประกาศแบงสวนงานราชการใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ โดยกําหนดใหกองบริหารงานบุคคล เปนสวนราชการในสํานักงานอธิการบดี 
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบงสวนราชการในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. ๒๕๔๙ 

กองบริหารงานบุคคล มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยั เชน การขอ
กําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน การรับรองคุณวุฒิ การจัดระบบงานสรรหาและการสอบบรรจุ แตงตั้ง 
โอนยาย การเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาและสงเสริมสมรรถภาพขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย การพิจารณาดําเนินการทางวินัย การดําเนินเรื่องการขอรับบําเหน็จบํานาญและเงินทดแทนการ
แกไขเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับประวัติของบุคลากร ใหคําปรึกษาแนะนําตอบปญหาและชี้แจงเก่ียวกับงานในหนาท่ี
และงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 

 

ปรัชญา 
 “บริหารจัดการ ใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ” 
 
วิสัยทัศน 
 “กองบริหารงานบุคคล เปนหนวยงานท่ีทํางานอยางเปนระบบ ใหบริการอยางมีคุณภาพ ใหครอบคลุม
ทุกภารกิจ” 
 
พันธกิจ 
 “ดําเนินการประสานสงเสริมและสนับสนุนงานดานบุคลากร มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ
มหาวิทยาลัยใหมีคุณภาพเพ่ือความพรอมในการเปลี่ยนแปลงขององคการอยางตอเนื่อง” 
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โครงสรางองคกร 
 
 
 

 
  
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

งานบรหิารงานทั่วไป 

 

งานกาํหนดตาํแหนง่และแตง่ตัง้ 

 

กองบริหารงานบุคคล  

งานบรหิารงานบคุคล งานอตัรากาํลงัและคา่ตอบแทน 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- กําหนดตําแหนง ระดับตําแหนงของ

บุคลากร    
- แตงตั้งบุคลากรใหดาํรงตําแหนงทาง

วิชาการ (ผศ./รศ./ศ.)  
- แตงตั้งบุคลากรใหดาํรงตําแหนง

สูงข้ึน (สายสนับสนุน)  
- แตงตั้งบุคลากรใหมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน

(อาจารยโรงเรียนสาธิต)  
 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- บริหารงานท่ัวไปสํานักงาน  

- ธุรการ-สารบรรณ   

- การพัสด ุ   

- เลขานุการ   

- การประชุมคณะกรรมการ  

- ประกันคุณภาพ   

- ติดตอประสานงาน  
- พัฒนาระบบสารสนเทศ  
- ประชาสัมพันธและเผยแพรขอมลู 

 

    

 

 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- ทะเบียนประวัติบุคลากร   

- สรรหาและคดัเลือกบุคลากร  

- พัฒนาบุคลากร   

- สิทธิประโยชนบุคลากร  

- เครื่องราชอิสริยาภรณ  
- ประเมินผลปฏิบัตริาชการ  

 

 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- วิเคราะหอัตรากําลังบุคลากร 
- เลื่อนเงินเดือน/เพ่ิมคาจาง  
- ตั้งงบประมาณงบบุคลากร  
- เบิกจายเงินคาจางและคาตอบแทน 
- ทะเบียนตําแหนงบุคลากร  
- จายตรงเงินเดือนขาราชการ  
- บริหารคาจางและคาตอบแทน 
 

งานนิตกิาร 

 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

 - สอบสวน สืบสวนขอเท็จจริง 
- วินัยบุคลากร   
- สัญญาและนิติกรรมสญัญา  
- เรื่องอุทธรณ รองทุกขและรองเรยีน 
- ความรับผดิทางละเมิดของเจาหนาท่ี 

- บันทึกขอตกลงและความรวมมือ 
- คดีและบังคับคด ี   
- ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ  

- ประชุมคณะกรรมการท่ีเก่ียวของ 

- งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของดานกฎหมาย 

 

 

สํานักงานอธิการบด ี 
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โครงสรางการบริหารงาน 

 
 

 
  
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

นายชัยวัฒน  กิตต ิ

ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนง 
หัวหนางานบริหารงานท่ัวไป 

 

นายวิรัตน สุกสา 

บุคลากรชํานาญการ ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนง 

ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

- นายเกรียงไกร  หาญสมบัติ 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

 

- นายชัยวัฒน  กิตต ิ

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

- นางสาวนัทชนิจ  ปานฉะนี้ 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

- นางวิไลลักษณ  แสงจันทร 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

- นางสาวภัทรานิษฐ  บุรีรักษ 

นักวิชาการคอมพิวเตอรปฏิบัติการ 

- นายวิรัตน  สุกสา 

บุคลากรชํานาญการ 
 

- นายกฤษฎา  กาทอง 

บุคลากรปฏิบัติการ 
 

- นายวินัย  ตาใส 

บุคลากรปฏิบัติการ 
 

 

 

- นายจิรัฏฐ  พิมพสาร 

บุคลากรชํานาญการ 
 

- นางขวัญชนก  กาทอง 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 

 

