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สวนท่ี 1 
บทนํา  

ความเปนมาของการจัดทําแผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ เปนหนึ่งในสถาบันอุดมศึกษาท่ีจะตองใหความสําคัญกับการบริหาร
จัดการ โดยมีสภามหาวิทยาลัยทําหนาท่ีในการกํากับดูแลการทํางานของสถาบันให มีประสิทธิภาพ
สถาบันอุดมศึกษาจะตองบริหารจัดการดานตางๆ ใหมีคุณภาพ เชน ทรัพยากรบุคคล ระบบฐานขอมูลการ
บริหารความเสี่ยง การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรท้ังหมด ฯลฯ เพ่ือสัมฤทธิ์ผลตาม
เปาหมายท่ีกําหนดไวเปนทิศทางผลักดันในการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคกร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ ไดจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ประจําป พ.ศ. 2565-2569 
เพ่ือใชเปนกรอบในการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2565-2569 

แผนปฏิบัติราชการ กองบริหารงานบุคคล ประจําป พ.ศ. 2566 จะครอบคลุมดานการวางแผน
กําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การเสริมสราง ปลูกฝงคานิยมและวัฒนธรรมองคกรการสงเสริมและพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีศักยภาพสอดคลองตามเปาหมายและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค มีทัศนคติท่ีดีตอมหาวิทยาลัย การสรางและพัฒนา รวมท้ังการพัฒนา
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
เกิดผลเปนรูปธรรมและเกิดประโยชนสูงสุดแกมหาวิทยาลัย 

 วัตถุประสงค 

 1. เพ่ือวางแผนการปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคลใหเหมาะสม สอดคลองกับภารกิจและ
ทิศทางการพัฒนา มหาวิทยาลัย 

 2. เพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบคุคล 
 3. เพ่ือกําหนดแนวทางการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผน  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

1. เปนแนวทางในการปฏิบัติราชการของบุคลากรในกองบริหารงานบคุคล 
2. การปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคลสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย  
3. เปนแนวทางในการกํากับติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผน 
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สวนท่ี 2 
ขอมูลกองบริหารงานบุคคล 

 
ประวัติกองบริหารงานบุคคล  

กองบริหารงานบุคคล เดิมใชชื่องานการเจาหนาท่ี เปนหนวยงานสนับสนุนการดําเนินงานดาน
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ตอมากระทรวงศึกษาธิการไดมีประกาศแบงสวนงานราชการใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ โดยกําหนดใหกองบริหารงานบุคคล เปนสวนราชการในสํานักงานอธิการบดี 
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบงสวนราชการในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. ๒๕๔๙ 

กองบริหารงานบุคคล มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยั เชน การขอ
กําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน การรับรองคุณวุฒิ การจัดระบบงานสรรหาและการสอบบรรจุ แตงตั้ง 
โอนยาย การเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาและสงเสริมสมรรถภาพขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย การพิจารณาดําเนินการทางวินัย การดําเนินเรื่องการขอรับบําเหน็จบํานาญและเงินทดแทนการ
แกไขเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับประวัติของบุคลากร ใหคําปรึกษาแนะนําตอบปญหาและชี้แจงเก่ียวกับงานในหนาท่ี
และงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 

 

ปรัชญา 
 “บริหารจัดการ ใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ” 
 
วิสัยทัศน 
 “กองบริหารงานบุคคล เปนหนวยงานท่ีทํางานอยางเปนระบบ ใหบริการอยางมีคุณภาพ ใหครอบคลุม
ทุกภารกิจ” 
 
พันธกิจ 
 “ดําเนินการประสานสงเสริมและสนับสนุนงานดานบุคลากร มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ
มหาวิทยาลัยใหมีคุณภาพเพ่ือความพรอมในการเปลี่ยนแปลงขององคการอยางตอเนื่อง” 
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โครงสรางองคกร 
 
 
 

 
  
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

งานบรหิารงานทั่วไป 

 

งานกาํหนดตาํแหนง่และแตง่ตัง้ 

 

กองบริหารงานบุคคล  

งานบรหิารงานบคุคล งานอตัรากาํลงัและคา่ตอบแทน 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- กําหนดตําแหนง ระดับตําแหนงของ

บุคลากร    
- แตงตั้งบุคลากรใหดาํรงตําแหนงทาง

วิชาการ (ผศ./รศ./ศ.)  
- แตงตั้งบุคลากรใหดาํรงตําแหนง

สูงข้ึน (สายสนับสนุน)  
- แตงตั้งบุคลากรใหมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน

(อาจารยโรงเรียนสาธิต)  
 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- บริหารงานท่ัวไปสํานักงาน  

- ธุรการ-สารบรรณ   

- การพัสด ุ   

- เลขานุการ   

- การประชุมคณะกรรมการ  

- ประกันคุณภาพ   

- ติดตอประสานงาน  
- พัฒนาระบบสารสนเทศ  
- ประชาสัมพันธและเผยแพรขอมลู 

 

    

 

 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- ทะเบียนประวัติบุคลากร   

- สรรหาและคดัเลือกบุคลากร  

- พัฒนาบุคลากร   

- สิทธิประโยชนบุคลากร  

- เครื่องราชอิสริยาภรณ  
- ประเมินผลปฏิบัตริาชการ  

 

