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ให้มีความเชื่อมโยง สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย นโยบาย  

ของผู้บริหาร ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ในครั้งนี้ เป็นการดำเนินงาน ที่เน้น

การมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งในระดับส่วนงานและกองการเจ้าหน้าที่ โดยผ่านกระบวนการรับฟังความ

คิดเห็นจากผูป้ฏิบัติงานด้าน ทรัพยากรบุคคล และผูบ้ริหารที่กำกับดูแลงานด้านทรัพยากรบุคคลของแต่ละ
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สูงสุดตามปณิธาน “ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน” (Wisdom for Community Empowerment) และ

วิสัยทัศน์“มหาวิทยาลัยสร้างปัญญา เพื่อนวัตกรรมชุมชน สู่สากล” (University for Community Innovation 

with International Standard)  

 มหาวิทยาลัยพะเยา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยา ฉบ ับน ี ้  จะเป ็นจ ุดเร ิ ่มต ้นสำค ัญท ี ่จะเสร ิมสร ้าง ระบบการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล 

ของมหาวิทยาลัยให้มีความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น สนับสนุนการดำเนินงานของ

มหาวิทยาลัยเพื่อก้าวสู ่เป้าหมายสูงสุด ทั ้งนี ้ โดยอาศัยความร่วมมือจากผู้บริหารและบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยทุกท่านในการร่วมจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นรูปธรรมสำเร็จ

ลุล่วงตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ 
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แผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 

 

ส่วนที่ 1 

โครงร่างองค์กร (Organization Profile) 

1.1 ประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นมหาวิทยาลัยที่จัดตั้งขึ้นเพื่อเป็นการกระจายโอกาสทางการศึกษา

แต่เดิมอยู่ภายใต้การดูแลของมหาวิทยาลัยนเรศวร ใช้ชื่อว่า มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศ

พะเยาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2538 ต่อมาในปี พ.ศ. 2550 สภามหาวิทยาลัยนเรศวรได้มีมติ เปลี่ยนชื่อเป็น 

มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา และเมื่อวันที่ 12 พฤษภาคม พ.ศ. 2553 พระบามสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร 

มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราชบรมนาถบพิตร  ได้มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ให้

ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พุทธศักราช 2553 ขึ้นและได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อ

วันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 จึงได้ถือว่ามหาวิทยาลัยพะเยาได้แยกออกจากมหาวิทยาลัยนเรศวร พร้อม

มุ่งสู่การพัฒนาให้เป็นมหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพและผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพได้มาตรฐานสากลรวมทั้งการพัฒนา

องค์ความรู้สู่ชุมชนให้เข้มแข็ง เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของชุมชนในพื้นที่ ดังปณิธาน “ปัญญาเพื่อความ

เข้มแข็งของชุมชน” โดยมีการจัดการเรียนการสอนโดย 16 คณะ 2 วิทยาลัยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม

สาขาวิชา ได้แก่ กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์ สุขภาพและกลุ่ม

สาขาวิชามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  

1.2 เป้าหมายการดำเนินงานตามพันธกิจหลัก 

 ด้านการกำหนดเป้าหมายสู่ความสำเร็จ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้กำหนดเป้าหมายของการ

ดำเนนิงานตามพันธกิจหลัก 5 ด้าน  

1) ผลติกำลังคนที่มีสมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต 

2) วิจัยและนวัตกรรมพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

3) บริการวิชาการดว้ยองค์ความรูแ้ละนวัตกรรม 

4) ทำนุบำรุงศลิปะวัฒนธรรม และสืบสานเอกลักษณ์ความเป็นไทย  

5) บริหารจัดการทันสมัยมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และมีธรรมาภบิาล 
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เพื่อมุ่งสู่ความสำเร็จตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย และเพื่อใช้เป็นตัวชี้วัด

สำหรับวัดประเมินความสำเร็จของการดำเนินงานแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยทุกด้าน  

ดังตารางต่อไปนี ้

เป้าหมายและแนวทางการดำเนินงานด้านหลักสูตรและการจัดการศึกษา 

ตารางที่ 1 หลักสูตรและการจัดการศึกษา  

หลักสูตร ความสำคัญต่อ

ความสำเร็จ 

แนวทางการจัดการศกึษาและบริการ 

1. หลักสูตรระดับ

ปริญญาตรี จำนวน 

67 หลักสูตร 

1)   บัณฑติมงีานทำ 

2) ผู้ใชบั้ณฑิตพงึพอใจ

ในคุณภาพบัณฑิต 

3) ผู้เรียนในพื้นท่ี

ภาคเหนอืมีโอกาสทาง

การศึกษาเพ่ิมขึน้ 

บูรณาการการจ ัดการเร ียนการสอนด้วยการบรรยายและ

ปฏิบัติการแนวใหม่มีการฝึกงานหรือการศึกษาอิสระ และส่งเสริม

ฝึกประสบการณ์ผ่านสหกิจศึกษา พัฒนาทั้ง Hard Skills และ Soft 

Skills มีการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อให้นิสิตได้ทบทวนและเรียนรู้

ด้วยตัวเอง จัดกิจกรรมในหลักสูตรและกิจกรรมเสริมหลักสูตร 

บูรณาการการจัดการเรียนการสอนกับการบริการวิชาการสู่ชุมชน  

มีการแลกเปลี ่ยนนิสิตในต่างประเทศพัฒนานิสิตร่วมกับสถาน

ประกอบการ 

1.2 การจัดการศกึษา

ควบระดับปริญญา

ตรี 2 ปริญญา 

จำนวน 22 คู ่

1) บัณฑติมโีอกาสได้

งานทำเพ่ิมขึน้ 

2) บัณฑติมทัีกษะทาง

อาชีพท่ีหลากหลาย 

ตอบสนองต่อ 

ความตอ้งการของผูใ้ช้

บัณฑิต 

จัดการเรียนการสอนที ่เน้นให้นิสิตมีความรู ้และทักษะของ 2 

หลักสูตรที่ส่งเสริมกันในการประกอบอาชีพ ด้วยการบรรยายและ

ปฏิบัติการ มีการฝึกงานหรือการศึกษาอิสระ และส่งเสริมการฝึก

ประสบการณ์ผ่านสหกิจศึกษา พัฒนาทั ้ง Hard Skills และ Soft 

Skills มีการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อให้นิสิตได้ทบทวนและเรียนรู้

ด้วยตัวเองจัดกิจกรรมในหลักสูตร และกิจกรรมเสริมหลักสูตร 

บูรณาการจัดการเรียนการสอน กับการบริการวิชาการสู่ชุมชน 

1.3 หลักสูตรระดับ

บัณฑิตศกึษา 

ปริญญาโท จำนวน 

 22 หลักสูตร  

(แผน ก และ ข) 

ปริญญาเอก 10 

หลักสูตร  

(แบบ 1.1 และ 2.1) 

ผู้เรียนสามารถนำความรู ้   

องค์ความรู้ และหรือองค์

ความรู้ใหม่ไปใชใ้นการ

ต่อยอดและพัฒนาการ

ประกอบอาชพี 

จัดการเรียนการสอนโดยใช้การวิจัยเป็นพื้นฐาน ฝึกทักษะด้านการ

ทำวิจัย การแสวงหาความรู้และการต่อยอดองค์ความรู้ กำหนดให้

มีการเผยแพร่ผลงานวิจัยให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานคุณวุฒิ

ระดับบัณฑิตศึกษาหรือสูงกว่า มีการสนับสนุนทุนอุดหนุนการทำ

วทิยานพินธ์ 
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ตารางที่ 2 เป้าหมายและแนวทางการวิจัย 

บริการ ความสำคัญต่อความสำเร็จ แนวทางการจัดการศกึษาและ

บริการ 

การวจิัย มุ่งเป็นสถาบัน การศึกษา

ขั้นสูงท่ีพร้อมดว้ยบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพ (Talent and Skilled Hu-

man Resources) ผลิตงานวจิัยเป็น

รากฐานการขับเคลื่อนการพัฒนา

ประเทศ สร้างองค์ความรูใ้หม่

นำไปสู่การถ่ายทอดและพัฒนา

สร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมให้

ก้าวหนา้และนำไปใชป้ระโยชน์ต่อ

ชุมชน สังคม และ

ภาคอุตสาหกรรมในเชงิพาณิชย์ สู่

การเตบิโตอย่างย่ังยนืของสังคม 

1) การได้รับการจัดอันดับ World 

Ranking  

2) การวิจัยต่อยอดองค์ความรูสู้่การ

สร้างนวัตกรรม และการนำ

ผลงานวจิัยไปใชป้ระโยชน์พัฒนา

ชุมชนหรือต่อยอดเชงิพาณิชย์ 

3) ผลงานวจิัยได้รับการตพีมิพ์ในระดับ

นานาชาติและได้รับการอา้งอิง 

ดำเนนิการวิจัยและการนำเสนอ

งานวจิัยสู่เวทีระดับโลก โดยมีการ

ทำงานวิจัยเพื่อตามสนองต่อความ

ตอ้งการของชุมชนตามกระบวนการ           

1 Faculty 1 Signature มกีารบูรณาการ

วจิัยร่วมกับจังหวัดและประเทศ รวมท้ัง

มสีถาบันนวัตกรรมและถ่ายทอด

เทคโนโลย ีทำหนา้ที่ในการต่อยอดองค์

ความรู้ 

ตารางที่ 3 เป้าหมายและแนวทางการดำเนินงานบรกิารวชิาการ 

บริการ ความสำคัญต่อ

ความสำเร็จ 

แนวทางการจัดการศกึษาและบริการ 

การบริการวิชาการ เพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีด ีและเป็นท่ีพ่ึงให้

ชุมชนและสังคม ยกระดับการศึกษา 

สร้างรายได้ ส่งเสริม  สุขภาวะท่ีด ี

และบรรเทาปัญหาความเดอืดร้อน

ของชุมชนและสังคม 

1) ปัญญาเพื่อความ

เข้มแข็งของชุมชน เป็น

การสร้างประโยชน์

ให้กับชุมชนและ

ผู้รับบริการ 

 

บริการวิชาการด้วยการนำความรู ้ส ู ่การพัฒนา

ชุมชนตามกระบวนการ 1 Faculty 1 Signature การ

บริการวิชาการแบบให้เปล่า การบริการวิชาการที่

ก่อให้เกิดรายได้แก่ชุมชน การจัดประชุมวิชาการ 

อบรมสัมมนา ถ่ายทอดองค์ความรู้ 

ตารางที่ 4 เป้าหมายและแนวทางการดำเนินงานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม 

บริการ ความสำคัญต่อ

ความสำเร็จ 

แนวทางการจัดการศกึษาและบริการ 

อนุรักษ์ ฟื้นฟู ทำนุบำรุง

ศลิปวัฒนธรรมและภูมิปัญญา

1) มผีลงานวจิัยและ

นวัตกรรม  ด้าน

ศลิปะและวัฒนธรรม 

สร้างผลงานผ่านการลงชุมชน งานวจิัย และการ

สร้างนวัตกรรมทางศลิปวัฒนธรรม Cultural Inno-

vation กลั่นกรอง และต่อยอดเพื่อสร้างคุณค่า 
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ท้องถิ่น ส่งเสริมให้มี Cultural En-

terprise เพื่อการพัฒนาเชิงพาณิชย์

สู่สากล 

2) จำนวนผลิตภัณฑ์

และบริการด้าน

ศลิปะและวัฒนธรรม 

และการท่องเท่ียวท่ี

สร้างมูลค่าและ

พัฒนาเศรษฐกิจ

ชุมชน 

Value Added ให้กับมรดกทางศิลปวัฒนธรรมของ

ชุมชน ให้ชุมชนเกิดความตระหนักรู ้และเกิดการ

สร้างรายได้สร้างเครอืข่ายความร่วมมือ  กับชุมชน 

(University Engagement) เพื่อการอนุรักษ์ ฟื้นฟู 

สร้างสรรค์ผลงานเชงิพาณิชย์ให้เกิดเป็น Cultural 

Enterprise และ สรา้งความภาคภูมิใจในมรดกของ

ศลิปวัฒนธรรมท้องถิ่นให้กับนสิิตและบุคลากร 

เป็นอัตลักษณ์ขององค์กร (Thainess) 

ตารางที่ 5 เป้าหมายและแนวทางการดำเนินงานบรกิารสุขภาพ 

บริการ ความสำคัญต่อความสำเร็จ แนวทางการจัดการศกึษาและบริการ 

การให้บริการสุขภาพ 1) เพิ่มโอกาสการเข้าถึงการ

บริการสุขภาพ 

2) บูรณาการการเรียนการ

สอนกับนิสติ 

3) ผู้รับบริการพึงพอใจต่อการ

ให้บริการ 

การให้บริการทั้งผู ้ป่วยในและผู้ป่วยนอกโดยแพทย์แผน

ปัจจุบัน และแพทย์ทางเลอืก ประกอบด้วยศูนย์การแพทย์

และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยพะเยา โรงพยาบาลทันตก

รรม คลินิกแพทย์แผนจีน คลินิกแพทย์แผนไทย คลินิก

กายภาพบำบัด สถานปฏบัิตกิารเภสัชกรชุมชน เป็นต้น 

 

 มหาวิทยาลัยพะเยา ได้เปิดใหบ้ริการทางวชิาการและบริการสุขภาพ เพื่อบูรณาการบริการทาง

วิชาการให้เข้ากับการเรียนการสอนเพื่อประโยชน์ด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงของนิสิต สร้างความ

เชี่ยวชาญ เข้าถึงชุมชน มีจิตอาสา อีกทั้งยังตอบสนองต่อความต้องการการเข้าถึงการรักษาพยาบาล

ที่มมาตรฐานของประชาชน นิสิต และบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ผ่านหน่วยงานบริการทางการแพทย์

แผนปัจจุบันและการแพทย์ทางเลือกต่าง ๆ ดังนี้ 

ตารางที่ 6 หน่วยงานบริการทางสาธารณสุขและลักษณะการให้บรกิาร 

ลำดับ ชื่อหน่วยงาน สังกัด ลักษณะการใหบ้ริการ 

1 โรงพยาบาล

มหาวทิยาลัยพะเยา 

คณะแพทยศาสตร์ ให้บริการรักษาพยาบาลในแผนกผู้ป่วยนอก ให้บริการ

แผนกผู้ป่วยใน จำนวน 32 เตยีง และให้บริการแผนก

อุบัตเิหตุและฉุกเฉินทุกวันตลอด  

24 ชั่วโมง 

2 โรงพยาบาล 

ทันตกรรม 

คณะทันตแพทยศาสตร์ ให้บริการทันตกรรมท่ัวไป บริการตรวจพิเคราะห์โรค 

เอกซเรย์ คลินิกทันตกรรมประดิษฐ์ คลินิกทันตกรรมเด็ก คลินิก
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ลำดับ ชื่อหน่วยงาน สังกัด ลักษณะการใหบ้ริการ 

ทันตกรรมบดเคีย้ว คลินิกทันตกรรมครอบครัว และคลินกิ

ระบบการเรียนการสอน ให้บริการในและนอกเวลาทำการ  

3 คลินิกกายภาพบำบัด คณะสหเวชศาสตร์ ให้บริการทางกายภาพบำบัด ดว้ยอุปกรณ์เครื่องมือท่ี

ทันสมัย ให้กับนสิิต บุคลากร และบุคคลภายนอก 

4 สถานปฏบัิตกิารเภสัช

กรรมชุมชน 

คณะเภสัชศาสตร์ ให้บริการด้านยาและสุขภาพแกป่ระชาชนตามมาตรฐาน

วชิาชีพเภสัชกรรม 

5 ศูนย์วิจัยนวัตกรรม

วทิยาศาสตร์

เครื่องสำอางและ

ผลิตภัณฑ์ธรรมชาติ  

คณะเภสัชศาสตร์ ให้บริการด้านวิทยาศาสตร์เครื่องสำอาง และนวัตกรรม

ผลิตภัณฑ์จากธรรมชาติ 

6 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก คณะพยาบาลศาสตร์ ให้บริการดูแลเด็กตามกลุ่มอาย ุแบ่งตามการเจรญิเตบิโต 

พัฒนาการและความตอ้งการการดูแลท่ีแตกต่างกัน เพื่อ

เป็นสวัสดกิารให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ตารางที่ 7  หน่วยงานบริการและลักษณะการให้บรกิาร 

ลำดับ ชื่อหน่วยงาน สังกัด ลักษณะการใหบ้ริการ 

1 ศูนย์พัฒนาเทคโนโลยี 

ยานยนต์ 

 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ ตรวจรถยนต์ รถขนส่งทางบก และทดสอบสภาพ

อุปกรณ์ NGV และ LPG เพื่อทำการต่อทะเบียน

ประจำป ี 

2 หน่วยปฏบัิตกิารวชิาชีพ 

ด้านการโรงแรมและร้าน

กาแฟ (เรือนเอื้องคำ) 

สำนักงานอธิการบดี

มหาวทิยาลัยพะเยา 

ให้บริการด้านการฝกึปฏิบัตแิละการเรียนรู้ให้กับ

นสิิต ให้บริการด้านหอ้งพัก อาหาร และเคร่ืองดื่ม

ให้กับบุคลากร และบุคคลท่ัวไป 

3 ร้านขายของท่ีระลึก สำนักงานอธิการบดี

มหาวทิยาลัยพะเยา 

สนับสนุนกิจกรรมและภูมิปัญญาของท้องถิ่นเพื่อ

ส่งเสริมผลิตภัณฑ์ของชุมชนในรูปแบบของ

ศูนย์กลางการจำหนา่ยของฝากของท่ีระลึก 

4  ศูนยก์ารเรียนรู้เศรษฐกิจ

พอเพยีงและความอยู่รอด

ของ 

มนุษยชาต ิ

คณะเกษตรศาสตร์และ

ทรัพยากรธรรมชาติ 

ให้บริการการศกึษา พัฒนาพันธ์ุพชื เกษตรกรรม 

ปศุสัตว์ การประมง และการแปรรูปผลิตภัณฑ์

ทางการเกษตร ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงฯ 

5 สถาบันนวัตกรรมและ

ถ่ายทอดเทคโนโลย ี

มหาวทิยาลัยพะเยา ให้บริการสนับสนุน ผลักดัน ส่งเสริม  

นสิิต บัณฑติ ศษิย์เก่าบุคลากร และ
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ลำดับ ชื่อหน่วยงาน สังกัด ลักษณะการใหบ้ริการ 

บุคคลภายนอก ให้นำผลงานวจิยั ผลงานวชิาการ 

นวัตกรรมและผลงานสร้างสรรค์ 

ให้สามารถดำเนินการได้จรงิในเชงิพาณิชย์เพื่อ

สร้างผู้ประกอบการใหม่ท่ีมีศักยภาพ สามารถ

ดำเนนิธุรกิจได้ด้วยตนเอง 

6 หน่วยจัดหารายได ้ กองกฎหมายและ

ทรัพย์สิน 

ดำเนนิงานเพื่อการจัดหารายไดจ้าก 

ผู้ประกอบธุรกิจในพืน้ท่ีของมหาวทิยาลัย 

7 พพิธิภัณฑ์ธรรมชาติวิทยา 

(Natural History Museum) 

คณะวิทยาศาสตร์ แหล่งเรียนรู้พืน้ฐานทางธรรมชาติของสิ่งมชีวีติ 

โดยมุ่งเนน้การเรียนรู้ความหลากหลายทาง

ชวีภาพ 

8 ศูนย์การเรียนรู้นกยูงไทย สถาบันนวัตกรรมและ

ถ่ายทอดเทคโนโลย ี

ศูนย์ให้ความรู้เกี่ยวกับนกยูงไทย ความ

หลากหลายทางชวีภาพของสัตวแ์ละพชื รวมท้ัง

เห็นความสำคัญของทรัพยากรธรรมชาตแิละ

สิ่งแวดลอ้มท่ีเกี่ยวพันในขนบธรรมเนยีม ความเชื่อ 

วถิีชีวิต และการพัฒนาสู่อัตลกัษณ์แห่งพะเยา 

 

1.3 ปรัชญา ปณธิาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านยิมร่วม อัตลักษณ์บัณฑิต และสมรรถนะหลัก         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปรัชญา (Philosophy) 

ปญฺญาชีวี เสฏฐชวี ีนาม (ปัญญาชวี ีเสฏฐะชวี ีนาม)  

"ดำรงชวีติดว้ยปัญญาประเสริฐที่สุด" (A Life of Wisdom Is the Most Wondrous of All) 

ปณิธาน 

ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน (Wisdom for Community Empowerment) 

วิสัยทศัน ์  

“มหาวทิยาลัยสร้างปัญญา เพื่อนวัตกรรมชุมชน สู่สากล” 

(University for Community Innovation with International Standard) 



7 
 

 

  

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พันธกจิ  

            1. ผลิตกำลังคนที่มสีมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต  

            2. วิจัยและนวัตกรรมพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  

            3. บริการวิชาการด้วยองค์ความรูแ้ละนวัตกรรม   

            4. ทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรมและสบืสานเอกลักษณ์ความเป็นไทย 

            5. บริหารจัดการทันสมัยมปีระสิทธิภาพ โปร่งใส และมธีรรมาภบิาล 

อัตลักษณ์บณัฑิต  

1) อัตลักษณ์ทางวิชาชพี: มีคุณภาพและมสีมรรถนะตามมาตรฐานการศึกษามาตรฐานวชิาชีพ 

และทักษะตามความต้องการอุตสาหกรรมอนาคต (New S-curve)  

2) อัตลักษณ์ท่ัวไป: มีสุนทรียภาพ มีสุขภาพด ีมีบุคลิกภาพดี 

สมรรถนะหลักขององค์กร (Core Competency) 

   1. การผลิตกำลงัคนท่ีมีสมรรถนะสูง ตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน 

