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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 

 
 
 
 

 

1.1 ประวัติความเป็นมามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ที่ให้บริการ
การศึกษาและผลิตทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้กับสังคมไทยเป็นระยะเวลายาวนาน นับย้อนจากการสถาปนา 
ในนาม “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา”  
 

 วันที่ 27 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2518 เป็นวันที่พระราชบัญญัติ “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา” ได้
ถูกประกาศในราชกิจจานุเบกษา และมีผลบังคับใช้เพ่ือผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรี ให้การศึกษาทางด้าน
อาชีพทั้งระดับต่่ากว่าปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และประกาศนียบัตรชั้นสูง ท่าการวิจัยส่งเสริมการศึกษา
ทางด้านวิชาชีพและให้บริการทางวิชาการแก่สังคม  
 

 วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาได้พัฒนาระบบการเรียนการสอนให้ได้มาตรฐานการศึกษาที่ มี
คุณภาพ และศักยภาพมีความพร้อมหลายๆ ด้าน ในวันที่ 15 กันยายน พ.ศ.2531 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิ
พลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯพระราชทานชื่อใหม่ว่า “สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล” สืบเนื่องจากแนว
ทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ที่มุ่งเน้นการกระจายอ่านาจ การบริหาร
จัดการสู่สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือให้สถานศึกษาของรัฐด่าเนินการโดยอิสระและมีความคล่องตัว ในการ
บริหารจัดการภายใต้การก่ากับดูแลของสภาสถานศึกษา ดังนั้นสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลจึงได้ปรับปรุงแก้ไข
พระราชบัญญัติฉบับเดิมและยกร่างเป็นพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยา
เขตจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ่านวน 9 แห่ง โดยมีวัตถุประสงค์ให้ 9 มหาวิทยาลัยเป็น
มหาวิทยาลัยสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่สามารถจัดการศึกษา วิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงที่เน้นการปฏิบัติ 
ทั้งในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพ่ือรองรับการศึกษาต่อของผู้ส่าเร็จการศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเป็นหลัก 
รวมถึงให้โอกาสแก่ผู้เรียนจากวิทยาลัยชุมชน และการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการศึกษาต่อวิชาชีพระดับปริญญาตรี ซึ่ง
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง อยู่ภายใต้การก่ากับดูแลของส่านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ 
 

    จากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ.2548 ซึ่งพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
ได้ทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 8 มกราคม พ.ศ.2548 และได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่  
18 มกราคม 2548 ซึ่งพระราชบัญญัติดังกล่าว มีผลบังคับใช้ ตั้งแต่ วันที่ 19 มกราคม พ.ศ. 2548 สถาบันเทคโนโลยีราช
มงคลตามพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2518 เป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   
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โครงสร้างมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
หมายเหต ุ : - *    หมายถึง เป็นหนว่ยงานภายในที่ต้ังเป็นการภายในของมหาวิทยาลยัฯ 

 - **  หมายถึง เป็นส่วนราชการที่ต้ังเป็นการภายในของมหาวิทยาลัยฯ 

 - *** เป็นส่วนราชการที่ต้ังเป็นการภายใน โดยใช้งบประมาณเงินรายได้ 
 -  โรงเรียนสาธิตนวัตกรรมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นหน่วยงานภายใน มทร.ธัญบุรี       
     โดยมีฐานะเทียบเท่าภาควิชา และอยูภ่ายใต้การกับก่าดูแลของคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

 -  โรงเรียนสาธิตอนุบาลราชมงคลธัญบรุี เป็นหน่วยงานภายใน มทร.ธัญบุร ีและอยูภ่ายใต้ก่ากบัดูแล 
    ของคณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 
 
 
 

สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี

ส านักงานสภา
มหาวิทยาลัย*

ส านักงานอธิการบดี (10) คณะ (11) สถาบัน/ส านัก (6) วิทยาลัย (1)

สภาวชิาการ 

สภาคณาจารยแ์ละ
ข้าราชการ หน่วยตรวจสอบภายใน 

- คณะครุศาสตรอ์ุตสาหกรรม    
  โรงเรียนสาธิตนวัตกรรม 
- คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
- คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
  โรงเรียนสาธิตอนุบาล 
- คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
- คณะบริหารธุรกิจ 
- คณะวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 
- คณะวิศวกรรมศาสตร ์
- คณะศิลปกรรมศาสตร ์
- คณะศิลปศาสตร ์
- คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์** 
- คณะพยาบาลศาสตร์*** 
 

- สถาบันวจิัยและพัฒนา 
- ส่านกัวิทยบรกิารและ 
  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
- ส่านกัส่งเสริมวิชาการ 
  และงานทะเบียน 
- ส่านกัสหกจิศึกษา * 
- ส่านกัประกันคุณภาพ 
  การศึกษา * 
- ส่านกับัณฑิตศึกษา * 

 

- กองกลาง 
- กองคลัง 
- กองนโยบายและแผน 
- กองบริหารงานบุคคล 
- กองพัฒนานักศกึษา 
- กองประชาสมัพันธ์ * 
- ส่านกัจัดการทรัพย์สนิ* 
- กองอาคารสถานที่ * 
- กองยุทธศาสตร์ต่างประเทศ * 
- กองกฎหมาย* 

 

- วิทยาลัย
การแพทย์ 
  แผนไทย 
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1.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย 
     1.2.1  ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ อัตลักษณ์ เอกลักษณ์ ค่านิยมองค์กรและวัฒนาธรรม 

             ของมหาวิทยาลัย 

          -  ปรัชญา (Philosophy)  
                   “นวัตกรรมสร้างชาติ ราชมงคลธัญบุรีสร้างนวัตกรรม” 
            -  ปณิธาน (Determination)  

    “มุ่งม่ันจัดการศึกษาและวิจัยผลิตนวัตกรและนวัตกรรมที่ทรงคุณค่าต่อเศรษฐกิจ สังคม  
      และสิ่งแวดล้อม เพื่อการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน” 

