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บทที่  1 
หลักการและเหตุผล 

 

 ในชวงต้ังแตปงบประมาณ 2546  เปนตนมา  การบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบราชการพลเรือน  เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางของ
การบริหารทุนมนุษยอยางชัดเจน   เชนเดียวกับระบบราชการ         ในตางประเทศ  โดยมีแนวความคิดที่จะยกระดับการบริหารทรัพยากร
บุคคลจากการทํางานในระดับกิจกรรมพ้ืนฐาน  (Baseline  Activities) ไปสูการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรที่มีจุดมุงเนนตอผลสําเร็จตาม
เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ สามารถวัดและประเมินผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลได เพื่อใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาขีด
ความสามารถของราชการพลเรือน 
 การทํางานท่ีผานมาในอดีตสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (ก.พ.)  มีบทบาทหนาที่เปนผูออกกฎระเบียบ  (Regulator)  ใหสวน
ราชการแตละแหงรับไปปฏิบัติ   มีการรวมอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคล   จึงไมเหมาะกับการบริหารราชการในปจจุบันที่มีความซับซอนมากข้ึน อีกทั้ง
ไมเพียงพอที่จะรองรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต การกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลไปใหสวนราชการ เพ่ือใหสวนราชการสามารถ
กําหนดกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับทิศทาง การขับเคล่ือนยุทธศาสตรของตนจึงเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง โดย ก.พ.  จะเปนผูกําหนด
กรอบมาตรฐานกวางๆ  ดวยเหตุนี้  จึงเปนที่มาของการพัฒนาเครื่องมือสําหรับใชในการติดตามประเมินผลการดําเนินงานวาสวนราชการสามารถบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดสัมฤทธิ์ผลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จเพียงใด  เพื่อที่จะสามารถปรับปรุงหรือแกไขปญหาไดตรงจุด 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมในราชการพลเรือน  มีเปาหมายสูงสุดเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมี
ประสิทธิภาพ  เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐและตอบสนองความตองการของประชาชน  ตามนัยของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พ.ศ. 2540  
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน  พ.ศ.2545  และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546  
ดังนั้น  การปรับเปล่ียนบทบาทดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ  จึงมีจุดมุงหมายเพ่ือสรางความเขมแข็งใหกับสวนราชการในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของตนเองตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหมที่ “ผูบริหารสายงานหลัก  คือ  ผูบริหารทรัพยากรบุคคลที่แทจริง”  ดวยเหตุน้ีระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม  จึงตองเปนระบบที่สรางความคลองตัวใหกับผูบริหาร  ไมติดยึดอยูกับระเบียบ  และตองเปนระบบที่เกื้อหนุนตอการ
ทํางานเชิงยุทธศาสตร  ชวยใหสวนราชการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  ในขณะเดียวกันจะตองเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ  มีความโปรงใส  เปนธรรม  และทํา
ใหขาราชการมีความพึงพอใจ  ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดีดวย 
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สํานักงาน  ก.พ.  โดยสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล   จึงไดศึกษาและพัฒนาเครื่องมือสําหรับ  “การพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรัพยากร
บุคคล” หรือที่เรียกวา   HR Scorecard   มาใช โดยศึกษาจากแนวทางของตางประเทศ   แลวนํามาออกแบบใหเหมาะสมกับระบบราชการไทย โดยมี
วัตถุประสงค ดังนี้ 

1) เพื่อพัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความคุมคาและความพรอมรับผิดชอบในการบรหิาร 
ทรัพยากรบุคคลสําหรับสวนราชการ อันจะเปนชองทางในการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลซ่ึงจะชวยใหสวนราชการ สามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อบรรลุภารกิจและเปาหมายที่ต้ังไว 

2) เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับสวนราชการ  อันจะนําไปสูการพัฒนาสมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากร 
บุคคลของสวนราชการ ใหสามารถปฏิบัติงานในฐานะที่เปนหุนสวนเชิงกลยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการได  
 3)   เพ่ือสรางกลไกความสัมพันธระหวางองคกรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําหนาที่เชิงนโยบายดานการบริหารกําลังคนในภาพรวม  
(Human   Resource   Policy)  และสวนราชการซ่ึงรับผิดชอบตอยุทธศาสตรและวิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (Human  Resource  
Strategy  and  Operation)   
 ที่ประชุม  ก.พ. ไดเห็นชอบกับแนวทางการนํา  HR Scorecard  มาใชต้ังแตวันที่  12  มกราคม  2547  และเริ่มดําเนินการครั้งแรกกับสวน
ราชการที่มีความประสงคในการนําเครื่องมือนี้ไปใชโดย ก.พ.ไมไดกําหนดวาทุกสวนราชการจะตองทําเหมือนกันหรือพรอมกันทั้งหมด ซ่ึงเปนแนวทางใหม
ในการทํางาน   HR  Scorecard  ในภาครัฐมีองคประกอบทั้งหมด  4  สวน  ไดแก 