- นายชุตินันท  จันทรยวง 

นิติกรชํานาญการ 
 

- นายภัทร จันทรยวง 

นิติกรปฏิบัติการ 
 

- นางสาวกุลณี  รักษา 

นิติกรปฏิบัติการ 
 

- นางสาวเมธาพร  จันไทย 

นิติกร 

 

นายวิรัตน  สุกสา 
รักษาราชการในตําแหนง 

หัวหนางานบริหารงานบุคคล 

 

นายจิรัฏฐ  พิมพสาร 
รักษาราชการในตําแหนงหัวหนา
งานอัตรากําลังและคาตอบแทน 

 

นายเกรียงไกร  หาญสมบัติ 
ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงหัวหนา
งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 

 

นายชุตินันท จันทรยวง 
รักษาการในตําแหนง 
หัวหนางานนิติการ 

 

นายปริญญา  บัววังโปง  
ผูอํานวยการสํานักงานอธิการบด ี
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ขอมูลบุคลากร 
 ประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
เพศ 

รวมจํานวน 
ชาย หญิง 

1. พนักงานมหาวิทยาลัย 8 5 13 
2. พนักงานราชการ - 1 1 

รวมท้ังหมด 8 6 14 
(ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 2565) 

 
 ขอมูลคุณวุฒิ 

ประเภทบุคลากร 
วุฒิการศึกษา 

รวม 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 

1. พนักงานมหาวิทยาลัย - 8 5 13 

2. พนักงานราชการ - 1 - 1 

รวม - 9 5 14 
  (ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 2565) 

 
 ขอมูลตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

ประเภทบุคลากร 
วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ไมมี 

วิทยฐานะ 
รวม 

ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ 

1. พนักงานมหาวิทยาลัย - 3 10 - 13 

2. พนักงานราชการ - - - 1 1 

รวม - 3 10 1 14 
(ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 2565) 
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สวนท่ี 3 
สภาพการณปจจุบันดานแนวโนมการบริหารและการพัฒนากําลังคนภาครฐั 

 
1 พระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๖๒ 

  มาตรา ๒๗  สถาบันอุดมศึกษาตองดําเนินการใหคณาจารยและบุคลากรอ่ืนมีความรู เทาทัน 
ความกาวหนาทางวิชาการในโลก พัฒนาการเรียนการสอน การวิจัยใหทันสมัยสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง 
ทางวิชาการ ความเปลี่ยนแปลงของโลก สังคม และเทคโนโลยี และสงเสริมและสนับสนุนการผลิต ผลงานทาง
วิชาการในระดับชาติและระดับนานาชาติ 

 
2 ยุทธศาสตรกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม 

 ยุทธศาสตรแผนดานการอุดมศึกษาเพ่ือผลิตและพัฒนากําลังคนของประเทศ พ.ศ. 2564 – 2570 
(ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2566 – 2570) 

เปาหมายท่ี 1 กําลังคนมีคุณภาพและปริมาณรองรับการพัฒนาประเทศ และการเปล่ียนแปลงตาม
กระแสโลก  

เปาหมายยอย :  
1.7 อาจารยมีความเปนมืออาชีพในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน และมีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะศาสตร เปนท่ียอมรับท้ังในและตางประเทศ  
1.8 บุคลากรไดรับการเสริมสรางความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 

 
ยุทธศาสตรท่ี1 พัฒนาศักยภาพคน(Capacity Building) 
กลยุทธ ท่ี 11 ยกระดับคุณวุฒิ  และตําแหนงทางวิชาการของอาจารย (เปาหมายยอย 1.7) 

(เปาหมายยอย 1.8) สถาบันอุดมศึกษากําหนด แนวทาง และการสนับสนุนท่ีเหมาะสมสําหรับยกระดับคุณวุฒิ
และตําแหนงทางวิชาการของอาจารยและบุคลากร สายวิชาการใหมีความเปนมืออาชีพ ท้ังในการพัฒนา
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวิจัยสรางองคความรู ใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะศาสตรผลงานวิจัย
ไดรับการตีพิมพในวารสารชั้นนําเปนท่ียอมรับท้ังในและตางประเทศ การพัฒนาตําแหนงทางวิชาการ โดยใช
ผลงานจากภาคสวนตาง ๆ เชน ภาคสังคม ภาคอุตสาหกรรม รวมท้ัง การเปดโอกาสใหอาจารยท่ีทําการสอน
มาระยะหนึ่งออกไปเพ่ิมพูนองคความรูทางวิชาการ (Sabbatical Leave) จากหนวยงานนอกสถาบันอุดมศึกษา
ท้ังภายในและนอกประเทศ เพ่ือนําองคความรูใหม ๆ ท่ีไดมาพัฒนาตนเอง กระบวนการเรียนการสอน และ
การวิจัย  