            -  วิสัยทัศน์ (Vision)   
                   “มหาวิทยาลัยนวัตกรรมที่สร้างคุณค่าสู่สังคมและประเทศ” 
            -  อัตลักษณ์ (Identity)  
                   “นักปฏิบัติ นักคิด นักสร้างสรรค์นวัตกรรม” 
            -  เอกลักษณ์ (Uniqueness) 
                    “มหาวิทยาลัยนักปฏิบัติ พัฒนานวัตกร และสร้างสรรค์นวัตกรรม” 
            -  พันธกิจ (Mission) 
 1. ผลิตและพัฒนาก่าลังคนให้มีความสามารถทางวิชาการ วิชาชีพ คิดสร้างสรรค ์และเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ งานสร้างสรรค์ และนวัตกรรม สู่การน่าไปใช้ประโยชน์  
    ในภาคอุตสาหกรรม สังคม ชุมชน หรือสร้างมูลค่าเชิงพาณิชย์ 

 3. ให้บริการวิชาการแก่ชุมชนในพ้ืนที่เป้าหมายหรือภาคประกอบการเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
 4. ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

 5. บริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยนวัตกรรม  
    เพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

            -  ค่านิยมองค์กร 
 R  : Right (ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง) 
  M : Mastery (รู้ คิด ท่าแบบมืออาชีพ) 
     U : Universal Standard (มีความเป็นสากล) 
   T : Technology (ต่อยอดเทคโนโลยี) 
   T : Trust & Team (เชื่อม่ันในทีม) 
            -  วัฒนธรรมองค์กร (Organization Working Culture) 
 1. มุ่งเน้นตรงต่อเวลา 
  2. จิตอาสาคือชีวิต 
 3. รู้คิดอย่างสร้างสรรค์ 
 4. ก้าวทันโลกทัศน์ 
  5. ซื่อสัตย์แล้วรับผิดชอบ 
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 1.2.2 ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์  
 

  จากนโยบายและยุทธศาสตร์ พ.ศ.2563–2580 และแผนปฏิบัติราชการ 3 ปี พ.ศ.2563-2565 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้ก่าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ 
4 ประเด็นยุทธศาสตร์ โดยประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การบริหารจัดการด้วยนวัตกรรม จะเป็นการเชื่อมโยง 
การขับเคลื่อนด้านพัฒนาบุคลากร รายละเอียดดังนี้ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) : 
4. Innovative Management : การบริหารจัดการด้วยนวัตกรรม 

 

เป้าประสงค์ (Object) : O4  การใช้นวัตกรรมในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และปรับตัวได้เร็ว             
                                     ต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความยั่งยืน  
            

ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ (Key Results - KR)  
 

1.   KR 1 :  ผลงานที่ส่าเร็จจากการท่างานเชิงบูรณาการด้วยการท่างานในรูปแบบ Cluster 
2.   KR 2 :  ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด่าเนินของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
3.   KR 3 :  ชุมชนมีขีดความสามารถในการจัดการตนเอง (Smart community) 
4.   KR 4 :  รายได้นอกเหนือจากการจัดการศึกษาเพ่ิมขึ้น 
5.   KR 5 :  ผลการจัดล่าดับของมหาวิทยาลัยในระดับสากล 
                - การประเมินจาก QS Stars Ratings 
                - การจัดอันดับมหาวิทยาลัยสีเขียว 

กลยุทธ์ (Strategy)  
 

1. ส่งเสริมการบริหารจัดการด้วยนวัตกรรมและการท่างานเชิงบูรณาการร่วมกัน 
เพ่ือการพัฒนาศักยภาพองค์กรรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยในก่ากับอย่างยั่งยืน 

           2.  ส่งเสริมการบริหารงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรมาภิบาล 
           3.  พัฒนาระบบ Strategic Human Resource Management 
           4.  แสวงหารายได้เพ่ือสร้างความสามารถในการพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืน 
           5.  ส่งเสริมกระบวนการพัฒนามหาวิทยาลัยรองรับการประเมินในระดับสากล 

โครงการหลัก (Project) 
 

1. โครงการส่งเสริมการท่างานเชิงบูรณาการ 
2. โครงการจัดท่าและพัฒนาบุคลากรตามกรอบ IDP  
3. โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมเข้าสู่ต่าแหน่งบริหารระดับต้น กลาง สูง 
4. โครงการทบทวนโครงสร้างองค์กร กฎ ระเบียบ และการบริหารจัดการที่สอดคล้องกับ 

บริบทที่เปลี่ยนแปลง 
5. โครงการประยุกต์ใช้นวัตกรรมเพ่ือยกระดับคุณภาพบริหารจัดการ 
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1.3 กรอบแนวคิดในการบริหาร (ด้านการพัฒนาบุคลากร) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี 
 

   บุคลากรเปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่ามากที่สุดขององค์กร เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่ สามารถ
สร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร ด้วยเหตุผลดังกล่าว องค์กรต่างๆ จึงพยายามที่จะแสวงหากลยุทธ์
หรือเครื่องมือต่างๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารจัดการผู้มีความสามารถสูง          
(Talent Management) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดย ใช้ทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill based Human 
Resource Management) การบริหารผลการ ปฏิบัติงาน (Performance Management) และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะเป็น พ้ืนฐาน (Competency-based Human Resource Management) 
เป็นต้น 
   จากเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กล่าวมาแล้ว การบริหารทรัพยากรบุคคล              
โดยใช้สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน(Competency-based Human Resource Management) นับว่าเป็นเครื่องมือ                    
ผู้บริหารและนักบริหารทรัพยากรบุคคลก่าลังให้ความสนใจและนิยมมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากสมรรถนะ 
(Competency) จะเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านอ่ืนๆทั้งการบริหารจัดการผู้มี
ความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติ งานการพัฒนา ความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพ เป็นต้น                   
การน่าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากร บุคคลนั้น จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลการ ปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร จาก
สภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงของ โลกดังกล่าว ท่าให้องค์กรต่างๆต้องหันมาทบทวนพิจารณาสมรรถนะของ
องค์กร เพ่ือให้องค์กร สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได้ หากองค์กรต้องการที่จะสร้าง
ความ ได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) และสร้างขีดความสามารถที่จะต้านทาน ต่อ
กระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นได้จ่าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเสียก่อน ซึ่ง บุคลากรในองค์กร
ถือว่าเป็นปัจจัยส่าคัญในการที่จะช่วยส่งเสริมผลักดันให้สมรรถนะขององค์กร เป็นสมรรถนะที่แท้จริงและ
สามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังช่วยให้ องค์กรมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืน
หยัดท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้ 
   สมรรถนะ (Competency) เป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่ก่าลังได้รับความนิยมและทวีความส่าคัญ
ต่อการบริหารทรัพยากรมากขึ้นเรื่อย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องค์กรชั้นน่าต่างๆ ได้น่าเอาระบบ
สมรรถนะมาเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อย่างเป็นระบบ ต่อเนื่อง สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูก
ทิศทาง และคุ้มค่ากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่บุคลากรในองค์การอีกแนวทางหนึ่ง
ด้วย ดังนั้น สมรรถนะจึงมีความส่าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรดังนี้ 

1. เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กรและ 
ยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์กร มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่องและ 
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ขององค์กร 

3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท่างานของบุคลากร ซึ่งสามารถน่าไปใช้ในการ 
วัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

4. เป็นพื้นฐานส่าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ขององค์กร เช่น    
5. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน      

การพัฒนา ความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต่าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทนเป็นต้น 
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  ระบบสมรรถนะในการท่างาน (Competency Model) เป็นเครื่องมือบริหารจัดการ ทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่าคัญอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารทุกระดับสามารถน่ามาใช้ในการ สรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะ และความสามารถและบุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามที่ ต่าแหน่งก่าหนด เพ่ือให้ปฏิบัติหน้าที่ได้
ตามผลตามที่คาดหวังไว้ สมรรถนะในการท่างาน (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ 
(Knowledge, Skills, Personal Attribute) ของบุคคลที่จ่าเป็นต้องมี เพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ ให้ประสบ
ผลส่าเร็จตามที่ก่าหนดไว้ 

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ที่จ่าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ ถ้าไม่มีความรู้  
พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ความรู้นี้มักจะได้จากการศึกษา อบรม สัมมนา 
รวมไปถึงการแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้มีความรู้ในด้านนั้นๆ 

2. ทักษะ (Skills) หมายถึงทักษะ ความสามารถเฉพาะที่จ่าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ ถ้าไม่มี 
ทักษะแล้ว ก็ยากที่ท่าให้พนักงานท่างานให้มีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายที่ก่าหนดไว้ได้ ทักษะนี้มักจะ
ได้มาจากการฝึกฝน หรือกระท่าซ้่าๆอย่างต่อเนื่อง จนท่าให้เกิดความ ช่านาญในสิ่งนั้น 

3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึง คุณลักษณะ ความคิด ทัศนคติ  
ค่านิยม แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของบุคลากรคุณลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตัวและ เปลี่ยนแปลงได้ไม่ง่ายนัก
คุณลักษณะที่ไม่เหมาะสมกับหน้าที่มักจะก่อให้เกิดปัญหาในการ ท่างาน และท่าให้งานไม่ประสบผลส่าเร็จ      
ตามเป้าหมาย 
 

 

วัตถุประสงค์ของการจัดท าระบบสมรรถนะรายบุคคล 
1. เพ่ือก่าหนดสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามหน้าที่ให้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
2. เพ่ือประเมินและพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย หน่วยงาน และพนักงาน 
4. เพ่ือให้เป้าหมายในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย ทีม และพนักงานไปในแนวทางเดียวกัน 
5. เพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรบนพื้นฐานของการเห็นพ้อง

ต้องกันในการก่าหนดเป้าหมาย การพัฒนาการให้ค่าปรึกษาและการให้ข้อมูล ย้อนกลับ 
 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้ก่าหนดสมรรถนะเพ่ือการพัฒนามหาวิทยาลัยด้วยสมรรถนะ
หลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (Core Competency) คือ คุณลักษณะหรือขีดความสามารถ
ร่วมของบุคลากรทุกต่าแหน่งในมหาวิทยาลัย เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน 

การน าสมรรถนะไปใช้พัฒนาบุคลากร 
 ด้วยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้แต่งตั้งคณะกรรมการก่าหนดแนวทางการจัดท่า
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) ให้สอดคล้องกับสมรรถนะเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย
และกลยุทธ์หลักของมหาวิทยาลัย โดยมีจุดประสงค์หลักในการด่าเนินการ 2 ประเด็น ได้แก่ 
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1. การพัฒนาจุดอ่อนและเสริมจุดแข็งของบุคลากรในสังกัด 
2. การประเมินผลสมรรถนะไม่ใช่เป็นการประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือน แต่เป็นการเตรียมความพร้อม

ในการพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าของบุคลากร ส่งเสริมและรักษาคนดีไว้ ซึ่งในอนาคตอาจน่ามาเป็นส่วนหนึ่งใน
การพิจารณาความดีความชอบได้บางส่วนจากผลการประชุมคณะกรรมการฯ ได้มีการก่าหนดสมรรถนะหลัก 
จ่านวน 6 ตัว  (Managerial Competency)   ให้สอดคล้องกับที่  ก.พ.อ.  ก่าหนด โดยมหาวิทยาลัยฯ                  
ได้ก่าหนดค่าความคาดหวังไว้ในแต่ละตัวและแต่ละระดับต่าแหน่ง เพ่ือให้น่าไปประเมินบุคลากรในสังกัดและ    
น่าผลการประเมินไปจัดท่าหลักสูตรส่าหรับการฝึกอบรมบุคลากร 