 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- วิเคราะหอัตรากําลังบุคลากร 
- เลื่อนเงินเดือน/เพ่ิมคาจาง  
- ตั้งงบประมาณงบบุคลากร  
- เบิกจายเงินคาจางและคาตอบแทน 
- ทะเบียนตําแหนงบุคลากร  
- จายตรงเงินเดือนขาราชการ  
- บริหารคาจางและคาตอบแทน 
 

งานนิตกิาร 

 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

 - สอบสวน สืบสวนขอเท็จจริง 
- วินัยบุคลากร   
- สัญญาและนิติกรรมสญัญา  
- เรื่องอุทธรณ รองทุกขและรองเรยีน 
- ความรับผดิทางละเมิดของเจาหนาท่ี 

- บันทึกขอตกลงและความรวมมือ 
- คดีและบังคับคด ี   
- ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ  

- ประชุมคณะกรรมการท่ีเก่ียวของ 

- งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของดานกฎหมาย 

 

 

สํานักงานอธิการบด ี 
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โครงสรางการบริหารงาน 

 
 

 
  
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

นายชัยวัฒน  กิตต ิ

ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนง 
หัวหนางานบริหารงานท่ัวไป 

 

นายวิรัตน สุกสา 

บุคลากรชํานาญการ ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนง 

ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 

- นายเกรียงไกร  หาญสมบัติ 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

 

- นายชัยวัฒน  กิตต ิ

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

- นางสาวนัทชนิจ  ปานฉะนี้ 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

- นางวิไลลักษณ  แสงจันทร 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 
 

- นางสาวภัทรานิษฐ  บุรีรักษ 

นักวิชาการคอมพิวเตอรปฏิบัติการ 

- นายวิรัตน  สุกสา 

บุคลากรชํานาญการ 
 

- นายกฤษฎา  กาทอง 

บุคลากรปฏิบัติการ 
 

- นายวินัย  ตาใส 

บุคลากรปฏิบัติการ 
 

 

 

- นายจิรัฏฐ  พิมพสาร 

บุคลากรชํานาญการ 
 

- นางขวัญชนก  กาทอง 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไปปฏิบัตกิาร 

 

- นายชุตินันท  จันทรยวง 

นิติกรชํานาญการ 
 

- นายภัทร จันทรยวง 

นิติกรปฏิบัติการ 
 

- นางสาวกุลณี  รักษา 

นิติกรปฏิบัติการ 
 

- นางสาวเมธาพร  จันไทย 

นิติกร 

 

นายวิรัตน  สุกสา 
รักษาราชการในตําแหนง 

หัวหนางานบริหารงานบุคคล 

 

นายจิรัฏฐ  พิมพสาร 
รักษาราชการในตําแหนงหัวหนา
งานอัตรากําลังและคาตอบแทน 

 

นายเกรียงไกร  หาญสมบัติ 
ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงหัวหนา
งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 

 

นายชุตินันท จันทรยวง 
รักษาการในตําแหนง 
หัวหนางานนิติการ 

 

นายปริญญา  บัววังโปง  
ผูอํานวยการสํานักงานอธิการบด ี
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ขอมูลบุคลากร 
 ประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
เพศ 

รวมจํานวน 
ชาย หญิง 

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

รวมท้ังหมด 8 6 14 
(ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 2565) 

 
 ขอมูลคุณวุฒิ 

ประเภทบุคลากร 
วุฒิการศึกษา 

รวม 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 

1. พนักงานมหาวิทยาลัย - 8 5 13 

2. พนักงานราชการ - 1 - 1 

รวม - 9 5 14 
  (ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 2565) 

 
 ขอมูลตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

ประเภทบุคลากร 
วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ไมมี 

วิทยฐานะ 
รวม 

ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ 

1. พนักงานมหาวิทยาลัย - 3 10 - 13 

2. พนักงานราชการ - - - 1 1 

รวม - 3 10 1 14 
(ขอมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 2565) 
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สวนท่ี 3 
สภาพการณปจจุบันดานแนวโนมการบริหารและการพัฒนากําลังคนภาครฐั 

 
1 พระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๖๒ 

  มาตรา ๒๗  สถาบันอุดมศึกษาตองดําเนินการใหคณาจารยและบุคลากรอ่ืนมีความรู เทาทัน 
ความกาวหนาทางวิชาการในโลก พัฒนาการเรียนการสอน การวิจัยใหทันสมัยสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง 
ทางวิชาการ ความเปลี่ยนแปลงของโลก สังคม และเทคโนโลยี และสงเสริมและสนับสนุนการผลิต ผลงานทาง
วิชาการในระดับชาติและระดับนานาชาติ 

 
2 ยุทธศาสตรกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม 

 ยุทธศาสตรแผนดานการอุดมศึกษาเพ่ือผลิตและพัฒนากําลังคนของประเทศ พ.ศ. 2564 – 2570 
(ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2566 – 2570) 

เปาหมายท่ี 1 กําลังคนมีคุณภาพและปริมาณรองรับการพัฒนาประเทศ และการเปล่ียนแปลงตาม
กระแสโลก  

เปาหมายยอย :  
1.7 อาจารยมีความเปนมืออาชีพในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน และมีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะศาสตร เปนท่ียอมรับท้ังในและตางประเทศ  
1.8 บุคลากรไดรับการเสริมสรางความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 

 
ยุทธศาสตรท่ี1 พัฒนาศักยภาพคน(Capacity Building) 
กลยุทธ ท่ี 11 ยกระดับคุณวุฒิ  และตําแหนงทางวิชาการของอาจารย (เปาหมายยอย 1.7) 

