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ส่วนที่ 1 
บทน า  

ความเป็นมาของการจัดท าแผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล 
   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ เป็นหนึ่งในสถาบันอุดมศึกษาที่จะต้องให้ความส าคัญกับการบริหาร
จัดการ โดยมีสภามหาวิทยาลัยท าหน้าที่ ในการก ากับดูแลการท างานของสถาบันให้มีประสิทธิภาพ
สถาบันอุดมศึกษาจะต้องบริหารจัดการด้านต่างๆ ให้มีคุณภาพ เช่น ทรัพยากรบุคคล ระบบฐานข้อมูลการ
บริหารความเสี่ยง การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรทั้งหมด ฯลฯ เพ่ือสัมฤทธิ์ผลตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นทิศทางผลักดันในการบริหารและการสร้างคุณค่าให้กับองค์กร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ์ ได้จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ประจ าปี พ.ศ. 2567-2569 
เพ่ือใช้เป็นกรอบในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2565-2569 

แผนปฏิบัติราชการ กองบริหารงานบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2568 จะครอบคลุมด้านการวางแผน
ก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การเสริมสร้าง ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรการส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 
ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ มีทัศนคติที่ดีต่อมหาวิทยาลัย การสร้างและพัฒนา รวมทั้งการพัฒนา
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
เกิดผลเป็นรูปธรรมและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่มหาวิทยาลัย 
 วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือวางแผนการปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคลให้เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจและ
ทิศทางการพัฒนา มหาวิทยาลัย 

 2. เพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล 
 3. เพ่ือก าหนดแนวทางการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผน  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
1. เป็นแนวทางในการปฏิบัติราชการของบุคลากรในกองบริหารงานบุคคล 
2. การปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย  
3. เป็นแนวทางในการก ากับติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผน 
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ส่วนที่ 2 
ข้อมูลกองบริหารงานบุคคล 

 
ประวัติกองบริหารงานบุคคล  

กองบริหารงานบุคคล เดิมใช้ชื่องานการเจ้าหน้าที่ เป็นหน่วยงานสนับสนุนการด าเนินงานด้าน
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ต่อมากระทรวงศึกษาธิการได้มีประกาศแบ่งส่วนงานราชการใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ โดยก าหนดให้กองบริหารงานบุคคล เป็นส่วนราชการในส านักงานอธิการบดี 
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พ.ศ. ๒๕๔๙ 

กองบริหารงานบุคคล มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย เช่น การขอ
ก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน การรับรองคุณวุฒิ การจัดระบบงานสรรหาและการสอบบรรจุ แต่งตั้ง 
โอนย้าย การเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การพัฒนาและส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย การพิจารณาด าเนินการทางวินัย การด าเนินเรื่องการขอรับบ าเหน็จบ านาญและเงินทดแทนการ
แก้ไขเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับประวัติของบุคลากร ให้ค าปรึกษาแนะน าตอบปัญหาและชี้แจงเก่ียวกับงานในหน้าที่
และงานอื่นๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

 
ปรัชญา 
 “บริหารจัดการ ให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ” 
 
วิสัยทัศน์ 
 “กองบริหารงานบุคคล เป็นหน่วยงานที่ท างานอย่างเป็นระบบ ให้บริการอย่างมีคุณภาพ ให้ครอบคลุม
ทุกภารกิจ” 
 
พันธกิจ 
 “ด าเนินการประสานส่งเสริมและสนับสนุนงานด้านบุคลากร มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ
มหาวิทยาลัยให้มีคุณภาพเพ่ือความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การอย่างต่อเนื่อง” 
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โครงสร้างองค์กร 
 
 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

งานบริหารงานทั่วไป 
 

งานก าหนดต าแหน่งและแต่งตั้ง 

 

กองบริหารงานบุคคล  

งานบริหารงานบุคคล งานอัตราก าลังและค่าตอบแทน 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- ก ำหนดต ำแหน่ง ระดับต ำแหน่งของ
บุคลำกร    
- แต่งตั้งบุคลำกรให้ด ำรงต ำแหน่งทำง
วิชำกำร (ผศ./รศ./ศ.)  
- แต่งตั้ งบุคลำกรให้ด ำรงต ำแหน่ง
สูงขึ้น (สำยสนับสนุน)  
- แต่งตั้งบุคลำกรให้มีวิทยฐำนะที่สูงขึ้น
(อำจำรย์โรงเรียนสำธิต)  

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- บริหารงานท่ัวไปส านักงาน  

- ธุรการ-สารบรรณ   

- การพัสด ุ   

- เลขานุการ   

- การประชุมคณะกรรมการ  

- ประกันคุณภาพ   

- ติดต่อประสานงาน  
- พัฒนาระบบสารสนเทศ  
- ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมลู 