 
การก าหนดสมรรถนะจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (I n d i v i d u a l  D e v e l o p m e n t  P l a n) 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้ก่าหนดแนวทางการจัดท่าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan) ให้สอดคล้องกับสมรรถนะ และเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในแต่ระดับต่าแหน่งตาม
แนวทางความก้าวหน้าในสายงาน เพ่ือตอบสนองเป้าหมายและกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยโดยก่าหนดสมรรถนะ
หลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร และท่าความเข้าใจกับบุคลากรในสังกัดให้รับทราบ
ข้อก่าหนด โดยจัดท่าแบบประเมินสมรรถนะเพ่ือประเมินบุคลากรทุกคน เพ่ือก่าหนดหลักสูตรหัวข้อการอบรม 
เพ่ือจัดท่าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) ต่อไป 

 

สมรรถนะหลัก 
1. รักองค์กรและหน้าที่ 
2. พัฒนาตนเอง 
3. เป็นมืออาชีพ 
4. สื่อสารอย่างสรา้งสรรค ์
5. ท่างานเปน็ทีม 
6. จิตสาธารนะ 

 
ตารางส าหรับการประเมินสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย 

  

ต าแหน่งผู้บริหาร ต าแหน่งบุคลากรสายวิชาการ ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนนุ 

สมรรถนะหลัก 
1. รักองค์กรและหน้าท่ี 
2. พัฒนาตนเอง 
3. เป็นมืออาชีพ 
4. สื่อสารอย่างสรา้งสรรค ์
5. ท่างานเป็นทีม 
6. จิตสาธารนะ  

สมรรถนะหลัก 
รักองค์กรและหน้าท่ี 

7. พัฒนาตนเอง 
8. เป็นมืออาชีพ 
9. สื่อสารอย่างสรา้งสรรค ์
10. ท่างานเป็นทีม 
1. จิตสาธารนะ 

สมรรถนะหลัก 
รักองค์กรและหน้าท่ี 
พัฒนาตนเอง 
เป็นมืออาชีพ 
สื่อสารอย่างสรา้งสรรค ์
ท่างานเป็นทีม 

1. จิตสาธารนะ 
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 การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้สอดคล้องกับสมรรถนะ 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้ส่งแบบส่ารวจความต้องการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะเพ่ือจัดท่าแผนพัฒนารายบุคคล ให้กับบุคลากรในการก่าหนดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร          
เพ่ือให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์การพัฒนาของมหาวิทยาลัย โดยน่าผลการส่ารวจจากบุคลากรสายสนับสนุน
ทั้งหมดไปจัดท่าหลักสูตรเพื่อจัดท่าแผนพัฒนารายบุคคลต่อไป  

 นอกจากนี้จากการที่บุคลากรได้ท่าแผนพัฒนารายบุคคลท่าให้ทราบความต้องการพัฒนาตนเอง           
ในด้านการฝึกอบรม การศึกษาต่อ ความก้าวหน้าต่าแหน่งที่สูงขึ้น ระหว่างปี 2563 – 2565 ซึ่งสามารถสรุปได้
ดังนี้ 
หลักการและเหตุผล 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ให้ความส่าคัญกับบุคลากรทุกประเภทเพราะบุคลากร
มีความส่าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจ ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของมหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มหาวิทยาลัยฯ จึงมอบกองบริหารงานบุคคลด่าเนินการจัดท่าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) เพ่ือให้บุคลากรทุกประเภทได้รับการพัฒนาในการปฏิบัติงานที่ตนเองได้รับผิดชอบ 
  ดังนั้นกองบริหารงานบุคคลจึงด่าเนินการจัดท่าแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยภายใต้
กรอบประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนามหาวิทยาลัย พ.ศ. 2563-2565 โดยค่านึงถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบกับ ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ อัตลักษณ์ เอกลักษณ์ ของข้อมูลบุคลากร และการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ทั้งก็เพ่ือความชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรและสาม ารถ      
ที่จะด่าเนินการได้อย่างเป็นระบบของมหาวิทยาลัยขึ้นอย่างเป็นระบบ 

วัตถุประสงค์ของแผนปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ด้านพัฒนาบุคลากร) 
  1)  เพ่ือจัดท่าแผนปฏิบัติราชการประจ่าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ให้มีความสอดคล้องโดย
เชื่อมโยงต่อนโยบายและทิศทางการบริหารอันน่าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจของมหาวิทยาลัย 
  2)  เพ่ือเป็นการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึนโดยต้องสอดคล้องและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนการพัฒนาก่าลังคนของมหาวิทยาลัย 
3)  เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง 
  4) เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพให้บุคลากรได้รับการเพ่ิมพูนสมรรถนะทางวิชาชีพ             
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
  5)  เพ่ือพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