(เปาหมายยอย 1.8) สถาบันอุดมศึกษากําหนด แนวทาง และการสนับสนุนท่ีเหมาะสมสําหรับยกระดับคุณวุฒิ
และตําแหนงทางวิชาการของอาจารยและบุคลากร สายวิชาการใหมีความเปนมืออาชีพ ท้ังในการพัฒนา
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวิจัยสรางองคความรู ใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะศาสตรผลงานวิจัย
ไดรับการตีพิมพในวารสารชั้นนําเปนท่ียอมรับท้ังในและตางประเทศ การพัฒนาตําแหนงทางวิชาการ โดยใช
ผลงานจากภาคสวนตาง ๆ เชน ภาคสังคม ภาคอุตสาหกรรม รวมท้ัง การเปดโอกาสใหอาจารยท่ีทําการสอน
มาระยะหนึ่งออกไปเพ่ิมพูนองคความรูทางวิชาการ (Sabbatical Leave) จากหนวยงานนอกสถาบันอุดมศึกษา
ท้ังภายในและนอกประเทศ เพ่ือนําองคความรูใหม ๆ ท่ีไดมาพัฒนาตนเอง กระบวนการเรียนการสอน และ
การวิจัย  

กลยุทธ ท่ี 12 สนับสนุนกรอบการบริหารงานบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา (เปาหมาย
ยอย 1.7) (เปาหมายยอย 1.8) รัฐและสถาบัน อุดมศึกษาสงเสริมกรอบการบริหารงานบุคลากรสายวิชาการ 
โดยสรางแรงจูงใจใหอาจารยและบุคลากรคุณภาพสูง ท้ังในประเทศและตางประเทศ (Reverse Brain Drain) 
เขามารวมปฏิบัติหนาท่ีในชุมชนวิชาการของประเทศ รวมท้ังชักจูงผูประสบความสําเร็จในภาคเอกชน ภาครัฐ 
มีโอกาสมาชวยงานวิชาการ และงานวิชาชีพในสถาบัน อุดมศึกษาอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับจุดเนนของ
สถาบันแตละแหง 
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กลยุทธ ท่ี13 สังคมวิชาการระดับโลกยอมรับบทบาทของนักวิชาการ (เปาหมายยอย 1.7) 
(เปาหมายยอย 1.8) สถาบันอุดมศึกษาตองผลักดัน บทบาทของนักวิชาการ และชุมชนวิชาการใหเปนท่ี
ยอมรับในระดับนานาชาติอยางจริงจังและตอเนื่อง โดยรัฐ พึงจัดสรรทรัพยากรใหตามความเหมาะสมและ
ความจําเปน รวมท้ังลดทอนกฎระเบียบอันเปนขอจํากัดของ การพัฒนาผลงานวิชาการ ซ่ึงจะสนับสนุน
บุคลากรท่ีถูกคัดเลือกและสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีความพรอมเหมาะสม มีความเปนไปไดสูงเทานั้น เพ่ือให
นักวิชาการและสถาบันอุดมศึกษานั้นเปนท่ีรูจักเปนท่ียอมรับและยกยองใหเปน สถาบันระดับโลก 
 

เปาหมายท่ี 2  : งานวิจัยเพ่ือสรางองคความรูและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาประเทศอยางย่ังยืน 

เปาหมายยอย : 
2.3 เครือขายความรวมมือดานวิชาการ วิจัยและนวัตกรรมระดับอุดมศึกษาท้ังในและตางประเทศ     

ใหมีความเปนเลิศ (นักวิจัย ผูเชี่ยวชาญ บุคลากรศักยภาพสูง)  
2.4 เสนทางความกาวหนาทางสายอาชีพของนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (Career path)  
2.5. ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความเชี่ยวชาญดานการวิจัย สอดคลองกับการพัฒนาประเทศอยางพอเพียง  

 

ยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมระบบนิเวศวิจัยอุดมศึกษา (Research Ecosystem Building) 

กลยุทธ ท่ี 4 พัฒนาวิธีการจัดสรรเงินอุดหนุนดานการวิจัย นวัตกรรม และการถายทอดเทคโนโลยี 
(เปาหมายยอย 2.4) (เปาหมายยอย 2.6) (เปาหมายยอย 2.8) สถาบันอุดมศึกษาสรางแรงจูงใจใหอาจารย
นักวิจัย นักศึกษา โดยพัฒนาหลักเกณฑการจัดสรรเงินอุดหนุนการวิจัย นวัตกรรม และการถายทอดเทคโนโลยี
บนพ้ืนฐานของผลการดําเนินงาน และศักยภาพ (Potential Performance) และใหอิสระในการบริหาร
งบประมาณ ดวยความคลองตัว แตยังคงมีระบบประเมินและตรวจสอบความคุมคา ในทางเศรษฐศาสตร
(Economic evaluation)  