กลยุทธ ท่ี 12 สนับสนุนกรอบการบริหารงานบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา (เปาหมาย
ยอย 1.7) (เปาหมายยอย 1.8) รัฐและสถาบัน อุดมศึกษาสงเสริมกรอบการบริหารงานบุคลากรสายวิชาการ 
โดยสรางแรงจูงใจใหอาจารยและบุคลากรคุณภาพสูง ท้ังในประเทศและตางประเทศ (Reverse Brain Drain) 
เขามารวมปฏิบัติหนาท่ีในชุมชนวิชาการของประเทศ รวมท้ังชักจูงผูประสบความสําเร็จในภาคเอกชน ภาครัฐ 
มีโอกาสมาชวยงานวิชาการ และงานวิชาชีพในสถาบัน อุดมศึกษาอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับจุดเนนของ
สถาบันแตละแหง 
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กลยุทธ ท่ี13 สังคมวิชาการระดับโลกยอมรับบทบาทของนักวิชาการ (เปาหมายยอย 1.7) 
(เปาหมายยอย 1.8) สถาบันอุดมศึกษาตองผลักดัน บทบาทของนักวิชาการ และชุมชนวิชาการใหเปนท่ี
ยอมรับในระดับนานาชาติอยางจริงจังและตอเนื่อง โดยรัฐ พึงจัดสรรทรัพยากรใหตามความเหมาะสมและ
ความจําเปน รวมท้ังลดทอนกฎระเบียบอันเปนขอจํากัดของ การพัฒนาผลงานวิชาการ ซ่ึงจะสนับสนุน
บุคลากรท่ีถูกคัดเลือกและสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีความพรอมเหมาะสม มีความเปนไปไดสูงเทานั้น เพ่ือให
นักวิชาการและสถาบันอุดมศึกษานั้นเปนท่ีรูจักเปนท่ียอมรับและยกยองใหเปน สถาบันระดับโลก 
 

เปาหมายท่ี 2  : งานวิจัยเพ่ือสรางองคความรูและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศอยางย่ังยืน 

เปาหมายยอย : 
2.3 เครือขายความรวมมือดานวิชาการ วิจัยและนวัตกรรมระดับอุดมศึกษาท้ังในและตางประเทศ     

ใหมีความเปนเลิศ (นักวิจัย ผูเชี่ยวชาญ บุคลากรศักยภาพสูง)  
2.4 เสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพของนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (Career path)  
2.5. ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการวิจัย สอดคลองกับการพัฒนาประเทศอยางพอเพียง  

 

ยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมระบบนิเวศวิจัยอุดมศึกษา (Research Ecosystem Building) 

กลยุทธ ท่ี 4 พัฒนาวิธีการจัดสรรเงินอุดหนุนดานการวิจัย นวัตกรรม และการถายทอดเทคโนโลยี 
(เปาหมายยอย 2.4) (เปาหมายยอย 2.6) (เปาหมายยอย 2.8) สถาบันอุดมศึกษาสรางแรงจูงใจใหอาจารย
นักวิจัย นักศึกษา โดยพัฒนาหลักเกณฑการจัดสรรเงินอุดหนุนการวิจัย นวัตกรรม และการถายทอดเทคโนโลยี
บนพ้ืนฐานของผลการดําเนินงาน และศักยภาพ (Potential Performance) และใหอิสระในการบริหาร
งบประมาณ ดวยความคลองตัว แตยังคงมีระบบประเมินและตรวจสอบความคุมคา ในทางเศรษฐศาสตร
(Economic evaluation)  

กลยุทธ ท่ี  5  สงเสริมและสรางความเขมแข็งให กับระบบการทําวิจัยระดับหลังปริญญาโท 
(Postgraduate research) หรือระดับหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) (เปาหมายยอย 2.5) 
สถาบันอุดมศึกษาเอ้ือประโยชน ในการพัฒนานักวิชาการ นักวิจัย ระดับปริญญาโท ระดับหลังปริญญาโท 
(Postgraduate research) ปริญญาเอก และหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) รวมท้ังสาขา        
ขาดแคลน และเปนท่ีตองการตามนโยบาย ประเทศไทย 4.0 ท้ังนี้สถาบันอุดมศึกษาควรดําเนินการจัดตั้ง
ศูนยบริการ Talent Mobility เพ่ือใหบุคลากร ดานการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาไปปฏิบัติงาน แกไขปญหา 
และเพ่ิมขีดความสามารถในการผลิตใหกับ ภาคอุตสาหกรรม 

 
3 ยุทธศาสตรการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๗๙ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การยกระดับคุณภาพการศึกษา 

กลยุทธท่ี ๙ พัฒนาศักยภาพอาจารยใหเปนมืออาชีพ  
มาตรการท่ี ๙.๑ พัฒนาสัดสวนตําแหนงทางวิชาการใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน  
มาตรการท่ี ๙.๒ จัดตั้ง Teaching clinic เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการเรียนการสอนให อาจารย  
มาตรการท่ี ๙.๓ พัฒนาอาจารยและบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญตามศาสตรของตนเอง  
มาตรการท่ี ๙.๔ เสริมสรางศักยภาพของบุคลากรดานการวิจัยเชิงบูรณาการทุกระดับ  
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มาตรการท่ี ๙.๕ สงเสริมและสนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย  
มาตรการท่ี ๙.๖ สงเสริม เผยแพรงานวิจัย พัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการนําผลงานวิจัยไปใช ประโยชนใน
ระดับทองถ่ิน ประเทศ และนานาชาติ 

 
4 ยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. 2565-2569 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาการบริหารจัดการสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