   2. อาจารย์เชี่ยวชาญวชิาการ ชำนาญวิชาชพี และเป็นต้นแบบด้านการสอน 

   3. งานวิจัยสร้างองค์ความรูแ้ละนวัตกรรมสู่เชงิพาณิชย์ 

   4. บริการวิชาการแก่สงัคมและชุมชนด้วยองค์ความรูแ้ละนวตักรรม   

   5. ทำนุบำรุงศิลปะวัฒนธรรมและสบืสานเอกลักษณ์ความเป็นไทย  

   6. มีระบบบริหารจัดการท่ีทันสมัย มปีระสิทธิภาพ โปร่งใส และมีธรรมาภบิาล 

ค่านิยมร่วม  

                  U (Unity)     :    ทำงานร่วมกันเป็นหน่ึง มุ่งสู่เป้าหมาย 

                 P (Professional)     :      ทำงานอย่างมืออาชีพ เพือ่คุณภาพ และมาตรฐาน 
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พันธกิจ (Missions) 

 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 หมวด 1 มาตรา 6 ได้ระบุให้มหาวิทยาลัย

พะเยา “ให้การศึกษา ส่งเสริม และพัฒนาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทำการสอนทำการวิจัย ให้บริการทาง

วิชาการแก่สังคม ให้โอกาสทางการศึกษาแก่ประชาชน และทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม เพื่อประโยชน์ต่อ

การพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศชาติ” และด้วยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงของ

บริบทสังคมไทยและสังคมโลก มหาวิทยาลัยพะเยาต้องดำเนินพันธกิจในการผลิตกำลังคนที่มีคุณภาพและ

มาตรฐาน จัดการเรียนรู้ที่เน้นการพัฒนาผู้เรียนทุกช่วงวัยแบบบูรณาการมีผลงานวิจัยและนวัตกรรมที่ตอบ

โจทย์สังคมและนำไปใช้ประโยชน์ได้จรงิ เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชน สังคมและประเทศชาติ จงึดำเนิน

พันธกิจ 5 ด้าน สอดคล้องตามมาตรฐานการอุดมศกึษา พ.ศ. 2561 ดังนี้ 

 1) ผลิตกำลังคนที่มีสมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต 

  ผลติบัณฑิตที่มีคุณภาพสูง มีความรูค้วามสามารถ มีมาตรฐานวิชาการและวิชาชีพรู้ทันโลก

ทันเทคโนโลยี มีความรูภ้าษาอังกฤษที่สื่อสารได้ มีทักษะที่สนองตอบต่อความต้องการของตลาดแรงงานเป็น

มนุษย์ที่สมบูรณ์ รู้รอบ รู้กว้าง เข้าใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง ผู้อื่น สังคม ศิลปะและวัฒนธรรม และ

ธรรมชาติ ใส่ใจต่อความเปลี่ยนแปลงของสรรพสิ่ง เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ดำเนินชีวิตอย่างมี

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 ดังนี ้

ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวทิยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569  ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์ 

มรีายละเอยีด/ภาพ ดังต่อไปนี้ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การเตรียมคนและเสริมสร้างศักยภาพคน ให้มีสมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต 

ตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน  

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การสร้างงานวจิัยและนวัตกรรมสู่ประโยชน์เชงิพาณิชย์    

ยุทธศาสตร์ท่ี 3  การบริการวิชาการด้วยองค์ความรูแ้ละนวัตกรรม เพ่ือความเข้มแข็งของชุมชน  

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การส่งเสริมการทำนุบำรุงศลิปะวัฒนธรรมเพื่อความเป็นไทยและเอกลักษณ์ของชาติ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีทันสมัย  มีประสิทธิภาพ โปร่งใส มีธรรมาภบิาล 



   
 

9 
 

คุณธรรม พร้อมให้ความช่วยเหลือเพื่อนมนุษย์ และเป็นพลเมืองที่มีคุณค่าของสังคมไทยและสังคมโลก 

ปรับตัวได้ในสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีเป้าหมายชีวิตมีทักษะการเป็นผู้นำและการทำงานเป็นทีม 

รวมถึงทักษะ การจัดการและการเป็นผูป้ระกอบการด้วยหลักสูตรที่ทันสมัย ยืดหยุ่น ตรงตามความต้องการ

ของตลาดแรงงาน และอุตสาหกรรมใหม่ อาจารย์มีคุณภาพการสอนตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ 

(Professional Standard Framework, PSF) มีแนวความคิดและทักษะที่ทันสมัย เปลี่ยนแปลงกระบวนการจัด

การศึกษาใหม่ ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย และวิธีเรียนรู้ที่เน้นทักษะและการปฏิบัติร่วมกับผู้ใช้บัณฑิต มีการ

บริหารจัดการที่สร้างความเชื่อมั่นกับผู้เรียนและความเชื่อถือให้กับชุมชนและสังคม ระบบการศึกษารองรับ

และตอบโจทย์พื้นที่ในการยกระดับการศึกษา ประเมิน และตรวจสอบได้ในทุกระดับ พร้อมก้าวสู่ความเป็น

สากลและนานาชาติ 

 2) วิจัยและนวัตกรรมพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

  นอกเหนือจากบทบาทการสร้างคนให้มีทักษะชีวิตและวิชาชีพ ตอบสนองความต้องการ

ตลาดแรงงานแล้ว การเป็นสถาบันการศึกษาขั้นสูงที่พร้อมด้วยบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent and Skilled 

Human Resources) มหาวิทยาลัยต้องตระหนักว่า งานวิจัยเป็นรากฐานการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 

การวิจัยเพื่อสรา้งองค์ความรู้ใหม่นำไปสู่การถ่ายทอดและพัฒนาสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมให้ก้าวหน้าและ

สามารถนำไปใช้ประโยชน์ต่อชุมชน สังคม และภาคอุตสาหกรรมในเชิงพาณิชย์ สู่การเติบโตอย่างยั่งยืนของ

สังคม ลดปัญหาความยากจน ชุมชนเกิดความเข้มแข็ง และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ

ในเวทีโลก มหาวิทยาลัยพะเยาต้องส่งเสริมบุคลากรให้มีศักยภาพในด้านการวิจัยและนวัตกรรม สนับสนุน

การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการงานวิจัยและนวัตกรรม มีการตดิตามและการประเมินผล

เป็นระบบสร้างเครือข่ายนักวิจัยระหว่างมหาวิทยาลัยกับองค์กรทั้งภายในและภายนอก วิจัยและนวัตกรรมที่

ครอบคลุมทั้งด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และด้านสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 

เน้นการวิจัยมุ่งเป้าที่ตอบโจทย์ชุมชน สังคม และความต้องการของประเทศ (Demand side) ส่งเสริมการ

เผยแพร่และการถ่ายทอดผลงานวิจัยและนวัตกรรม การนำไปใช้ประโยชน์กับสังคม ด้วยการร่วมมือกับผู้ใช้

ประโยชน์ในภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการและภาคการเกษตรเพื่อประโยชน์ทางด้านเศรษฐกิจ สามารถ

พัฒนายกระดับรายได้และเทคโนโลยีของประเทศให้เป็นไปตามนโยบายการเข้าสู่ Thailand 4.0  

  3) บรกิารวชิาการด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม  

  มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งรวมทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าและแหล่งรวมองค์ความรู้ในทุกสาขา

ทั้งด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และด้านสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ และด้วย

ปณิธานมุ่งมั่น “ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน Wisdom for Community Empowerment)” มหาวิทยาลัย
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ต้องคำนึงถึงพันธกิจด้านบริการวิชาการแก่ชุมชนและสังคมที่เป็นพันธกิจหลักสำคัญอีกพันธกิจหนึ่งด้วย 

มหาวิทยาลัยต้องสามารถอยู่ร่วมกับชุมชนและสังคมสร้างความสัมพันธ์ที่ด ีและเป็นที่พึ่งให้ชุมชนและสังคม 

ยกระดับการศกึษา สร้างรายได้ ส่งเสริมสุขภาวะที่ดี และบรรเทาปัญหาความเดือดร้อนของชุมชนและสังคม

ที่เกิดขึน้ เพื่อคุณภาพชวีิตที่ดีขึ้น สังคมมคีวามเข้มแข็ง มั่นคง หลุดพ้นจากความแตกต่างและเหลื่อมล้ำ เกิด

สังคมความสุข 

 4) ทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และสืบสานเอกลักษณ์ความเป็นไทย  

  การดำรงไว้ซึ่งศิลปและวัฒนธรรมของชาติ เป็นสิ่ งที่คนไทยทุกคนต้องตระหนักและให้

ความสำคัญเพื่อเสริมสร้างความเป็นชาติและการเป็นเอกลักษณ์ของชาติ การทำนุบำรุง อนุรักษ์ ฟื้นฟู สืบ

สาน สร้างสรรค์และพัฒนาศิลปะและวัฒนธรรม เป็นภารกิจเพื ่ออนุรักษ์ภูมิปัญญาและสมบัติของ

ประเทศชาติ มหาวิทยาลัยพะเยาตั้งอยู่ในพื้นที่ศิลปวัฒนธรรมล้านนาที่สวยงามและมีความเป็นเอกลักษณ์ 

มหาวิทยาลัยต้องสร้างความร่วมมือกับชุมชน (University engagement) เพื่อการทำนุบำรุง อนุรักษ์ ฟื้นฟู 

สืบสาน สร้างสรรค์ สร้างจิตสำนึกปลูกฝังค่านิยม และภาคภูมิใจในวิถีชีวิตที่ดีงามของประเพณีและ

ศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่นที่พึงประสงค์ให้กับนิสิตและบุคลากร รวมถึงการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย การเชื ่อมโยงกลมกลืนกับธรรมชาติและเป็นมิตรกับ

สิ่งแวดล้อม การพัฒนาประยุกต์ การใช้ประโยชน์เชิงสร้างสรรค์ ด้วยการบริหารจัดการ และการใช้

เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเป็นระบบ 

 5. บริหารจัดการทันสมัย มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และมีธรรมาภิบาล  

  การพัฒนาระบบนิเวศด้านการบริหารจัดการ มีระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศกำหนดในการ

บริหารคน บริหารงาน ด้วยความโปร่งใส เป็นธรรมและตรวจสอบได้ เพื่อเป้าหมายองค์กรที่ดีมีคุณภาพและ

ประโยชน์สุขของบุคลากรมีระบบและกลไกควบคุมการบริหารงานด้วยเทคโนโลยีที ่ทันสมัยในทุกระดับ 

ยกระดับศักยภาพของบุคลากร ทั้งผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงกับบริบทของสังคมไทยและสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลากรมี Mindsetของการทำงานและ

การบริหารร่วมกัน และมีภาวะความเป็นผู้นำ (Leadership) และผูต้ามในโลกใหม่ เปิดโอกาสใหผู้ม้ีส่วนเกี่ยวข้อง

มีส่วนร่วมรับรู้และแสดงความคิดเห็นในการดำเนินงาน เพื่อกระบวนการมีส่วนร่วม สร้างความรู้ความเข้าใจใน

นโยบาย และเป้าหมายการดำเนินงานในพันธกิจต่าง ๆ กระตอืรอืร้นในการแก้ปัญหาร่วมกัน ผู้บริหารทุกระดับ

ต้องมีวิสัยทัศน์ (Vision) มีความมุ่งมั่นและต้องเห็นภาพทิศทางในระยะยาว (Visionary) ด้วยหลักการทำงาน

ร่วมกัน “สานความคิด สร้างจิตใจ” รวมพลังของบุคลากร ศิษย์ปัจจุบัน และศิษย์เก่า ในการสร้างสรรค์สิ่งที่ดี 

ร่วมพัฒนาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพสร้างระบบการบริหารบนพื้นฐานข้อมูลที่น่าเชื่อถือและมีการดำเนินงาน

ที่มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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1.4 บุคลากร (Workforce Profile)          

 เพื่อให้มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 

กองการเจ้าหน้าที่ ได้ดำเนินการกำหนดยุทธศาสตรก์ารพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2565-2569 ดังต่อไปนี้ 

วสิัยทัศน์  

“มหาวิทยาลัยสร้างปัญญา เพื่อนวัตกรรมชุมชน สู่สากล” 

(University for Community Innovation with International Standard) 

ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 3 ด้าน ดังนี้ 

1. การพัฒนาระบบการ 

วางแผนและบริหารอัตรา 

กำลัง (Workforce Planning)  

2. การสรา้งเสรมิศักยภาพ 

และพัฒนาสมรรถนะ 

บุคลากร (Workforce Development) 

3. การพัฒนาคุณภาพชีวติ 

การทำงานของบุคลากร 

(Work Life Balance) 

 

มียุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  

พ.ศ. 2565-2569  ใน 7 ยุทธศาสตร์ 

ดังต่อไปนี้  

1. ยุทธศาสตร์การบรหิารจัดการ 

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง  

(Talent Management)            

3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะ 

และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน 

4. ยุทธศาสตร์การเสรมิสร้าง 

วัฒนธรรมองค์กร   

5. ยุทธศาสตร์การเสรมิสร้าง 

ค่านิยมร่วมองค์กร 

6. ยุทธศาสตร์การพัฒนาปรับปรุง 

ระบบการบรหิารงาน 

7. แผนการพัฒนาผูบ้รหิารสืบทอด 

พันธกจิ  

1. ผลิตกำลังคนทีม่ีสมรรถนะและทักษะแหง่อนาคต  

2. วจิัยและนวัตกรรมพัฒนาเศรษฐกจิและสังคม  

3. บริการวชิาการด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม   

4. ทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรมและสืบสานเอกลกัษณ์ความเป็นไทย 

5. บริหารจัดการทันสมัยมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และมีธรรมาภิบาล 

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการที่ทันสมัย  มปีระสิทธิภาพ โปร่งใส  

                     มธีรรมาภิบาล 

5.3 สภาพแวดลอ้มของบคุลากร เก้ือหนุนและ มปีระสิทธิภาพ  

5.3.1 พฒันาขีด ความสามารถและ บรหิารจัดการ อตัรากำลังบคุลากรอย่าง เหมาะสมและ  

มีประสิทธิภาพ (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)    

5.4 บรรยากาศการทำงานของบคุลากร (WORKFORCE Climate) 

5.4.1 พฒันาสภาพแวดลอม้ของการทำงาน (Workplace Environment)   

5.4.2  สง่เสรมิการดำเนินงานตามนโยบาย และสิทธิประโยชน์สำหรับบคุลากร (WORKFORCE 

Benefits and Policies)    

5.5 ความผูกพันของบคุลากร (Workforce Engagement) 

5.5.1 พฒันาระบบ การประเมินความ ผูกพันของบคุลากร (Assessment of WORKFORCE EN-

GAGEMENT) 

5.6 วัฒนธรรมองคก์ร (Organizational Culture) 

5.6.1 เสรมิสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดการสื่อสารท่ีเปิดกว้างการทำงานท่ีให้ผลการ

ดำเนินการท่ีดี และบคุลากรมคีวาม ผูกพนั 

5.6.2 กำหนด วัฒนธรรมองค์กร ใหส้นับสนุนวิสยัทัศน์ และค่านิยม  

5.7 ผลการปฏบิัติงาน และการพฒันาท่ีดีีและ มปีระสิทธิภาพ (PERFORMANCE Man-

agement and Development) 

5.7.1 พฒันาระบบการจัดการผล การปฏบิัตงิานของบคุลากร สนับสนุนให้เกิดการทำงาน 

ท่ีให้ผลการดำเนินการท่ีด ี

5.7.2 พฒันาผลการปฏิบัตงิาน (PERFORMANCE Development) 

5.7.3 พฒันาประสิทธิผลของ การเรียนรู้และการพัฒนา (LEARNING and Development EFFEC-

TIVENESS) 
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สมรรถนะหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา (Personal Competency)  

1. ทักษะบริหารงาน (Managerial Skill) มีทักษะการบริหารงานและสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ 

เทคนิค วิธีการ และเครื่องมือมาใช้ในการบริหารงาน สามารถเป็นโค้ชเป็นผู้บริหาร เป็นผู้กำกับและติดตาม

การดำเนินงานของหน่วยงานในสังกัดให้ดำเนินงานตามระเบียบข้อบังคับ ประกาศ คำสั่ง และแนวปฏิบัติ

ต่างๆ ตามนโยบายของมหาวิทยาลัยและเพื่อมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของหน่วยงานและของ

มหาวิทยาลัย   

2. ทักษะการบริหารงานบุคคล (Personnel Management Skill) มีทักษะการบริหารและพัฒนา

บุคลากร ให้มสีมรรถนะและศักยภาพรองรับการดำเนินงานตามพันธกิจหลักของหน่วยงานและพันธกิจหลัก

ของมหาวิทยาลัยอย่างมีคุณภาพและมีความสุข มีทัศนคติที ่ดีและมีความภูมิใจในองค์กร สามารถจัด

บุคลากรให้มีความสมดุลกับการปฏิบัติงานตามภารกิจ ส่งเสริมพัฒนาขีดความสามารถและอัตรากำลัง

บุคลากรตามความต้องการพัฒนาของมหาวิทยาลัย (CAPABILITY and CAPACITY) พัฒนาความก้าวหน้า

ด้านวิชาการและด้านวิชาชีพของทั้งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนตามลำดับ  พัฒนาอาจารย์สู่มือ

อาชีพด้านการสอนตามกรอบมาตรฐานมหาวิทยาลัยพะเยา (UP-PSF) พัฒนาระบบสวัสดิการและสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน รวมถึงความผูกพันของบุคลากรและการมสี่วนร่วมในองค์กร 

3. มุ่งเน้นกระบวนการทำงานเชิงดิจิทัล (Digital Process Oriented) พัฒนากระบวนการทำงาน 

และบูรณาการการทำงานร่วมกันทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน “สานความคิด สร้างจิตใจ” 

ด้วยพลังความสามัคคีและความสัมพันธ์ที่ด ีเพื่อส่งมอบบริการที่ดีมีคุณภาพแก่นิสิต และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ทุกกลุ่ม พัฒนาเครื่องมือสนับสนุนการทำงานด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ตามนโยบายSmart Operation และ 

จัดสภาวะแวดล้อมที่เสริมสุขภาวะการทำงาน   

4. ความสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Empowerment Evaluation) สามารถ

ออกแบบการประเมนิการปฏิบัติงานของบุคลากร และประเมินผลการดำเนินงานของหน่วยงานแบบก้าวหน้า

และใช้แนวคิดการประเมินเพื่อปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) สอดคล้องและมุ่งสู่

เป้าหมายเดียวกันคือ การบรรลุตัวชี้วัดระดับสูง (Super KPI) เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยพะเยา    

  2) สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

 2.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  

1. พัฒนาทักษะด้านการสอนและการวิจัย เพื่อนำไปสู่ความก้าวหน้าทางวิชาการ 

2. พัฒนาความก้าวหน้าด้านวิชาการและด้านวิชาชีพของบุคลากรสายวิชาการ  

3. ทักษะการสอนตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ (Professional Standard Framework, PSF)   
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4. ทักษะการผลิตและใช้สื่อการสอนเทคโนโลยีที่ทันสมัย และทักษะการประเมินผลสัมฤทธิ์ 

ในการเรียนรู้ของผูเ้รียน   

5. ทักษะการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม มีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนและสังคม และมีทักษะ

ทางภาษาเพื่อมุ่งสู่ความเป็นสากลและนานาชาติ   

6. ยึดมั่นในคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงาน (Integrity)   

7. มุ่งสานความคิดสร้างจิตใจ ให้เกิดพลังความสามัคคี ร่วมสร้างสิ่งที่ดีให้มหาวิทยาลัย

พะเยาได้รับการยอมรับจากชุมชน สังคม ประเทศชาติ และนานาชาติ 

ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยพะเยา มีบุคลากรมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จำนวนทั้งสิ้น 971 คน 

ประกอบไปด้วย พนักงานสายวิชาการ ตำแหน่ง อาจารย์ จำนวน 670 คน คิดเป็นร้อยละ 69 และ 

ผู้ที่มีตำแหน่งทางวิชาการในระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 257 คน ร้อยละ 26.47 รองศาสตราจารย์ 

จำนวน 43 คน ร้อยละ 4.43 และศาสตราจารย์ จำนวน 1 คน ร้อยละ 0.1 มหาวิทยาลัย มีเป้าหมายในการ

ส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาอาจารย์ให้ใช้ความรู้และใช้ทักษะที่หลากหลายในการสอนเพื่อการพัฒนา

ผู้เรียนตามทักษะศตวรรษที่ 21 พัฒนากรอบมาตรฐานวิชาชีพอาจารย์ด้านการสอนของมหาวิทยาลัย

พ ะ เ ย า  ( UP Professional Standard Framework, UP- PSF)  ส ่ ง เ ส ร ิ ม จ ั ด ก า ร เ ร ี ย น ก า ร ส อ น 

ด้วยวิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย สร้างความรักในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา มีระบบการ

ยกย่องหรอืประกาศเกียรติคุณแก่อาจารย์ และการให้แรงจูงใจแก่อาจารย์ที่ได้รับตำแหน่งทางวิชาการ 

 

 

       แผนภูมิแสดงอัตราส่วนตำแหน่งทางวชิาการของบุคลากรสายวิชาการ 

อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์

จ านวน 670 257 43 1

670

257

43
1
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ลำดับ ส่วนงาน 
ตำแหน่ง 

รวม 
อาจารย์ ผศ. รศ. ศ. 