กลยุทธ ท่ี  5  สงเสริมและสรางความเขมแข็งให กับระบบการทําวิจัยระดับหลังปริญญาโท 
(Postgraduate research) หรือระดับหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) (เปาหมายยอย 2.5) 
สถาบันอุดมศึกษาเอ้ือประโยชน ในการพัฒนานักวิชาการ นักวิจัย ระดับปริญญาโท ระดับหลังปริญญาโท 
(Postgraduate research) ปริญญาเอก และหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) รวมท้ังสาขา        
ขาดแคลน และเปนท่ีตองการตามนโยบาย ประเทศไทย 4.0 ท้ังนี้สถาบันอุดมศึกษาควรดําเนินการจัดตั้ง
ศูนยบริการ Talent Mobility เพ่ือใหบุคลากร ดานการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาไปปฏิบัติงาน แกไขปญหา 
และเพ่ิมขีดความสามารถในการผลิตใหกับ ภาคอุตสาหกรรม 

 
3 ยุทธศาสตรการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๗๙ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การยกระดับคุณภาพการศึกษา 

กลยุทธท่ี ๙ พัฒนาศักยภาพอาจารยใหเปนมืออาชีพ  
มาตรการท่ี ๙.๑ พัฒนาสัดสวนตําแหนงทางวิชาการใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน  
มาตรการท่ี ๙.๒ จัดตั้ง Teaching clinic เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการเรียนการสอนให อาจารย  
มาตรการท่ี ๙.๓ พัฒนาอาจารยและบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญตามศาสตรของตนเอง  
มาตรการท่ี ๙.๔ เสริมสรางศักยภาพของบุคลากรดานการวิจัยเชิงบูรณาการทุกระดับ  
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มาตรการท่ี ๙.๕ สงเสริมและสนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย  
มาตรการท่ี ๙.๖ สงเสริม เผยแพรงานวิจัย พัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการนําผลงานวิจัยไปใช ประโยชนใน
ระดับทองถ่ิน ประเทศ และนานาชาติ 

 
4 ยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. 2565-2569 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาการบริหารจัดการสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

เปาประสงคหลัก  
3.1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการสูความเปนเลิศ ดานการพัฒนากายภาพและดานบุคลากร 

เปาประสงคยอย  
ปรับโครงสรางและภาระงานของบุคลากรใหสอดคลองกับเกณฑมาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา  

ตัวช้ีวัด 
1) หนวยงานท่ีมีการจัดทําระบบ/กลไก ในการพัฒนางานและมีแนวปฏิบัติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
2) พัฒนาความเชื่อมโยงระบบและกลไกการทํางานของบุคลากรระหวางหนวยงาน 
3) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาในอาชีพไมนอยกวารอยละ 3 ตอป 
4) บุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับการ Upskill และReskill เพ่ือปรับเปลี่ยนการทํางานและพัฒนา

ทักษะพนักงานเพ่ือใหเกิดความรู ความสามารถท่ีเทาทันกับอนาคต 
 

กลยุทธท่ีเกี่ยวของ 
 1. พัฒนาระบบกลไกของมหาวิทยาลัยในการปรับโครงสรางขององคกรเพ่ือสรางความสมดุลและ
เสริมสรางศักยภาพในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

2. สงเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรภายใตหลักธรรมาภิบาลของหนวยงานภายในทุกๆ 
ระดับ 
 
 5. ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ  
  ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. 2565-2569 ประกอบดวย 
วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ระบบการวัดผลสัมฤทธิ์ และการแปลงยุทธศาสตรสูการ
ปฏิบัติ โดยการกําหนด กลยุทธพรอมมาตรการการปฏิบัติในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร รวมท้ังกําหนด
มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ใน 5 มิติ ไดแก 

1) มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) 
2) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
3) มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
4) มิติความพรอมรับผิดชอบ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
5) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) 
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พันธกิจ 
1) การวางแผนการบริหารทรพัยากรบุคคล 
2) การบริหารจัดการดานสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับสภาวการณเปลี่ยนแปลง 
4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
5) การธํารงรักษาบุคลากร 
6) การจัดสวัสดิการ เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 
7) การบริหารสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล  
8) การพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีสมรรถนะสงู มีธรรมาภิบาลและมีความเปนสากล 
 

ประเด็นยุทธศาสตร 
1) พัฒนาระบบกลไกการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 
2) พัฒนาระบบการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือก 
3) การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
4) พัฒนาระบบสารสนเทศดานการจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
5) พัฒนาระบบการสรางแรงจูงใจ และสวัสดิการใหคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
6) พัฒนามหาวิทยาลัยสูการเปนมหาวิทยาลัยแหงการเรียนรูท่ีมีธรรมาภิบาล  

 
6. นโยบายการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของอธิการบดี 
ตามท่ีรองศาสตราจารย ดร.สุภาวิณี  สัตยาภรณ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ไดแถลง

นโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ตอสภามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ โดยมีประเด็นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ดังนี้ 

๑) จัดกิจกรรมและสรางบรรยากาศแหงความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน รวมแรงรวมใจในการ
พัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถไปสูเปาหมายเดียวกัน 

๒) สรางระบบสวัสดิการของบุคลากรใหมีความชัดเจนในระยะยาว และสนับสนุนสวัสดิการตามท่ี
กฎหมายกําหนดและตามศักยภาพของมหาวิทยาลัย เพ่ือขวัญกําลังใจและความม่ันใจในการทํางานของ
บุคลากรท้ังสายวิชาการ สายสนับสนุนและบุคลากรโรงเรียนสาธิต 

๓) จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท้ังระดับมหาวิทยาลัยและทุกสวนงานใหมีประสิทธิภาพ และขับเคลื่อน
แผนท่ีกําหนดใหสําเร็จเปนรูปธรรม มีสมรรถนะ และการทํางานไดหลากหลายหนาท่ี 