1) มาตรฐานความสําเร็จ  (Standard  for  Success)  หมายถึง  เปาหมายสุดทายที่สวนราชการ   ตองบรรลุ 
2) ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ  (Critical  Success  Factors)  หมายถึง  นโยบาย มาตรการ   แผนงานโครงการ  และการดําเนนิการตางๆ   

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการที่จะทําใหบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 
3) มาตราวัดหรอืตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) ในการดําเนนิการตามนโยบายแผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล 
4) ผลการดําเนนิงานที่สวนราชการใชเปนหลักฐานในการประเมินวาไดดําเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบรหิาร 

ทรัพยากรบุคคลบรรลุตามมาตรฐานความสําเร็จ 
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มาตรฐานความสําเร็จที่สาํนักงาน  ก.พ.  กําหนด  มี  5  มิติ  ดังนี ้
 มิติที่  1   ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)  
 มิติที่  2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR  Operational  Efficiency) 
 มิติที่  3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM  Effectiveness) 
 มิติที่  4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (Accountability) 
 มิติที่  5  คณุภาพชีวิตและการทํางาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 1.  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  (Strategic Alignment)  2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Program Efficiency) 
 *   นโยบาย  แผนงาน  และมาตรการดาน  HR   สอดคลองกับเปาหมาย             *   กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตองและทันตา  พันธกิจ  สวนราชการ
และจังหวัด               * ระบบฐานขอมูลถูกตอง   เที่ยงตรง ทันสมัย 
 *   มีการวางแผนและบริหารกําลังคน   (Workforce   Planning and Management)             *   สัดสวนคาใชจายของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ  
 *   มีการบริหารกําลังคนกลุมที่มีทักษะและสมรรถนะสูง                   รายจาย  เหมาะสม  สะทอนผลิตภาพ  และคุมคา 
     (Talent  Management)                             *   นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช  (HR Automation) 
  *  มีการสรางพัฒนา และสืบทอดของตําแนงบริหาร   
      (Continuity  and  Replacement Plan) 
 
5.  คุณภาพชีวิตและการทํางาน                   3.    ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    (Quality  of  Work  Life)                        ขอกําหนดเชิงกลยุทธในการ                    (HRM  Program  Effectiveness) 
 *  ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานและระบบงาน      บริหารทรัพยากรบุคคล                  *  การรักษาขาราชการที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 

*  การจัดสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติม            *  ความพึงพอใจของขาราชการตอนโยบาย   มาตรการ 
    จากสวัสดิการท่ีกฎหมายกําหนด            การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 * ความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารกับขาราชการ            *  การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา 
     ผูปฏิบัติงานและระหวางขาราชการและผูปฏบิัติงานดวยกัน                     * การมีระบบการบริหารผลงาน    และวิธีการ  
                                                                                                                          ประเมินผลกรปฏิบัติราชการท่ีประสิทธิผล  
               ซ่ึงเชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

 
  4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

         (HR  Accountability) 
  *  การรับผิดชอบตอการตัดสินใจ  และผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      และการดําเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถ  หลักคุณธรรม  หลักนิติธรรมหลักมนุษยธรรม 
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รายละเอียดในแตละมิติมีดังนี้ 
  1.  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง  การที่สวนราชการ  มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังตอไปนี้ 
  -      สวนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  สอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการทั้งในปจจุบันและในอนาคต   
มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวาง ดังกลาว 

-      สวนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดใหไดมา  พัฒนา  และรักษา 
ไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ 

- สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบรหิารทุกระดับ  รวมท้ังมีแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ  นอกจากนี้ยัง 
รวมถึงการทีผู่นําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมใน 
การทํางาน 

2. ประสทิธิภาพของการบริหารทรพัยากรบุคคล  หมายถึง  กิจกรรมและ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้ 

- กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  เชน การสรรหา คัดเลือก  การบรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การเล่ือนข้ัน 
เล่ือนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ  มีความถูกตองและทันเวลา 

- สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มคีวามถูกตองเที่ยงตรง  ทันสมัย  และนํามาใชประการตัดสินใจและ 
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

- สัดสวนคาใชจายสําหรับกจิกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจายของสวนราชการ มคีวามเหมาะสม และ 
สะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) 

- มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  เพื่อปรับปรุงการ 
บริหารและการบริการ  (HR Automation) 
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3. ประสทิธิภาพผลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล   หมายถึง   นโยบาย   แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

- การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของสวนราชการ  (Retention) 

- ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน  ตอนโยบาย  แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการ 

- การสนับสนุนใหเกิดการเรยีนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง  รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารและความรู 
(Development and Knowledge Management) 

- การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance  Management) ที่เนนประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุมคา  มีระบบและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืน
ไดอยางมีประสิทธิผล  นอกจากนี้  ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

  4.  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การที่สวนราชการจะตองรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการ
ตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรมหลักนิติธรรมและหลัก
สิทธิมนุษยชน  มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งนี้ จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลแทรกอยูใน  ทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  5.  คุณภาพชีวิตและการทํางาน  หมายถึง  การทีส่วนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการ  ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้ 
  -  ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนํา
เทคโนโลยีการส่ือสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่  
โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 
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  -   มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  ซ่ึงมีความเหมาะสม  สอดคลองกับ
ความตองการและสภาพของสวนราชการ 

-    มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบรหิารของสวนราชการกับขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ 
และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

ประโยชนของการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 ประโยชนที่สวนราชการจะไดรับจากการใชเครื่องมือนี้  คือ 
  1.   สวนราชการใชมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มติิ เปนแนวทางในการจัดทํากลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเพื่อใหเกิดผลที่
สะทอนไดอยางสมดุลทั้ง 5 มิติ และใชเปนเกณฑการประเมินตนเอง (Self Assessment) 

2.    การประเมินผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลจะนําไปสูการยกระดับขีดความสามารถของสวนราชการ มีการเรยีนรูและ 
พัฒนา  นําไปสูการบริหารที่มีคุณภาพมีนวัตกรรมใน การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมๆ  มีการทํางานใหดีข้ึน  ไมเปน  “องคกรน้ําเนา” ที่ไมไดรับความ
เชื่อถือศรัทธาจากประชาชน 
แนวคดิเรื่องสมรรถนะ 
 สมรรถนะ (Competency)  มีความหมายตามพจนานุกรมวา ความสามารถหรือสมรรถนะในภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลาย
คํา ไดแก Capability, ability, proficiency, expertise, skill, fitness, aptitude โดยสํานักงาน ก.พ.  ใชภาษาไทยวา  “สมรรถนะ” แตในบางองคกร
ใชคําวา “ความสามารถ”  ดังนั้น  เพื่อใหเขาใจตรงกันมหาวิทยาลัยจึงขอใชคําวา สมรรถนะ 
 แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง  (Iceberg  Model)  และพัฒนาไดงาย  คือ  สวนที่ลอยอยูเหนือน้าํ  นั่นคือ   
องคความรูและทักษะตางๆ  ที่บุคคลมีอยู  และสวนที่มองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา  ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาท ที่แสดงออกตอ
สังคมสวนที่อยูใตน้ํามีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 
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ความหมายของสมรรถนะ 
 สํานักงาน  ก.พ.   ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะ  คือ “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู  ทักษะ/ความสามารถ  และคุณลักษณะ
อื่นๆ  ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ  ในองคกร”  กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได
มักจะตองมีองคประกอบของความรู   ทักษะ/ความสามารถ   และคุณลักษณะอ่ืนๆ  ตัวอยาง  เชน  สมรรถนะการบริการที่ดี  ซ่ึงอธิบายวา   “สามารถ
ใหบริการที่ผูรับบริการตองการได”  นั้น  หากขาดองคประกอบตางๆ  ไดแก  ความรูในงานหรือทักษะที่เกี่ยวของ  และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจ
เย็น  อดทน  ชอบชวยเหลือผูอื่น  แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
 กลาวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ ซ่ึงคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรรม เปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจากขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการมี
พฤติกรรรมการทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว   
ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาที่หลักของขาราชการคือการใหบริการแกประชาชน  ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุ
วัตถุประสงคคือการทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 
องคประกอบของสมรรถนะ 
 ในเบ้ืองตนองคประกอบในการพัฒนาบุคลากร  ประกอบดวย  3  องคประกอบหลัก  ไดแก  
         1)     กลุมความรู  (Knowledge)  คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางถูกตองและชัดเจน แบงเปน 3 ประเภท คือ รูความหมาย  
รูข้ันตอน รูประยุกตใช 