รูปแบบของงาน (ด้านพัฒนาบุคลากร) 
  1) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้รับการ
พัฒนาด้านการฝึกอบรม ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยโดยจัดส่งบุคลากรเข้าฝึ กอบรมในหลักสูตรที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสายอาชีพของบุคลากร 
  2) กองบริหารงานบุคคลส่งเสริมและสนับสนุนโดยการจัดโครงการฝึกอบรมทางสายวิชาการชีพ
ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู้ ความสามารถ และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ด้วยการจัดท่าหนังสือถึงหน่วยงานให้ส่ารวจบุคลากรเพ่ือเข้ารับการอบรมเพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 
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นโยบายด้านการพัฒนาบุคคล 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้ให้ความส่าคัญด้วยการส่งเสริมและสนับสนุนกับ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยได้รับการพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเพ่ิมความรู้ทางด้านการปฏิบัติงานหรือการ
เพ่ิมความรู้ทางวิชาชีพของตนเอง  โดยมอบกองบริหารงานบุคคลด่าเนินการเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยและความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุน คือ 
  1) มหาวิทยาลัยได้มอบกองบริหารงานบุคคลด่าเนินการในเรื่องของกองทุนพัฒนาบุคลากร        
โดยกองบริหารงานบุคคลด่าเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาบุคลากร ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซึ่งมีอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นประธาน
กรรมการ และได้ด่าเนินการออกระเบียบ และประกาศของกองทุนพัฒนาบุคลากร ด้วยการสนับสนุนในการให้
เงินรางวัลส่าหรับบุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาการในได้รับต่า แหน่งที่สูงขึ้น และการอบรมทาง
ความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
  2) มหาวิทยาลัยได้มอบกองบริหารงานบุคคลด่าเนินการส่งบุคลการเพ่ือเข้ารับการพัฒนาใน
การฝึกประสบการณ์วิชาชีพในสถานประกอบการทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
  3) มหาวิทยาลัยส่งเสริมและสนับสนุนโดยมอบกองบริหารงานบุคคลด่าเนินการในเรื่องของการ
ประสานงานกับหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยเพ่ือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานเพ่ือ   
เข้าสู่ต่าแหน่งที่สูงขึ้น 
  4) มหาวิทยาลัยส่งเสริมและสนับสนุนโดยมอบกองบริหารงานบุคคลประสานงานกับหน่วยงาน
ภายในมหาวิทยาลัยเพ่ือให้บุคลการได้เข้ารับการพัฒนาความรู้ทางการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นด้วยการสนับสนุน
ทุนการศึกษาท้ังภายใน และภายนอกประเทศ 
  5) มหาวิทยาลัยส่งเสริมและสนับให้บุคลากรบุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพใน          
การปฏิบัติงาน 
  6) มหาวิทยาลัยส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ต่าแหน่งบริหาร
ระดับตน้ ระดับกลาง  และระดับสูง  
  7) มหาวิทยาลัยส่งเสริมและพัฒนาก่าลังคนให้มีความรู้ ความสามารถทางวิชาการ วิชาชีพ    
คิดสร้างสรรค์ และสามารถสร้างงานวิจัย และเพ่ิมประสิทธิภาพด้วยนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเพ่ือ
เข้าสู่การน่าไปใช้ประโยชน์ในภาคอุตสาหกรรม ด้วยการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล(IDP) 
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ส่วนที่ 2 

สถานภาพปัจจุบันด้านพัฒนาพัฒนาบุคลากร   
 
การวิเคราะห์ SWOT Analysis 
  เป็นการบ่งบอกถึงจุดแข็ง (Strenght) และจุดอ่อน (Weakness) ของการด่าเนินงานของคณะ/
วิทยาลัย รวมทั้งกองบริหารงานบุคคล ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้ตอบสนองต่อพันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ ตรงตามนโยบายของมหาวิทยาลัย 
ตารางการวิเคราะห์สถานการณ์จากปัจจัยภายใน 

ข้อ 
 

ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง (Strengths) 
S1 บุคลากรมีภารกิจ บทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนตรงตามต่าแหน่ง 

 S2 บุคลากรมีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

S3 บุคลากร มคีวามรู้ ความสามารถ ในสายงานที่รับผดิชอบ 

S4 
บุคลากรมีความตั้งใจและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานท่ีได้รบัมอบหมาย เพื่อตอบสนองยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลยั 

S5 บุคลากรมีมีจติสาธารณะ 
 

S6 บุคลากรมีการน่าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้สนับสนุนการปฏบิัติงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น 

S7 บุคลากรทุกระดับพร้อมรับการพฒันาศักยภาพเพื่อรองรับการเปลีย่นแปลงการปฏิบัติงานและนโยบายของ
มหาวิทยาลยัในอนาคต 

S8 บุคลากรมีการท่างานเป็นทีม 
 

S9 บุคลากรมีการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานร่วมกันในหน่วยงาน 

S10 บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรมปฏบิัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

จุดอ่อน (Weaknesses) 

W1 บุคลากรท่างานเฉพาะด้าน ยังไม่สามารถท่างานทดแทนกันได้ 
ไม่เพียงพอ  
ให้อยู่ในสภาพใช้งานได้ปกต ิW2 บุคลากรบางส่วนขาดทักษะ ความช่านาญในการปฏิบตัิงาน 

W3 
 

บุคลากรบางส่วนยังใช้ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมาสนับสนุนการปฏิบัติงานไดไ้ม่เต็มประสิทธิภาพ 

W4 
บุคลากรบางส่วนขาดการน่าข้อมลูไปวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อน่าไปปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงาน และ
การตัดสินใจของผู้บริหาร รวมถึงความก้าวหน้าในสายงาน 

W5 บุคลากรขาดทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ 

W6 การประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการไม่มีความต่อเนื่อง 
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การวิเคราะห์สถานการณ์จากปัจจัยภายนอก 
   เป็นการวิเคราะห์สถานการณ์จากปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบการด่าเนินงานด้านพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือให้ตอบสนองต่อพันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ ตรงตามนโยบายของมหาวิทยาลัย ที่เป็นทั้ง
โอกาส  (Opportunities)  และอุปสรรค  (Threats) 

ข้อ ปัจจัยภายนอก 

โอกาส (Opportunities) 
O1 มหาวิทยาลัยให้ความส่าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ โดยจัดสรรงบประมาณในการ

พัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสม 

O2 ระบบประกันคุณภาพการศึกษาช่วยให้การบริหารจัดการและการด่าเนินงานเป็นระบบมากข้ึน 

O3 มหาวิทยาลัยให้ความส่าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายงาน 

O4 มีหน่วยงานกลางที่สนับสนุนการใช้ระบบปฏิบัติการสารสนเทศเพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

O5 มหาวิทยาลัยมีนโยบายการพัฒนาระบบและกระบวนงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

O6 หน่วยงานในสังกัดให้ความร่วมมือในการประสานงานเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบจากหน่วยงาน
ในสังกัดเป็นอย่างดี 