1 คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 19 19 4  42 

2 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 47 15 1  63 

3 คณะเภสัชศาสตร์ 39 14 4  57 

4 คณะแพทยศาสตร์ 26    26 

5 คณะทันตแพทยศาสตร์ 32 3 1 1 37 

6 คณะนติิศาสตร์ 20 17 1  38 

7 คณะบริหารธุรกิจและนิเทศศาสตร์ 49 16   65 

8 คณะพยาบาลศาสตร์ 33 11   44 

9 คณะพลังงานและสิ่งแวดล้อม 14 10 1  25 

10 คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 17 11 4  32 

11 คณะวทิยาศาสตร์ 55 26 13  94 

12 คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 43 33 2  78 

13 คณะวศิวกรรมศาสตร์ 25 23 6  54 

14 คณะศิลปศาสตร์ 88 13 3  104 

15 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ 32 7 1  40 

16 คณะสหเวชศาสตร์ 36 14   50 

17 คณะสาธารณสุขศาสตร์ 43 8 1  52 

18 วิทยาลัยการจัดการ 1 1   2 

19 วิทยาลัยการศกึษา 12 12 1  25 

20 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยพะเยา 39 4   43 

 รวมทั้งสิน้ 670 257 43 1 971 
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ตารางแสดงจำนวนตำแหน่งทางวชิาการของบุคลากรสายวิชาการ 

2.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

1. มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

2. บริการที่ดี (Service Mind) 

3. เชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  

4. ทำงานเป็นทีม (Teamwork) 

5. พัฒนาความก้าวหนา้ด้านวิชาชีพของทั้งบุคลากรสายสนับสนุน 

6. ยึดมั่นในคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงาน (Integrity)  

7. มุ่งสานความคิดสร้างจิตใจ ให้เกิดพลังความสามัคคี ร่วมสร้างสิ่งที่ดีให้มหาวิทยาลัย

พะเยาได้รับการยอมรับจากชุมชน สังคม ประเทศชาติ และนานาชาติ 

มหาวิทยาลัยพะเยา มีบุคลากรมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จำนวนทั้งสิ้น 964 คน ประกอบไป

ด้วย พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวนทั้งหมด 942 คน คิดเป็นร้อยละ 97.72 และลูกจ้างมหาวิทยาลัย 

จำนวนทั้งหมด 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.28 

มหาวิทยาลัยพะเยา มีเป้าหมายในการส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาพนักงานสายสนับสนุน ให้มี

คุณภาพ มีทัศนคติที่ดี และมีความภาคภูมิใจในองค์กร มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ได้รับ

มอบหมาย และได้รับการอบรมพัฒนาตามความก้าวหน้าตามสายงาน  
 

 
แผนภูมิแสดงอัตราส่วนตำแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน 

พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้างชั่วคราว

จ านวน 942 22
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ตารางแสดงจำนวนตำแหน่งบุคลากรสายสนับสนุน 

ลำดับ ส่วนงาน 

ตำแหน่ง 

รวม 
พนักงาน

มหาวทิยาลัย 

ลูกจ้าง

มหาวทิยาลัย 

1 คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 26   26 

2 คณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 23   23 

3 คณะเภสัชศาสตร์ 18 1 19 

4 คณะแพทยศาสตร์ 152 2 154 

5 คณะทันตแพทยศาสตร์ 29   29 

6 คณะนิติศาสตร์ 9   9 

7 คณะบริหารธุรกิจและนิเทศศาสตร์ 15   15 

8 คณะพยาบาลศาสตร์ 16   16 

9 คณะพลังงานและสิ่งแวดล้อม 13   13 

10 คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 10   10 

11 คณะวิทยาศาสตร์ 39   39 

12 คณะวิทยาศาสตร์การแพทย ์ 27   27 

13 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 29   29 

14 คณะศิลปศาสตร์ 14   14 

15 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ 10   10 

16 คณะสหเวชศาสตร์ 18   18 

17 คณะสาธารณสุขศาสตร์ 16 3 19 

18 วทิยาเขตเชยีงราย 10   10 

19 วทิยาลัยการจัดการ 15 1 16 

20 วทิยาลัยการศึกษา 12   12 

21 ศูนย์บรรณสารและการเรียนรู้ 17   17 

22 ศูนย์บริการเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 43 2 45 

23 ศูนย์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร 1   1 

24 สถาบันนวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลย ี 22   22 
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ลำดับ ส่วนงาน 

ตำแหน่ง 

รวม พนักงาน

มหาวทิยาลัย 

ลูกจ้าง

มหาวทิยาลัย 

25 สภาพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 2   2 

26 สำนักงานสภามหาวิทยาลัยพะเยา 9   9 

27 สำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลยัพะเยา 23   23 

28 โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลัยพะเยา 18 1 19 

29 กองแผนงาน 20   20 

30 กองกฎหมายและทรัพย์สิน 26   26 

31 กองกลาง 28   28 

32 กองการเจ้าหนา้ที ่ 37 4 41 

33 กองกิจการนสิิต 18 1 19 

34 กองคลัง 32   32 

35 กองบริการการศกึษา 56 1 57 

36 กองบริหารงานวจิัย 21 4 25 

37 กองพัฒนาคุณภาพนิสติและนสิติพิการ 22 1 23 

38 กองอาคารสถานท่ี 37 1 38 

39 หน่วยตรวจสอบภายใน 9   9 

 รวม 942 22 964 
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1.5 ความสัมพันธ์ระดับองค์กร        
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โครงสร้างกองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา 

รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม 

ผู้อำนวยการกองการเจา้หน้าที ่

งานธุรการ 
งานบรหิารตำแหนง่และอัตรากำลัง 

งานสวสัดิการ 

งานเงินเดือนและค่าตอบแทน งานส่งเสริมและพัฒนา 

งานสารสนเทศบุคลากร 
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1.6 ผู้เรยีน ลูกค้ากลุ่มอื่น และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

  

 
 

 

มหาวิทยาลัยพะเยาได้กำหนดผู้เรียน ลูกค้ากลุ่มอื่น และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ออกเป็น  14 กลุ่ม 

ดังตารางต่อไปนี ้  

 

ตารางแสดงการแบ่งประเภทผู้เรยีน ลูกค้ากลุ่มอื่น ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความต้องการและความคาดหวัง 

ผู้เรียน ลูกคา้กลุ่มอื่น  

และผู้มีส่วนได้สว่นเสีย 
ความต้องการ/ความคาดหวัง 

การจัดการศึกษา 

ผู้เรียน  

นสิิตระดับปริญญาตรี 

    

 

นสิิตระดับบัณฑิตศกึษา 

         

 

1. จบการศึกษาตามกำหนดเวลา 

2. มงีานทำหลังสำเร็จการศึกษาและมีเงินเดอืนท่ีเหมาะสม 

3. มีความรู้ และทักษะ ตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร อยู่และเรียนอย่างมคีวามสุข 

 

1. จบการศึกษาตามเวลาท่ีกำหนด 

2. ต่อยอดองค์ความรูสู้่การทำงานทางวชิาการและวิชาชพี 

3. มีความรู้ และทักษะ ตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร อยู่และเรียนอย่างมคีวามสุข 
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ผู้เรียน ลูกคา้กลุ่มอื่น  

และผู้มีส่วนได้สว่นเสีย 
ความต้องการ/ความคาดหวัง 

ผู้เรียนหลักสูตรระยะสั้น 

 

1. เพ่ิมพูนทักษะท่ีจำเป็นในการทำงาน 

ผู้ปกครอง 1. บุตร/ธิดามคีวามรู้ สำเร็จการศึกษาและสามารถประกอบอาชพีได ้

2. บุตร/ธิดามทัีกษะการอยู่ร่วมกันและการปรับตัว 

3. บุตร/ธิดาได้เรียนได้รับสิ่งสนับสนุนการเรียนรู้และการอยู่ในมหาวิทยาลัยท่ีด ี

โรงเรียน 1. ได้รับการเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ระดับอุดมศึกษา 

2. นักเรียนได้อยู่และเรียนในมหาวทิยาลัยอย่างมีความสุข มวีุฒกิารศึกษา 

ผู้ใชบั้ณฑิต 1. ได้บัณฑิตท่ีพร้อมทำงาน มท้ัีงความรู้และทักษะทางปฏบัิติ 

2. บัณฑิตมทัีกษะท้ัง hard skills และ soft skills ตามคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ 

ศษิย์เก่า 1. มีกจิกรรมสร้างความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง 

2. มีโอกาสพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 

นักเรียนมัธยมศกึษาปีท่ี 6 1. มีการประชาสัมพันธ์ข้อมูลหลักสูตรอย่างทั่วถึง 

2. ได้เข้าศึกษาต่อในระดับอุดมศกึษา  

ด้านการวิจัย 

ผู้ให้ทุนวจิัย 1. ผลงานวจิัยสามารถนำไปใชป้ระโยชน์ได ้

2. ดำเนินโครงการแลว้เสร็จ และสามารถผลิตตัวช้ีวัดได้ ตามคา่เป้าหมาย 

ผู้ได้รับประโยชน์จากการวิจัย 

(ชุมชน ผู้ประกอบการ) 

1. งานวจิัยตอบโจทย์ความตอ้งการของชุมชน ผู้ประกอบการ เพิ่มรายได้ และแก้ปัญหาได้

อย่างยั่งยืน 

2. ความร่วมมอืระหว่างนักวิจัยกับชุมชน/ ผู้ประกอบการอย่างต่อเนื่อง 

ด้านการบรกิารวิชาการและวิชาชีพ 

ผู้สนับสนุนงบประมาณ 1. ดำเนินโครงการแลว้เสร็จ และสามารถตอบโจทย์ความต้องการของผู้รับบริการวิชาการ 

ผู้รับประโยชน์จากการบริการ

วชิาการและวิชาชพี (ชุมชน 

ผู้ประกอบการ) 

1. งานบริการวิชาการตอบโจทย์ความตอ้งการของผู้รับบริการ และแก้ปัญหาได้อย่างย่ังยนื 

2. สัมพันธภาพท่ีต่อเนื่องระหว่างมหาวิทยาลัยกับชุมชน และผู้ประกอบการ 

ผู้สนับสนุนงบประมาณ 1. ดำเนินโครงการแลว้เสร็จ และสามารถตอบโจทย์ความตอ้งการของผู้รับบริการวิชาการ 

ผู้รับบริการด้านสุขภาพ 1. ความสะดวกและรวดเร็วในการให้บริการ  

2. การรักษาพยาบาลท่ีมีมาตรฐาน 

ด้านทำนุบำรุงศลิปะและวัฒนธรรม 

ผู้รับบริการด้านทำนุบำรุงศิลปะ

และวัฒนธรรม 

1. ร่วมอนุรักษ์ ฟื้นฟูศิลปะและวัฒนธรรมท้องถิ่น 

2. สร้างคุณค่าจากศิลปวัฒนธรรมเพื่อเพิ่มรายได้อย่างสร้างสรรค์ 
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ตารางแสดงคู่ความร่วมมือ บทบาทและข้อกำหนดในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

คู่ความรว่มมอื บทบาท ข้อกำหนดที่สำคัญ วิธีการสื่อสาร 

ด้านการจัดการศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษา

ท่ีมีความร่วมมือใน

โครงการ การรับเข้า

ศกึษาของ

มหาวทิยาลัย 

คัดเลอืกนักเรียนท่ีมีคุณสมบัติ

ตามท่ีหลักสูตรกำหนด 

การรับสมัครนักเรียนเพื่อคัดเลือก

เข้าศึกษาในมหาวิทยาลัยพะเยา 

ระดับปริญญาตรี โครงการรับตรง 

10% ของนักเรียนช้ันมัธยมศกึษาปี

ท่ี 6 

เว็บไซต์ สื่อออนไลน์ 

(Facebook, Line) หนังสอื

ราชการ โครงการ/

กิจกรรม 

สถานประกอบการท่ี

ร่วมพัฒนาหลักสูตร

แบบ intensive WIL 

ร่วมพัฒนาหลักสูตรและจัดการ

เรียนการสอนตามแผนการ

ศกึษาและกิจกรรมเสริม

หลักสูตร 

MOU ของสถาบัน หนังสือราชการ การ

ประชุม อเีมล์ 

แหล่งฝึกงานและ

สถานประกอบการ

นสิิต 

สหกิจศกึษา 

ร่วมฝึกประสบการณ์           

ตามขอ้กำหนดของหลักสูตร

และร่วมประเมินผล 

มาตรฐานและการประกันคุณภาพ  

การดำเนนิงานสหกิจศกึษาและ    

การฝึกงาน 

หนังสือราชการ การ

ประชุม อเีมล์ โครงการ/

กิจกรรม 

ด้านการวิจัย 

แหล่งทุนวจิัย ร่วมสนับสนุนทุนวจิัย สัญญารับทุน หนังสือราชการ  

สัญญารับทุน 

ภาคีเครอืข่าย ร่วมดำเนนิโครงการวจิัย ข้อเสนอโครงการวจิัยท่ีปรากฏ

หน่วยงานเป็นผู้ร่วมโครงการ 

หนังสือราชการ  

สัญญารับทุน 

ด้านการบรกิารวิชาการและทำนุบำรุงศลิปะและวัฒนธรรม 

แหล่งทุน แหล่งทุน แหล่งทุน แหล่งทุน 

ชุมชน/ผู้ประกอบการ ชุมชน/ผู้ประกอบการ ชุมชน/ผู้ประกอบการ ชุมชน/ผู้ประกอบการ 

 
ที่มา : รายงานการประเมินตนเองตามเกณฑ์ (Self-Assessment Report) ตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษา เพื่อการดำเนินการ

ท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ประจำป ี2561 

 

 

 

 

 



   
 

23 
 

กระบวนการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 

  กระบวนการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 เพื ่อให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 ประกาศราชกิจจานุเบกษาเรื่อง คำแถลงนโยบายของ

คณะรัฐมนตรี  พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2562 แผนการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579 มาตรฐานการศกึษาของชาติ พ.ศ. 2561 แผนอุดมศึกษาระยะยาว 20 ปี พ.ศ. 

2561 - 2580 และ นโยบายและย ุทธศาสตร ์การอ ุดมศึกษา ว ิทยาศาสตร ์ ว ิจ ัยและนว ัตกรรม  

พ.ศ. 2563 – 2570  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา จัดทำขึ้นโดยการมสี่วนร่วมของผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสียทุกกลุ ่ม มีการศึกษาแผนยุทธศาสตร์ชาติ และนโยบายรัฐบาลที ่เกี ่ยวข้อง การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการพัฒนามหาวิทยาลัย และการเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ชาติกับแผน

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย รวมทั้งการกำหนดแนวทางการติดตามประเมินผล ตามแผนยุทธศาสตร์ไว้อย่าง

ชัดเจน เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาให้บรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม 

   กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการกำหนดยุทธศาสตร์ในการสรรหา 

คัดเลือก และการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้สามารถตอบสนองความต้องการทรัพยากรบุคคล และ 

มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการ เพื ่อเป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์การพัฒนา

มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์ ดังต่อไปนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเตรียมคนและเสริมสร้างศักยภาพคน ให้มสีมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต 

ตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน  

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสรา้งงานวิจัยและนวัตกรรมสู่ประโยชน์เชิงพาณิชย์    

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริการวิชาการด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม เพื่อความเข้มแข็งของชุมชน

 ยุทธศาสตร์ที่  4 การส่งเสริมการทำนุบำรุงศลิปะวัฒนธรรมเพื่อความเป็นไทยและเอกลักษณ์ของชาติ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการที่ทันสมัย  มีประสิทธิภาพ โปร่งใส มธีรรมาภบิาล 

 โดยกองการเจ้าหนา้ที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการตามกระบวนการดังนี้ 

 กระบวนการที่ 1 [มีนาคม 2564] ศกึษาพระราชบัญญัติ ระเบียบ ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง เกณฑ์ประเมิน

และข้อมูลตัวช้ีวัดผลศักยภาพองค์กร และผลการดำเนินงานเชิงยุทธศาสตร์ของกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา และ

การเปรียบเทียบ (Benchmark) จากการจัดอันดับใน Ranking ในระดับชาติ และนานาชาติ เช่น THE (Times 

Higher Education) SCOPUS และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569  
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  กระบวนการที่ 2 [เมษายน-พฤษภาคม 2564] ประชุมระดมความคิดเห็นบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ 

เพื่อทบทวนผลการดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย พร้อมทั้งร่วมกันวางกรอบ 

เพื่อการกำหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลร่วมกัน ให้มีความสอดคล้องพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย ทั ้ง 5 ด้าน ตามแนวทางการเกณฑ์คุณภาพศึกษาเพื่อการดำเนินงานที่เป็นเลิศ (EdPEx)  

เพื่อกำหนดแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่มีความสอดคล้องกับสภาวการณ์โลก บริบทของการพัฒนา

ประเทศไทย และบริบทของมหาวิทยาลัย   

 กระบวนการที่ 3 [พฤษภาคม-มิถุนายน 2564] นำผลลัพธ์จากกระบวนการที่ 1 และ 2 มาใช้

เป ็นข ้อม ูลในการพ ิจารณากำหนด  แผนย ุทธศาสตร ์การพัฒนาบ ุคลากรมหาว ิทยาล ัยพะเยา  

พ.ศ. 2565 – 2569 และมีการจัดประชุมระดมสมองบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยพะเยา (HR Network) จำนวน 2 ครั้ง ดังนี้ 

 1) การแลกเปลี ่ยนเร ียนรู้ ระดมสมองบ ุคลากรผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานด ้านการบร ิหารงานบ ุคคล 

การปฏิบ ัต ิงานในป ีงบประมาณที ่ผ ่านมา เพ ื ่อนำมาใช ้เป ็นข ้อม ูลประกอบการวางแผนการจ ัดทำ   

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 และการจัดทำแบบสำรวจ

สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT) เพื่อรวบรวมเป็นข้อมูลในการทบทวนแผนยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยดำเนินการวิเคราะห์

ข้อมูลร่วมกับผู ้ม ีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ ่มของมหาวิทยาลัย การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันของ

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การด้วย 7s McKinsey วิเคราะห์สภาพแวดล้อม

องค์การดว้ย 7s McKinsey  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกด้วย PEST Analysis เพื่อหาความได้เปรียบ

เชิงกลยุทธ์ (Strategic Advantage) และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Challenge) และนำมากำหนด

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ์ (Strategic Objective; SO) ของแต่ละยุทธศาสตร์ 

 3) การประชุมบุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลเพื่อกำหนดแผนการปฏิบัติงาน 

เพื่อนำมาใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผนการจัดทำ  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัย

พะเยา พ.ศ. 2565 – 2569   

 4) การประชุมบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ เพื่อวางแผนการจัดทำ  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 (HR Policy) 

  กระบวนการที่ 4 [มิถุนายน 2564] กองการเจ้าหน้าที่ ยกร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) โดยพิจารณาจากผล

สำรวจสภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัย 

  กระบวนการที่ 5 [กรกฎาคม 2564] กองการเจ้าหน้าที่ ยกร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) ฉบับสมบูรณ์  



   
 

25 
 

 กระบวนการที่ 6 [กันยายน 2564] นำเสนอ  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) ฉบับสมบูรณ์ และเสนอมหาวิทยาลัยเพื่อให้

ความเห็นชอบ  

 กระบวนการที่ 7 [ตุลาคม 2564] มหาวิทยาลัยพะเยาเริ่มการใช้ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) ฉบับสมบูรณ์  
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ส่วนที่ 2 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
 

 สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

  ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความสำคัญเป็นอย่างมาก ต่อการผลิตหรือการดำเนินงานต่าง ๆ 

ขององค์กร การที่องค์กรจะได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ จำเป็นจะต้องมีการบริหารจัดการและ การ

วางแผนที่ดี ทั้งนี้ เพราะการวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญ กล่าวคือ ทำให้องค์กร สามารถ

ขับเคลื่อนไปได้ด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ ในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจหรือ เทคโนโลยี  

ซึ่งถ้าได้คาดการณ์ก็จะมีการเตรียมการ เพื่อรองรับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ทำให้ปัญหาที่องค์กร จะต้องเผชิญ

ในอนาคตด้านกำลังคน ลดความรุนแรงลงได้ ส่งผลให้องค์กรสามารถดำเนินการได้อย่างมั่นคง ท่ามกลาง

ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้เสมอ หากมีการวางแผนเชิงกลยุทธขององค์กร แผนทรัพยากรมนุษย์ 

ที่สมบูรณ์ ก็เปรียบเสมือนเข็มทิศชี้นำการปฏิบัติไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ เป็นผล ให้ทั้งองค์กรและบุคลากร 

มีการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที ่กำหนดไวอย่างมีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ 

(Efficiency) โดยได้รับผลประโยชน์สูงสุดในระยะยาว องค์กรสามารถ วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของ

พนักงานในแต่ละกลุมงาน และในแต่ละระดับความรับผิดชอบ ได้ช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจในการ

ทำงาน องค์กรทราบข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะ ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีการปรับการ

ใช้กำลังคนให้ยืดหยุ่นตามสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไป มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ  

ที่มุ่งเน้นการพัฒนาสู่การเป็น มหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ (Comprehensive University ) ด้วยปรัชญา “ดำรงชีวิต 

ด้วยปัญญาประเสริฐ ที่สุด (A life of wisdom is the most wondrous of all)” และปณิธานมุ่งมั่น “ปัญญาเพื่อ

ความเข้มแข็ง ของชุมชน (Wisdom for Community Empowerment)” ทั้งนี ้มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ใหค้วามสำคัญ

กับการบริหารงานบุคคลถือเป็นหัวใจสำคัญในการบริหารงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย รวมทั้งบุคลากรจะ

ช่วยเหลือขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้สามารถดำเนินไปตามพันธกิจหลักในการจัดการด้านการผลิตบัณฑิต 

ด้านการวิจัย ด้านการบริการทางวิชาการแก่สังคม ด้านการทำนุบำรุง ศิลปวัฒนธรรม และด้านการบริหาร 