 
-    
 
 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- ทะเบียนประวัติบุคลากร   

- สรรหาและคดัเลือกบุคลากร  

- พัฒนาบุคลากร   

- สิทธิประโยชน์บุคลากร  

- เครื่องราชอิสริยาภรณ ์  
- ประเมินผลปฏิบัตริาชการ  
 

ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

- วิเคราะห์อัตราก าลังบุคลากร 

- เลื่อนเงินเดือน/เพิ่มค่าจ้าง 

- ตั้งงบประมาณงบบุคลากร 

- เบิกจ่ายเงินค่าจ้างและค่าตอบแทน 

- ทะเบียนต าแหน่งบุคลากร 

- จ่ายตรงเงินเดือนข้าราชการ 

- บริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน 

งานนิติการ 

 ความรับผิดชอบในงาน/ลักษณะงาน 

 - สอบสวน สืบสวนข้อเท็จจริง 

- วินัยบุคลากร   

- สัญญาและนิติกรรมสญัญา  

- เรื่องอุทธรณ์ ร้องทุกข์และร้องเรยีน 

- ความรับผดิทางละเมิดของเจ้าหน้าท่ี 

- บันทึกข้อตกลงและความร่วมมือ 

- คดีและบังคับคด ี   

- ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ  

- ประชุมคณะกรรมการที่เก่ียวข้อง 

- งานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องด้านกฎหมาย 

 

ส านักงานอธิการบดี  
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นายชัยวัฒน์  กิตติ 
ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

หัวหน้างานบริหารงานทั่วไป 

 - นำยเกรียงไกร  หำญสมบัติ 
เจ้ำหน้ำท่ีบริหำรงำนท่ัวไปปฏิบัตกิำร 
 
 
 
 
 
 
 

 

- นำยชัยวัฒน์  กิตต ิ
เจ้ำหน้ำท่ีบริหำรงำนท่ัวไปช ำนำญกำร 
 

- นำงสำวนัทชนิจ  ป่ำนฉะนี้ 
เจ้ำหน้ำท่ีบริหำรงำนท่ัวไปปฏิบัตกิำร 
 

- นำงวิไลลักษณ์  แสงจันทร์ 
เจ้ำหน้ำท่ีบริหำรงำนท่ัวไปปฏิบัตกิำร 
 

- นำงสำวภัทรำนิษฐ์  บุรีรักษ์ 
นักวิชำกำรคอมพิวเตอร์ปฏิบัติกำร 

- นำยวิรัตน์  สุกสำ 
บุคลำกรช ำนำญกำร 
 

- นำยกฤษฎำ  กำทอง 
บุคลำกรปฏิบัติกำร 
 

- นำยวินัย  ตำใส ่
บุคลำกรปฏิบัติกำร 
 

 
 

- นำยจิรัฏฐ์  พิมพ์สำร 
บุคลำกรช ำนำญกำร 
 

- นำงขวัญชนก  กำทอง 
เจ้ำหน้ำท่ีบริหำรงำนท่ัวไปปฏิบัตกิำร 
 
 
 
 
 

- นำยชุตินันท์  จันทร์ยวง 
นิติกรช ำนำญกำร 
 

- นำยภัทร จันทร์ยวง 
นิติกรปฏิบตัิกำร 
 

- นำงสำวกุลณี  รักษำ 
นิติกรปฏิบตัิกำร 
 
 

นายวิรัตน์  สุกสา 
รักษาราชการในต าแหน่ง 

หัวหน้างานบริหารงานบุคคล 

 

นายจิรัฏฐ์  พิมพ์สาร 
รักษาราชการในต าแหน่งหัวหน้า
งานอัตราก าลังและค่าตอบแทน 

 

นายเกรียงไกร  หาญสมบัติ 
ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งหัวหน้า
งานก าหนดต าแหน่งและแต่งตั้ง 

 

นายชุตินันท์ จันทร์ยวง 
รักษาการในต าแหน่ง 
หัวหน้างานนิติการ 

 

นายปริญญา  บัววังโป่ง  
ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 

นายวิรัตน์ สุกสา 

บุคลากรช านาญการ ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล 
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ข้อมูลบุคลากร 
 ประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
เพศ 

รวมจ านวน 
ชาย หญิง 

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

รวมทั้งหมด 8 5 13 
(ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตลุาคม 256๗) 

 
 ข้อมูลคุณวุฒิ 

ประเภทบุคลากร 
วุฒิการศึกษา 

รวม 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 

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

รวม - 8 5 13 
  (ข้อมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 256๗) 

 
 ข้อมูลต าแหน่งที่สูงข้ึน 

ประเภทบุคลากร 
วิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ไม่มี 

วิทยฐานะ 
รวม 

ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบัติการ 
1. พนักงานมหาวิทยาลัย - 4 9 - 13 
2. พนักงานราชการ - - - - - 