2) กลุมทักษะ (Skill) คือ  ความสามารถในการลงมือทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเกิดผลผลิต ผลลัพธอันพึงประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ  การวัด 
ทักษะมี  3  ระดับ  คือระดับความซับซอนในการปฏิบัติ  ระดับความหลากหลาย  ระดับความสม่ําเสมอ 

3) กลุมพฤติกรรมหรืออุปนสิัยในการทํางาน (Attribute)  คือ  รปูแบบการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคลที่สอดคลองกับงานที่ปฏิบัติอยู   
ซ่ึงการแสดงออกอันพึงประสงคไดนั้นข้ึนกับปจจัย 3 ประการ คอื คานิยม แนวโนมการแสดงออก และแรงจูงใจ ซ่ึงสงผลใหองคกรมีความไดเปรียบคูแขง
ขัน  เชน  ความกระตือรือรน ความอดทน และขยันขันแข็งในการทํางานคานยิมในการยอมรับฟงความคิดเห็นอยางสรางสรรคเพือ่การสรางนวัตกรรม
ใหมๆ  และการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  เปนตน 
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สมรรถนะในระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนทีป่รบัปรงุใหม 
 การกาํหนดสมรรถนะในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหมนีม้ีความเกีย่วของกับกลุมงาน (Job Family) ในระบบจําแนกตําแหนง 
 กลุมงาน  (Job Family) 
 การศึกษาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของสํานักงาน ก.พ.ไดเก็บขอมูลหนาที่หลักของตําแหนงงานตางๆ ทุกตําแหนงในภาค
ราชการพลเรือน  แลวจัดตําแหนงงานตางๆ รวมกันเปนกลุมงาน  (Job Family) แลวกําหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจํากลุมงานตางๆ 
เพื่อที่จะใชคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 โดยไดแบงกลุมงานในภาคราชการพลเรือนไทยเปน 18 กลุม งานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงานโดยการจัดงานที่มีลักษณะคลายคลึงกันเขาไว
ในกลุมเดียวกันโดยพิจารณาเกณฑดังตอไปนี้ 

1.    กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใครหรือเปนบุคคลกลุมใด 
2. ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ/สัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนุนสงเสริมใหระบบราชการพลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐ 

ทางดานใด 
 ดังนั้น  งานที่จัดอยูในกลุมงานเดียวกนัมีลักษณะงาน  วัตถุประสงคของงาน  และผลสัมฤทธิ์ของงานคลายคลึงกัน  ดังนั้นผูที่ตําแหนงในกลุมงาน
เดียวกันไมวาจะในตําแหนงใดควรมีสมรรถนะ  (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํางาน)  เหมือนกันเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 
 
 กลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี  18  กลุมงาน  ไดแก 

1. กลุมงานสนับสนุนทั่วไป 

2. กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน 

3. กลุมงานใหคําปรึกษา 

4. กลุมงานบริหาร 
5. กลุมงานนโยบายและวางแผน 
6. กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา 
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7. กลุมงานขาวกรองและสืบสวน 

8. กลุมงานออกแบบเพื่อพัฒนา 

9. กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ 

10. กลุมงานบังคับใชกฎหมาย 

11. กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ 

12. กลุมงานสงเสริมความรู 

13. กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิการ 

14. กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม 

15. กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน 

16. กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน 

17. กลุมงานการปกครอง 

18. กลุมงานอนุรักษ 
 
กําหนดสมรรถนะสําหรบัระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหม 
 วัตถุประสงคของการกําหนดตนแบบสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย เพ่ือสรางแบบสมรรถนะ 
(Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซ่ึงในดานแบบ
สมรรถนะประกอบไปดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ (1) สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน และ (2) สมรรถนะประจํากลุมงาน
ซ่ึงแตกตางกันในแตละกลุมงาน 
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สมรรถนะหลัก 
  สมรรถนะหลัก  คือ  คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ  เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน 
ประกอบดวยสมรรถนะ  5  สมรรถนะ  คือ 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ   (Achievement  Motivation) 
                       ความมุงมั่นที่จะทํางานในความรับผิดชอบ ใหบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดของหนวยงานและองคกรใหดี หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู 
โดยมาตรฐานนี้  อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง   หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดข้ึน  รวมถึงมีการสรางสรรคพัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