เปาประสงคหลัก  
3.1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการสูความเปนเลิศ ดานการพัฒนากายภาพและดานบุคลากร 

เปาประสงคยอย  
ปรับโครงสรางและภาระงานของบุคลากรใหสอดคลองกับเกณฑมาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา  

ตัวช้ีวัด 
1) หนวยงานท่ีมีการจัดทําระบบ/กลไก ในการพัฒนางานและมีแนวปฏิบัติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
2) พัฒนาความเชื่อมโยงระบบและกลไกการทํางานของบุคลากรระหวางหนวยงาน 
3) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาในอาชีพไมนอยกวารอยละ 3 ตอป 
4) บุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับการ Upskill และReskill เพ่ือปรับเปลี่ยนการทํางานและพัฒนา

ทักษะพนักงานเพ่ือใหเกิดความรู ความสามารถท่ีเทาทันกับอนาคต 
 

กลยุทธท่ีเกี่ยวของ 
 1. พัฒนาระบบกลไกของมหาวิทยาลัยในการปรับโครงสรางขององคกรเพ่ือสรางความสมดุลและ
เสริมสรางศักยภาพในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

2. สงเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรภายใตหลักธรรมาภิบาลของหนวยงานภายในทุกๆ 
ระดับ 
 
 5. ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ  
  ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. 2565-2569 ประกอบดวย 
วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ระบบการวัดผลสัมฤทธิ์ และการแปลงยุทธศาสตรสูการ
ปฏิบัติ โดยการกําหนด กลยุทธพรอมมาตรการการปฏิบัติในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร รวมท้ังกําหนด
มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ใน 5 มิติ ไดแก 

1) มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) 
2) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
3) มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
4) มิติความพรอมรับผิดชอบ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
5) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) 
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พันธกิจ 
1) การวางแผนการบริหารทรพัยากรบุคคล 
2) การบริหารจัดการดานสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับสภาวการณเปลี่ยนแปลง 
4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
5) การธํารงรักษาบุคลากร 
6) การจัดสวัสดิการ เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 
7) การบริหารสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล  
8) การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีสมรรถนะสงู มีธรรมาภิบาลและมีความเปนสากล 
 

ประเด็นยุทธศาสตร 
1) พัฒนาระบบกลไกการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 
2) พัฒนาระบบการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือก 
3) การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
4) พัฒนาระบบสารสนเทศดานการจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
5) พัฒนาระบบการสรางแรงจูงใจ และสวัสดิการใหคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
6) พัฒนามหาวิทยาลัยสูการเปนมหาวิทยาลัยแหงการเรียนรูท่ีมีธรรมาภิบาล  

 
6. นโยบายการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของอธิการบดี 
ตามท่ีรองศาสตราจารย ดร.สุภาวิณี  สัตยาภรณ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ไดแถลง

นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ตอสภามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ โดยมีประเด็นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ดังนี้ 

๑) จัดกิจกรรมและสรางบรรยากาศแหงความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน รวมแรงรวมใจในการ
พัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถไปสูเปาหมายเดียวกัน 

๒) สรางระบบสวัสดิการของบุคลากรใหมีความชัดเจนในระยะยาว และสนับสนุนสวัสดิการตามท่ี
กฎหมายกําหนดและตามศักยภาพของมหาวิทยาลัย เพ่ือขวัญกําลังใจและความม่ันใจในการทํางานของ
บุคลากรท้ังสายวิชาการ สายสนับสนุนและบุคลากรโรงเรียนสาธิต 

๓) จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท้ังระดับมหาวิทยาลัยและทุกสวนงานใหมีประสิทธิภาพ และขับเคลื่อน
แผนท่ีกําหนดใหสําเร็จเปนรูปธรรม มีสมรรถนะ และการทํางานไดหลากหลายหนาท่ี 

๔) พัฒนาแผนอัตรากําลังท่ีสอดคลองกับสถานการณความเปนจริง และความตองการท่ีแทจริงของ
มหาวิทยาลัยและสวนงานภายใน 

๕) สนับสนุนบุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาสมรรถนะตาม Training Roadmap ของแตละตําแหนง
ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานหรือสูงกวาท่ีมาตรฐานกําหนด 

๖) สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนยื่นขอตําแหนงทางวิชาการเพ่ิมข้ึน
ตามสัดสวน และงบประมาณสนับสนุนท่ีเหมาะสม 

๗) พัฒนาระบบติดตามและสนับสนุนคณาจารยลาศึกษาตอหรือฝกอบรมใหสําเร็จการศึกษาไดภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนด 

๘) พัฒนาฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ตอบสนองการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว 
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เปาหมาย : สรางความสมดุลของหนวยงานผลิตบัณฑิตและหนวยงานสนับสนุน 

กลยุทธ :  
๑) วิเคราะหภารกิจของหนวยงานท่ีมีภารกิจท่ีซํ้าซอนและเสริมสรางศักยภาพในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
๒) ปรับโครงสรางบุคลากรขององคกรใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
๓) ทบทวนอัตราบุคคลากรทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการตามความจําเปน 
๔) กําหนดกรอบภาระงานและตําแหนงงานของบุคลากรสายสนับสนุนของแตละกลุมงานใหเกิดความ