รวม - 4 9 - 13 
(ข้อมูล ณ วันท่ี 1 ตลุาคม 256๗) 
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ส่วนที่ 3 
สภาพการณ์ปัจจุบันด้านแนวโน้มการบริหารและการพัฒนาก าลังคนภาครฐั 

 
1 พระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๖๒ 
  มาตรา ๒๗ สถาบันอุดมศึกษาต้องด าเนินการให้คณาจารย์และบุคลากรอ่ืนมีความรู้ เท่าทัน 
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 
 

ยุทธศาสตร์ที ่1 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
มาระยะหนึ่งออกไปเพิ่มพูนองค์ความรู้ทางวิชาการ (Sabbatical Leave) จากหน่วยงานนอกสถาบันอุดมศึกษา
ทั้งภายในและนอกประเทศ เพ่ือน าองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่ได้มาพัฒนาตนเอง กระบวนการเรียนการสอน และการ
วิจัย  

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 

กลยุทธ์ ที่13 สังคมวิชาการระดับโลกยอมรับบทบาทของนักวิชาการ (เป้าหมายย่อย 1.7) (เป้าหมาย
ย่อย 1.8) สถาบันอุดมศึกษาต้องผลักดัน บทบาทของนักวิชาการ และชุมชนวิชาการให้เป็นที่ยอมรับในระดับ
นานาชาติอย่างจริงจังและต่อเนื่อง โดยรัฐ พึงจัดสรรทรัพยากรให้ตามความเหมาะสมและความจ าเป็น รวมทั้ง
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ลดทอนกฎระเบียบอันเป็นข้อจ ากัดของ การพัฒนาผลงานวิชาการ ซึ่งจะสนับสนุนบุคลากรที่ถูกคัดเลือกและ
สถาบันอุดมศึกษาที่มีความพร้อมเหมาะสม มีความเป็นไปไ ด้สู ง เท่านั้น เ พ่ือให้นักวิชาการและ
สถาบันอุดมศึกษานั้นเป็นที่รู้จักเป็นที่ยอมรับและยกย่องให้เป็น สถาบันระดับโลก 
 

เป้าหมายที่ 2  : งานวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาประเทศอย่างย่ังยืน 
เป้าหมายย่อย : 
2.3 เครือข่ายความร่วมมือด้านวิชาการ วิจัยและนวัตกรรมระดับอุดมศึกษาทั้งในและต่างประเทศ     

ให้มีความเป็นเลิศ (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 ส่งเสริมและสร้างความเข้มแข็งให้กับระบบการท าวิจัยระดับหลังปริญญาโท 
(Postgraduate research) หรือระดับหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) (เป้าหมายย่อย 2.5) 
สถาบันอุดมศึกษาเอ้ือประโยชน์ ในการพัฒนานักวิชาการ นักวิจัย ระดับปริญญาโท ระดับหลังปริญญาโท 
(Postgraduate research) ปริญญาเอก และหลังปริญญาเอก (Post-doctoral research) รวมทั้งสาขา        
ขาดแคลน 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  
มาตรการที่ ๙.๕ ส่งเสริมและสนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย  
มาตรการที่ ๙.๖ ส่งเสริม เผยแพร่งานวิจัย พัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการน าผลงานวิจัยไปใช้ 
ประโยชน์ในระดับท้องถิ่น ประเทศ และนานาชาติ 
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4 ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พ.ศ. 2565-2569 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์หลัก  
3.1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ ด้านการพัฒนากายภาพและด้านบุคลากร 

เป้าประสงค์ย่อย  
ปรับโครงสร้างและภาระงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา  

ตัวช้ีวัด 
1) หน่วยงานที่มีการจัดท าระบบ/กลไก ในการพัฒนางานและมีแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน 
2) พัฒนาความเชื่อมโยงระบบและกลไกการท างานของบุคลากรระหว่างหน่วยงาน 
3) บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในอาชีพไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 ต่อปี 
4) บุคลากรของมหาวิทยาลัยได้รับการ Upskill และReskill เพ่ือปรับเปลี่ยนการท างานและพัฒนา

ทักษะพนักงานเพ่ือให้เกิดความรู้ ความสามารถที่เท่าทันกับอนาคต 
 

กลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง 
 1. พัฒนาระบบกลไกของมหาวิทยาลัยในการปรับโครงสร้างขององค์กรเพ่ือสร้างความสมดุลและ
เสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

2. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรภายใต้หลักธรรมาภิบาลของหน่วยงานภายในทุกๆ 
ระดับ 
 
5. ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  
  ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พ.ศ. 2565-2569 ประกอบด้วย 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ระบบการวัดผลสัมฤทธิ์ และการแปลงยุทธศาสตร์สู่การ
ปฏิบัติ โดยการก าหนด กลยุทธ์พร้อมมาตรการการปฏิบัติในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ รวมทั้งก าหนด
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 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) 
พันธกิจ 
1) การวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2) การบริหารจัดการด้านสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับสภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
5) การธ ารงรักษาบุคลากร 
6) การจัดสวัสดิการ เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 
7) การบริหารสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล  
8) การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีสมรรถนะสูง มีธรรมาภิบาลและมีความเป็นสากล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1) พัฒนาระบบกลไกการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
2) พัฒนาระบบการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและการคัดเลือก 
3) การบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
4) พัฒนาระบบสารสนเทศด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
5) พัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจ และสวัสดิการให้คุณภาพชีวิตในการท างาน 
6) พัฒนามหาวิทยาลัยสู่การเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ที่มีธรรมาภิบาล  

 
6. นโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของอธิการบดี 

ตามที่รองศาสตราจารย์ ดร.สุภาวิณี สัตยาภรณ์ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ได้แถลง
นโยบายการบริหารงานต่อสภามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และสอดคล้องกับบริบทของการพัฒนามหาวิทยาลัยอย่างรอบด้าน 
มหาวิทยาลัยจึงก าหนดประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใช้เป็นกรอบใน
การจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปี ดังนี้ 

๑) ส่งเสริมการจัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อความสามัคคี ความร่วมมือ และ
ความเป็นหนึ่งเดียวของบุคลากรทุกสาย เพ่ือเสริมสร้างพลังร่วมในการพัฒนามหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมาย
เดียวกันอย่างยั่งยืน 

๒) พัฒนาระบบสวัสดิการบุคลากรให้มีความชัดเจนในระยะยาว โดยสนับสนุนสวัสดิการตามที่
กฎหมายก าหนดและสอดคล้องกับศักยภาพของมหาวิทยาลัย เพ่ือเสริมสร้างขวัญก าลังใจและความมั่นคงใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งสายวิชาการ สายสนับสนุน และบุคลากรโรงเรียนสาธิต 

๓) จัดท าและขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับส่วนงานให้เกิดผลอย่าง
เป็นรูปธรรม ส่งเสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่าง
หลากหลายและคล่องตัว 

๔) พัฒนาและปรับปรุงแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับสถานการณ์จริง และตอบสนองความต้องการ
ของมหาวิทยาลัยและส่วนงานภายในอย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และรองรับพันธกิจของมหาวิทยาลัยใน
อนาคต 

๕) สนับสนุนให้บุคลากรทุกต าแหน่งเข้ารับการพัฒนาสมรรถนะตาม Training Roadmap ของแต่ละ
ต าแหน่ง เพ่ือให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือสูงกว่ามาตรฐาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

๖) ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนให้สามารถยื่นขอต าแหน่งทาง
วิชาการหรือเลื่อนต าแหน่งได้เพ่ิมข้ึน โดยจัดให้มีงบประมาณสนับสนุนและระบบช่วยเหลือที่เหมาะสม 

๗) พัฒนาระบบติดตาม ดูแล และสนับสนุนคณาจารย์ที่ลาศึกษาต่อหรือฝึกอบรม เพ่ือให้สามารถ
ส าเร็จการศึกษาได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด รวมถึงการสร้างระบบรายงานความก้าวหน้าอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๘) พัฒนาและปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความครบถ้วน ถูกต้อง และทันสมัย เพ่ือสนับสนุนการ
บริหารจัดการและการตัดสินใจเชิงนโยบายได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผล 
เป้าหมาย : สร้างความสมดุลของหน่วยงานผลิตบัณฑิตและหน่วยงานสนับสนุน 
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กลยุทธ์ :  
๑) วิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานที่มีภารกิจที่ซ้ าซ้อนและเสริมสร้างศักยภาพในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
๒) ปรับโครงสร้างบุคลากรขององค์กรให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
๓) ทบทวนอัตราบุคคลากรทดแทนบุคลากรที่เกษียณอายุราชการตามความจ าเป็น 
๔) ก าหนดกรอบภาระงานและต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนของแต่ละกลุ่มงานให้เกิดความ

ชัดเจน 
๕) ทบทวนและก าหนดข้อตกลงในการท างานของบุคลากรใหม่รวมถึงกรอบแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของบุคลากรทุกประเภท 
๖) ส่งเสริมสนับสนุนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะที่สูงขึ้นให้เป็น

รูปธรรม 
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ส่วนที่ 4 
สภาพปัจจุบันด้านการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

 
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 
7. บุคลากรสายวิชาการแต่ละหลักสูตรมีคุณวุฒิไม่ตรงตามมาตรฐานที่กระทรวงก าหนด และอาจารย์