หรอืตามวัตถุประสงค์ที่มุ่งหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ความเป็นมา กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ชื่อ (ภาษาไทย) :           กองการเจ้าหนา้ที่ 

 ชื่อ (ภาษาอังกฤษ) :       Division of Personnel 
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 วิสัยทัศน์ 

  สร้างความเป็นเลิศดา้นการบริหารงานบุคคลด้วยนวัตกรรมเพื่อความก้าวหน้าของบุคลากร 

 

  ค่านิยมร่วม 

  ปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อความเป็นเลิศ พัฒนาใหเ้กิดความเป็นมอือาชีพ 

 

 พันธกิจ 

1. บริหารจัดการบุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent Management)            

2. พัฒนาสมรรถนะและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3. พัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

4. เสริมสรา้งวัฒนธรรมองค์กร   

5. เสริมสรา้งค่านิยมร่วมองค์กร 

6. พัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารงาน 

7. พัฒนาผู้บริหารสบืทอด 

 

 กองการเจ้าหน้าที ่ มหาวิทยาลัยพะเยา เริ ่มก่อตั ้งมาตั ้งแต่ปีการศึกษา 2538 ซึ ่งเดิมชื ่อว่า 

"สำนักงานบริหาร" โดยใช้อาคารเรียนของโรงเรียนพะเยาพิทยาคม อำเภอเมือง จังหวัดพะเยา เป็นสถานที่

ทำการชั่วคราว และในปี พ.ศ. 2542 มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ได้ทำการย้ายที่ตั ้ง

จากที่ทำการช่ัวคราว มายังที่ตัง้ถาวร ณ ตำบลแม่กา อำเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

           ต่อมาในปี พ.ศ. 2544 ได้ปรับเปลี ่ยนโครงสร้าง เพื ่อให้สอดคล้องกับการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ซึ่งได้แบ่งการบริหารงานเป็น 2 สำนัก คือ สำนักบริหาร 

และสำนักวิชาการ โดยที่ส่วนงานบริการกลางอยู่ภายใต้การบริหารงานของสำนักบริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย 

งานสารบรรณ งานประชุมและพิธีการ งานพัสดุ งานประชาสัมพันธ์ งานการเจ้าหน้าที่ งานยานพาหนะ  

ร้านจำหน่ายของที่ระลึก และงานถ่ายเอกสาร เพื่อให้การบริการเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

    ในปี พ.ศ. 2547 มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ได้ปรับเปลี่ยนโครงสร้างการ

บริหารงานขององค์กรเพื่อให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน โดยส่วนงานบริการกลาง (ส่วนงานบริหาร

กลาง) อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของ สำนักงานมหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา ซึ่งได้แบ่งการบริหารจัดการ 

ดังนี ้งานสารบรรณ งานการเจ้าหน้าที ่ งานประชาสัมพันธ์ งานประชุมและพิธีการ งานยานพาหนะ  

งานการเงนิและบัญช ีงานพัสดุและขายของที่ระลึก  
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 จนกระทั่งในปี พ.ศ. 2551 มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ได้มีการปรับปรุง

โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยใหม่ ตามมติสภามหาวิทยาลัยนเรศวร ในการประชุมครั้งที่ 

137(4/255 ) เมื่อวันที่ 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2551 เพื่อให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัว  และสอดคล้อง

กับภารกิจ 12 หน่วยงาน ดังนี้ 

1. ส่วนงานบริการกลาง 

2. ส่วนนโยบายและแผน 

3. ส่วนงานกิจการนสิิต 

4. ส่วนงานเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อการศกึษา 

5. ส่วนงานอาคารสถานที่ 

6. ส่วนงานบริการการศึกษา 

7. ส่วนงานหอ้งสมุด 

8. ส่วนงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา 

9. ส่วนงานปฏิบัติการ 

10. ศูนย์ปฏิบัติการวิชาชีพการโรงแรมและการท่องเที่ยว 

11. ส่วนงานคลังและพัสดุ 

12. ส่วนงานบริการวิชาการจังหวัดเชยีงราย 

 ในปี พ.ศ. 2553 มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ได้รับการยกฐานะเป็นหน่วยงาน

ในกำกับของรัฐ ซึ่งไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน และได้เปลี่ยนชื่อ

เป็นมหาวิทยาลัยพะเยา ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 ซึ่งประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา เล่ม 127 ตอนที่ 44 ก ลงวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 

 โดยในปัจจุบัน กองการเจา้หนา้ที่ อยู่ภายใต้การกำกับดูแล โดย รองศาสตราจารย์ ดร.เสมอ ถาน้อย 

รองอธิการบดีฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม ซึ่งมี นายสมทบ เหล็กสิงห์ ดำรงตำแหน่ง ผู้อำนวยการกองการ

เจ้าหนา้ที่ และได้แบ่งการบริหารจัดการออกเป็น  6 งาน ได้แก่  

1. งานธุรการ  

2. งานบริหารตำแหน่งและอัตรากำลัง 

3. งานส่งเสริมและพัฒนา  

4. งานเงินเดือนและค่าตอบแทน  

5. งานสวัสดิการ  

6. งานระบบสารสนเทศบุคลากร   
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  กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม สถานการณ์

ในปัจจุบัน และวิเคราะห์สภาวการณ์ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อการบริหาร

ความเปลี่ยนแปลง ปรับตัวเข้าสู่การแข่งขัน และเข้าสู่การประเมนิคุณภาพการดำเนินงานตามเกณฑ์คุณภาพ

การศึกษาเพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ (Education Criteria for Performance Excellence; EdPEx) อีกทั้งการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา  

พ.ศ. 2565 – 2569 ใหป้ระสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์ ไว้ดังนี ้
 

2.1 แนวโน้มความต้องการบุคลากรที่มีทักษะแห่งอนาคต 

 ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 ดังนี ้

 ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569  ให้ประสบความสำเร็จตาม

เป้าประสงค์ มีรายละเอียด/ภาพ ดังต่อไปนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเตรียมคนและเสริมสร้างศักยภาพคน ให้มสีมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต 

ตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน  

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างงานวิจัยและนวัตกรรมสู่ประโยชน์เชิงพาณิชย์    

 ยุทธศาสตร์ที่ 3  การบริการวิชาการด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม เพื่อความเข้มแข็งของชุมชน  

ยุทธศาสตร์ที่ 4  การส่งเสริมการทำนุบำรุงศลิปะวัฒนธรรมเพื่อความเป็นไทยและเอกลักษณ์ของชาติ 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการที่ทันสมัย  มีประสิทธิภาพ โปร่งใส มธีรรมาภบิาล 

 กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการวิเคราะห์สถานการณ์ความต้องการ

กำลังคนที่มีทักษะด้าน New S-Curve พัฒนาอาจารย์ผู้สอนให้มีทักษะการจัดการเรียนการสอนเพื่อผลิต

บัณฑติตอบสนองความตอ้งการตลาด มีทักษะแห่งอนาคตที่คุณควรรู้และควรปรับตัว ดังต่อไปนี้ 

ทักษะแห่งอนาคตที่คุณควรรู้และควรปรับตัว 

 ทักษะที่หนึ่ง  :  ความคิดสร้างสรรค์ 

 ทักษะที่สอง  :  ความฉลาดทางอารมณ์ 

 ทักษะที่สาม  :  การคิดวิเคราะห์ 

 ทักษะที่สี่  :  ความกระหายที่จะเรียนรู้ 

 ทักษะที่ห้า  :  การตัดสินใจ 

 ทักษะที่หก  :  การสื่อสารระหว่างบุคคล 

 ทักษะที่เจ็ด  :  ความเป็นผู้นำ 

 ทักษะที่แปด  :  การยอมรับในความหลากหลาย 
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 ทักษะที่เก้า  :  ทักษะทางเทคโนโลยี 

 ทักษะที่สบิ  :  การเตรียมพรอ้มรับความเปลี่ยนแปลง 

2.2 สภาพแวดล้อมทรัพยากรบุคคล 

 กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม สถานการณ์  

ในปัจจุบัน สภาพแวดล้อมทรัพยากรบุคคล (สถานการณ์และแนวโน้มทรัพยากรบุคคลของไทย  (Human 

Capital) โดยอ้างองิขอ้มูลจากสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (บีโอไอ) ซึ่งเป็นหน่วยงานราชการ 

ในสังกัดสำนักนายกรัฐมนตรี มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการ ส่งเสริมการลงทุนทั้ง ในประเทศและการ

ลงทุนของไทยในต่างประเทศ มีแหล่งที่มา : สำนักงานสถิติแห่งชาติ CIA World Fact Book กระทรวงแรงงาน 

บริษัท การท่าอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ข้อมูลปรับปรุงล่าสุด : 29 กรกฏาคม พ.ศ. 2564 ดังต่อไปนี้ 

จำนวนประชากรทั้งประเทศ ปี 2563 

จำนวนประชากรท้ังประเทศ 66.19 ล้านคน (ปี 2563) 

แยกตามช่วงอายุ (ปี) (2563)   

0-14 ปี (ชาย 5,512,470/หญิง 5,209,331) 16.20% 

15-24 ปี (ชาย 4,333,814/หญิง 4,151,876) 12.82% 

25-54 ปี (ชาย 14,584,071/หญิง 14,963,073) 44.64% 

55-64 ปี (ชาย 3,891,464/หญิง 4,466,079) 12.63% 

65 ปีขึ้นไป (ชาย 3,409,472/หญิง 4,485,814) 11.93% 

อายุมัธยฐาน 39 ปี (ปี 2563 ประมาณการ) 

อัตราการเพิ่มของประชากร -0.6% (ปี 2563) 

อัตราการเกิด (ต่อประชากรพันคน) 10.7 (ปี 2563 ประมาณการ) 

อัตราการตาย (ต่อประชากรพันคน) 8.3 (ปี 2563 ประมาณการ) 

อายุคาดเฉลี่ยเมื่อแรกเกดิ (จำนวนปีเฉลี่ยท่ีคาดว่าบุคคลที่เกิดมาแลว้จะมีชีวิตต่อไปอกีกี่ป)ี (ปี 2563 ประมาณการ) 

ชาย 72.4 ปี 

หญิง 78.9 ปี 

จำนวนประชากรแยกตามท่ีอยู่อาศัยในเขตเมอืง (2563)   

กรุงเทพมหานคร 5.59 ล้านคน 

นครราชสมีา 2.63 ล้านคน 

ผู้ท่ีอยู่ในกำลังแรงงานหรือผู้ท่ีพร้อมจะทำงาน (ไตรมาส 2/2564) 38.78 ล้านคน 

อัตราการว่างงาน 1.90% 
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ตาราง จำนวนประชากรท้ังประเทศ ปี 2563 

แหล่งที่มา : สำนักงานสถิติแห่งชาติ CIA World Fact Book กระทรวงแรงงาน บริษัท การท่าอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) 

และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ข้อมูลปรับปรุงล่าสุด : 29 กรกฏาคม พ.ศ. 2564 

ข้อมูลสถติิประชากร ปิรามิดประชากร - ประเทศไทย พ.ศ. 2563 

 

ข้อมูลสถิติประชากร ปิรามิดประชากร - ประเทศไทย พ.ศ. 2563 

 
  

 

แหลง่ที่มา : ส่วนบริหารและพฒันาเทคโนโลยกีารทะเบียน สำนักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง  

 

 

ข้อมูลจำนวนแรงงานในประเทศไทย คอื 39.45 ล้านคน (เดือนธันวาคม 2563) 
 

ด้านแรงงงาน 

จำนวนแรงงานในประเทศไทย คือ 39.45 ล้านคน (เดือนธันวาคม 2563) โดยแรงงานหลักมีอายุ   

ต่ำกว่า 35 ปี แต่ละปีมีแรงงานเพิ่มขึ้นราว 800,000 คน มีแนวปฏิบัติด้านแรงงานมาตรฐาน รวมถึงการ

จ่ายเงนิชดเชยบังคับและการจ่ายเงนิล่วงเวลา 
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ค่าจ้างขั้นต่ำในประเทศไทยในปัจจุบันคือ 313 บาทต่อวัน แม้ว่าจะไม่ใช่ตลาดแรงงานที่มีราคาถูก

ที่สุดในภูมภิาค แรงงานในประเทศไทยเป็นแรงงานที่คุ้มค่าที่สุดในโลก เนื่องจากมีชื่อเสียงดา้นความขยันและ

การปรับตัว (ข้อมูลจากสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน : BOI )  

กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา จึงได้ดำเนินการรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์อัตรากำลังของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ปี 2564 ดังต่อไปนี ้ 

 

สายงานอัตรากำลังของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ปี 2564 

 

 
 

 จากภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกเป็น ๓ สาย คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มีจำนวน 964 คน คิดเป็น 49.41% ของบุคลากรทั้งมหาวิทยาลัย บุคลากรมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน        

มีจำนวน 971  คน คิดเป็น 49.77% ของบุคลากรทั้งมหาวิทยาลัย`และบุคลากรมหาวิทยาลัยสายบริหาร     

มีจำนวน 16 คน คิดเป็น 0.82% ของบุคลากรทั้งมหาวิทยาลัย 

 

 

 

 

สนับสนุน, 924

วชิาการ, 971
ผู้บรหิาร, 16

สนับสนุน วชิาการ ผู้บริหาร
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ประเภทอัตรากำลังของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ปี 2564 

 
 

 
 

 จากภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา จำแนกออกเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 1951 คน  

คิดเป็น 96.10% ของบุคลากรทั้งมหาวิทยาลัย ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 28 คน คิดเป็น 1.44% ของบุคลากร 

ทั้งมหาวิทยาลัย ผูบ้ริหาร จำนวน 4 คน คิดเป็น 0.21% ของบุคลากรทั้งมหาวิทยาลัย ผูม้ีความรู้ความสามารถ

พิเศษ จำนวน 22 คน คิดเป็น 1.13% และลูกจ้างมหาวิทยาลัย (จ้างแบบชั่วคราว) จำนวน 22 ราย คิดเป็น 

1.13% ของบุคลากรทั้งมหาวิทยาลัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

จ้างชั่วคราว, 22

ผู้ทรงคุณวุฒิ, 28

ผู้มีความรู้ความสามารถ

พนักงาน

มหาวทิยาลัย, 1875

ผู้บริหาร, 4

จ้างชั่วคราว ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้มคีวามรูค้วามสามารถพิเศษ

พนักงานมหาวิทยาลัย ผู้บริหาร
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อายุของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาสายวิชาการ ปี 2564 
 

 

 
 

 

อายุของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาสายสนับสนุน ปี 2564 
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ข้อมูลการบรรจุและแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย ปี 2564 

 

 
 

 

 

อัตราการออกจากงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ปี 2564 
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ข้อมูลการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยจำแนกตามสายงาน ปี 2564 

 

 

 
 

ข้อมูลการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยจำแนกตามปีงบประมาณ ปี 2564 
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 สถิติการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยมีแนวโน้มที่ลดลลงอย่างเห็นได้ชัด มหาวิทยาลัยได้

ส่งเสริมความก้าวหน้าตามสายงาน จัดสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต จากข้อมูลปี 

2562 การลาออกอยู่ในอัตราร้อยละ 3.11% ต่อมาในปี 2563 การลาออกลดลงอยู่ในอัตราร้อยละ 2.13% 

กระทั่งในปัจจุบันปี 2564 การลาออกอยู่ในอัตราร้อยละ 2.07% จากสถิติดังกล่าวข้างต้น การลาออกของ

พนักงานมหาวิทยาลัยลดลงอย่างมีนัยสำคัญ แสดงให้เห็นถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่ม

สูงขึ้น 

 

2.3 แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยพะเยา 

 เพื่อให้มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 

ตามประเด็นยุทธศาสตร์ ดังต่อไปนี้  

  1. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการบุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent Management)            

   2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

  3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  4. ยุทธศาสตร์การเสริมสรา้งวัฒนธรรมองค์กร   

  5. ยุทธศาสตร์การเสริมสรา้งค่านิยมร่วมองค์กร 

  6. ยุทธศาสตร์การพัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารงาน 

  7. แผนการพัฒนาผูบ้ริหารสบืทอด 

 กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการกำหนดยุ ทธศาสตร์ในการสรรหา คัดเลือก 

และการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้สามารถตอบสนองความต้องการทรัพยากรบุคคล และ  

มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการ เพื่อเป็นกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย

พะเยา พ.ศ. 2565 – 2569  ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์ มรีายละเอียด/ภาพ ดังต่อไปนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเตรียมคนและเสริมสร้างศักยภาพคน ให้มสีมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต 

ตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน  

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างงานวิจัยและนวัตกรรมสู่ประโยชน์เชิงพาณิชย์    

 ยุทธศาสตร์ที่ 3  การบริการวิชาการด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม เพื่อความเข้มแข็งของชุมชน  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมการทำนุบำรุงศลิปะวัฒนธรรมเพื่อความเป็นไทยและเอกลักษณ์ของชาติ 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการที่ทันสมัย  มีประสิทธิภาพ โปร่งใส มธีรรมาภบิาล 
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   ภาพแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา 

 

 

2.4 ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง  

 กองการเจ้าหนา้ที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการกำหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565-2569 มีการกำหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ ให้มีความสอดคล้องกับแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 – 2569 ให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ ดังต่อไปนี้ 

 1.  สภาพแวดล้อมของบุคลากรเกื้อหนุนและมีประสิทธิภาพ   

  1.1 พัฒนาขีดความสามารถบุคลากร 

  1.2 การเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

  1.3 ส่งเสริมความก้าวหน้าตามสายงาน 

 2. บรรยากาศการทำงานของบุคลากร (Workforce Climate)  

  2.1 พัฒนาสภาพแวดล้อมของการทำงาน (Workplace Environment) 

  2.2 ส่งเสริมการดำเนินงานตามนโยบายและสิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากร (WORKFORCE 

Benefits and Policies) 

 3. ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement)  

  3.1 สร้างค่านยิมความรัก ความผูกพัน และการมีส่วนร่วมในองค์กร (Assessment of 

Workeforce ENGAGEMENT)  
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 4. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture)  

  4.1 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดการสื่อสารค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ดรี่วมกัน  

  4.2 กำหนดวัฒนธรรมองค์กรใหส้นับสนุนวิสัยทัศน์และค่านยิม  

  4.3 สร้างวัฒนธรรมการทำงานสู่ผลลัพธ์ที่มตี่อลูกค้า 

 5. ผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาท่ีดแีละมีประสิทธิภาพ (PERFORMANCE Manage-

ment and Development)  

  5.1 พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลาการสายสนับสนุนให้เกิดการทำงาน

ที่ให้ผลการดำเนินงานที่ดี 

  5.2 พัฒนาประสิทธิผลของการเรียนรูแ้ละการพัฒนา (LEARNING and Development EF-

FECTIVENESS) 
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2.5 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมการทำงานของมหาวิทยาลัยพะเยา 
 

 (1) การวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน 

 การวเิคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน ด้วย 7s McKinsey  

7s McKinsey จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

1. Strategy 1. แผนยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ได้มาจากการมสี่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ 

2. วสิัยทัศน์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์และตัวช้ีวัด การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลมคีวามสอดคลอ้งกัน 

3. มกีารแปลงแผนไปสู่การปฏบัิตท่ัิวท้ังองค์กร  

4. มตีัวช้ีวัดเพื่อผลักดันให้เกิดการดำเนนิงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1. การดำเนนิงานตามแผนยุทธศาสตร์อาจ

ใชเ้วลานานในการทำความเข้าใจกับคน

ในองค์กร 

 

2. Structure 1.  มโีครงสร้างองค์กรและโครงสร้างการบริหารงาน

ชัดเจน 

2.  มีการจัดคนเข้าทำงานตามโครงสร้างและกระจาย

อัตรากำลังอย่างท่ัวถึง 

3.  ภูมิทัศน์สวยงาม ใกล้ชิดธรรมชาติ อาคารสถานท่ีมี

ความพร้อมรองรับการดำเนนิงาน  

    ระบบสาธารณูปโภคท่ีท่ัวถึง 

สัดส่วนเงินรายได้ในการดำเนนิงานยังพึ่งพา

เงินรายได้จากค่าธรรมเนียมการศึกษาเป็น

หลัก 

3. System 1. มรีะบบ SMART-HR รองรับการวางแผนยุทธศาสตร์  

การดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากร การตดิตามประเมินผล และรายงานผลใน

รูปแบบสารสนเทศ 

2. มีการสื่อสารนโยบายจากผู้บริหารสู่ผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียทุกกลุ่ม 

3. ระบบการบริหารงานที ่ม ีประสิทธิภาพทั ้งด ้าน

งบประมาณ การเงิน และแผนงาน 

1. มหาวทิยาลัยควรพัฒนาเทคโนโลยี 

เพื่อใชใ้นการปฏิบัตงิานการพัฒนา

บุคลากร ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ 

2. การเชื่อมโยงขอ้มูลออนไลน์ของทุก

หน่วยงาน ยังไมผ่สานเป็นระบบเดียวกัน 

เกิดความไม่สะดวกในการใชง้าน และไม่

ม ีBig Data ท่ีมีประสิทธิภาพ 

4. STAFF 1. บุคลากรสายวชิาการมีความสามารถสูง วจิัย/ตีพิมพ์

เผยแพร่ในระดับนานาชาตเิพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

 2. ผู้บริหารและบุคลากรร่วมใจกันพัฒนาส่งเสริมการ

การดำเนนิงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

1.  การแข่งขันทางเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เพิ่มมากขึน้ ตอ้งพัฒนาทักษะการใช ้IT ให้