2. การบริการทีด่ ี (Service  Mind) 
ความเต็มใจและความพยายามในการใหบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการและ 

หนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ   (Expertise) 

              ความขวนขวาย  สนใจใฝรู  เพ่ือส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถใหมีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ ดวยการศึกษา 
คนควาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องอีกทั้งรูจักพัฒนา  ปรับปรุง  ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  เขากับการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผล 

4. จริยธรรม  (Integrity) 
       การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลัก  กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวชิาชีพของตน 

โดยมุงประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตน 
5. ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

                        ความต้ังใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีสวนรวมในทีมงาน  หนวยงาน  หรือองคกรโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใชฐานะ
หัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพในทีม 
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สมรรถนะประจํากลุมงาน 
  สมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงาน  เพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก
หนาที่  และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหไดดียิ่งข้ึน  โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ  3  สมรรถนะ 
(ยกเวนกลุมงานนักบริหารระดับสูงมี  5  สมรรถนะ) สําหรับรายละเอียดของสมรรถนะประจํากลุมงาน  มีทั้งหมด  20  สมรรถนะดวยกัน  คือ 

1. การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking) 
การทําความเขาใจสถานการณ  ประเด็นปญหา  แนวคิด  หลักทฤษฏี ฯลฯ  โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือ 

วิเคราะหสถานการณทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบระเบียบ  เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถระบุไดวาอะไร
เกิดกอนหลัง ตลอดจนระบุเหตุและผลแลวนํามากําหนดแผนงาน ข้ันตอนการทํางานในการปองกันและแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 

2. การมองภาพองครวม  (Conceptual) 
การคิดในเชิงสังเคราะห    มองภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทาง 

ตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย  และนานาทัศนะ 
3. การพัฒนาศกัยภาพคน    (Caring  & Developing  Others) 

ต้ังใจจะสงเสรมิการเรยีนรูหรือการพฒันาผูอื่นในระยะยาว โดยมุงเนนที่เจตนาที่จะพัฒนาผูอื่นและผลที่เกิดข้ึนมากกวาเพยีงปฏิบัติไปตามหนาที่ 
4. การสั่งการตามอํานาจหนาที ่  (Holding  People  Accountable) 

เจตนาทีจ่ะกํากับดูแลใหผูอื่นปฏิบัติไดตามมาตรฐาน  กฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว  โดยอาศัยอํานาจตามระเบียบกฎหมาย  หรอืตาม 
ตําแหนงหนาที่ที่มีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  โดยมุงประโยชนขององคกรและประเทศชาติเปนสําคัญ 

5. การสืบเสาะหาขอมูล  (Information  Seeking) 
ความสนใจใครรูเกีย่วกับสถานการณ  ภูมิหลังประวัติความเปนมา  ประเด็นปญหา  หรือเรื่องราวตางๆ  ที่เกีย่วของหรือจําเปนตองาน 

ในหนาที่ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงการสืบเสาะ เพื่อใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปรศินา โดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวทัว่ไปจาก
สภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวาอาจมขีอมูลที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 
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6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม  (Cultural  Sensitivity) 
ความตระหนกัถึงขอแตกตางระหวางวฒันธรรมและสามารถประยุกตใชความเขาใจนี้เพื่อสรางและสงเสริมสัมพันธภาพตางวัฒนธรรม 

เพื่อมิตรไมตรีและความรวมมืออันดีระหวางราชอาณาจักรไทยและนานาประเทศ 
7. ความเขาใจผูอ่ืน   ( Interpersonal Understanding) 

ความสามารถในการรับฟงและเขาใจทั้งความหมายตรงและความหมายแฝงตลอดจนสภาวะอารมณของผูที่ติดตอดวย 
8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   (Organizational  Awareness) 

ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนเอง 
และองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล 

9. การดําเนินการเชิงรุก   (Proactive ness) 
การเล็งเห็นปญหาหรือ  โอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสที่เกิดข้ึนใหเกิดประโยชนตองาน  ดวยวิธีการที่ 