ประจ าหลักสูตรไม่เป็นไปตามสัดส่วน และคุณวุฒิไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่กระทรวงก าหนด 
8. จ านวนร้อยละของบุคลากรที่น าเสนอและตีพิมพ์บทความระดับนานาชาติยังมีน้อย 
9. โครงสร้างหน่วยงานภายในมีมาก ส่งผลต่อค่าใช้จ่ายของมหาวิทยาลัย 
 

โอกาส (Opportunity) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
1. มหาวิทยาลัยมีท าเลที่ตั้งท่ีเหมาะสมเดินทางสะดวกในการศึกษาต่อ 
2. เป็นมหาวิทยาลัยเก่าแก่ มีศิษย์เก่ามากที่มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับ สามารถเป็นช่องทางใน

การต่อยอดและพัฒนาหลักสูตร 
3. นโยบาย Thailand 4.0 สร้างโอกาสให้มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งเรียนรู้ และศูนย์การให้บริการแก่

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

สังคมได ้
9. มหาวิทยาลัยได้รับความไว้วางใจด้านการศึกษา โดยได้รับการยอมรับในหลักสูตรการฝึกอบรมทาง

วิชาชีพครู 
10. นโยบายการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมีผลท าให้สามารถเปิดหลักสูตรนานาชาติได้ 
 

อุปสรรค (Threats) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ์
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 
สภาพปัจจุบันของกองบริหารงานบุคคล 

 
จุดแข็ง (Strength)  

1. บุคลากรมีความช านาญในการปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ 
3. บุคลากรมีความอดทนสูงในการปฏิบัติงาน 
4. บุคลากรมีความสามารถใช้เทคโนโลยีช่วยสนับสนุนการท างาน 
5. มีการท างานเป็นทีม 
6. มีการจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมัยและปลอดภัย 
7. บุคลากรสนับสนุนการท างานและการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและ

กว้างขวาง 
8. วัสดุ – อุปกรณ์ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีความทันสมัย 
9. มีการใช้โปรแกรมทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย ท าให้เกิดประสิทธิภาพและความ

รวดเร็ว 
 

จุดอ่อน (Weakness)  
1. บุคลากรมีภาระงานหลายด้านหลายหน้าที่ 
2. บุคลากรขาดความรู้ทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
3. สภาพแวดล้อมและภูมิทัศน์สถานที่ท างานยังมีความแออัด คับแคบ ไม่สะดวกในการให้บริการ 
4. มหาวิทยาลัยไม่มีการ Rotation สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 

โอกาส (Opportunity)  
1. มีการติดตามผล ตรวจสอบคุณภาพการศึกษาภายในและภายนอก 
2. มีงบประมาณ ที่เอ้ืออ านวยต่อการบริหารงาน 
3. มีเทคโนโลยีช่วยสนับสนุนการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
4. มีเว็บไซต์ของหน่วยงานในการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ไปสู่สาธารณชน 
5. มีโอกาสเข้าร่วมประชุม ฝึกอบรม เพ่ือการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
6. มีโอกาสในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 

อุปสรรค (Threats)  
1. นโยบายของผู้บริหารมีความยืดหยุ่นสูง ท าให้การด าเนินงานไม่เป็นไปตามระบบ 
2. ผู้รับบริการมีทัศนคติเชิงลบกับหน่วยงาน 
3. ผู้รับบริการไม่ปฏิบัติตามกรอบและระเบียบของมหาวิทยาลัย 
4. มีงานอ่ืนแทรกในระหว่างปฏิบัติงาน 
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ส่วนที่ 6 
แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568  

(ตามยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พ.ศ. 2565-2569) 
 

ยุทธศาสตร์/เป้าประสงค์/กลยุทธ์/โครงการ/
กิจกรรม 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 
ผู้รับผิดชอบ 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวบ่งชี้/ค่าเป้าหมาย ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

    ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการสู่องคก์รทีม่ีสมรรถนะสูง  
  เป้าประสงค์ : ปรับโครงสร้างและภาระงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับเกณฑม์าตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา 

  ตัวชี้วัดที่ 1) หน่วยงานที่มีการจัดท าระบบ/กลไก ในการพัฒนางานและมีแนวปฏิบัติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 
   
1.โครงการ “กิจกรรมการจัดการความรู้ เพื่อ
แสวงหาแนวปฏิบัติทีด่ี (Good Practice) และ
น าไปสู่แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)” 

            งานบริหารงาน
ทั่วไป 

90,000 1.ผลงาน KM ไม่น้อยกว่า 10 เรือ่ง 
2. มีการเผยแพร่และแลกเปลี่ยน
เรียนรูผ้ลงาน KM 

   ตัวชี้วัดที่ 2) พัฒนาความเชื่อมโยงระบบและกลไกการท างานของบุคลากรระหว่างหน่วยงาน 
  1.ปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลและ เงินเดือน 
HRMS 

 