ทันท่วงที 

2. การรวมกลุ ่มนักวิจัยในการทำงานดึง

บุคลากรท่ีมีศักภาพออกไปเป็นฟรีแลนซ์ 

5. Skill  1. มรีะบบบริหารงานบุคคลที่เป็น Smart Operation 

รองรับกระบวนการ HRD 

1.ระบบบริหารบุคลากรท่ีมีรูปธรรม 

(สมรรถนะ การประเมิน การเข้าสู่
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7s McKinsey จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

2. บุคลากรของมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นท่ี 

มคีวามรักองค์กรและทุ่มเททำงาน 

ตำแหน่ง สวัสดิการ การส่งเสริมสร้าง 

Mindset)   

6. Style 1. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น รับฟังปัญหา และนำไป

ปรับปรุงพัฒนา 

2. การทำงานแบบมสี่วนร่วม ทำงานเป็นทีม และ

ทักษะการทำงานร่วมกันเป็นหน่ึงเดียวและประสบ

ความสำเร็จอย่างมืออาชีพ 

1. ขั้นตอนการทำงาน ระเบียบ ข้อบังคับ 

หรือประกาศมีความซับซ้อน 

2. บุคลากรขาดความรู ้ความเข้าใจ ระเบียบ 

ข้อบังคับ หรือประกาศ   

7. Shared 

Value 

1. มกีารกำหนดค่านิยมร่วม 

2. มหาวทิยาลัยเนน้การมีส่วนร่วม (Unity) ของผู้บริหาร

และบุคลากรทุกระดับ รวมถึง เนน้การปฏบัิตงิานแบบ

มอือาชพี (Professional) 

1. ขาดการสื่อสารและทำความเข้าใจ

ค่านิยมร่วม ไม่มแีผนรองรับการ

ขับเคลื่อนค่านิยมร่วม 

2. บุคลากรยังไม่ตระหนักในค่านยิมร่วม 

8. Shared 

Value 

1. มกีารกำหนดค่านิยมร่วม 

2. มหาวิทยาลัยเนน้การมีส่วนร่วม (Unity) ของผู้บริหาร

และบุคลากรทุกระดับ รวมถึง เนน้การปฏบัิตงิาน

แบบมอือาชพี (Professional) 

1. ขาดการสื่อสารและทำความเข้าใจ

ค่านิยมร่วม ไม่มแีผนรองรับการ

ขับเคลื่อนค่านิยมร่วม 

2. บุคลากรยังไม่ตระหนักในค่านยิมร่วม  
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(2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
 

ตารางการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกด้วย PEST Analysis   

PEST โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. นโยบายรัฐบาลและ

กฎหมาย (Political) 

1. นโยบายของรัฐบาลเกี่ยวกับการสนับสนุนการ 

เป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ ทำให้มีความ

คล่องตัวในการบริหารงาน 

 

1. นโยบายรัฐบาลในการเป็น มหาวทิยาลัย

ในกำกับของร ัฐ  ทำให้ม ีข ้อจำกัดด้าน 

งบประมาณและอัตรากำลัง 

2.การเปลี ่ยนแปลงกฎหมาย ระเบ ียบ 

ข้อบังคับ 

3.กระบวนการและระยะเวลาดำเนินงาน

โครงการภาครัฐไม่คงเส้นคงวา 

4.ร ัฐจ ัดสรรงบประมาณพื ้นฐานลดลง 

นโยบายจัดสรรเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว 

 

2. สภาวะเศรษฐกิจ 

(Economic and Envi-

ronment) 

1. การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพก้าวทัน

สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง 

 

1. การแข่งขันของตลาดแรงงานในเรื ่อง

ค่าตอบแทน สวัสดิการทำให้เกิดภาวะ

สมองไหล ถูกแย่งชิงบุคลากร 

โรคระบาดทำให้สภาวะเศรษฐกิจตกต่ำ 

3. การเมอืง สังคม และ

วัฒนธรรม (Socio and 

Cultural) 

1.  เป็นสถาบันการศึกษาที่มีชื ่อเสียงเป็นที่

ยอมรับของสังคม 

2. การเทียบเคียงกับสถาบันการศึกษาชั้นนำ

อื่นๆ (Benchmarking) 

1.จำนวนประชากรวัยเรียนลดลง   

2. ช่วงอายุที่แตกต่างกันของคนในสังคม 

(Generation Gap)  

4. เทคโนโลย ี

(Technology) 

1. ความก้าวหนา้/การเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยสีมัยใหม่  

2. การวจิัยและพัฒนานวัตกรรม 

3. การใชเ้ทคโนโลยทีดแทนระบบการทำงาน

แบบดั้งเดิม 

4. ความก้าวหนา้ทางด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้าน

ทรัพยากรบุคคล 

 

 

1.  ตน้ทุนทางเทคโนโลยท่ีีเพิ่มขึ้น 

2.  เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยจำเป็น 

ต้องพัฒนาบุคลากรเพื ่อให้ก้าวทันการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
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PEST โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

5. สิ่งแวดลอ้ม 

(Environment) 

1. กฎหมาย ระเบียบ และนโยบายดา้น

สิ่งแวดลอ้ม 

2. แนวโนม้การรักษ์สิ่งแวดลอ้ม 

3. การใชพ้ลังงานทดแทนและพลังงาน

หมุนเวยีน 

1. การเปลี ่ยนแปลงของสภาพอากาศ

และสิ่งแวดลอ้ม 

2. ภัยพิบัติทางธรรมชาติมีผลกระทบต่อ

การดำเนนิงานของมหาวทิยาลัย 

6. กฎหมาย (Legal) 1. กฎหมายการจ้างงาน 

2. กฎหมายลขิสิทธ์ิ สิทธิบัตร 

3. กฎหมายดา้นสุขภาพและความปลอดภัย 

4. มาตรการดา้นคุณธรรมและความโปร่งใส 

(ITA) 

5. ประมวลจริยธรรม 

6. องค์กรคุณธรรม 

1. .กฎ ระเบียบ จากหน่วยงานภาครัฐ 

2. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มีข้อจำกัด ทำให้

การดำเนนิการไม่คล่องตัว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   
 

44 
 

3) ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ (Strategic Advantage) และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Challenge) 

       จากการวิเคราะห์ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ (Strategic Advantage) และความท้าทายเชงิ 

กลยุทธ์ (Strategic Challenge) พบว่ามหาวิทยาลัยพะเยา มีความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ (Strategic Ad-

vantage) และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Challenge)  ดังนี้ 

ตารางแสดงความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ 

รายการ ความไดเ้ปรียบเชงิกลยทุธ์ และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ 

1.อำนาจการต่อรอง

ของลูกค้า 

ผู้เรียนเลอืกสถาบัน เลอืกสายอาชพี 

ผู้รับบริการวิชาการ มีทางเลือกหลากหลาย 

2.อำนาจต่อรอง

จากคู่คา้ 

ผู้ใชบั้ณฑิตมโีอกาสเลอืกบัณฑติได้ตามต้องการ 

คู่ความร่วมมอืมีโอกาสเลือกเครือข่ายความร่วมมือหลากหลาย 

3.การคุกคามของ

ผู้ประกอบการราย

ใหม ่

หลักสูตรออนไลน์สถาบันต่างประเทศ 

หลักสูตร Degree, Non-Degree จากสถาบันรัฐและเอกชน 

 

4.การแข่งขันของ

คู่แข่งในธุรกิจสาย

งานเดียวกัน  

มหาวทิยาลัยของรัฐและเอกชนปรับตัว/พลกิโฉม  

การหาแหล่งทุนการวิจัย บริการวชิาการ และทำนุบำรุงฯ แข่งขนัรุนแรง  

 

5.การคุกคามจาก

สินค้าหรือการ

บริการทดแทน 

ค่านิยมธุรกิจออนไลน์เพิ่มมากขึน้ มีธุรกิจการศกึษาออนไลน์มากขึ้น /หรือการพัฒนาทักษะ 

เฉพาะทาง ทำใหค้นในวัยเรียนสนใจปริญญาลดลง 

หลักสูตรทางเลือก/อาชพีทางเลือกมีหลากหลายมากขึ้น  

 

ที่มา: 

1. มาจากข้อมูลประกอบการแถลงนโยบายและวิสัยทัศน์ของอธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยาเพื ่อถ่ายทอดแผนพัฒนา

มหาวทิยาลัยพะเยา ไปสู่การปฏบัิตขิองคณะและหน่วยงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2565- 2569 ณ มหาวทิยาลัยพะเยา  

2. มาจากข้อมูลการระดมความคิดเห็นเพื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยพะเยา  ในระยะเดือนมีนาคม 2564 โดย

ผ่านช่องทางออนไลน์



   
 

45 
 

 

คู่ค้า /คูค่วามรว่มมอื/

เครือข่าย (Key Partners) 

-  คณะ กอง ศูนย์ หน่วยงาน

ต่างๆ ภายในมหาวทิยาลัย 

- บุคลากรและผู้ใชบ้ริการ 

ท้ังภายใน และภายนอก

มหาวทิยาลัย 

- เครอืข่ายอุดมศึกษา  

มหาวทิยาลัยต่างๆ             

- หน่วยงานราชการต่างๆ  

- มหาวิทยาลัยต่างๆ 

-  กระทรวงอุดมศึกษา 

วทิยาศาสตร์ วิจัย และ

นวัตกรรม 

 

กจิกรรมหลักของโมเดลธุรกจิ 

(Key Ac-tivities) 

- พัฒนาขีดความสามารถ

บุคลากร 

- การพัฒนาอาจารย์ เจ้าหนา้ที ่

- การสร้างค่านิยมความรัก 

ความผูกพัน และการมีส่วนร่วม 

ในองค์กร 

- การสร้างวัฒนธรรมองค์กร  

- การพัฒนาระบบการจัดการ 

ผลการปฏบัิตงิานและการพัฒนา

ท่ีดแีละมีประสิทธิภาพ  

- การบริการและประชาสัมพันธ์ 

- การบริหารสินทรัพย์อื่นๆ 

 

 

จุดเดน่/คณุค่าของธุรกจิที่

นำเสนอต่อลูกค้า (Value 

Propositions) 

- พัฒนาขีดความสามารถ

บุคลากร 

- การพัฒนาอาจารย์ เจ้าหนา้ที ่

- การสร้างค่านิยมความรัก 

ความผูกพัน และการมีส่วนร่วม 

ในองค์กร 

- การสร้างวัฒนธรรมองค์กร  

- การพัฒนาระบบการจัดการ 

และนวัตกรรม ผลการ

ปฏบัิตงิานและการพัฒนาท่ีดี

และมีประสิทธิภาพ  

- การบริการและการ

ประชาสัมพันธ์ 

 

การรักษาลูกค้า/ความสัมพันธ์

ลูกค้า (Customer Relation-

ships) 

- มกีารบริการ การตอบสนองท่ี

รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ทัน

ต่อสถานการณ ์

-มกีารพัฒนาระบบให้ตอบสนอง

ต่อการใช้งานระบบต่างๆ เพื่อ

อำนวยความสะดวก 

 

 

กลุ่มลูกคา้เปา้หมาย 

(Customer Segments) 

- ผู้บริหาร และบุคลากร 

- ผู้ใชบ้ริการท้ังภายใน และ

ภายนอกมหาวทิยาลัย 

 

ทรัพยากรหลักที่จำเปน็ต่อการ 

ดำเนินงาน (Key Resources) 

- ผู้บริหาร และบุคลากร 

- มหาวทิยาลัย และสถานที ่

- นสิิตและศษิย์เก่า 

- สินทรัพย์ต่าง ๆ ของ

มหาวทิยาลัย 

- สถานท่ีต้ังและทำเล 

 

 

ช่องทางเขา้ถึงลูกค้า 

(Channels) 

- เว็ปไซต์ 

- Social Network 

- บุคลากร 

- สื่อกระจายข่าวสารต่าง ๆ เชน่ 

สื่อออนไลน์ 
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โครงสร้างตน้ทนุและคา่ใช้จ่าย (Cost Structure) 

- ค่าใชจ้า่ยเกี่ยวกับทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย 

- ตน้ทุนในการจัดการเรียนการสอน และค่าครุภัณฑ์ท่ีใชใ้นการ

จัดการเรียนการสอน 

- ค่าครุภัณฑ์ ท่ีดนิ และสิ่งปลูกสร้าง ด้านกายภาพ 

- ค่าใชจ้า่ยดา้นบุคลากร 

 

 

รายได้ของกจิการ (Revenue Streams) 

- เงินรายได้ มหาวิทยาลัย 

- รายได้จากการอุดหนุนของรัฐบาล 

- รายได้จากการบริหารจัดการทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย 

- เงินรายได้จากการเปิดหลักสูตร Non-Degree 

- เงินรายได้จากการบริจาคเพื่อการศึกษา 
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2.3 การวเิคราะห์องค์ประกอบขององค์กรด้วยแบบจำลอง Business Model Canvas 

ความท้าทายเชิงกลยุทธ์ 

1. สร้างความเป็นเลิศด้านการบริหารงานบุคคลด้วยนวัตกรรมเพื่อความก้าวหน้าของบุคลากร 

2. ปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อความเป็นเลิศ พัฒนาใหเ้กิดความเป็นมอือาชีพ 

3. พัฒนาความก้าวหนา้ของบุคลากรสายวิชาการ 

4. พัฒนาความก้าวหนา้ของบุคลากรสายสนับสนุน 

5. พัฒนานวัตกรรมในการบริหารงานบุคคล 

6. พัฒนาเทคโนโลยี นวัตกรรมให้ได้รับการยอมรับในระดับชาติหรอืนานาชาติ 

ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ 

1. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ เป็นคนรุ่นใหม่ ซึ่งทำให้เกิดความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ 

ในด้านการบริหารงานบุคคลด้วยนวัตกรรมเพื่อความก้าวหน้าของบุคลากร และการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ

ในการบริหารงานบุคคล 

2. มีระบบการสนับสนุน และสร้างแจงจูงใจให้กับบุคลากรในการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากร

ด้วยนวัตกรรม 

3. มรีะบบการสนับสนุน พัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 

4. มีแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารงานบุคคล เพื่อการพัฒนาบุคลากรตามเป้าประสงค์ของ

มหาวิทยาลัย 

5. มีการดำเนินงานพัฒนาคุณภาพตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ 

(EdPEx) 
 

2.6 การวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยมีบทบาทสำคัญต่อการพัฒนากำลังคน เพื่อเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาด้านต่างๆ 

และพัฒนาองค์ความรู้ให้ประเทศและสังคม ทำให้สามารถใช้องค์ความรู้ในการพัฒนาได้ สาระสำคัญที่เป็น

หัวใจหลักคงหนีไม่พ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเรื่องกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์

ดำเนินการสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุบุคลากร ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์กร การ

วางแผนและบริหารอัตรากำลัง (Workforce Planning) พร้อมทั้งใส่ใจพัฒนา การธำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากร 

(Maintaining personnel) ให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร (Workforce Development) มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที ่ด ีในการปฏิบัติงาน และ 

ยังหมายความรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่ทำให้บุคลากรในองค์การที่ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานด้วยเหตุ
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ทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงานให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี

ความสุข  

กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ให้ความสำคัญกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรในองค์กรทีมีต่อองค์กร ยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้อง

เพื่อให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วย 

ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การความเต็มใจที่จะทุ่มเท  

ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการดำรงความเป็นสมาชิกของ

องค์การ ความเสียสละเพื่อองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ  

สถิติการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยมีแนวโน้มที่ลดลลงอย่างเห็นได้ชัด มหาวิทยาลัยได้

ส่งเสริมความก้าวหน้าตามสายงาน จัดสวัสดิการต่าง ที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต จากข้อมูลปี 2562 

การลาออกอยู่ในอัตราร้อยละ 3.11% ต่อมาในปี 2563 การลาออกลดลงอยู่ในอัตราร้อยละ 2.13% กระทั่ง

ในปัจจุบันปี 2564 การลาออกอยู่ในอัตราร้อยละ 2.02% จากสถิติดังกล่าวข้างต้น การลาออกของพนักงาน

มหาวิทยาลัยลดลงอย่างมีนัยสำคัญ แสดงให้เห็นถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มสูงขึ ้น 

รายละเอียดดังภาพต่อไปนี้ 
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    ภาพข้อมูลการลาออกของพนักงานมหาวทิยาลัย ปี 2564 

 

 

  ภาพสถิตกิารลาออกของพนักงานมหาวทิยาลัย ปี 2557 – 2564 

 

 จากข้อมูลปี 2562-2564 ปี ในปี 2562 การลาออกอยู่ในอัตราร้อยละ 3.11% ต่อมาในปี 2563 

การลาออกลดลงอยู่ในอัตราร้อยละ 2.13% กระทั่งในปัจจุบันปี 2564 การลาออกอยู่ในอัตราร้อยละ 2.02% 

จากสถิติดังกล่าวข้างตน้ การลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยลดลงอย่างมนีัยสำคัญ 
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2.7 การวเิคราะห์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยได้ถูกกำหนดหลักเกณฑ์ไว้ในข้อบังคับ

มหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วย การบริหารงานบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๓ ส่วนที่ ๔ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

มีรายละเอียดโดยสรุปดังต่อไปนี้ 

ตามข้อ ๒๙ กำหนดให้ส่วนงานมีหน้าที ่ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยในสังกัดเพื่อปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และให้นำผลการประเมินไปใช้

ประกอบการพิจารณาแล้วแต่กรณี ดังนี้ 

(๑) การพิจารณาผลการทดลองปฏิบัติงาน  

(๒) การปรับเงินเดอืน หรอืการจ่ายเงนิค่าตอบแทนพิเศษ 

(๓) การเปลี่ยนสัญญาปฏิบัติงาน  

(๔) การต่อสัญญาปฏิบัติงาน  

(๕) การเลื่อนตำแหน่ง 

(๖) การบรรจุและแต่งตั้ง 

(๗) การอื่นใดที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

และข้อ ๓๑ การประเมนิผลการปฏิบัติงานแบ่งออกได้เป็น ๓ ลักษณะ ดังนี้ 

(๑) การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 

(๒) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี 

(๓) การประเมนิผลเพื่อวัตถุประสงค์อื่น ๆ 

และข้อ ๓๔ ใหส้่วนงานต้นสังกัดจัดทำเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และเกณฑ์การประเมินใหส้อดคล้องกับ

ภารกิจของส่วนงาน หน่วยงาน และตำแหน่งงาน ตลอดจนข้อตกลงเกี่ยวกับสัดส่วนภาระงาน โดยประเมินจาก 

(๑) ปริมาณงาน 

(๒) คุณภาพงาน 

(๓) คุณลักษณะส่วนบุคคล 

โดยมีผลการประเมินตามข้อ ๓๘ ผลการประเมินการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น ๕ ระดับ ดังนี้ 

(๑) ดีมาก 

(๒) ดี 

(๓) ปานกลาง 

(๔) ตอ้งปรับปรุง 

(๕) ต่ำ 
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 กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการจัดทำระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัย ผ่านระบบ HR SMART โดยผู้ประเมินสามารถเข้าไปประเมินผลผ่านระบบ HR SMART 

และผู้รับการประเมินสามารถกรอกข้อมูลภาระงานและข้อมูลประกอบต่างๆ ในระบบ HR SMART ดังภาพ

ต่อไปนี ้
 

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย HR SMART 
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2.8 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการเรยีนรู้ พัฒนา และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

 

 กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ดำเนินการพัฒนาประสิทธิภาพการเรียนรู้ พัฒนา 

และความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร เพื่อสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรทั้งบุคลากร

สายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึน้ ดังภาพต่อไปนี้ 
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ส่วนที่ 3 

แผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  

พ.ศ. 2565-2569 

 

  กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้กำหนดแผนยุทธศาสตร์ที่มีตวามสอดคล้องกับ

แผนพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา นโยบายและวิสัยทัศน์ของอธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา ที่มีเป้าหมาย  

ในการพัฒนาคน พัฒนางาน สร้างและพัฒนาคนในศตวรรษที่ 21 ให้มรีะบบการทำงานที่มปีระสิทธิภาพและ

ก่อเกิดประสิทธิผล บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร รวมทั ้งการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ  

ในหน่วยงาน ทั้งด้านการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล การบริการที่ดี การจัดกิจกรรม โครงการ ที่มุ่งเน้น

สมรรถนะบุคลากร กองการเจา้หนา้ที่ มหาวิทยาลัยพะเยา จงึได้กำหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565-2569 โดยมรีายละเอียดดังต่อไปนี ้  

1. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการบุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent Management)            

   2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะและความก้าวหนา้ในสายอาชีพ 

  3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  4. ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร   

  5. ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างค่านิยมร่วมองค์กร 

  6. ยุทธศาสตร์การพัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารงาน 

  7. แผนการพัฒนาผูบ้ริหารสืบทอด 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบบรหิารจัดการท่ีทันสมัย  มีประสิทธิภาพ โปร่งใส  และมีธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค ์

  

กลยุทธ์ 

  

มาตรการ 

  

ตัวชี้วัด หมายเหต ุ

ผลผลิต (Output) 2565 2566 2567 2568 2569 

5.3 สภาพแวดลอ้ม

ของบุคลากร

เก้ือหนุนและมี

ประสิทธิภาพ  

5.3.1 พัฒนาขีด

ความสามารถ

บุคลากร 

5.3.1.1 สง่เสรมิพัฒนาขีด

ความสามารถและ

อัตรากำลังบคุลากรตาม

ความต้องการพัฒนาของ

มหาวิทยาลัย (CAPABILITY 

and CAPACITY) 

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ที่ครอบคลุม

เครือข่ายอุปทาน (Supply network) ด้านการพัฒนาขดี

ความสามารถของบุคลากร [EdPEx 6.1],  [EdPEx 5]  
     

 