ชัดเจน 
๕) ทบทวนและกําหนดขอตกลงในการทํางานของบุคลากรใหมรวมถึงกรอบแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของบุคลากรทุกประเภท 
๖) สงเสริมสนับสนุนจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เขาสูตําแหนงทางวิชาการ/วิทยฐานะท่ีสูงข้ึนใหเปน

รูปธรรม 
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สวนท่ี 4 
สภาพปจจุบันดานการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 

 
จุดแข็ง (Strength) ในการบริหารทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 

1. มหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีชัดเจน 
2. มหาวิทยาลัยมีระบบและกลไกความกาวหนาสายวิชาชีพ (Career Path) อยางชัดเจน 
3. บุคลากรมีทักษะ ความรู ความคิดสรางสรรค และการทํางานเปนทีม 
4. มีระบบและกลไกในการจัดการสวัสดิการท่ีดีใหกับบุคลากรอยางชัดเจนตรวจสอบได 
5. มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
6. บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีทักษะ ความรู ความคิดสรางสรรค และมีวิสัยทัศนท่ีหลากหลายใน       

ทุกมิติ สามารถผลักดันและนําพามหาวิทยาลัยไปสูความเจริญยิ่งข้ึน 
7. มหาวิทยาลัยและหนวยงานท่ีเก่ียวของมีระบบและกลไกในการสรรหาคัดเลือกพนักงานบุคลากร       

ท่ีชัดเจน 
8. มหาวิทยาลัยมีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน 
9. มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีเหมาะสมการทํางาน 
10. บุคลากรมีศักยภาพในการใหบริการ 
 

จุดออน (Weakness) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดตัวชี้วัดยังไมเหมาะสม และไมสะทอนผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 
2. ไมมีระบบการนําผลการปฏิบัติราชการประเมินมาวิเคราะหในการพัฒนาศักยภาพ 
3. มหาวิทยาลัยมีระบบสารสนเทศบริหารจัดการ ไมครอบคลุมทุกหนวยงาน 
4. บุคลากรขาดทักษะการสื่อสารทางดานภาษาตางประเทศ 
5. มีการมอบหมายงานไมตรงกับมาตรฐานตําแหนง 
6. มหาวิทยาลัยไมมีการ Rotation สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
7. บุคลากรสายวิชาการแตละหลักสูตรมีคุณวุฒิไมตรงตามมาตรฐานท่ีกระทรวงกําหนด และอาจารย

ประจําหลักสูตรไมเปนไปตามสัดสวน และคุณวุฒิไมเปนไปตามเกณฑท่ีกระทรวงกําหนด 
8. จํานวนรอยละของบุคลากรท่ีนําเสนอและตีพิมพบทความระดับนานาชาติยังมีนอย 
9. โครงสรางหนวยงานภายในมีมาก สงผลตอคาใชจายของมหาวิทยาลัย 
 

โอกาส (Opportunity) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
1. มหาวิทยาลัยมีทําเลท่ีตั้งท่ีเหมาะสมเดินทางสะดวกในการศึกษาตอ 
2. เปนมหาวิทยาลัยเกาแก มีศิษยเกามากท่ีมีชื่อเสียงและไดรับการยอมรับ สามารถเปนชองทางใน

การตอยอดและพัฒนาหลักสูตร 
3. นโยบาย Thailand 4.0 สรางโอกาสใหมหาวิทยาลัยเปนแหลงเรียนรู และศูนยการใหบริการแก

ชุมชน 
4. มีการสงเสริมใหไดรับทุนวิจัยภายนอก 
5. การปฏิรูปการศึกษานโยบาย 4.0 ในการพัฒนาคุณภาพดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. การสรางแหลงทุนผูประกอบการจากภายนอก 
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7. มีเครือขายการพัฒนาดานการศึกษา ระหวางนักศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา 
8. โครงสรางประชากรผูสูงอายุเพ่ิมข้ึนตอเนื่อง สามารถจัดฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นท่ีตองการของ

สังคมได 
9. มหาวิทยาลัยไดรับความไววางใจดานการศึกษา โดยไดรับการยอมรับในหลักสูตรการฝกอบรมทาง

วิชาชีพครู 
10. นโยบายการเขาสูประชาคมอาเซียนมีผลทําใหสามารถเปดหลักสูตรนานาชาติได 
 

อุปสรรค (Threats) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
1. นโยบายรัฐบาลเปลี่ยนแปลงบอย 
2. กฎเกณฑมาตรฐานหลักสูตรท่ีกระทรวงกําหนดเปลี่ยนแปลงเสมอ 
3. เกณฑการยื่นขอการกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีมีความเปนสากล และมีคุณภาพทัดเทียมในงาน

เชิงวิชาการระดับสากล 
4. การเปลี่ยนแปลงของรัฐบาล มีผลตอการจัดการเรียนการสอน 
5. นักศึกษาลดลง ตามโครงสรางประชากรของประเทศ 
6. จํานวนนักศึกษาลดลง มีผลตอรายรับและงบประมาณในการจางพนักงาน 
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สวนท่ี 5 
สภาพปจจุบันของกองบริหารงานบุคคล 