            งานอัตราก าลัง
และเงินเดือน 

189,000 ปรับปรุงฐานข้อมูลบุคลากรและ
เงินเดือน ให้มีความถูกต้อง ทันสมยั 
และสามารถเชื่อมโยงข้อมูลระหวา่ง
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. จัดท าฐานข้อมูลกลางบุคลากร ส าหรับเช่ือมโยง
ข้อมูลระหว่างระบบที่เกี่ยวข้องภายในมหาวิทยาลัย 
หน่วยงานสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 
และตรงกันทุกระบบ 

            งานบริหารงาน
ทั่วไป 

- 1. มีฐานข้อมูลบุคลากรกลางที่ เป็น
แหล่งข้อมูลเดียว 
2. ผู้บริหารสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ถูกต้อง 
ทั น ส มั ย  แ ล ะ ค ร บ ถ้ ว น  เ พื่ อ ใ ช้
ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล 
3. ฐานข้ อมู ลกลางสามารถพัฒนา
เช่ือมต่อกับระบบอื่น ๆ ของมหาวิทยาลัย
ได้อย่างยืดหยุ่น เช่น ระบบภาระงาน
อาจารย์ ระบบจัดการเอกสารการประชุม
อิเล็กทรอนิกส์ 
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ยุทธศาสตร์/เป้าประสงค์/กลยุทธ์/โครงการ/
กิจกรรม 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวบ่งชี้/ค่าเป้าหมาย 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

      ตัวชี้วัดที่ 3) บุคลากรของมหาวทิยาลัยมีความก้าวหน้าในอาชีพไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 ต่อป ี

1. โครงการสมัมนาเชิงปฏิบตัิการ : ก.พ.ว. สัญจร 
พบคณาจารย์ มรอ.และคลินิกวิชาการ การเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลยั 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

            งานก าหนด
ต าแหน่งและ

แต่งตั้ง  
(สายวิชาการ) 

200,000   1. ผู้เข้าร่วมโครงการ ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 80 
  2. ผู้เข้าร่วมโครงการทราบ
กระบวนการและเกณฑ์การวัดคณุภาพ
ของผลงานในการเสนอขอก าหนด 
ต าแหน่งทางวิชาการ 
  3. ผู้เข้าร่วมโครงการมีแนวทางใน
การจัดท าผลงานทางวิชาการการใน
การใช้เสนอขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ 

2.โครงการสมัมนาเชิงปฏิบัติการ : Talk & Step 
Up พี่ชวนเมาท์ มรอ.ชวนคุย ก้าวให้ไกลในต าแหน่ง
ที่สูงข้ึน 

            งานก าหนด
ต าแหน่งและ

แต่งตั้ง  
(สายสนับสนุน) 

50,000   1. ผู้เข้าร่วมโครงการ ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 80 
  2. พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
  3. พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนมีแนวทางและสามารถ
ก าหนดเป้าหมายการเข้าสูต่ าแหนง่ที่
สูงขึ้น 
  4. มหาวิทยาลยัมรการเตรียมความ
พร้อมด้านก าลังคนในการสั่งสม
ประสบการณ์ท างานเพื่อพัฒนา
มหาวิทยาลยัในอนาคต 
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ยุทธศาสตร์/เป้าประสงค์/กลยุทธ์/โครงการ/
กิจกรรม 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวบ่งชี้/ค่าเป้าหมาย 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

   ตัวชี้วัดที่ 4) บุคลากรของมหาวทิยาลัยได้รับการ Upskill และReskill เพ่ือปรับเปลี่ยนการท างานและพัฒนาทักษะพนักงานเพ่ือให้เกิดความรู้ ความสามารถที่เท่าทันกับอนาคต 

1. การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะ : การยึดมั่น
ในความถูกต้องชอบธรรม มีธรรมาภิบาลและ
จริยธรรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุน 

            งานบริหารงาน
บุคคล 

80,000   1. ผู้เข้าร่วมโครงการ ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 80 
 

2. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การวัด
ประเมินผลการศึกษาระดับอดุมศกึษา 

            งานบริหารงาน
บุคคล 

30,000   1. พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ 
จ านวน 50 คน 
  2.  พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการมีความรู้ความเข้าใจการวดัและ
ประเมินผลการศึกษาระดับอดุมศกึษา 
  3. พนักงานมหาวิทยาลัยมีการพฒันา
ศักยภาพมีองค์ความรู้เกียวกับการวัดล
ประเมินผลการศึกษาและสามารถ
น าไปใช้ในการสอนรายวิชาที่
รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
(ตามนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของอธิการบดี) 

 

กลยุทธ์/โครงการ/กิจกรรม 
พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
ตัวบ่งชี้/ค่าเป้าหมาย 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.วิเคราะหภ์ารกิจของหน่วยงานที่มีภารกิจท่ี
ซ้ าซ้อนและเสริมสร้างศักยภาพในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