    1. ระบบการพัฒนาขดีความสามารถและอัตรากำลงับุคลากร            

    1.1 การวิเคราะห์อัตรากำลงั 1 (A) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      1.2 การจัดทำ Job Description 1 (A) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      1.3 การประเมินผลการปฏบิัติงาน 1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      2. ระบบการพัฒนาทักษะและสมรรถนะบุคลากร       

      2.1 การประเมินสมรรถนะ 1 (A) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      2.2 การจัดทำแผนพัฒนาบคุลากรรายบุคคล 1 (A) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      2.3 การจัดทำ Training Roadmap  1 (A) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      2.4 โครงการอบรม (In-house Training) ≥7 ≥7 ≥7 ≥7 ≥7  

      
3. ระบบการรับรองคุณวุฒิ (certifications) หรือ

ประกาศนียบัตรด้านทักษะความสามารถของบคุลากร 

(AD) (AD) (AD) (ADL) (ADLI)  

      3.1 แผนสนับสนุนทุนการศึกษา 1 1 1 1 1  

      3.2 แผนการไปศกึษาต่อของบุคลากร 1 1 1 1 1  

      
4. ระบบความก้าวหน้าของบุคลากรในระดับต่างๆ (staffing 

levels) 
          

 

      
4.1 การพัฒนาพนักงานสายวิชาการเข้าสู่ตำแหน่งทาง

วิชาการ 

1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      4.2 การพัฒนาพนักงานสายสนับสนนุเข้าสู่ตำแหนง่สูงขึน้ 1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      
5. ระบบการสรรหา ว่าจ้าง และดูแลบุคลากรใหม่ (New 

WORKFORCE Members) 
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เป้าประสงค ์

  

กลยุทธ์ 

  

มาตรการ 

  

ตัวชี้วัด หมายเหต ุ

ผลผลิต (Output) 2565 2566 2567 2568 2569 

      5.1 กระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่ 1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      5.2 การปฐมนิเทศบคุลากรใหม ่ 1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      5.3 ระบบพี่เลี้ยง 1 (A) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

      6.ระบบสารสนเทศสนับสนุนการบรหิารทรัพยากรบุคคล            

      6.1 ระบบวิเคราะห์อัตรากำลงับุคลากร 1 1 1 1 1  

      6.2 ระบบประเมินสมรรถนะบคุลากร 1 2 2 2 2  

      6.3 ระบบย่ืนขอกำหนดตำแหนง่บุคลากร 1 2 2 2 2  

      6.4 ระบบสวัสดิการและสิทธปิระโยชน์ 3 4 5 6 6  

 

5.3.2 การเตรยีม

บุคลากรให้พร้อม

ต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

5.3.2.1 บรหิารจัดการการ

เปลี่ยนแปลงด้านบคุลากร 

(WORKFORCE Change 

Management)  

มีการสรา้งวัฒนธรรมองค์กรการเรียนรู้เปลี่ยนแปลงร่วมกัน  

สานความคิดสรา้งจิตใจ (Ideas and Thinking)  

[EdPEx 6.1], [EdPEx 5]  

 

    

 

  

1.สรา้งค่านิยมร่วมใหเ้กิดขึน้ภายในองค์กร 

Unity การรวมกันเป็นหนึง่ 

Professional การทำงานอย่างมืออาชพี 

A AD ADL ADL ADLI  

 

 5.3.3 ส่งเสรมิ

ความก้าวหน้า

ตามสายงาน 

 5.3.3.1 ความสำเร็จในงาน 

(Work Accomplishment) 

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ด้านการ

ส่งเสรมิความก้าวหน้าตามสายงาน  

[EdPEx 6.1], [EdPEx 5]  

 

    

 

   
1. ระบบและกลไกใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่จากสมรรถนะหลัก

ขององค์กร 

 
    

 

   1.1 ระบบการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 1 (A) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

   
2. ระบบและกลไกการส่งเสรมิสนับสนุนการมุ่งเน้นลูกคา้

และธุรกิจ 

 
    

 

 
  

2.1 การพัฒนาบคุลากรตามเส้นทางการพัฒนา (Training 

Roadmap) 

1 (A) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADL) 1 (ADLI)  
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เป้าประสงค ์

  

กลยุทธ์ 

  

มาตรการ 

  

ตัวชี้วัด หมายเหต ุ

ผลผลิต (Output) 2565 2566 2567 2568 2569 

   
3. ระบบและกลไกผลักดันให้ผลการดำเนินการที่เหนือกว่า 

ความคาดหมาย 

 
    

 

   
3.1 การพัฒนาพนกังานสายวชิาการเข้าสู่ตำแหน่งทาง

วิชาการ 

1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

   3.2 การพัฒนาพนักงานสายสนับสนนุเข้าสู่ตำแหนง่สูงขึน้ 1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

   
3.3 การสนับสนุนการทำวิจัยเพื่อการพัฒนางานประจำ 

(R2R) 

1 (AD) 1 (AD) 1 (AD) 1 (ADL) 1 (ADLI)  

5.4 บรรยากาศการ

ทำงานของบุคลากร 

(WORKFORCE Cli-

mate) 

5.4.1 พัฒนา

สภาพแวดล้อม

ของการทำงาน 

(Workplace Envi-

ronment) 

5.4.1.1 สรา้งความมั่นใจด้าน

สุขภาพ ความปลอดภัย 

(security) และความสะดวก

ในการเข้าถึงสถานทีท่ำงาน

ของบุคลากร 

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ด้านการ

ส่งเสรมิสุขภาพและความปลอดภัยบคุลากรและระบบการ

เข้าถึงสถานทีท่ำงานของบคุลากร  [EdPEx 6.1],  [EdPEx 

5] 

 

    

 

1. โครงการ UP Green 1 1 1 1 1  

 2. ระบบส่งเสรมิสุขภาพ และนันทนาการบุคลากร 4 4 4 4 4  

  
5.4.1.2 ปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

จำนวนอาคารสถานทีแ่ละสภาพแวดล้อมในการทำงานที่

ไดรั้บการปรับปรุงพัฒนา 

 
    

 

   1. โครงการ UP Green /Green office 1 1 1 1 1  

 

5.4.2 ส่งเสรมิการ

ดำเนินงานตาม

นโยบายและสิทธิ

ประโยชน์สำหรับ

บุคลากร 

(WORKFORCE 

Benefits and Poli-

cies) 

5.4.2.3 สนับสนุนบุคลากร

โดยจัดให้มีสวัสดิการ สิทธิ

ประโยชน์ และนโยบาย

สนับสนุนความต้องการของ

บุคลากรทีห่ลากหลาย  

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ด้านระบบ

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบคุลากร  

[EdPEx 6.1],  [EdPEx 5]    

 

    

 

 1. ระบบสวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ (AD) (AD) (AD) (ADL) (ADLI)  

 1.1 สวัสดกิารค่ารักษาพยาบาล 1 1 1 1 1  

  1.2 สวัสดิการค่าเล่าเรยีนบุตร 1 1 1 1 1  

  1.3 สวัสดกิารทั่วไป 1 1 1 1 1  

  1.4 ประกันสุขภาพกลุ่ม และประกนัอุบัติเหตุกลุ่ม 1 1 1 1 1  

  1.5 กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 1 1 1 1 1  

  1.6 หอพกัสวัสดกิาร 1 1 1 1 1  
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เป้าประสงค ์

  

กลยุทธ์ 

  

มาตรการ 

  

ตัวชี้วัด หมายเหต ุ

ผลผลิต (Output) 2565 2566 2567 2568 2569 

   1.7 เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 1 1 1 1 1  

5.5 ความผูกพันของ

บุคลากร 

(Workforce En-

gagement) 

5.5.1 สรา้ง

ค่านิยมความรัก 

ความผูกพัน และ

การมีส่วนร่วมใน

องค์กร (Assess-

ment of 

Workeforce En-

gagement) 

5.5.1.1 สง่เสรมิการสรา้ง

ค่านิยมให้บุคลากรเกิดความ

รัก ผูกพัน และการมีส่วน

ร่วมในองค์กร (Drivers of 

Engagement) ตามกลุ่มและ

ประเภทบุคลากร 

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ด้านความ

ผูกพันของบคุลากร และขับเคลื่อนความผูกพัน  

[EdPEx 6.1],  [EdPEx 5] 

A AD ADL ADL ADLI  

1. ระบบการพัฒนาขดีความสามารถและอัตรากำลงับุคลากร       

2. ระบบการพัฒนาทักษะและสมรรถนะบุคลากร       

3. ระบบการรับรองคุณวุฒิ (certifications) หรือ

ประกาศนียบัตรด้านทักษะความสามารถของบคุลากร 

      

   
4. ระบบความก้าวหน้าของบุคลากรในระดับต่างๆ (staffing 

levels) 

      

   
5. ระบบการสรรหา ว่าจ้าง และดูแลบุคลากรใหม่  

(New WORKFORCE Members) 

 
    

 

   6. ระบบสารสนเทศสนับสนุนการบรหิารทรัพยากรบุคคล        

   7. ระบบค่านิยมร่วมให้เกิดขึน้ภายในองค์กร       

   
8. ระบบและกลไกใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่จากสมรรถนะหลัก

ขององค์กร 

 
    

 

   
9. ระบบและกลไกการส่งเสริมสนับสนุนการมุ่งเน้นลูกค้าและ

ธุรกิจ 

 
    

 

   
10. ระบบและกลไกผลักดันให้ผลการดำเนินการที่เหนือกว่า

ความคาดหมาย 

 
    

 

   11. ระบบสง่เสรมิสุขภาพ และนันทนาการบุคลากร       

   12. ระบบสวัสดิการ และสิทธิประโยชน์       

  

5.5.1.2 พัฒนาระบบการ

ประเมินความผูกพัน และ

การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

มีระบบการประเมินความผูกพัน  

[EdPEx 6.1],  [EdPEx 5] 

(AD) (AD) (AD) (ADL) (ADL)  
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เป้าประสงค ์

  

กลยุทธ์ 

  

มาตรการ 

  

ตัวชี้วัด หมายเหต ุ

ผลผลิต (Output) 2565 2566 2567 2568 2569 

(Assessment of Engage-

ment) 

5.6 วัฒนธรรม

องค์กร 

(Organizational 

Culture)  

5.6.1 เสรมิสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร 

ให้เกิดการสื่อสาร

ค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กร

ที่ดีร่วมกัน  

5.6.1.1 ส่งเสรมิใหห้น่วยงาน

สรา้งวัฒนธรรมองคก์ร ให้

เกิดการสื่อสารค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรที่ดีร่วมกัน  

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ด้าน

เสรมิสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดการสื่อสารค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กรที่ดีร่วมกัน  

[EdPEx 6.1],  [EdPEx 5] 

(A) (AD) (AD) (ADL) (ADL)  

  1. มีระบบและกลไกการส่งเสรมิวฒันธรรมองค์กร 1 1 1 1 1  

  2. มีวัฒนธรรมการสื่อสารองค์กรที่เปิดกว้าง 1 1 1 1 1  

  3. วัฒนธรรมการทำงานทีด่ีมีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1  

 

5.6.2 กำหนด

วัฒนธรรมองค์กร

ให้สนับสนุน

วิสัยทัศน์และ

ค่านิยม  

5.6.2.1 สง่เสรมิให้บคุลากร

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนแ์ละ

ค่านิยมร่วมของ

มหาวิทยาลัย  

มีการส่งเสรมิใหบุ้คลากรปฏิบัติตามวสิัยทัศน์และค่านิยม

ร่วมของมหาวทิยาลัย 

(A) (AD) (AD) (ADL) (ADL)  

 

5.6.3 สรา้ง

วัฒนธรรมการ

ทำงานสู่ผลลัพธท์ี่

มีต่อลูกค้า  

5.6.3.1 สง่เสรมิการสรา้ง

วัฒนธรรมการทำงานสู่

ผลลัพธ์ที่มีต่อลูกค้า  

มีวัฒนธรรมการทำงานสู่ผลลัพธ์ที่มตี่อลูกค้า (A) (AD) (AD) (ADL) (ADL)  

5.7 ผลการ

ปฏิบัตงิานและการ

พัฒนาท่ีดีและมี

ประสิทธิภาพ 

(PERFORMANCE 

Management and 

Development) 

5.7.1 พัฒนาระบบ

การจัดการผลการ

ปฏิบัติงานของ

บุคลากรสาย

สนับสนุนให้เกิด

การทำงานที่ให้ผล

การดำเนินงานที่ด ี

5.7.1.1 ส่งเสรมิการ

ปฏิบัติงานและการพัฒนาที่

ดีและมีประสทิธิภาพ และนำ

แนวปฏิบัตทิี่ดี (Best Prac-

tise) ไปใช้ประโยชน์ การ

พัฒนาผลการปฏิบัตงิาน 

(PERFORMANCE Develop-

ment) 

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน และแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practise)  

[EdPEx 6.1],  [EdPEx 5] 

 

      

1. การบรหิารค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชย 

และการสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  

2. การยอมรับความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสีย

อย่างรอบด้าน (INTELLIGENT RISK taking) 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  
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เป้าประสงค ์

  

กลยุทธ์ 

  

มาตรการ 

  

ตัวชี้วัด หมายเหต ุ

ผลผลิต (Output) 2565 2566 2567 2568 2569 

 
3. การจัดการผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรด้านการมุ่งเนน้

ลูกค้าและธุรกิจ 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  

  
4. การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการ

บรรลุผลสำเร็จของแผนปฏิบัตกิาร 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  

  
5. การเรียนรู้และสนับสนุนความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากร ตามทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  

   
6. การเรียนรู้และพัฒนาขององคก์รดา้นความปรารถนาใน

การเรียนรู้และพัฒนาของบคุลากร 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  

   

7. ระบบการเรียนรู้และพัฒนาขององค์กรด้านสนับสนุนการ

ปรับปรุงผลการดำเนินการขององค์กร และความเสี่ยงที่ผ่าน

การประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้าน 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  

  

 

 

 

8. การเรียนรู้และพัฒนาขององคก์รดา้นการสนับสนุน

จริยธรรม และวิธีปฏิบัติทางธุรกิจอย่างมีจริยธรรม 

(A) (A) (AD) (AD) (AD)  

 

5.7.2 พัฒนา

ประสิทธิผลของ

การเรียนรู้และ

การพัฒนา 

(LEARNING and 

Development EF-

FECTIVENESS) 

5.7.2.1 กำหนดวธิีประเมิน

ประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพของระบบการ

เรียนรู้และการพัฒนา 

มีระบบและกระบวนการทำงาน (Work process) ด้านพัฒนา

ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา และ

ความก้าวหน้า 

สายอาชีพ  

[EdPEx 6.1],  [EdPEx 5] 

 

    

 

 
1. มีระบบการจัดการการพัฒนาความก้าวหน้าตามสาย

อาชีพของบคุลากรและผูน้ำในอนาคตขององค์กร 

      

 1.1 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (ผูบ้รหิาร) 1 (A) 1 (A) 1 (A) 1 (AD) 1 (AD)  

  1.2 Training Roadmap (ผู้บริหาร) 1 (A) 1 (A) 1 (A) 1 (AD) 1 (AD)  

  
2. มีแผนการสืบทอดตำแหนง่ของตำแหนง่บรหิาร ผู้นำ และ

ตำแหนง่อื่นที่สำคัญ 

1 (A) 1 (A) 1 (A) 1 (AD) 1 (AD)  
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ส่วนที่ 4 

การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการดำเนินงาน 

 

4.1 กรอบแนวคดิในการติดตามและประเมินผล  

 

ความสำคัญของการติดตาม การติดตามเป็นเครื่องมือที่จำเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

ของโครงการที่ดำเนินการอยู่ หากไม่มีระบบติดตามของโครงการแล้ว ยอมส่งผลให้เกิดความล่าช้าในการ

ดำเนินงานให้ลุล่วง ค่าใช้จ่ายโครงการสูงเกินกว่าที่กำหนดไว้ กลุ่มเป้าหมายหลักของโครงการไม่ได้รับ

ประโยชน์หรอืได้รับน้อยกว่าที่ควรจะเป็น เกิดปัญหาในการควบคุมคุณภาพของการดำเนินงาน เสียเวลาใน

การตรวจสอบความขัดแย้งในการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงานกับกลุ่มเป้าหมายที่

ได้รับประโยชน์จากโครงการในทางตรงกันข้าม หากโครงการมีระบบติดตามที ่ดีแล้วจะก่อให้เก ิด

ประสิทธิภาพในการใช้ตน้ทุน (Cost–effective) ดำเนินงาน ต่าง ๆ ยกตัวอย่างเช่น การระบุปัญหาที่เกิดขึ้นใน

โครงการและการเสนอแนวทางแก้ปัญหาการ ติดตามความสามารถในการเข ้ าถ ึงโครงการของ

กลุ่มเป้าหมาย การติดตามประสิทธิภาพในการดำเนินงานของส่วนตาง ๆ ในโครงการและการเสนอวิธีการ

ปรับปรุงการดำเนินงาน 

ความสำคัญของการประเมินผล การประเมินผลนั้น เป็นสิ่งหนึ่งที่จำเป็นสำหรับการดำเนินการ 

เช่นเดียวกับการติดตามเพราะ ผลที่ได้จากการประเมินจะใช้ในการปรับปรุง แก้ไข การขยายขอบเขต หรือ

การยุติการดำเนินการ ซึ่งขึ้นอยู่กับ วัตถุประสงค์ของการประเมิน การประเมินผลแผนงานจึงเป็นสิ่งที่จะ

บ่งชี ้ว่าแผนงานที่กำหนดไว้ ได้มีการปฏิบัติหรือไม่ อย่างไร อันเป็นตัวชี ้วัดวาแผนหรือโครงการที่ได้

ดำเนินการไปแล้วนั้น ให้ผลเป็นอย่างไร นำไปสู่ความสำเร็จตามแผนงานที่กำหนดไว้หรือไม่ อีกทั้งการ

ติดตามและประเมินผลยังเป็นการตรวจสอบว่ามีความ สอดคล้องกับการใช้ทรัพยากร (งบประมาณ) 

เพียงใด ซึ่งผลที่ได้จากการติดตามและประเมินผล ถือเป็นข้อมูล ย้อนกลับ (Feedback) ที่สามารถนำไปใช้

ในการปรับปรุงและการตัดสินใจต่อไป นอกจากนีก้ารประเมินผลยัง ถือเป็นกระบวนการตัดสินคุณค่า และ

การตัดสินใจอย่างมหีลักเกณฑ์โดยใช้ขอ้มูลที่เก็บรวบรวมอย่างเป็นระบบมีความเที่ยงตรง เชื่อถือได้ 

 

4.2 วิธีการติดตามและประเมินผล  

การติดตาม (Monitoring) เป็นการติดตามเพื ่อให้ทราบความก้าวหน้าในการดำเนินงาน 

 ตามโครงการต่าง ๆ ที่ได้รับงบประมาณและได้บรรจุไวในแผนการดำเนินงานประจำปี และในกรณีที่พบ
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ปัญหา อุปสรรคในการดำเนินงาน จะได้พิจารณาแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงให้โครงการต่าง ๆ ให้สำเร็จ

ลุลว่งไปได้ อย่างมปีระสิทธิภาพ  

การประเมินผล (Evaluation) เป็นการรวบรวมผลการติดตามความก้าวหน้าของ โครงการและ

การประเมินผลโครงการของทุกส่วนราชการ เพื่อวิเคราะห์และประเมินผลการดำเนินงานเพื่อใช้เป็นข้อมูล

ประกอบการพิจารณาพัฒนาปรับปรุงการดำเนินงานโครงการนั้น ๆ และเป็นข้อมูลประกอบการ จัดทำ

แผนพัฒนาและ ตั้งงบประมาณในปีต่อไป โดยมีการประเมนิผลเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1. การประเมินผลเชิง

ปริมาณ เป็นการประเมินผลความสำเร็จในการดำเนินงานและ การใช้งบประมาณในแต่ละโครงการ โดย

พิจารณาจากเป้าหมาย ของโครงการที่ได้กำหนดไวในแผนดำเนินงาน และจำนวนงบประมาณที่ได้ใช้จ่าย

จริง 2. การประเมินผลเชิงคุณภาพ เป็นการประเมินผลสำเร็จของโครงการที่มีลักษณะเป็นการประเมินผล

ความสำเร็จของเป้าหมาย เชงิคุณภาพที่ได้กำหนดไว้ในแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 

 

4.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการติดตามประเมินผล  

การติดตาม (Evaluation) การติดตาม ทำให้ทราบว่าขณะนี ้ได้มีการการปฏิบัติตามแผน

ยุทธศาสตร์ถึงระยะใดแล้ว มหาวิทยาลัยมีระบบ E-Budget ในการตดิตามโครงการตามแผนปฏิบัติการ ซึ่ง

เป็นระบบสารสนเทศที่ช่วยให้หน่วยงานสามารถติดตามได้ว่าการดำเนินการตามแผนยุทธศาสตร์มีการ

ดำเนินการในช่วงใด ตรงกำหนดระยะเวลาที่กำหนดไว้หรอืไม่ งบประมาณที่ได้รับสามารถบริหารจัดการให้

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้มากเพียงใด โดยมีแผนปฏิบัติการก็จะเป็นเครื่องมือสำคัญในการ

ติดตามผลการ ดำเนินงานดังได้กล่าวมาแล้ว  

การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ จำเป็นต้องมีเกณฑ์มาตรฐาน 

(Standard criteria) และตัวชี้วัด (Indicators) เพื่อใช้เป็นกรอบในการประเมินเพื่อให้เกิดความชัดเจน เป็น

ระบบ มีมาตรฐานและเป็นที่ยอมรับ โดยประกอบด้วยเกณฑ์ที่สำคัญ ใน 2 ระดับ คือเกณฑ์การประเมิน

หน่วยงาน และเกณฑ์การประเมนิโครงการ ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

 