 
จุดแข็ง (Strength)  

1. บุคลากรมีความชํานาญในการปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรมีความรับผิดชอบตอภาระหนาท่ี 
3. บุคลากรมีความอดทนสูงในการปฏิบัติงาน 
4. บุคลากรมีความสามารถใชเทคโนโลยีชวยสนับสนุนการทํางาน 
5. มีการทํางานเปนทีม 
6. มีการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศท่ีทันสมัยและปลอดภัย 
7. บุคลากรสนับสนุนการทํางานและการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและ

กวางขวาง 
8. วัสดุ – อุปกรณ ท่ีใชในการปฏิบัติงานมีความทันสมัย 
9. มีการใชโปรแกรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย ทําใหเกิดประสิทธิภาพและความ

รวดเร็ว 
 

จุดออน (Weakness)  
1. บคุลากรมีภาระงานหลายดานหลายหนาท่ี 
2. บุคลากรขาดความรูทักษะทางดานภาษาตางประเทศ และดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
3. สภาพแวดลอมและภูมิทัศนสถานท่ีทํางานยังมีความแออัด คับแคบ ไมสะดวกในการใหบริการ 
4. มหาวิทยาลัยไมมีการ Rotation สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 

โอกาส (Opportunity)  
1. มีการติดตามผล ตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายในและภายนอก 
2. มีงบประมาณ ท่ีเอ้ืออํานวยตอการบริหารงาน 
3. มีเทคโนโลยีชวยสนับสนุนการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4. มีเว็บไซตของหนวยงานในการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารตาง ๆ ไปสูสาธารณชน 
5. มีโอกาสเขารวมประชุม ฝกอบรม เพ่ือการพัฒนางานอยางตอเนื่อง 
6. มีโอกาสในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 

อุปสรรค (Threats)  
1. นโยบายของผูบริหารมีความยืดหยุนสูง ทําใหการดําเนินงานไมเปนไปตามระบบ 
2. ผูรับบริการมีทัศนคติเชิงลบกับหนวยงาน 
3. ผูรับบริการไมปฏิบัติตามกรอบและระเบียบของมหาวิทยาลัย 
4. มีงานอ่ืนแทรกในระหวางปฏิบัติงาน 
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สวนท่ี 6 

แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(ตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. 2565-2569) 

 

ยุทธศาสตร/เปาประสงค/กลยุทธ/โครงการ/
กิจกรรม 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 
ผูรับผิดชอบ 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวบงชี้/คาเปาหมาย ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

    ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาการบริหารจัดการสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง  
  เปาประสงค : ปรับโครงสรางและภาระงานของบุคลากรใหสอดคลองกับเกณฑมาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา 

  ตัวชี้วัดท่ี 1) หนวยงานท่ีมีการจัดทําระบบ/กลไก ในการพัฒนางานและมีแนวปฏิบัติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

 
   
1.โครงการ “กิจกรรมการจัดการความรู เพ่ือ

แสวงหาแนวปฏิบัติท่ีดี (Good Practice) และ

นําไปสูแนวปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best Practice)” 

            งานบริหารงาน

ท่ัวไป 

63,850  1.ผลงาน KM ไมนอยกวา 10 เรือ่ง 
 2. มีการเผยแพรและแลกเปลี่ยน
เรียนรูผลงาน KM 

   ตัวชี้วัดท่ี 2) พัฒนาความเชื่อมโยงระบบและกลไกการทํางานของบุคลากรระหวางหนวยงาน 
  1.พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและเงินเดือน 

HRMS 

            งานอัตรากําลัง

และเงินเดือน 

189,000   1. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและ

เงินเดือน HRMS พรอมใชงานใน

ปงบประมาณ 2567 

      ตัวชี้วัดท่ี 3) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาในอาชีพไมนอยกวารอยละ 3 ตอป   
1.การทบทวนแนวทางและแบบฟอรมการเสนอขอ

ตําแหนงทางวิชาการ 

            งานกําหนด

ตําแหนงและ

แตงตั้ง 

-   1. แนวทางและแบบฟอรมการเสนอ

ขอตําแหนงทางวิชาการท่ีสอดคลองกับ

สภาวการณในปจจุบัน 

2.การออกขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ การเสนอขอ

เทียบตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

            งานกําหนด

ตําแหนงและ

แตงตั้ง 

-   1. มีขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ การ

ขอเทียบตําแหนงทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ 

3. การออกขอบังคับ การเสนอขอตําแหนงทาง

วิชาการ กรณี ผศ(พิเศษ), รศ(พิเศษ) และ ศ(พิเศษ) 

            งานกําหนด

ตําแหนงและ

แตงตั้ง 

-   1. มีขอบังคับการเสนอขอตําแหนง
ทางวิชาการ กรณี ผศ(พิเศษ),  
รศ(พิเศษ) และ ศ(พิเศษ) 
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ยุทธศาสตร/เปาประสงค/กลยุทธ/โครงการ/
กิจกรรม 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวบงชี้/คาเปาหมาย 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