            งานอัตราก าลัง
และเงินเดือน / 

งานนิติการ 

-  1. วิเคราะหภ์ารกิจของหน่วยงานและ
เสรมิสร้างศักยภาพในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 2.ปรับโครงสร้างบุคลากรขององค์กรให้สอดคล้อง

กับความเปลีย่นแปลงในปัจจุบัน 
            งานอัตราก าลัง

และเงินเดือน / 
งานนิติการ 

-   1. ปรับสถานะของหน่วยงานเพื่อให้มี
ความสอดคล้องกับการบริหารและ
สภาวการณ์ของมหาวิทยาลัยใน
ปัจจุบัน 

3. ทบทวนอัตราบุคลากรทดแทนบุคลากรที่
เกษียณอายรุาชการตามความจ าเป็น 

            งานอัตราก าลัง
และเงินเดือน/ 
งานบริหารงาน

บุคคล /  
งานนิติการ 

-   1. วิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ทดแทนบุคลากรที่เกษียณอายรุาชการ
ตามความจ าเป็น 
   2. มีคณะกรรมการพิจารณา
กลั่นกรองพิจารณาและเสนอต่อ
อธิการบด ี

4. ก าหนดกรอบภาระงานและต าแหน่งงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนของแตล่ะกลุ่มงานให้เกิด
ความชัดเจน 

            งานอัตราก าลัง
และเงินเดือน / 
งานบริหารงาน

บุคคล 

-   1. ก าหนดกรอบภาระงานหลักและ
ภาระงานรองของบุคลากรสาย
สนับสนุน 

5. ทบทวนและก าหนดข้อตกลงในการท างานของ
บุคลากรใหม่รวมถึงกรอบแนวทางการประเมินผล
การปฏิบัตริาชการของบุคลากรทกุประเภท 

            งานบริหารงาน
ท่ัวไป/ 

งานบริหารงาน
บุคคล 

-   1. ทบทวนและก าหนดข้อตกลงใน
การท างานของบุคลากรใหมร่วมถงึ
กรอบแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของบุคลากร (ผู้บรหิาร) 

6. ส่งเสริมสนับสนุนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะที่สูงข้ึนให้เป็น
รูปธรรม 

            งานบริหารงาน
ท่ัวไป/ 

งานบริหารงาน
บุคคล 

-   1. ทบทวนและก าหนดแผนพัฒนา
บุคลากร เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ/
วิทยฐานะที่สูงข้ึน (รายบุคคล) 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568  
(แผนปฏิบัติราชการปกติ) 

ที ่ กิจกรรม ความถี่ / KPI ผู้รับผิดชอบ 
งบประมาณ 

(บาท) 
1 ประชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย (ก.บ.) 12 ครั้ง / ปี งานบริหารทั่วไป 20,000 

2 ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยฯ (ก.บ.ม.) 6 ครั้ง / ปี งานบริหารทั่วไป 14,000 

3 ประชุมคณะกรรมการอุทธรณ์และร้องทุกข์ N/A งานนิติการ 40,000 

4 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาจัดสรรทุน 4 ครั้ง / ปี งานบริหารทั่วไป 20,000 

5 ประชุมคณะกรรมการบริหารอัตราก าลัง (ก.บ.อ.) 6 ครั้ง / ปี งานบริหารทั่วไป - 

6 ประชุมคณะกรรมการกลั่นกรองผลประเมินการปฏิบัติราชการ 2 ครั้ง / ปี งานบริหารทั่วไป - 

7 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ 12 ครั้ง / ปี งานก าหนดต าแหน่งและแต่งตั้ง 1,650,000 

9 ประชุมคณะกรรมการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 4 ครั้ง / ปี งานก าหนดต าแหน่งและแต่งตั้ง 330,000 

10 เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 2 ครั้ง / ปี งานบริหารงานบุคคล - 

11 การเพ่ิมค่าจ้างบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 2 ครั้ง / ปี งานบริหารงานบุคคล - 

12 ขอรับบ าเหน็จบ านาญข้าราชการและลูกจ้างประจ า 1 ครั้ง / ปี งานบริหารงานบุคคล - 

13 สรรหาและบรรจุพนักงานในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 12 ครั้ง / ปี งานบริหารงานบุคคล - 

14 ปรับปรุง ตรวจสอบ ยกร่าง กฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ  12 ครั้ง / ปี งานนิติการ - 

15 รายงานเรื่องร้องเรียน/ร้องทุกข์ของมหาวิทยาลัย 2 ครั้ง / ปี งานนิติการ - 

16 รายงานผลตามแผนบริหารความเสี่ยง 2 ครั้ง / ปี งานบริหารงานทั่วไป - 

17 รายงานผลการด าเนินงานเบิกจ่ายงบประมาณ 4 ครั้ง / ปี งานบริหารงานทั่วไป - 
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แผนปฏิบัติราชการกองบริหารงานบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568  
(แผนปฏิบัติราชการปกติ) 