O7 มีเครือข่ายด้านบริหารงานบุคคลทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
O8 มหาวิทยาลัยมีระเบียบกองทุนพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นการพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้กับ

บุคลากร 

อุปสรรค (Threats) 

T1 การจัดเก็บข้อมูลประกันคุณภาพด้านบุคลากรยังไม่เป็นระบบ 
T2 กฎระเบียบภาครัฐบางส่วนส่งผลให้การท่างานของผู้ปฏิบัติงานมีอุปสรรคต่อการพัฒนาการ

ด่าเนินงาน 
T3 ระบบปฏิบัติการสารสนเทศยังไม่ตอบสนองความต้องการต่อการใช้งานงบประมาณที่ 

ได้รับจัดสรรไม่เพียงพอในบางกิจกรรมท่าให้การบริหารจัดการงบประมาณไม่เป็นไปตามแผน 
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ส่วนที่ 3  
แผนปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2565 ด้านพัฒนาบุคลากร 

 
 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) 

     - การบริหารจัดการด้วยนวัตกรรม 

เป้าประสงค์ (Objectives) 
           1.  เพ่ือให้การบริหารจัดการระบบงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
           2.  เพ่ือให้การบริหารด้านบริหารงานบุคคลถูกต้อง รวดเร็ว เป็นธรรม 
          3.  เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในมหาวิทยาลัยให้เกิดสมรรถนะและทักษะ 
ผลสัมฤทธิ์ตัวชี้วัด (Key Results – KR) 
          1.   KR 1 :  ผลงานที่ส่าเร็จจากการท่างานเชิงบูรณาการด้วยการท่างานในรูปแบบ Cluster 

2.   KR 2 :  ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด่าเนินของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
          3.   KR 3 :  บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
กลยุทธ์ (Strategy) 

1.  ส่งเสริมการบริหารจัดการด้วยนวัตกรรมและการท่างานเชิงบูรณาการร่วมกัน 
2.  ส่งเสริมการบริหารงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรมาภิบาล 
3.  พัฒนาระบบ Strategic Human Resource Management 

ตัวชีวั้ดกลยุทธ ์(Key Performance Indicator – KPI) 

1.  ส่งเสริมการบริหารจัดการด้วยนวัตกรรมและกรท างานเชิงบูรณาการร่วมกัน 
KPI  :  จ่านวนนวัตกรรมด้านการบริหารจัดการที่ใช้สนับสนุนการด่าเนินการตามแผน 

ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 
KPI  :  การจัดการฐานข้อมูลหรือระบบสารสนเทศตามโครงสร้างของหน่วยงานเพื่อ 

สนับสนุนพันธกิจที่เก่ียวข้อง 
 2.  ส่งเสริมการบริหารงานอย่างโปร่งใสและธรรมาภิบาล 
  KPI  : ร้อยละของการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด่าเนินงานของหน่วยงาน 
 3.  พัฒนาระบบ Strategic Human Resource Management 
  KPI  : ร้อยละของบุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะตามแผนพัฒนารายบุคคล(IDP) 
  KPI  : ร้อยละของผู้บริหาร ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูงได้รับการพัฒนาทักษะในหลักสูตร
เชิงบริหารจัดการ 
  KPI  :  ร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุนที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ต่าแหน่งที่สูงขึ้นต่อ
บุคลากรที่ยื่นผลงานเพ่ือเข้าสู่ต่าแหน่งที่สูงขึ้น 
  KPI  :  รอ้ยละของผู้ที่ได้รับอนุมัติก่าหนดต่าแหน่งทางวิชาการต่อจ่านวนผู้ยืนเสนอขอก่าหนด
ต่าแหน่งทางวิชาการ 
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โครงการ/กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย สถานที่ด าเนินการ ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ  
ผู้เกี่ยวข้อง 

ตารงการด าเนินการของกองบริหารงานบุคคล 
 

โครงการ/กิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย สถานที่
ด าเนินการ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการส่งเสริมการท่างานเชิงบูรณาการ บุคลากรของ 
มหาวิทยาลยั 

มหาวิทยาลยั ปี 2565 
 

50,000 ฝ่าย
อัตราก่าลังฯ 

โครงการจดัท่าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) บุคลากรของ 
มหาวิทยาลยั 

มหาวิทยาลยั ปี 2565 
 

148,000 ฝ่ายพัฒนา
บุคคล 

โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรยีมเข้าสูต่่าแหน่ง 
ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง 

1) หัวหน้างาน/ฝ่าย 
2) ผู้อ่านวย    การ
กอง/รองคณบดี/
รองผู้ อ่ านวยการ
ส่านัก/สถาบัน 
3) ผู้ช่วยอธิการ/
รองอธิการบดี/
คณบด/ี
ผู้อ่านวยการส่านัก/
สถาบัน 
 

มหาวิทยาลยั ปี 2565 
 

799,600 ฝ่ายพัฒนา
บุคคล 

โครงการส่งเสริมการเขียนผลงานของบุคลากรสาย 
สนับสนุนเพื่อเขา้สู่ตา่แหน่งที่สูงข้ึน 

บุ ค ล า ก ร ส า ย
สนับสนุนที่ผ่านการ
วิเคราะห์ค่างานแล้ว
ของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยั ปี 2565 
 

87,820 ฝ่ายพัฒนา
บุคคล 

โครงการปฐมนิเทศบุคลากรสายวชิาการและสาย
สนับสนุน 

บุคลากรที่บรรจุใหม่
ของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยั 
 

ปี 2565 
 

87,750 ฝ่ายพัฒนา
บุคคล 

โครงการเตรยีมเข้าสู่ต่าแหน่งของบุคลากรสาย
สนับสนุน 

บุ ค ล า ก ร ส า ย
ส นั บ ส นุ น ข อ ง
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ที่
คุณสมบัติพร้อมจะ
ขอเข้าสู่ต่าแหน่งที่
สูงขึ้น 