๔) พัฒนาแผนอัตรากําลังท่ีสอดคลองกับสถานการณความเปนจริง และความตองการท่ีแทจริงของ
มหาวิทยาลัยและสวนงานภายใน 

๕) สนับสนุนบุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาสมรรถนะตาม Training Roadmap ของแตละตําแหนง
ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานหรือสูงกวาท่ีมาตรฐานกําหนด 

๖) สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนยื่นขอตําแหนงทางวิชาการเพ่ิมข้ึน
ตามสัดสวน และงบประมาณสนับสนุนท่ีเหมาะสม 

๗) พัฒนาระบบติดตามและสนับสนุนคณาจารยลาศึกษาตอหรือฝกอบรมใหสําเร็จการศึกษาไดภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนด 

๘) พัฒนาฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ตอบสนองการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว 
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เปาหมาย : สรางความสมดุลของหนวยงานผลิตบัณฑิตและหนวยงานสนับสนุน 

กลยุทธ :  
๑) วิเคราะหภารกิจของหนวยงานท่ีมีภารกิจท่ีซํ้าซอนและเสริมสรางศักยภาพในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
๒) ปรับโครงสรางบุคลากรขององคกรใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
๓) ทบทวนอัตราบุคคลากรทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการตามความจําเปน 
๔) กําหนดกรอบภาระงานและตําแหนงงานของบุคลากรสายสนับสนุนของแตละกลุมงานใหเกิดความ

ชัดเจน 
๕) ทบทวนและกําหนดขอตกลงในการทํางานของบุคลากรใหมรวมถึงกรอบแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของบุคลากรทุกประเภท 
๖) สงเสริมสนับสนุนจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เขาสูตําแหนงทางวิชาการ/วิทยฐานะท่ีสูงข้ึนใหเปน

รูปธรรม 
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สวนท่ี 4 
สภาพปจจุบันดานการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 

 
จุดแข็ง (Strength) ในการบริหารทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 

1. มหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีชัดเจน 
2. มหาวิทยาลัยมีระบบและกลไกความกาวหนาสายวิชาชีพ (Career Path) อยางชัดเจน 
3. บุคลากรมีทักษะ ความรู ความคิดสรางสรรค และการทํางานเปนทีม 
4. มีระบบและกลไกในการจัดการสวัสดิการท่ีดีใหกับบุคลากรอยางชัดเจนตรวจสอบได 
5. มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
6. บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีทักษะ ความรู ความคิดสรางสรรค และมีวิสัยทัศนท่ีหลากหลายใน       

ทุกมิติ สามารถผลักดันและนําพามหาวิทยาลัยไปสูความเจริญยิ่งข้ึน 
7. มหาวิทยาลัยและหนวยงานท่ีเก่ียวของมีระบบและกลไกในการสรรหาคัดเลือกพนักงานบุคลากร       

ท่ีชัดเจน 
8. มหาวิทยาลัยมีนโยบายสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน 
9. มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีเหมาะสมการทํางาน 
10. บุคลากรมีศักยภาพในการใหบริการ 
 

จุดออน (Weakness) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดตัวชี้วัดยังไมเหมาะสม และไมสะทอนผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 
2. ไมมีระบบการนําผลการปฏิบัติราชการประเมินมาวิเคราะหในการพัฒนาศักยภาพ 
3. มหาวิทยาลัยมีระบบสารสนเทศบริหารจัดการ ไมครอบคลุมทุกหนวยงาน 
4. บุคลากรขาดทักษะการสื่อสารทางดานภาษาตางประเทศ 
5. มีการมอบหมายงานไมตรงกับมาตรฐานตําแหนง 
6. มหาวิทยาลัยไมมีการ Rotation สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
7. บุคลากรสายวิชาการแตละหลักสูตรมีคุณวุฒิไมตรงตามมาตรฐานท่ีกระทรวงกําหนด และอาจารย

ประจําหลักสูตรไมเปนไปตามสัดสวน และคุณวุฒิไมเปนไปตามเกณฑท่ีกระทรวงกําหนด 
8. จํานวนรอยละของบุคลากรท่ีนําเสนอและตีพิมพบทความระดับนานาชาติยังมีนอย 
9. โครงสรางหนวยงานภายในมีมาก สงผลตอคาใชจายของมหาวิทยาลัย 
 

โอกาส (Opportunity) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
1. มหาวิทยาลัยมีทําเลท่ีตั้งท่ีเหมาะสมเดินทางสะดวกในการศึกษาตอ 
2. เปนมหาวิทยาลัยเกาแก มีศิษยเกามากท่ีมีชื่อเสียงและไดรับการยอมรับ สามารถเปนชองทางใน

การตอยอดและพัฒนาหลักสูตร 
3. นโยบาย Thailand 4.0 สรางโอกาสใหมหาวิทยาลัยเปนแหลงเรียนรู และศูนยการใหบริการแก

ชุมชน 
4. มีการสงเสริมใหไดรับทุนวิจัยภายนอก 
5. การปฏิรูปการศึกษานโยบาย 4.0 ในการพัฒนาคุณภาพดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. การสรางแหลงทุนผูประกอบการจากภายนอก 
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7. มีเครือขายการพัฒนาดานการศึกษา ระหวางนักศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา 
8. โครงสรางประชากรผูสูงอายุเพ่ิมข้ึนตอเนื่อง สามารถจัดฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นท่ีตองการของ