ที ่ กิจกรรม ความถี่ / KPI ผู้รับผิดชอบ งบประมาณ 

18 รายงานผลการควบคุมภายใน 2 ครั้ง / ปี งานบริหารงานทั่วไป - 

19 รายงานข้อมูลรายบุคคลตามมาตรฐานข้อมูลกลางอุดมศึกษา (อว.) 2 ครั้ง / ปี งานบริหารงานทั่วไป - 

20 รายงานข้อมูลอัตราก าลัง (อว.) 12 ครั้ง / ปี งานบริหารงานทั่วไป - 

21 
รายงานข้อร้องเรียนเจ้าหน้าที่รัฐกระท าการทุจริตหรือประพฤติมิชอบ 
(ป.ป.ท.) 

12 ครั้ง / ปี งานนิติการ - 

22 รายงานความรับผิดทางละเมิดและแพ่ง (กรมบัญชีกลาง) 12 ครั้ง / ปี งานนิติการ - 

23 การจ่ายในระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจ้างประจ าของส่วนราชการ 12 ครั้ง / ปี งานอัตราก าลังและค่าตอบแทน - 

24 ตั้งงบประมาณงบบุคลากรประจ าปีงบประมาณ (ส านักงบประมาน) 2 ครั้ง / ปี งานอัตราก าลังและค่าตอบแทน - 

25 การขอเบิกจ่ายเงินประจ าต าแหน่งประเภทผู้บริหาร 12 ครั้ง / ปี งานอัตราก าลังและค่าตอบแทน - 
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ส่วนที่ 7 
ระบบและกลไกการก ากับติดตามและการขับเคลื่อนแผนสู่การปฏิบัติ 

 
 แผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล ส านักงานอธิการบดี เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน 
การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล ตามยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย นโยบายของผู้บริหาร  ไปสู่
การปฏิบัติ  โดยจะด าเนินการใน 2 ระดับ คือ ระดับหน่วยงานและระดับบุคคล ส าหรับการขับเคลื่อนแผนสู่
การปฏิบัติจะด าเนินการ ดังนี้ 
 ถ่ายทอดแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล ส านักงานอธิการบดี ประจ าปี พ.ศ. 2568       
สู่การปฏิบัติ ผ่านการประชุมบุคลากรกองบริหารงานบุคคล  เพ่ือชี้แจงและรับทราบทิศทางการบริหารและการ
ด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคล และมีความเข้าใจที่ตรงกัน ร่วมถ่ายทอดและด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติ
ราชการของกองบริหารงานบุคคล ให้สอดคล้องตามยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย นโยบายของผู้บริหาร 
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ เพ่ือให้มีการทบทวนและปรับปรุงให้ทันต่อ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างปี มีระบบในการก ากับ ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและค่า
เป้าหมายตามระยะเวลาที่ก าหนด 
 
การก ากับติดตามและประเมินผล 
  กระบวนการก ากับติดตามแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล ส านักงานอธิการบดี มีการ
ก ากับติดตามด าเนินการออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
  1. การก ากับติดตามโดยผู้บริหารผ่านการประชุมกองบริหารงานบุคคล เป็นการประชุมบุคลากรกอง
บริหารงานบุคคล โดยมีรองอธิการบดีซึ่งรับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล 
และบุคลากรในสังกัดกองบริหารงานบุคคล เข้าร่วมประชุมเพ่ือรายงานผลการด าเนินการและก ากับติดตามผล
การด าเนินการ รวมถึงการให้ข้อเสนอแนะและแนวทางการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานตาม
แผน  ในทางเดียวกันได้มีการบูรณาการองค์ความรู้ร่วมกันของบุคลากรภายในหน่วยงาน การร่วมอภิปรายถึง
ข้อจ ากัดและให้สังเกตในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้การด าเนินการตามแผนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล บรรลุตามยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยและนโยบายผู้บริหารด้านการบริหารงานบุคคล 
 2. การก ากับติดตามโดยผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล เป็นการก ากับและติดตามในทางปฏิบัติ
เพ่ือก าชับและให้ความช่วยเหลือการปฏิบัติงาน รวมถึงการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต โดยการก ากับ
หัวหน้างานที่รับผิดชอบในกิจกรรมหรือโครงการนั้น ๆ ซึ่งระบุในแผนปฏิบัติราชการของกองบริหารงานบุคคล 
เพ่ือให้การด าเนินการตามแผนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 3. การก ากับติดตามโดยหัวหน้างาน เป็นการก ากับและติดตามในการปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน
ระหว่างหัวหน้างานและบุคลากรในงาน หรือทีม รวมถึงการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและร่วมกัน
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้การด าเนินการตามแผนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล      
ทันการด าเนินการภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
 

 