มหาวิทยาลยั ปี 2565 
 

33,615 ฝ่ายพัฒนา
บุคคล 
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ส่วนที่ 4 

แผนการน าไปสู่การปฏิบัต ิ
 

 
 
 
 

 
 
กระบวนการด าเนินงานด้านพัฒนาบุคลากร  
 
           จัดท่าแผนปฏิบัติราชการสู่การปฏิบัติ คือ การจัดท่าแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือเป็นสื่อในการ
ถ่ายทอดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ซึ่งให้ก่าหนดเป้าประสงค์และกลยุทธ์ที่สามารถปฏิบัติได้จริง และมีความ
สอดคล้องเชื่อมโยงระหว่างกัน รวมทั้งมีสามารถเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ต่อการพัฒนาองค์กร        
และสามารถถ่ายทอดนโยบายผลผลิต ผลลัพธ์ และค่าเป้าหมายเพ่ือใช้เป็นแนวปฏิบัติให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันโดยมีขั้นตอนในการด่าเนินการดังนี้ 

1) ต้องมีการถ่ายทอดแผนปฏิบัติราชการประจ่าปีลงไปสู่ระดับฝ่าย และมีการชี้แจง ท่าความ
เข้าใจ และมีความชัดเจนในแต่ละประเด็น 

2) ต้องมีการจัดการอบรมสัมมนาเพ่ือจัดท่าแผนปฏิบัติราชการประจ่าปี และเพ่ือก่าหนดค่า
เป้าหมาย แผนงาน/งาน/โครงการ ตลอดจนจัดท่างบประมาณประจ่าปี การก่ากับผล    
การปฏิบัติงานต่อไป 

3) สนับสนุนให้ทุกฝ่ายมีการท่าความเข้าใจ และความชัดเจนในแต่ละประเด็นที่ต้อง
รับผิดชอบของแต่ละฝ่าย เช่น การประชุม สัมมนา  

4) พิจารณาสนับสนุนเพ่ือให้โครงการที่ก่าหนดไว้สามารถด่าเนินการไปได้ ทั้งนี้ฝ่ายต่าง ๆ 
ต้องให้การสนับสนุนในด้านการปรับระบบงานหรือข้อบังคับ ระเบียบและประกาศ หรือ
การจัดหางบประมาณเพ่ือน่ามาสนับสนุน 

  5)  การสร้างความร่วมมือเพ่ือน่าไปสู่ผลที่ตั้งเป้าหมายไว้ ตามแผนงานและกิจกรรมโครงการ 
  6)  มีการจัดระบบการสื่อสารภายในองค์กรอย่างต่อเนื่องกับบุคลากรทุกฝ่ายใน                   
                         กองบริหารงานบุคคล 
  7)  การประเมินผลการปฏิบัติงานของงานของกิจกรรม/โครงการ และความส่าเร็จของ 
                         หน่วยงานต้องควบคุมการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่ก่าหนดไว้ 
 
 
 
 
 
 



16 
 

 
ตารางการด าเนินงานดา้นพฒันาบุคลากรด้วยระบบ (PDCA) 
 

 

P (Plan) D (Do) C (Check) A (Act) 

1) ต้องมีการถ่ายทอด
แ ผ น ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร
ประจ่ าปีลงไปสู่ ระดับ
ฝ่าย และมีการชี้แจง ท่า
ความเข้าใจ และมีความ
ชัดเจนในแต่ละประเด็น 
 
 
 

1 )  ต้ อ ง มี ก า ร จั ด ก า ร
อบรมสัมมนาเพ่ือจัดท่า
แ ผ น ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร
ป ร ะ จ่ า ปี  แ ล ะ เ พ่ื อ
ก่ า หนดค่ า เ ป้ า หม า ย 
แผนงาน/งาน/โครงการ 
ต ล อ ด จ น จั ด ท่ า
งบประมาณประจ่ าปี  
การก่ากับผล      การ
ปฏิบัติงานต่อไป 
 

1) พิจารณาสนับสนุน
เพ่ือให้โครงการที่ก่าหนด
ไว้สามารถด่าเนินการไป
ได้ ทั้งนี้ฝ่ายต่าง ๆ ต้อง
ให้การสนับสนุนในด้าน
การปรับระบบงานหรือ
ข้อบังคับ ระเบียบและ
ประกาศ หรือการจัดหา
งบประมาณเพ่ือน่ามา
สนับสนุน 
 

1) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของงานของ
กิจกรรม/โครงการ และ
ค ว า ม ส่ า เ ร็ จ ข อ ง
หน่วยงานต้องควบคุม
การปฏิบัติงานตามกล
ยุทธ์ที่ก่าหนดไว้ 
 

2) สนับสนุนให้ทุกฝ่ายมี
การท่าความเข้าใจ และ
ความชัด เจนในแต่ละ
ประเด็นที่ต้องรับผิดชอบ
ของแต่ละฝ่าย เช่น การ
ประชุม สัมมนา  
 

2) การสร้างความร่วมมือ
เ พ่ื อ น่ า ไ ป สู่ ผ ล ที่
ตั้ ง เ ป้ า หม าย ไ ว้  ต าม
แผนงานและกิจกรรม
โครงการ 

2) มีการจัดระบบการ
สื่ อสารภายในองค์กร
อ ย่ า ง ต่ อ เ นื่ อ ง กั บ
บุ ค ล า ก ร ทุ ก ฝ่ า ย ใ น                  
กองบริหารงานบุคคล 
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ส่วนที่ 5 
การติดตามประเมินผล และการจัดท าแผนการใช้ประโยชน์จากด้านพัฒนาบุคลากร 

 
 

 
 