      ตัวชี้วัดท่ี 3) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาในอาชีพไมนอยกวารอยละ 3 ตอป  (ตอ) 

4.โครงการเขียนวิเคราะหคางานสาํหรับพนักงาน

มหาวิทยาลยัสายสนับสนุน 

            งานกําหนด
ตําแหนงและ

แตงตั้ง  
(สายสนับสนุน) 

680,000   1. ผูเขารวมโครงการสามารถ

วิเคราะหคางานและจัดสงคางานเพ่ือ

ขอรับการประเมินเพ่ือกําหนดตําแหนง

ท่ีสูงข้ึน ไมนอยกวารอยละ 80 

5.ปรับปรุงประกาศการกําหนดคากลาง ฐานในการ

คํานวณ และชวงคาจางในการเพ่ิมคาจางของ

พนักงานมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามตําแหนงท่ี

ไดรับแตงตั้งในระดับท่ีสูงข้ึน 

            งานอัตรากําลัง

และเงินเดือน 

-   1. มีประกาศการกําหนดคากลาง 

ฐานในการคํานวณ และชวงคาจางใน

การเพ่ิมคาจางของพนักงาน

มหาวิทยาลยั ตามตําแหนง 

   ตัวชี้วัดท่ี 4) บุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับการ Upskill และReskill เพ่ือปรับเปลี่ยนการทํางานและพัฒนาทักษะพนักงานเพ่ือใหเกิดความรู ความสามารถท่ีเทาทันกับอนาคต 

1.โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ “การพัฒนา

ศักยภาพและสมรรถนะ URU Team Work” 

            งานบริหารงาน

บุคคล 

1,080,000   1. พนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงาน

ราชการ ไดรับการพัฒนาสมรรถนะการ

ทํางานเปนทีมไมนอยกวารอยละ 80 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(ตามนโยบายการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของอธิการบดี) 

 

กลยุทธ/โครงการ/กิจกรรม 
พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ผูรับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) ตัวบงชี้/คาเปาหมาย ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1.วิเคราะหภารกิจของหนวยงานท่ีมีภารกิจท่ี

ซ้ําซอนและเสริมสรางศักยภาพในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน / 

งานนิติการ 

-  1. วิเคราะหภารกิจของหนวยงานและ
เสรมิสรางศักยภาพในการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 

2.ปรับโครงสรางบุคลากรขององคกรใหสอดคลอง

กับความเปลีย่นแปลงในปจจุบัน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน / 

งานนิติการ 

-   1. ปรับสถานะของหนวยงานเพ่ือใหมี

ความสอดคลองกับการบริหารและ

สภาวการณของมหาวิทยาลัยใน

ปจจุบัน 

3. ทบทวนอัตราบุคคลากรทดแทนบุคลากรท่ี

เกษียณอายรุาชการตามความจําเปน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน/ 
งานบริหารงาน

บุคคล /  
งานนิติการ 

-   1. วิเคราะหความจาํเปนในการ
ทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายรุาชการ
ตามความจําเปน 
   2. มีคณะกรรมการพิจารณา
กลั่นกรองพิจารณาและเสนอตอ
อธิการบด ี

4. กําหนดกรอบภาระงานและตําแหนงงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนของแตละกลุมงานใหเกิด

ความชัดเจน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน / 
งานบริหารงาน

บุคคล 

-   1. กําหนดกรอบภาระงานหลักและ

ภาระงานรองของบุคลากรสาย

สนับสนุน 

5. ทบทวนและกําหนดขอตกลงในการทํางานของ

บุคลากรใหมรวมถึงกรอบแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัตริาชการของบุคลากรทุกประเภท 

            งานบริหารงาน
ท่ัวไป/ 

งานบริหารงาน
บุคคล 

-   1. ทบทวนและกําหนดขอตกลงใน
การทํางานของบุคลากรใหมรวมถึง
กรอบแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของบุคลากร (ผูบรหิาร) 

6. สงเสรมิสนับสนุนจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เขา

สูตําแหนงทางวิชาการ/วิทยฐานะท่ีสูงข้ึนใหเปน

รูปธรรม 

            งานบริหารงาน
ท่ัวไป/ 

งานบริหารงาน
บคคล 

-   1. ทบทวนและกําหนดแผนพัฒนา
บุคลากร เขาสูตําแหนงทางวิชาการ/
วิทยฐานะท่ีสูงข้ึน (รายบุคคล) 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(แผนปฏิบัติราชการปกติ) 

ท่ี กิจกรรม ความถี่ / KPI ผูรับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 

1 ประชุมคณะกรรมการบรหิารมหาวิทยาลัย (ก.บ.) 12 ครั้ง / ป งานบริหารท่ัวไป 20,000 

2 ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยฯ (ก.บ.ม.) 6 ครั้ง / ป งานบริหารท่ัวไป 34,000 

3 ประชุมคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข N/A งานนิติการ 35,000 

4 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาจัดสรรทุน 4 ครั้ง / ป งานบริหารท่ัวไป 36,000 

5 ประชุมคณะกรรมการบริหารอัตรากําลัง (ก.บ.อ.) 6 ครั้ง / ป งานบริหารท่ัวไป - 

6 ประชุมคณะกรรมการกลั่นกรองผลประเมินการปฏิบัติราชการ 2 ครั้ง / ป งานบริหารท่ัวไป - 