สังคมได 
9. มหาวิทยาลัยไดรับความไววางใจดานการศึกษา โดยไดรับการยอมรับในหลักสูตรการฝกอบรมทาง

วิชาชีพครู 
10. นโยบายการเขาสูประชาคมอาเซียนมีผลทําใหสามารถเปดหลักสูตรนานาชาติได 
 

อุปสรรค (Threats) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
1. นโยบายรัฐบาลเปลี่ยนแปลงบอย 
2. กฎเกณฑมาตรฐานหลักสูตรท่ีกระทรวงกําหนดเปลี่ยนแปลงเสมอ 
3. เกณฑการยื่นขอการกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีมีความเปนสากล และมีคุณภาพทัดเทียมในงาน

เชิงวิชาการระดับสากล 
4. การเปลี่ยนแปลงของรัฐบาล มีผลตอการจัดการเรียนการสอน 
5. นักศึกษาลดลง ตามโครงสรางประชากรของประเทศ 
6. จํานวนนักศึกษาลดลง มีผลตอรายรับและงบประมาณในการจางพนักงาน 
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สวนท่ี 5 
สภาพปจจุบันของกองบริหารงานบุคคล 

 
จุดแข็ง (Strength)  

1. บุคลากรมีความชํานาญในการปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรมีความรับผิดชอบตอภาระหนาท่ี 
3. บุคลากรมีความอดทนสูงในการปฏิบัติงาน 
4. บุคลากรมีความสามารถใชเทคโนโลยีชวยสนับสนุนการทํางาน 
5. มีการทํางานเปนทีม 
6. มีการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศท่ีทันสมัยและปลอดภัย 
7. บุคลากรสนับสนุนการทํางานและการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและ

กวางขวาง 
8. วัสดุ – อุปกรณ ท่ีใชในการปฏิบัติงานมีความทันสมัย 
9. มีการใชโปรแกรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย ทําใหเกิดประสิทธิภาพและความ

รวดเร็ว 
 

จุดออน (Weakness)  
1. บคุลากรมีภาระงานหลายดานหลายหนาท่ี 
2. บุคลากรขาดความรูทักษะทางดานภาษาตางประเทศ และดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
3. สภาพแวดลอมและภูมิทัศนสถานท่ีทํางานยังมีความแออัด คับแคบ ไมสะดวกในการใหบริการ 
4. มหาวิทยาลัยไมมีการ Rotation สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 

โอกาส (Opportunity)  
1. มีการติดตามผล ตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายในและภายนอก 
2. มีงบประมาณ ท่ีเอ้ืออํานวยตอการบริหารงาน 
3. มีเทคโนโลยีชวยสนับสนุนการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4. มีเว็บไซตของหนวยงานในการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารตาง ๆ ไปสูสาธารณชน 
5. มีโอกาสเขารวมประชุม ฝกอบรม เพ่ือการพัฒนางานอยางตอเนื่อง 
6. มีโอกาสในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 

อุปสรรค (Threats)  
1. นโยบายของผูบริหารมีความยืดหยุนสูง ทําใหการดําเนินงานไมเปนไปตามระบบ 
2. ผูรับบริการมีทัศนคติเชิงลบกับหนวยงาน 
3. ผูรับบริการไมปฏิบัติตามกรอบและระเบียบของมหาวิทยาลัย 
4. มีงานอ่ืนแทรกในระหวางปฏิบัติงาน 
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สวนท่ี 6 

แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(ตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พ.ศ. 2565-2569) 

 

ยุทธศาสตร/เปาประสงค/กลยุทธ/โครงการ/
กิจกรรม 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 
ผูรับผิดชอบ 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวบงชี้/คาเปาหมาย ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

    ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาการบริหารจัดการสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง  
  เปาประสงค : ปรับโครงสรางและภาระงานของบุคลากรใหสอดคลองกับเกณฑมาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา 

  ตัวชี้วัดท่ี 1) หนวยงานท่ีมีการจัดทําระบบ/กลไก ในการพัฒนางานและมีแนวปฏิบัติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

 
   
1.โครงการ “กิจกรรมการจัดการความรู เพ่ือ

แสวงหาแนวปฏิบัติท่ีดี (Good Practice) และ

นําไปสูแนวปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best Practice)” 

            งานบริหารงาน

ท่ัวไป 

63,850  1.ผลงาน KM ไมนอยกวา 10 เรือ่ง 
 2. มีการเผยแพรและแลกเปลี่ยน
เรียนรูผลงาน KM 

   ตัวชี้วัดท่ี 2) พัฒนาความเชื่อมโยงระบบและกลไกการทํางานของบุคลากรระหวางหนวยงาน 
  1.พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและเงินเดือน 

HRMS 

            งานอัตรากําลัง

และเงินเดือน 

189,000   1. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและ

เงินเดือน HRMS พรอมใชงานใน

ปงบประมาณ 2567 

      ตัวชี้วัดท่ี 3) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาในอาชีพไมนอยกวารอยละ 3 ตอป   
1.การทบทวนแนวทางและแบบฟอรมการเสนอขอ