4.4 เกณฑ์มาตรฐานและตัวชี้วัดการประเมินผลโครงการ 

การประเมนิผลโครงการ จำเป็นต้องมีเกณฑ์และตัวชีว้ัดเพื่อเป็นเครื่องมอืกำหนดกรอบทิศทางใน

การวิเคราะห์และประเมินผลโครงการ ประกอบด้วยเกณฑ์ที่สำคัญ 8 เกณฑ์ ด้วยกันคือ 

1. เกณฑ์ความก้าวหน้า (Progress) 

เป็นการพิจารณาเปรียบเทียบผลของการดำเนินกิจกรรมกับเป้าหมายที่กำหนดตามแผน การ

ประเมินความก้าวหน้ามุ่งที่จะตอบคำถามว่า การดำเนินกิจกรรมตามโครงการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่
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กำหนดหรือไม่ เป็นไปตามกรอบเวลาหรือไม่และประสบกับปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง ประกอบด้วยตัวชี้วัด 

4 ประการ คือ 

1.1 ผลผลิตเทียบกับเป้าหมายรวมในช่วงเวลา เป็นการดูสัดส่วนของผลผลิต (Outputs)  

ของโครงการว่าบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใด อาทิ ความยาวของถนนที่สร้างได้ จำนวนแหล่งน้ำ  

ขนาดย่อยเพื่อการเกษตร สัดส่วนปริมาณภารงานการก่อสร้าง เทียบกับเป้าหมายรวมในช่วงเวลาที่กำหนด 

1.2 จำนวนกิจกรรมแล้วเสร็จ เนื่องจากโครงการประกอบด้วยชุดกิจกรรมต่าง ๆ มากมาย  

จึงจำเป็นต้องมีตัวชี ้ว ัดความก้าวหน้า โดยพิจารณาจำนวนกิจกรรมและประเภทของกิจกรรมที่ได้

ดำเนินการไปแล้ว ทั้งกิจกรรมหลัก กิจกรรมพื้นฐาน กิจกรรมรอง และกิจกรรมเสริม ในช่วงระยะเวลา 

อาจเป็นสัปดาห์ เดือน ไตรมาส หรอืระยะของโครงการ (Phase) 

1.3 ทรัพยากรที่ใชไ้ปในช่วงเวลา เป็นตัวชีว้ัดความก้าวหน้าของการใช้ทรัพยากรในโครงการ ซึ่ง

ครอบคลุมด้านงบประมาณโครงการ ได้แก่ งบประมาณที่ใช้ไป งบประมาณที่อยู่ระหว่างผูกพัน เงินงวด

และแผนการใช้จ่ายงบประมาณโครงการ และอัตราการใช้บุคลากรสัมพัทธ์กับเวลา ในรูปของคน – วัน 

(Man – day) หรอื คน เดือน (Man – month) 

1.4 ระยะเวลาที่ใช้ไป เป็นตัวชี้วัดความก้าวหน้าเพื่อดูว่าได้ใช้เวลาไปเท่าใดแล้ว และเหลือ

ระยะเวลาอกีเท่าใดจงึจะครบกำหนดแล้วเสร็จ โดยจะสามารถใช้เป็นเกณฑ์ประเมินและควบคุมกิจกรรมให้

บรรลุตามเป้าหมายด้านเวลา และเพื่อทราบถึงระยะเวลาที่จะต้องใช้จรงิเพื่อให้บรรลุเป้าหมายรวม 

2. เกณฑ์ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

การประเมินประสิทธ ิภาพเป็นการเปรียบเทียบผลลัพธ ์ที ่ได ้ ก ับทรัพยากรที ่ใช ้ไปใน  

การดำเนินงาน ทรัพยากรที่ใช้นอกจากงบประมาณแล้ว ยังหมายรวมถึงทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากร

ทางการจัดการและเวลาที่ใชไ้ปในการดำเนินงาน ประกอบด้วยตัวชี้วัด 4 ประการ คือ 

2.1 สัดส่วนผลผลิตต่อค่าใช้จ่าย เป็นตัวชี ้วัดประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรทางการเงิน  

ของโครงการเพื่อให้ได้ผลผลิตที่เหมาะสมและคุ้มค่ากับการลงทุน ซึ่งจะช่วยให้เกิดการใช้จ่ายเป็นไป  

อย่างมีประสทิธิภาพ สมประโยชน์ ลดค่าใชจ้่ายและประหยัดต้นทุนการผลิต 

2.2 ผลิตภาพต่อกำลังคน เป็นตัวชี ้วัดประสิทธิภาพการผลิตต่อบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่

โครงการ ซึ ่งนอกจากจะเป็นตัวชี ้ถ ึงประสิทธิภาพแล้วการดำเนินงานแล้ว ยังแสดงถึงสมรรถนะ  

และศักยภาพของทรัพยากรบุคคลในการดำเนินโครงการ และจะเป็นแนวทางในการปรับขนาดกำลังคน 

ที่เหมาะสมในการดำเนินกิจกรรม และการเพิ่มขดีความสามารถของบุคลากรในระยะยาวอีกด้วย 

2.3 ผลิตภาพต่อหน่วยเวลา เป็นตัวชี ้วัดประสิทธิภาพการผลิตในช่วงเวลา อาทิ จำนวน 

ครัวเรือนที่ได้รับการอบรมอาชีพเสริมนอกภาคเกษตรต่อเดือน จำนวนนักเรียนที่เข้าเรียนต่อตามโครงการ
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ขยายโอกาสทางการศึกษาในแต่ละปี จำนวนผู้ประกอบการรายย่อยที่ได้รับการส่งเสริมการลงทุนในแต่ละ

ช่วงไตรมาส 

2.4 การประหยัดทรัพยากรการจัดการ เป็นตัวชีว้ัดความสามารถของโครงการในการประหยัด

ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ อาทิ การปรับลดค่าใชจ้่ายที่ไม่จำเป็นในการดำเนินโครงการ การตัดทอน

ขั้นตอนการปฏิบัติซึ่งส่งผลต่อการลดค่าใชจ้่ายของโครงการ การประหยัดค่าพลังงานและค่าสาธารณูปการ

คิดเป็นรอ้ยละของค่าใช้จ่ายรวม 

3. เกณฑ์ประสิทธิผล (Effectiveness) 

การประเมินประสิทธิผล เป็นเกณฑ์พิจารณาระดับการบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะด้าน  

โดยดูจากผลลัพธ์จากการดำเนินงาน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของประชากรกลุ่มเป้าหมายตามโครงการ 

ประกอบด้วยตัวชี้วัด 4 ประการ คือ 

3.1 ระดับการบรรลุเป้าหมาย เป็นตัวชี ้ว ัดว่าโครงการบรรลุเป้าหมายด้านใดบ้างและ 

การบรรลุเป้าหมายส่งผลต่อประชากรเป้าหมายอย่างไร โดยสามารถวัดการเปลี่ยนแปลงในเชิงปริมาณ

และคุณภาพของประชากรเป้าหมาย อาทิ การบรรลุเป้าหมายด้านเศรษฐกิจ สังคม 

3.2 ระดับการมีส่วนร่วม เป็นตัวชี้วัดความสำเร็จโดยให้ความสำคัญกับมิติการมีส่วนร่วม  

โดยสามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุผลได้ว่าการมีส่วนร่วมของประชาชนส่งผลต่อระดับความสำเร็จ

มากน้อยเพียงไร และโครงการจะปรับปรุงส่งเสริมการมีส่วนร่วมได้อย่างไร ระดับการมีส่วนร่วมสามารถ

วัดจาก จำนวนประชากร ความถี ่ระดับและกิจกรรม ซึ ่งครอบคลุมการร่วมตัดสินใจ วางแผนและ  

ติดตามผล 

3.3 ระดับความพึงพอใจ เป็นเกณฑ์วัดระดับการยอมรับ โดยอาจพิจารณาจากสัดส่วนของ

ประชากรเป้าหมายที่พึงพอใจกับบริการของรัฐ สัดส่วนของครัวเรอืนที่พอใจการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่

โครงการ ระดับความพึงพอใจในมาตรการตามโครงการ 

3.4 ความเสี ่ยงของโครงการ เป็นตัวชี ้ ว ัดประสิทธิผลเพื ่อดูว ่าโครงการมีความเสี ่ยง 

ในการบรรลุเป้าหมายด้านใดด้านหนึ่งหรือเป้าหมายรวมของโครงการหรือไม่ ซึ่งค่าความเสี่ยงจะประเมิน

จากการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมของโครงการ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและสิ่งแวดล้อม 

ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

4. เกณฑ์ผลกระทบ (Impacts) 

เป็นการพิจารณาผลกระทบโดยรวมต่อประชากรกลุ่มเป้าหมาย ชุมชน สังคมและหน่วยงาน 

ในภาพรวม เป็นผลกระทบระยะยาว ผลกระทบอาจมทีั้งที่มุ่งหวัง (Intended impacts) และผลกระทบที่ไม่ได้

มุ่งหวัง (Unintended impacts) ซึ่งอาจเป็นผลด้านบวกหรือดา้นลบก็ได้ ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ประการ คือ 
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4.1 คุณภาพชีวิต เป็นตัวชี้วัดผลกระทบต่อการพัฒนาหรือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชากร

กลุ่มเป้าหมาย อาทิ รายได้ ความเป็นอยู่ โอกาสทางการศึกษา การมีงานทำ สุขอนามัย สภาพแวดล้อม

ของครัวเรือนชุมชน โดยสามารถวัดจากสัดส่วนครัวเรือนหรือประชากรที่ ได้รับบริการจากโครงการพัฒนา

ที่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชวีิตที่ดี หรอืมาตรฐานการดำรงชีพ 

4.2 ทัศนคติและความเข้าใจ เป็นตัวชี้วัดผลกระทบโดยมุ่งเรื่องทัศนคติและความเข้าใจของ

ประชากรกลุ่มเป้าหมายที่มตี่อโครงการ โดยสามารถวัดระดับ (Scale) ทั้งเชงิบวกและลบต่อตัวโครงการเอง 

โดยเฉพาะวัตถุประสงค์และมาตรการนโยบายผลประโยชน์ของโครงการ ความพึงพอใจในการรับบริการ 

และทัศนคตติ่อผู้บริหารและเจ้าหน้าที่โครงการ 

4.3 การเปล ี ่ยนแปลงพฤต ิกรรม เป ็นต ัวช ี ้ว ัดผลกระทบโดยให ้ความสำค ัญเร ื ่อง  

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมาย โดยเปรียบเทียบระยะก่อนและหลังมโีครงการ อาทิ สัดส่วน

ของครัวเรือนที ่ยอมรับเทคโนโลยีการผลิตที ่ร ักษาสิ ่งแวดล้อม จำนวนเกษตรกรที ่ทำการเกษตร  

แบบธรรมชาติมากยิ่งขึน้ การปฏิบัติของใชย้วดยานโดยเคารพกฎจราจรมากขึ้น การออกมาใชส้ิทธิเลือกตั้ง

มากขึ้น และลดละพฤติกรรมการซื้อสิทธิขายเสียง การลดพฤติกรรมการประพฤติมิชอบในการปฏิบัติ

หนา้ที ่

5. เกณฑ์ความสอดคล้อง (Relevance) 

เกณฑ์การประเมินความสอดคล้องมุ ่งพิจารณาว่าวัตถุประสงค์ของโครงการสอดคล้อ  

งกับความต้องการหรือสามารถแก้ไขปัญหาตามที่กำหนดไว้แต่ต้นหรือไม่ ซึ่งจำเป็นต้องมีการประเมิน 

ความต้องการที่แท้จริง ตลอดจนจะต้องตอบคำถามด้วยว่า แนวทางและกลยุทธ์ที่ใช้ในการดำเนินงาน

สอดคล้องกับการแก้ไขปัญหาที่เป็นจริงได้หรอืไม่ ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ 3 ประการ คือ 

5.1 ประเด็นปัญหาหลัก ซึ่งพิจารณาจากจำนวนเรื่องหรอืประเด็นปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 

ทั ้งที ่ได้รับการแก้ไขแล้วและที่ยังไม่สามารถแก้ไข รวมถึงการจัดลำดับความสำคัญของปัญหาตาม  

ความเร่งด่วน ตามความรุนแรงของปัญหา 

5.2 มาตรการหรือกลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา เป็นตัวชี้วัดความสอดคล้องกับการแก้ไขปัญหา 

ซึ่งเป็นมาตรการทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยสามารถดูได้จากมาตรการที่ผู ้บริหารโครงการ นำมาใช้

ตลอดช่วงระยะเวลาของการดำเนินโครงการ และความสอดคล้องกับปัญหาหลัก 

5.3 ความต้องการหรือข้อเรียกร้องของประชากรกลุ่มเป้าหมาย เป็นตัวชี้วัดถึงความต้องการ

ของผู้รับบริการในการแก้ไขปัญหาที่ประสบอยู่ อาทิ คำรอ้งเรียน ข้อรอ้งทุกข์ ให้แก้ไขปัญหาเพื่อสนองตอบ

ประชากรกลุ ่มเป้าหมายตามโครงการที ่ไม่ได้รับผลประโยชน์จากการดำเนินโครงการ หรือได้รับ  

ความเสียหายจากการดำเนินโครงการซึ่งจะเป็นตัวชี้ความสอดคล้องในการดำเนินโครงการและสนองตอบ

ต่อความตอ้งการของประชากรเป้าหมาย 
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6. เกณฑ์ความยั่งยืน (Sustainability) 

เป็นเกณฑ์การพิจารณาที่สืบเนื่องจากความสอดคล้อง โดยพิจารณาระดับความต่อเนื่อง  

ของกิจกรรมว่าจะสามารถดำเนินต่อไปได้โดยไม่มีการใช้งบประมาณจากภายนอกโครงการ ความสามารถ

ในการเลี้ยงตัวเองได้ นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงความสามารถในการขยายกิจกรรมไปยังพื้นที่แห่งใหม่ 

ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ 3 ประการ คือ 

6.1 ความอยู่รอดด้านเศรษฐกิจ (Economic viability) เกี ่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากร

ทางการเงินของโครงการ อาทิ จำนวนงบประมาณของโครงการ แผนการใช้จ่ายงบประมาณ ภาระผูกพัน 

สัดส่วนค่าใช้จ่ายเทียบกับผลผลิตที่ได้ ปริมาณเงินทุนสำรอง แหล่งสนับสนุนงบประมาณ ปริมาณ

งบประมาณหรือเงนิทุนหมุนเวียน จำนวน และขนาดกองทุนดำเนินโครงการ ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ถึงความอยู่รอด

ทางเศรษฐกิจของโครงการ 

6.2 สมรรถนะด้านสถาบัน (Institutional capacity) เป็นตัวชี้วัดความสามารถของหน่วยงาน 

ในการบริหารโครงการ การพัฒนาองค์กรประชาชน การมีส่วนร่วมของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ระดับการ  

มีส่วนร่วมของประชากรกลุ่มเป้าหมายในกระบวนการตัดสินใจ การวางแผนงานและบริหารโครงการ  

และการปรับปรุงระเบียบวิธีการปฏิบัติที่เอื้อต่อการดำเนินโครงการ 

6.3 ความเป็นไปได้ในการขยายผล เป็นตัวชี้วัดความยั่งยืนโดยพิจารณาความสามารถในการ

พึ่งตัวเอง โอกาสและช่องทางในการขยายผลการดำเนินโครงการกรณีโครงการประสบผลสำเร็จด้วยดี  

ทั้งการขยายผลตามแนวราบ กล่าวคือ การเพิ่มกิจกรรมโครงการ การเพิ่มจำนวนประชากรเป้าหมาย  

การขยายกำลังผลิตของโครงการเดิมและการขยายผลในแนวดิ ่ง ได้แก่ การขยายพื ้นที ่โครงการ  

การขยายเครือข่ายโครงการออกไปทั่วภูมภิาค และการยกระดับโครงการเป็นระดับชาติ 

7. เกณฑ์ความเป็นธรรม (Equity) 

เป็นเกณฑ์ที่มุ่งใหเ้กิดความเป็นธรรมในสังคม (Socail equity) โดยพิจารณาถึงผลลัพธ์และ 

ผลกระทบจากการดำเนินโครงการ โดยยึดหลักการว่าประชากรกลุ่มเป้าหมายจะได้รับหลักประกัน  

เร ื ่องความเป็นธรรม ความเสมอภาค ความทั ่วถึง ในการรับบริการ การจัดสรรคุณค่า ( Values)  

และการกระจายผลตอบแทนที่เสมอภาคเท่าเทียมกัน ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ประการ คือ 

7.1 ความเป็นธรรมระหว่างกลุ่มอาชีพ เป็นตัวชี้วัดความเป็นธรรมโดยให้ความสำคัญทุกกลุ่ม

ย่อย ในสังคม อาทิ ความเป็นธรรมในการจัดสรรทรัพยากรแหล่งน้ำแก่กลุ่มเกษตรและกลุ่มอาชีพอื่น  

การจัดหาตำแหน่งให้กับผู ้ว่างงานและผู ้ถูกเลิกจ้าง มาตรการลดผลกระทบทางสังคมปัญหาวิกฤติ

เศรษฐกิจที่จัดให้แก่ประชากรทุกสาขาอาชีพ 

7.2 ความเป็นธรรมระหว่างเพศ เป็นตัวชี้วัดที่ให้ความสำคัญเรื่องความเป็นธรรมระหว่างเพศ 

ซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่มีความสำคัญมากขึ้นในการประเมินโครงการพัฒนา โดยดูว่าการดำเนินโครงการให้ 
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ความเสมอภาคระหว่างเพศ หรือมีการเลือกปฏิบ ัต ิระหว่างเพศ (Gender discrimination) หรือไม่  

โดยสามารถพิจารณาเรื่องความเท่าเทียมในโอกาส บทบาทระหว่างหญิง/ชาย การปฏิบัติที่เคารพสิทธิ  

ของสตร ี

7.3 ความเป็นธรรมระหว่างชนรุ่น (Intergenerational equity) เป็นตัวชี้วัดที่เน้นความเป็นธรรม

ระหว่างชนรุ่น ระหว่างชนรุ่นปัจจุบันและชนรุ่นอนาคต (Future generation) ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับการจัดสรร

และใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติ การจัดหาพลังงาน โครงการพัฒนาขนาดใหญ่ โครงการที่อาจ

ก่อให้เกิดผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อม และผลกระทบด้านสังคม โดยคำนึงถึงชนรุ่นอนาคตซึ่งจะเป็นผู้ได้รับ

กระทบจากการตัดสินและการดำเนินโครงการในปัจจุบัน 

8. เกณฑ์ความเสียหายของโครงการ (Externalities) 

เป็นเกณฑ์ที ่สำคัญในการประเมินโครงการเพื่อเป็นหลักประกันว่ าการดำเนินโครงการ 

จะไม่ก่อให้ เกิดความเสียหายหรือผลกระทบด้านลบต่อสังคม หรือชุมชน ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ  

3 ประการ คือ 

8.1 ผลกระทบด้านสิ่งแวดล้อม เป็นตัวชี้วัดความเสียหายด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นผลจาก  

การดำเนินโครงการ โดยเป็นการวัดและประเมินเปรียบเทียบผลที่เกิดขึ้นจริงกับการศึกษาผลกระทบ  

ด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental Impact Assessment – EIA) ในช่วงก่อนทำโครงการ เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ทุกฝ่ายรับผิดชอบ และมีการชดเชยความเสียหายจากผลกระทบในลักษณะที่เหมาะสมและเป็นธรรม  

แก่ผู้เสียหาย เพื่อเป็นหลักประกันความเสี่ยงให้กับสังคม และเป็นมาตรฐานทางจริยธรรมของผู้อนุมัติและ 

ผูด้ำเนนิโครงการ 

8.2 ผลกระทบด้านเศรษฐกิจ เป็นตัวชีว้ัดผลกระทบหรือความเสียหายทางด้านเศรษฐกิจที่เกิด

จากโครงการพัฒนาของรัฐ ในลักษณะของผลกระทบภายนอก (Externalities) ซึ่งสรา้งภาระให้กับประชาชน

และชุมชนโดยรอบที่ต้องแบกรับค่าใช้จ่ายเป็นต้นทุนทางสังคม (Social costs) ที่ต้องเสียไป อาทิ พื้นที่

การเกษตรที่ถูกน้ำท่วมเสียหายจากโครงการสรา้งเขื่อน 

8.3 ผลกระทบด้านสังคมและวัฒนธรรม เป็นตัวชี ้วัดความเสียหายที่เกิดจากการดำเนิน

โครงการและส่งผลกระทบดานสังคมและวัฒนธรรมของชุมชน อาทิ การดำเนินงานที่ก่อให้เกิดการ

เปลี ่ยนแปลง การสูญเสียโครงสร้าง แบบแผนและวิถ ีการดำเนินชีว ิตที ่ด ี ความเสื ่อมถอยของ

ขนบธรรมเนียม วัฒนธรรม ความเชื่อ ความเอื้ออาทร ความร่วมมือและความช่วยเหลือเกื้อกูลของชุมชน

ดั้งเดิม 

เกณฑ์และตัวชี ้วัดดังกล่าวข้างต้นสามารถใช้เป็นเครื ่องมือในการประเมินผลโครงการ  

ซึ่งครอบคลุมมิติ ด้านเศรษฐกิจ สังคม มิติด้านการบริหารจัดการ มิติด้านทรัพยากร และมิติด้าน

สิ่งแวดล้อม เกณฑ์และตัวชี้วัด จะเป็นประโยชน์ในการตดิตามและประเมินผลโครงการ ในลักษณะที่เป็นพล
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วัตร ในทุกขั้นตอนของกระบวนการโครงการ เพื่อวัดถึงความสำเร็จและความล้มเหลวของโครงการพัฒนา

ด้านต่าง ๆ ซึ่งในทางปฏิบัติจำเป็นต้องนำมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะโครงการ โดยกำหนดและวัดตัว