7 ประชุมคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ 12 ครั้ง / ป งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 490,000 

8 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาตําแหนงทางวชิาการ 12 ครั้ง / ป งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 480,000 

9 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน 4 ครั้ง / ป งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 40,000 

10 เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

11 การเพ่ิมคาจางบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

12 ขอรับบําเหน็จบํานาญขาราชการและลูกจางประจํา 1 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

13 สรรหาและบรรจุพนักงานในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 12 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

14 ปรับปรุง ตรวจสอบ ยกราง กฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ  12 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

15 รายงานเรื่องรองเรียน/รองทุกขของมหาวิทยาลัย 2 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

16 รายงานผลตามแผนบริหารความเสี่ยง 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

17 รายงานผลการดําเนินงานเบิกจายงบประมาณ 4 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(แผนปฏิบัติราชการปกติ) 

ท่ี กิจกรรม ความถี่ / KPI ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 

18 รายงานผลการควบคุมภายใน 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

19 รายงานขอมูลรายบุคคลตามมาตรฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา (อว.) 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

20 รายงานขอมูลอัตรากําลัง (อว.) 12 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

21 
รายงานขอรองเรียนเจาหนาท่ีรัฐกระทําการทุจริตหรือประพฤติมิชอบ 
(ป.ป.ท.) 

12 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

22 รายงานความรับผิดทางละเมิดและแพง (กรมบัญชีกลาง) 12 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

23 การจายในระบบจายตรงเงินเดือนและคาจางประจําของสวนราชการ 12 ครั้ง / ป งานอัตรากําลังและคาตอบแทน - 

24 ต้ังงบประมาณงบบุคลากรประจําปงบประมาณ (สํานักงบประมาน) 2 ครั้ง / ป งานอัตรากําลังและคาตอบแทน - 

25 การขอเบิกจายเงินประจําตําแหนงประเภทผูบริหาร 12 ครั้ง / ป งานอัตรากําลังและคาตอบแทน - 
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สวนท่ี 7 
ระบบและกลไกการกํากับติดตามและการขับเคล่ือนแผนสูการปฏิบัติ 

 
 แผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี เปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน 
การดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคล ตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย นโยบายของผูบริหาร ไปสู
การปฏิบัติ  โดยจะดําเนินการใน 2 ระดับ คือ ระดับหนวยงานและระดับบุคคล สําหรับการขับเคลื่อนแผนสู
การปฏิบัติจะดําเนินการ ดังนี้ 

 ถายทอดแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี ประจําป พ.ศ. 2566       
สูการปฏิบัติ ผานการประชุมบุคลากรกองบริหารงานบุคคล  เพ่ือชี้แจงและรับทราบทิศทางการบริหารและการ
ดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล และมีความเขาใจท่ีตรงกัน รวมถายทอดและดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการของกองบริหารงานบุคคล ใหสอดคลองตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย นโยบายของผูบริหาร 
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ เพ่ือใหมีการทบทวนและปรับปรุงใหทันตอ
สถานการณท่ีเกิดข้ึนระหวางป มีระบบในการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัดและคา
เปาหมายตามระยะเวลาท่ีกําหนด 
 
การกํากับติดตามและประเมินผล 

  กระบวนการกํากับติดตามแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี มีการ
กํากับติดตามดําเนินการออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

  1. การกํากับติดตามโดยผูบริหารผานการประชุมกองบริหารงานบุคคล เปนการประชุมบุคลากรกอง
บริหารงานบุคคล โดยมีรองอธิการบดีซ่ึงรับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 
และบุคลากรในสังกัดกองบริหารงานบุคคล เขารวมประชุมเพ่ือรายงานผลการดําเนินการและกํากับติดตามผล
การดําเนินการ รวมถึงการใหขอเสนอแนะและแนวทางการปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานตาม
แผน  ในทางเดียวกันไดมีการบูรณาการองคความรูรวมกันของบุคลากรภายในหนวยงาน การรวมอภิปรายถึง
ขอจํากัดและใหสังเกตในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหการดําเนินการตามแผนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล บรรลุตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยและนโยบายผูบริหารดานการบริหารงานบุคคล 

 2. การกํากับติดตามโดยผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล เปนการกํากับและติดตามในทางปฏิบัติ
เพ่ือกําชับและใหความชวยเหลือการปฏิบัติงาน รวมถึงการปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต โดยการกํากับ
หัวหนางานท่ีรับผิดชอบในกิจกรรมหรือโครงการนั้น ๆ ซ่ึงระบุในแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล 
เพ่ือใหการดําเนินการตามแผนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

 3. การกํากับติดตามโดยหัวหนางาน เปนการกํากับและติดตามในการปฏิบัติงาน การทํางานรวมกัน
ระหวางหัวหนางานและบุคลากรในงาน หรือทีม รวมถึงการปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตและรวมกัน
แกไขปญหาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหการดําเนินการตามแผนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล      
ทันการดําเนินการภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
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