ตําแหนงทางวิชาการ 

            งานกําหนด

ตําแหนงและ

แตงตั้ง 

-   1. แนวทางและแบบฟอรมการเสนอ

ขอตําแหนงทางวิชาการท่ีสอดคลองกับ

สภาวการณในปจจุบัน 

2.การออกขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ การเสนอขอ

เทียบตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

            งานกําหนด

ตําแหนงและ

แตงตั้ง 

-   1. มีขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ การ

ขอเทียบตําแหนงทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ 

3. การออกขอบังคับ การเสนอขอตําแหนงทาง

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

            งานกําหนด

ตําแหนงและ

แตงตั้ง 

-   1. มีขอบังคับการเสนอขอตําแหนง
ทางวิชาการ กรณี ผศ(พิเศษ),  
รศ(พิเศษ) และ ศ(พิเศษ) 
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ยุทธศาสตร/เปาประสงค/กลยุทธ/โครงการ/
กิจกรรม 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวบงชี้/คาเปาหมาย 
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) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความกาวหนาในอาชีพไมนอยกวารอยละ 3 ตอป  (ตอ) 

4.โครงการเขียนวิเคราะหคางานสาํหรับพนักงาน

มหาวิทยาลยัสายสนับสนุน 

            งานกําหนด
ตําแหนงและ

แตงตั้ง  
(สายสนับสนุน) 

680,000   1. ผูเขารวมโครงการสามารถ

วิเคราะหคางานและจัดสงคางานเพ่ือ

ขอรับการประเมินเพ่ือกําหนดตําแหนง

ท่ีสูงข้ึน ไมนอยกวารอยละ 80 

5.ปรับปรุงประกาศการกําหนดคากลาง ฐานในการ

คํานวณ และชวงคาจางในการเพ่ิมคาจางของ

พนักงานมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามตําแหนงท่ี

ไดรับแตงตั้งในระดับท่ีสูงข้ึน 

            งานอัตรากําลัง

และเงินเดือน 

-   1. มีประกาศการกําหนดคากลาง 

ฐานในการคํานวณ และชวงคาจางใน

การเพ่ิมคาจางของพนักงาน

มหาวิทยาลยั ตามตําแหนง 

   ตัวชี้วัดท่ี 4) บุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับการ Upskill และReskill เพ่ือปรับเปลี่ยนการทํางานและพัฒนาทักษะพนักงานเพ่ือใหเกิดความรู ความสามารถท่ีเทาทันกับอนาคต 

1.โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ “การพัฒนา

ศักยภาพและสมรรถนะ URU Team Work” 

            งานบริหารงาน

บุคคล 

1,080,000   1. พนักงานมหาวิทยาลัยและพนักงาน

ราชการ ไดรับการพัฒนาสมรรถนะการ

ทํางานเปนทีมไมนอยกวารอยละ 80 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(ตามนโยบายการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของอธิการบดี) 

 

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

ผูรับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) ตัวบงชี้/คาเปาหมาย 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.วิเคราะหภารกิจของหนวยงานท่ีมีภารกิจท่ี

ซ้ําซอนและเสริมสรางศักยภาพในการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน / 

งานนิติการ 

-  1. วิเคราะหภารกิจของหนวยงานและ
เสรมิสรางศักยภาพในการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 

2.ปรับโครงสรางบุคลากรขององคกรใหสอดคลอง

กับความเปลีย่นแปลงในปจจุบัน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน / 

งานนิติการ 

-   1. ปรับสถานะของหนวยงานเพ่ือใหมี

ความสอดคลองกับการบริหารและ

สภาวการณของมหาวิทยาลัยใน

ปจจุบัน 

3. ทบทวนอัตราบุคคลากรทดแทนบุคลากรท่ี

เกษียณอายรุาชการตามความจําเปน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน/ 
งานบริหารงาน

บุคคล /  
งานนิติการ 

-   1. วิเคราะหความจาํเปนในการ
ทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายรุาชการ
ตามความจําเปน 
   2. มีคณะกรรมการพิจารณา
กลั่นกรองพิจารณาและเสนอตอ
อธิการบด ี

4. กําหนดกรอบภาระงานและตําแหนงงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนของแตละกลุมงานใหเกิด

ความชัดเจน 

            งานอัตรากําลัง
และเงินเดือน / 
งานบริหารงาน

บุคคล 

-   1. กําหนดกรอบภาระงานหลักและ

ภาระงานรองของบุคลากรสาย

สนับสนุน 

5. ทบทวนและกําหนดขอตกลงในการทํางานของ

บุคลากรใหมรวมถึงกรอบแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัตริาชการของบุคลากรทุกประเภท 

            งานบริหารงาน
ท่ัวไป/ 

งานบริหารงาน
บุคคล 

-   1. ทบทวนและกําหนดขอตกลงใน
การทํางานของบุคลากรใหมรวมถึง
กรอบแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของบุคลากร (ผูบรหิาร) 

6. สงเสรมิสนับสนุนจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เขา

สูตําแหนงทางวิชาการ/วิทยฐานะท่ีสูงข้ึนใหเปน

รูปธรรม 

            งานบริหารงาน
ท่ัวไป/ 

งานบริหารงาน
บคคล 

-   1. ทบทวนและกําหนดแผนพัฒนา
บุคลากร เขาสูตําแหนงทางวิชาการ/
วิทยฐานะท่ีสูงข้ึน (รายบุคคล) 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(แผนปฏิบัติราชการปกติ) 

ท่ี กิจกรรม ความถี่ / KPI ผูรับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 