แปรเฉพาะเพื่อประมวลเป็นตัวชีว้ัดรวม (Composite indicators) ของแต่ละโครงการต่อไป 

 

4.5 กระบวนการติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตร์  

ในการชี ้นำและขับเคลื ่อนเพื ่อให้บรรลุว ิส ัยทัศน์ พ ันธกิจและเป้าหมายที ่วางไว ้ จ ึงใช้ 

ระบบกลไกการนำองค์กรของ มาใช้กำกับการดำเนินงานในการกำหนดวิสัยทัศน์ตามบริบทของ

มหาวิทยาลัยในช่วงเวลาต่าง ๆ และได้มีการปรับเปลี่ยนและมีการทบทวนวิสัยทัศน์ เพื ่อให้มีความ

เหมาะสม สอดคล้องกับบริบทในการพัฒนา โดยมีการทบทวนทุกปี  

 

ระบบการนำองค์กร มหาวิทยาลัยพะเยา 
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4.6 การประเมินความสำเร็จแผนยุทธศาสตร์ 

1. การสร้างความรู้ความเข้าใจแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อสร้างความ

ตระหนักถึงความสำคัญของการผลักดันแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา มหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2565–2569 ไปสู่การปฏิบัติ โดยมีระบบและกลไก ดังนี้ 

กระบวนการจัดทำ  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 

2569 เพื่อให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติฉบับที่ 13 ประกาศราชกิจจานุเษกษาเรื่อง คำแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี  พลเอกประยุทธ์ 

จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2562 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579 

มาตรฐานการศกึษาของชาติ พ.ศ. 2561 แผนอุดมศกึษาระยะยาว 20 ปี พ.ศ. 2561 - 2580 และ นโยบาย

และยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2563 – 2570  แผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา จัดทำขึ้นโดยการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม มีการศึกษาแผน

ยุทธศาสตร ์ชาต ิ และนโยบายร ัฐบาลที ่ เก ี ่ยวข ้อง การว ิเคราะห์สภาพแวดล้อมที ่ม ีผลกระทบ  

ต่อการพัฒนามหาวิทยาลัย และการเชื ่อมโยงแผนยุทธศาสตร์ชาติกับแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย  

รวมทั้งการกำหนดแนวทางการติดตามประเมินผล ตามแผนยุทธศาสตร์ไว้อย่างชัดเจน เพื่อขับเคลื่อน  

การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาให้บรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม  ได้ดำเนินการตามกระบวนการดังนี้ 

  กระบวนการที่ 1 [มีนาคม 2564] ศึกษาพระราชบัญญัติ กฎกระทรวง ระเบียบข้อบังคับที่

เกี่ยวข้อง ศึกษาคู่มือการประเมินการกำหนดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเชิงยุทธศาสตร์ วิเคราะห์คุณลักษณะ

กลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเชิงยุทธศาสตร์ เกณฑ์ประเมินและข้อมูลตัวชี้วัดผลศักยภาพองค์กร และผลการ

ดำเนนิงานเชงิยุทธศาสตร์ของกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา และการเปรียบเทียบ (Benchmark) จากการจัดอันดับ

ใน Ranking ในระดับชาติ และนานาชาติ เช่น THE (Times Higher Education) SCOPUS  

  การจัดทำแบบสำรวจสภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT) เพื่อรวบรวมเป็นข้อมูลในการทบทวน

แผนยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก

ประเทศ โดยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มของมหาวิทยาลัย การวิเคราะห์

สถานการณ์ปัจจุบันของมหาวิทยาลัยพะเยา โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การด้วย 7s McKinsey 

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การด้วย 7s McKinsey  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกด้วย PEST 

Analysis เพื่อหาความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ (Strategic Advantage) และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Challenge) และนำมากำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objective; SO) ของแต่ละยุทธศาสตร์  

  กระบวนการที่ 2 [เมษายน-พฤษภาคม 2564] ประชุมหน่วยงานผู้รับผิดชอบเพื่อทบทวนผล

การดำเนินงานและแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย พร้อมทั้งร่วมกันวางกรอบเพื่อการกำหนด

ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ร่วมกันกับผู้รับผิดชอบตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย ทั้ง 5 ด้าน ตามแนวทางการ



   
 

69 
 

เกณฑ์คุณภาพศึกษาเพื่อการดำเนินงานที่เป็นเลิศ (EdPEx) เพื่อกำหนดแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่มี

ความสอดคล้องกับสภาวการณ์โลก บริบทของการพัฒนาประเทศไทย และบริบทของมหาวิทยาลัย  

  ดำเนินการวิเคราะห์และประเมินตนเอง ตามเกณฑ์และตัวชี้วัดของการประเมินกำหนดกลุ่ม

สถาบันอุดมศึกษาเชิงยุทธศาสตร์ตามคู่มือการประเมินกำหนดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาเชิงยุทธศาสตร์ ของ

กระทรวง อว.  

 กระบวนการที่ 3 [พฤษภาคม-มิถุนายน 2564] นำผลลัพธ์จากกระบวนการที่ 1 และ 2 มาใช้

เป็นข้อมูลในการพิจารณากำหนดกลุ่มสถาบันอุดมศกึษาเชิงยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยพะเยา และมีการ

จัดประชุมระดมสมองผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 3 ครั้ง ดังนี้ 

 (1) การประชุมการวางแผนกลยุทธ์และแผนการพลิกโฉมมหาวิทยาลัยพะเยา ครั้งที่ 1/2564 

เมื่อวันที่ 2 มิถุนายน 2564 ณ หอ้งประชุมบวร รัตนประสทิธิ์ ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย อธิการบดี รอง

อธิการบดี ผูช่้วยอธิการบดี และผูอ้ำนวยการ  

 (2) การประชุมการวางแผนกลยุทธ์และแผนการพลิกโฉมมหาวิทยาลัยพะเยา ครั้งที่ 2/2564 

เมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2564 ณ ห้องประชุมบวร รัตนประสิทธิ์ ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย อธิการบดี 

รองอธิการบดี ผูช่้วยอธิการบดี และผูอ้ำนวยการ   

 (3) การประชุมระดมสมองผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยพะเยาเพื่อวางแผนกลยุทธ์และแผนการพลิก

โฉมมหาวิทยาลัยพะเยา ครั้งที่ 3/2564 เมื่อวันที่ 22 มิถุนายน 2564 ณ ห้องประชุมบวร รัตนประสิทธิ์ 

ผู ้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผู ้ช่วยอธิการบดี รองคณบดี และ

ผูอ้ำนวยการ 

  กระบวนการที่ 4 [มิถุนายน 2564] จัดทำ  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) โดยพิจารณาจากผลสำรวจสภาพแวดล้อมของ

มหาวิทยาลัย 

  กระบวนการที่ 5 [กรกฎาคม 2564] จัดทำ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) ฉบับสมบูรณ์  

 กระบวนการที่ 6 [กันยายน 2564] นำเสนอ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) ฉบับสมบูรณ์ และแผนยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนา

หน่วยงาน เข้าที่ประชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย และเสนอขอความเห็นชอบต่อที่ประชุมสภา

มหาวิทยาลัย  

 กระบวนการที่ 7 [ตุลาคม 2564] มหาวิทยาลัยพะเยาเริ่มการใช้ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

มหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 (ระยะ 5 ปี) ฉบับสมบูรณ์ 
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3,  การต ิดตามประเม ินผลการดำเน ินงานเพ ื ่อให ้บรรล ุตามเป ้าหมายและต ัวช ี ้ วั ด  

ของแผนยุทธศาสตร์ โดยมีระบบและกลไกดังนี้ 

3.1 วางระบบการประเมินผลแผนยุทธศาสตร์ฯ เชิงบูรณาการที่มุ่งนำเสนอผลผลิต (Output) 

ผลลัพธ์ (Outcome) และผลกระทบ (Impact) โดยให้มีการประเมินตนเองตามหลักการ Plan-Do-Check-

Act ผ่านระบบ e-Budget เพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู ้และให้มกีารติดตามประเมินผลจากคณะกรรมการ

ที่เป็นกลาง กำหนดเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน โปร่งใส มาตรฐานและถูกต้องตามหลักวิชาการ 

3.2 สร้างความสอดคล้องของการประเมินผลการดำเน ินงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ  

กับการประเมินการปฏิบัติงานตามระดับของตัวชี้วัดการดำเนินงาน ตั้งแต่ระดับรองอธิการบดี ผู้ช่วย

อธิการบดี คณบดี หัวหนา้สำนักงาน ประธานหลักสูตร หัวหนา้งาน และบุคลากรรายบุคคล 

3.3 ดำเนินการติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ ตามตัวบ่งชี ้  

และตามรอบเวลาที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งการนำผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาให้บรรลุ

เป้าหมายทั้งในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ 

3.4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ฯ ต่อคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย 

ตามลำดับ 

4. สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ฯ การจัดสรรทรัพยากรสนับสนุน 

ตามความเหมาะสม การปรับปรุงข้อบังคับ กฎ ระเบียบ และประกาศให้คล่องตัวและตอบสนองต่อ  

การพัฒนามหาวิทยาลัย และการสรา้งเครือข่ายความร่วมมอืกับหน่วยงานต่างๆ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุน 

การบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

5. พัฒนาระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศ เพื่อเพิ ่มประสิทธิภาพและเพิ่มขีดความสามารถ 

ในการติดตามประเมินผล มีการนำข้อมูลไปวิเคราะห์และนำรายงานผลการวิเคราะห์ไปใช้สนับสนุน  

การตัดสินใจของผูบ้ริหารได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว เช่นระบบ e-Budget 
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แหล่งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ  (Competitive Position) 

แหลง่ข้อมูลเชงิเปรียบเทียบ 

พันธกจิ แหล่งข้อมูลท่ีใช้ในการเปรยีบเทียบ กลไกการได้ข้อมูลเชิงเปรยีบเทียบ 

การศึกษา จำนวนนิสิต 

จำนวนบัณฑิต 

ภาวะการมีงานทำ 

ฐานข้อมูล 

การวจิัย 1) จำนวนผลงานตีพมิพ ์

2) จำนวนโครงการวิจัยที่ไดรั้บทุนสนบัสนุน 

3) จำนวนนักวิจัยที่ไดรั้บทุนสนับสนุนจากหน่วยงานอื่น 

ฐานข้อมูล 

การบริการวิชาการ จำนวนผูท้ี่ไดรั้บประโยชน์ 

ชุมชนที่ได้รับประโยชน์ 

ผลประเมินความย่ังยืน SDGs 

ฐานข้อมูล 

 

ผลประเมิน 

การทำนุบำรุง

ศลิปะวัฒนธรรม 

จำนวนผลงานวิจัยด้านศิลปวัฒนธรรม 

จำนวนสินค้าและบริการจากทุนทางศลิปวัฒนธรรมและภมูิ

ปัญญา 

จำนวนผูป้ระกอบการทางศิลปวัฒนธรรมที่ได้รับการ

สนับสนุน 

ฐานข้อมูล 

การบริหาร       

ความโปร่งใส       

ธรรมาภิบาล 

ผลการประเมิน ITA ผลประเมิน 

 

ระบบการปรับปรุงผลการดำเนินการ  

ส่วนประกอบที่สำคัญของระบบการปรับปรุงผลการดำเนินการ 

    ระบบการปรับปรุงผลการดำเนินการที่สำคัญ 

1) การจัดทำเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ/สายสนับสนุน 

2) การพัฒนาระบบกลไก และโครงสรา้งการปฏิบัติงานที่มุ่งขับเคลื่อนสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ของ

องค์การ เช่น การจัดตั้งศูนย์สนับสนุนการบริการวิชาการ 

3) ดำเนนิงานพัฒนาคุณภาพตามเกณฑ์คุณภาพการศกึษาเพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ (EdPEx) 

4) ดำเนนิงานพัฒนาคุณภาพตามเกณฑ์ AUN-QA ในระดับหลักสูตร 

5) ใช้หลักการของวงจรคุณภาพ Plan-Do-Check-Act (PDCA) และมีรายงานผลทุกโครงการ

ตามแผนปฏิบัติการในระบบ e-Budget 

6) การสรา้ง Innovation ในการทำงาน 

7) การจัดระบบการสร้างผลงานวิชาการจากงานประจำของบุคลากรสายสนับสนุน (R2R) 
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กรอบเวลาการติดตามประเมินผล 

 กำหนดให้มีการติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2564 ผ่านทางการรายงานแผนปฏิบัติการมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2564 รอบ 6 เดือน  

และรอบ 12 เดือน โดยกำหนดให้มกีารประเมนิปีงบประมาณละ 2 ครัง้  

องค์ประกอบของรายงานผลการดำเนินงาน 

  การรายงานผลประเมินความสำเร็จของแผนงานยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา  

พ.ศ. 2565 -2569 และแผนปฏิบัติการประจำปีของมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2565 ได้มีการติดตาม

ประเมินผลและรายงานผลการดำเนินงานรอบ 6 เดือน และราย 12 เดือน เสนอต่อคณะกรรมการบริหาร

มหาวิทยาลัยพะเยา และเผยแพร่ตามข้อกำหนด ITA โดยมีองค์ประกอบของการรายงาน ดังนี้ 

1) ระบบการรายงาน  

2) รายงานประจำปี  

3) รายงานการประเมนิตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการศกึษาเพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ (EdPEx)  

4) รายงานการประเมนิตนเองตามเกณฑ์ประเมินคุณภาพภายใน (สกอ) 

5) รายงานการประเมนิตนเองตามเกณฑ์ประเมินคุณภาพภายนอก (สมศ.) 

6) การรายงานผลการประเมินความสำเร็จของแผนปฏิบัติการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

7) การรายงานผลการประเมินความสำเร็จของยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2564 

8) การรายงานผลการประเมินความสำเร็จของการบรรลุวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2564 

เกณฑ์การวัดระดับความสำเร็จ  

  การประเมินความสำเร็จของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2569 และแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2563 ได้กำหนดเกณฑ์การ

วัดระดับความสำเร็จของแผนงานเป็นรอ้ยละของความสำเร็จ ตามหลักเกณฑ์ดังนี้ 

1) มาตรวัดระดับคะแนน 

ระดับคะแนน 1 มผีลการดำเนนิงานเมื่อเทียบกับเป้าหมาย น้อยกว่าร้อยละ   0 – 59 

ระดับคะแนน 2 มผีลการดำเนนิงานเมื่อเทียบกับเป้าหมาย น้อยกว่าร้อยละ 60 – 69 

ระดับคะแนน 3 มีผลการดำเนินงานเมื่อเทียบกับเป้าหมาย น้อยกว่าร้อยละ 70 – 79 

ระดับคะแนน 4 มีผลการดำเนินงานเมื่อเทียบกับเป้าหมาย น้อยกว่าร้อยละ 80 – 89 

ระดับคะแนน 5 มีผลการดำเนินงานเมื่อเทียบกับเป้าหมาย น้อยกว่าร้อยละ 90 – 100 
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2) การแปลผลการประเมินความสำเร็จของแผน 

 ระดับคะแนน 1 มผีลการดำเนนิงานต้องปรับปรุงเร่งด่วน 

 ระดับคะแนน 2 มผีลการดำเนนิงานต้องปรับปรุง 

 ระดับคะแนน 3 มีผลการดำเนินงานระดับพอใช้ 

 ระดับคะแนน 4 มีผลการดำเนินงานระดับดี 

 ระดับคะแนน 5 มีผลการดำเนินงานระดับดีมาก 
 

การปรับปรุงผลการดำเนินงาน 

 มหาวิทยาลัยพะเยา มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่องและยั่งยืน มีกลยุทธ์มุ่งเน้นผลงานขององค์กร โดยใช้เกณฑ์การประเมินคุณภาพการศึกษาสู่ความ

เป็นเลิศ (EdPEx) มีการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( ITA)      

มีการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการด้วยขั้นตอนการดำเนินโครงการ โดยใช้ วงจรคุณภาพ (Approch Deploy 

Learning Integration : ADLI) วงจรการเรียนรู ้ผ่านกระบวนการจัดการความรู ้(KM) วงจรการเรียนรู้ 

ผ่านกระบวนการจัดการความรู ้ (KM) ให้หน่วยงานนำไปปรับใช้ในการพัฒนางานของตนและองค์กร  

เกณฑ์ AUN-QA ใช้ในการบริหารจัดการหลักสูตร เพื่อการประกันคุณภาพของการให้บริการทางการศึกษา 

ตลอดจนการติดตามผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยโดยสำนักงานปลัดกระทรวงอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
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ส่วนที่ 5 

การจัดการองค์ความรู้ 

 

มหาวิทยาลัยพะเยาได้กำหนดแนวการจัดการความรู้ ดังน้ี 

 

5.1 Knowledge Vision  

ความรูด้้านการปฏิบัติงานและขอ้ระเบียบที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยเป้าหมาย  

3 ปัจจัย คอื 

 

 
 

1. พัฒนาองค์ความรู้ (Create/Leverage) : การพัฒนาความรู้เชิงการปฏิบัติงานตามแผน 

ตัวชี้วัด ระดับความสำเร็จในการจัดทำองค์ความรู้ 

ระดับ 1 ไม่มีองค์ความรู้ 

ระดับ 2 องค์ความรูท้ี่ได้ 1-2 เรื่อง 

ระดับ 3 องค์ความรูท้ี่ได้ 3-4 เรื่อง 

ระดับ 4 องค์ความรูท้ี่ได้ 5-6 เรื่อง 

ระดับ 5 องค์ความรูท้ี่ได้ตัง้แต่ 7 เรื่องขึน้ไป 
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2. พัฒนาการปฏิบัติงานและคุณภาพผลงานตามแผนปฏิบัติการ 

ตัวชี้วัด ระดับความสำเร็จของการจัดทำขัน้ตอนและกำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงาน และ/หรือ

การจัดทำเครื่องมอืตรวจสอบคุณภาพแผนงาน 

ระดับ 1 ไม่มีการจัดทำขั้นตอนและกำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและ/หรือเครื่องมือ

ตรวจสอบคุณภาพงาน 

ระดับ 2 มีการจัดทำขั้นตอนและกำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและ/หรือมีเครื่องมือ

ตรวจสอบคุณภาพงาน 1-2 กลุ่มภารกิจ 

ระดับ 3 มีการจัดทำขั้นตอนและกำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและ/หรือมีเครื่องมือ

ตรวจสอบคุณภาพงาน 3-4 กลุ่มภารกิจ 

ระดับ 4 มีการจัดทำขั้นตอนและกำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและ/หรือมีเครื่องมือ

ตรวจสอบคุณภาพงาน 5-6 กลุ่มภารกิจ 

ระดับ 5 มีการจัดทำขั้นตอนและกำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและ/หรือมีเครื่องมือ

ตรวจสอบคุณภาพงานครบทุกกลุ่มภารกิจ 

3. การถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู้ 

ตัวชี้วัด ระดับความสำเร็จของการถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู้ (จำนวนช่องทางการเผยแพร่) 

ระดับ 1 มีการเผยแพร่จำนวน 1 ช่องทาง 

ระดับ 2 .มกีารเผยแพร่จำนวน 2 ช่องทาง 

ระดับ 3 มีการเผยแพร่จำนวน 3 ช่องทาง 

ระดับ 4 มีการเผยแพร่จำนวน 4 ช่องทาง 

ระดับ 5 มีการเผยแพร่จำนวนตั้งแต่ 5 ช่องทางขึ้นไป 

 

5.2 Knowledge Sharing 

กิจกรรม/โครงการแต่ละพันธกิจ 

1. การเรยีนรู้ 

1.1 เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 

1.2 เรียนรู้จากการฝึกอบรม 

1.3 เรียนรู้จากการอ่าน 

2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

2.1 กิจกรรมการสร้างสิ่งเร้ากระตุน้จติสำนึกถึง Knowledge Management: KM 
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2.2 กิจกรรมการสนทนาในงานสานความรู ้ 

2.3 กิจกรรมองค์ความรู้นำทางสรา้งคุณภาพ  

2.4 กิจกรรมการแปลงความรูสู้่ขุมทรัพย์ความรู ้ 

3. สร้างแรงจูงใจแก่ผู้แบ่งปันความรู้ 

การใหร้างวัลแก่ทีมหรือตัวบุคคล เช่น ประกาศเกียรติคุณ/สิ่งของต่าง ๆ แก่ผูท้ี่สมควร ได้แก่ ผู้

ถ่ายทอดความรู้ ผู้สร้างสรรค์ผลงาน/นวัตกรรมความรู ้ เป็นต้น  

4. การบันทกึข้อมูล 

4.1 การเก็บข้อมูลที่ได้จากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

4.2 กำหนดผูบ้ันทึก 

4.3 กำหนดวิธีการบันทึก/รูปแบบ 

4.4 ข้อมูลที่จะบันทึก 

5. การวัดผลการดำเนินการ (After Action Review : AAR) 
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5.3 Knowledge Assets 

การสร้างขุมทรัพย์ความรู้ 

1. การสร้าง/ยกระดับความรู้ (ประมวลผลเป็นองค์ความรู)้ 

2. วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้นำมาสังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ 

3. จัดทำมาตรฐานการปฏิบัติงานงาน ขัน้ตอนการปฏิบัติงาน และแบบตรวจสอบงาน 

4. การจัดทำฐานข้อมูลความรู ้(Knowledge Base) 

5. การใชค้วามรู้ (Knowledge Acting) 

6. การเผยแพร่ความรู ้(Knowledge Access) ได้แก่ เอกสาร, คู่มือ เวทีกลุ่มย่อย  

7. การใช้สื่อโดยช่องทางต่าง ๆ เช่น หนังสอืเวียน, Web Site, บอร์ดประชาสัมพันธ์ 

 

 

 

 