กรอบการติดตามประเมินผล 
  การติดตามประเมินผลยึดหลักการกระจายอ่านาจ โดยสนับสนุนให้ใช้กลไกการบริหารงานซึ่งมี
ผู้อ่านวยการกองบริหารงานบุคคล เป็นผู้มีอ่านาจและบทบาทอย่างเต็มที่ในการบริหารกลยุทธ์และติดตาม
ประเมินผล  โดยมอบฝ่ายต่างๆ รับผิดชอบติดตามการด่าเนินงานตามกลยุทธ์ที่ตนรับผิดชอบโดยฝ่ายบริหารงาน
ทั่วไปและฝ่ายพัฒนาบุคคล  เป็นผู้วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปในภาพรวมของกองบริหารงานบุคคล  เพ่ือให้
ข้อเสนอแนะต่อผู้อ่านวยการกองบริหารงานบุคคลในการปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ การด่าเนินการ และน่าเสนอต่อ
กองนโยบายและแผน เพ่ือน่าเสนอมหาวิทยาลัยฯ ต่อไป 

ระยะเวลาการติดตามประเมินผล 
  - จัดส่งรายงานผลการด่าเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการประจ่าปีงบประมาณ พ.ศ.2565                     
ในส่วนของโครงการทุกวันที่ 5 ของเดือน  
  - จัดส่งรายงานผลตัวชี้วัดตามแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติราชการประจ่าปีงบประมาณ                  
พ.ศ.2565 
    ครั้งที่ 1  สิ้นสุดไตรมาสที่ 1   รอบ 3 เดือน 
     ครั้งที่ 2  สิ้นสุดไตรมาสที่ 2   รอบ 6 เดือน 
    ครั้งที่ 3  สิ้นสุดไตรมาสที่ 3   รอบ 9 เดือน 
     ครั้งที่ 4  สิ้นสุดไตรมาสที่ 4   รอบ 12 เดือน 

กรอบความเชื่อมโยงผลส าเร็จด้านพัฒนาบุคคล 
  กรอบแนวคิดการติดตามประเมินผลใช้หลักการประเมินผลส่าเร็จตามเป้าหมายกลยุทธ์ ที่แสดง
ให้ เ ห็ น ถึ ง ก า รน่ า กลยุ ท ธ์ ข อ งแผนป ฏิ บั ติ ร าช ก า ร  มห า วิ ท ย าลั ย เทค โน โ ลยี ร า ชม งคลธัญบุ รี                                               
ไปพิจารณาให้มีการด่าเนินการที่ส่าคัญในรูปแบบของแผนงาน/โครงการและกิจกรรมที่ตอบสนองกลยุทธ์ของ        
กองบริหารงานบุคคล และส่งผลส่าเร็จต่อเป้าหมายระดับมหาวิทยาลัย  
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ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด้านพัฒนาบุคคล 

-  ค่าสั่งกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ี 1/2565 เรื่อง แต่งตั้ง 
คณะกรรมการจัดท่าแผนปฏิบัติราชการประจ่าปี 2565 ของหน่วยงาน เพื่อให้การจัดท่าแผนปฏิบัติราชการในการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ  ประกอบด้วย 

1) นางสุรีพร         เป็งเงิน      ผู้อ่านวยการกองบริหารงานบุคคล   ประธานกรรมการ 
2) นางสาวนภาพร     เจริญสุข      บุคลากรช่านาญการพิเศษ   กรรมการ 
3) นางสาวฐิตาภา      ทองไชย      บุคลากรช่านาญการ    กรรมการ 
4) นายอุทัย       เห็มภูมิ      บุคลการช่านาญการพิเศษ              กรรมการ 
5) นายมงคลชัย       โพล้งศิริ      บุคลากรปฏิบัติการ    กรรมการ 
6) นายคมกริช       พุ่มเกดิ      บุคลากรช่านาญการ    กรรมการ 
7) นางสาวสุกัญญา  ติยภรณ์พิพัฒน์   เจ้าหน้าที่บริหารงานท่ัวไปช่านาญการพิเศษ    กรรมการและ 

                                                                                                 เลขานุการ 
 

กระบวนการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ด้านพัฒนาบุคคล 
                     กองบริหารงานบุคคล ด่าเนินการจดัท่าแผนปฏิบตัิราชการ เพื่อเป็นกรอบในการดา่เนินการพัฒนาและบริหาร
จัดการตามภารกิจของกองบริหารงานบุคคลให้บรรลผุล โดยมีความสอดคล้อง เชื่อมโยงเกดิผลสมัฤทธ์ิ บรรลเุป้าประสงค์และ

วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลยั 
  กองบริหารงานบุคคลไดจ้ัดท่าสาระส่าคญัของแผนกลยุทธ์ แผนปฏบิัติราชการทีส่อดคล้องกับแผนกลยุทธ์
ของมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย วสิัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด และ   กลยุทธ์หลัก โครงการ / 
กิจกรรมและงบประมาณ ดังนี ้

1) มีค่าสั่งกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ี 1/2565 เรื่อง  
แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท่าแผนปฏิบัติราชการประจ่าปี 2565 ของหน่วยงาน 

2) มีการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรภายในกองบริหารงานบุคคล 
    - การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
    - การด่าเนินงานในอดีตของกองบริหารงานบุคคล 
    - ความต้องการ ความคาดหวังของผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้เสียที่มาใช้บริการใน      
      กองบริหารงานบุคคล 

3) มีการวิเคราะห์ความสอดคล้องเชื่อมโยงของผลผลิตไปสู่เป้าหมาย เพื่อใช้เป็นกรอบ 
แนวทางในการจัดท่าแผนติดตามประเมินผลการด่าเนินงาน  

4) มีการรวบรวม และวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ของแต่ละฝ่ายและให้แต่ละฝ่ายรายงานที่ประชุม 
คณะกรรมการของกองบริหารงานบุคคล  

5) น่าเสนอความก้าวหน้าของผลการด่าเนินงานในตัวช้ีวัดต่างๆ ทุกไตรมาสในที่ประชุม 
คณะกรรมการของกอง 

6) จัดท่ารายงานผลส่าเร็จของการด่าเนินงานของกองบริหารงานบุคคลในรอบปีงบประมาณ               
(รอบ 12 เดือน)   เสนอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 