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

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

3 ประชุมคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 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 ประชุมคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ 12 ครั้ง / ป งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 490,000 

8 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาตําแหนงทางวชิาการ 12 ครั้ง / ป งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 480,000 

9 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน 4 ครั้ง / ป งานกําหนดตําแหนงและแตงตั้ง 40,000 

10 เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

11 การเพ่ิมคาจางบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

12 ขอรับบําเหน็จบํานาญขาราชการและลูกจางประจํา 1 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

13 สรรหาและบรรจุพนักงานในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 12 ครั้ง / ป งานบริหารงานบุคคล - 

14 ปรับปรุง ตรวจสอบ ยกราง กฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ  12 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

15 รายงานเรื่องรองเรียน/รองทุกขของมหาวิทยาลัย 2 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

16 รายงานผลตามแผนบริหารความเสี่ยง 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

17 รายงานผลการดําเนินงานเบิกจายงบประมาณ 4 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  
(แผนปฏิบัติราชการปกติ) 

ท่ี กิจกรรม ความถี่ / KPI ผูรับผิดชอบ งบประมาณ 

18 รายงานผลการควบคุมภายใน 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

19 รายงานขอมูลรายบุคคลตามมาตรฐานขอมูลกลางอุดมศึกษา (อว.) 2 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

20 รายงานขอมูลอัตรากําลัง (อว.) 12 ครั้ง / ป งานบริหารงานท่ัวไป - 

21 
รายงานขอรองเรียนเจาหนาท่ีรัฐกระทําการทุจริตหรือประพฤติมิชอบ 
(ป.ป.ท.) 

12 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

22 รายงานความรับผิดทางละเมิดและแพง (กรมบัญชีกลาง) 12 ครั้ง / ป งานนิติการ - 

23 การจายในระบบจายตรงเงินเดือนและคาจางประจําของสวนราชการ 12 ครั้ง / ป งานอัตรากําลังและคาตอบแทน - 

24 ต้ังงบประมาณงบบุคลากรประจําปงบประมาณ (สํานักงบประมาน) 2 ครั้ง / ป งานอัตรากําลังและคาตอบแทน - 

25 การขอเบิกจายเงินประจําตําแหนงประเภทผูบริหาร 12 ครั้ง / ป งานอัตรากําลังและคาตอบแทน - 
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สวนท่ี 7 
ระบบและกลไกการกํากับติดตามและการขับเคล่ือนแผนสูการปฏิบัติ 

 
 แผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี เปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน 
การดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคล ตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย นโยบายของผูบริหาร ไปสู
การปฏิบัติ  โดยจะดําเนินการใน 2 ระดับ คือ ระดับหนวยงานและระดับบุคคล สําหรับการขับเคลื่อนแผนสู
การปฏิบัติจะดําเนินการ ดังนี้ 

 ถายทอดแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี ประจําป พ.ศ. 2566       
สูการปฏิบัติ ผานการประชุมบุคลากรกองบริหารงานบุคคล  เพ่ือชี้แจงและรับทราบทิศทางการบริหารและการ
ดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล และมีความเขาใจท่ีตรงกัน รวมถายทอดและดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการของกองบริหารงานบุคคล ใหสอดคลองตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย นโยบายของผูบริหาร 
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ เพ่ือใหมีการทบทวนและปรับปรุงใหทันตอ
สถานการณท่ีเกิดข้ึนระหวางป มีระบบในการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัดและคา
เปาหมายตามระยะเวลาท่ีกําหนด 
 
การกํากับติดตามและประเมินผล 

  กระบวนการกํากับติดตามแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล สํานักงานอธิการบดี มีการ
กํากับติดตามดําเนินการออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

  1. การกํากับติดตามโดยผูบริหารผานการประชุมกองบริหารงานบุคคล เปนการประชุมบุคลากรกอง
บริหารงานบุคคล โดยมีรองอธิการบดีซ่ึงรับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล 
และบุคลากรในสังกัดกองบริหารงานบุคคล เขารวมประชุมเพ่ือรายงานผลการดําเนินการและกํากับติดตามผล
การดําเนินการ รวมถึงการใหขอเสนอแนะและแนวทางการปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานตาม
แผน  ในทางเดียวกันไดมีการบูรณาการองคความรูรวมกันของบุคลากรภายในหนวยงาน การรวมอภิปรายถึง
ขอจํากัดและใหสังเกตในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหการดําเนินการตามแผนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล บรรลุตามยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยและนโยบายผูบริหารดานการบริหารงานบุคคล 

 2. การกํากับติดตามโดยผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล เปนการกํากับและติดตามในทางปฏิบัติ
เพ่ือกําชับและใหความชวยเหลือการปฏิบัติงาน รวมถึงการปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต โดยการกํากับ
หัวหนางานท่ีรับผิดชอบในกิจกรรมหรือโครงการนั้น ๆ ซ่ึงระบุในแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล 
เพ่ือใหการดําเนินการตามแผนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

 3. การกํากับติดตามโดยหัวหนางาน เปนการกํากับและติดตามในการปฏิบัติงาน การทํางานรวมกัน
ระหวางหัวหนางานและบุคลากรในงาน หรือทีม รวมถึงการปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตและรวมกัน
แกไขปญหาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหการดําเนินการตามแผนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล      
ทันการดําเนินการภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
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