สรางสรรคและแปลกใหม 
10. ความถูกตองของงาน   (Concern for Order) 
       ความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตามบทบาทหนาที่ กฎหมาย  ระเบียบ ขอบังคับ  ข้ันตอน  ปฏิบัติตางๆ  ตลอดจน 

ลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดข้ึน 
11. ความมั่นใจในตนเอง  (Self  Confidence) 

ความมั่นใจในความสามารถ  ศักยภาพ  ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลหรือเลือกวิธีที่ม ี
ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 

12. ความยืดหยุนผอนปรน   (Flexibility) 
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณที่หลากหลายในขณะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   รวมถึงการยอมรับความ 

คิดเห็นของผูอื่น   และปรับเปล่ียนวิธีการเมื่อสถานการณแวดลอมเปล่ียนไป 
13. ศิลปะการสือ่สารจูงใจ  (Communication  &  Influencing) 

ความต้ังใจทีจ่ะส่ือความดวยการเขียน พูด โดยใชส่ือตางๆ  ตลอดจนการชกัจูงหวานลอม  โนมนาวบุคคลอื่น  และทําใหผูอื่นประทับใจ   
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หรือเพื่อใหสนับสนุนความคิดของตนเอง 
14. สภาวะผูนํา  (Leadership) 

ความต้ังใจหรือความสามารถในการเปนผูนําของกลุมคน  ปกครอง  รวมถึง  การกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย วิธีการทํางาน ให 
ผูบังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

15. สุนทรยีภาพทางศิลปะ   (Aesthetic  Quality) 
ความซาบซ้ึงในอรรถรสของงานศิลปประกอบกับการเล็งเห็นคุณคาของงานเหลานั้นในฐานะที่เปนเอกลักษณและมรดกของชาติ  และ 

นํามาปรับใชในการสรางสรรคงานศิลปของตน 
16. วิสัยทศัน   (Visioning) 

ความสามารถใหทิศทางที่ชัดเจนและกอความรวมแรงรวมใจในหมูผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําพางานภาครฐัไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 
17. การวางกลยทุธภาครัฐ   (Strategic  Orientation)                                                   
ความเขาใจกลยุทธภาครัฐและสามารถประยุกตใชในการกาํหนดกลยุทธของหนวยงานตนได  โดยความสามารถในการประยุกตนีร้วมถึง 

ความสามารถในการคาดการณถึงทิศทางระบบราชการ ในอนาคต  ตลอดจนผลกระทบของสถานการณทั้งในและตางประเทศที่เกิดข้ึน 
18. ศักยภาพเพื่อนําการเปลีย่นแปลง   (Change  Leadership) 

ความต้ังและความสามารถในการกระตุนผลักดันกลุมคนใหเกิดความตองการจะปรับเปล่ียนไปในแนวทางที่เปนประโยชนแกภาครัฐ   
รวมถึงการส่ือสารใหผูอื่นรับรู  เขาใจ  และดําเนินการใหการปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง 

19. การควบคุมตนเอง   (Self  Control) 
การระงับอารมณและพฤติกรรมอันไมเหมาะสมเมื่อถูกยั่วยุ  หรือเผชิญหนากับฝายตรงขาม  เผชิญความไมเปนมิตร  หรือทํางาน 

ภายใตสภาวะความกดดัน  รวมถึงความอดทนอดกล้ันเมื่อตองอยูภายใตสถานการณที่กอความเครยีดอยางตอเนื่อง 
20. การใหอํานาจแกผูอ่ืน  (Empowering  Others) 

ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูอ่ืน  ดังนั้นจึงมอบหมายอํานาจและหนาที่รับผิดชอบใหเพ่ือใหผูอ่ืนมีอิสระในการสรางสรรค 
วิธีการของตนเพ่ือบรรลุเปาหมายในงาน 
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 สมรรถนะประจําแตละกลุมงานที่ควรจะมี 
ที ่ กลุมงาน สมรรถนะประจํากลุมงาน 
1 สนับสนุนทั่วไป ความเขาใจผูอื่น, ความถูกตองของงาน,           การคิดวิเคราะห 
2 สนับสนุนงานหลักทาง

เทคนิคเฉพาะดาน 
ความยืดหยุนผอนปรน, ความถูกตองของงาน 
 

3 ใหคําปรึกษา การมองภาพองครวม, ความเขาใจผูอื่น, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
4 บริหาร สภาวะผูนํา, วิสัยทัศน, ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน, การควบคุมตนเอง, การใหอํานาจผูอื่น 
5 นโยบายและวางแผน การคิดวิเคราะห, การมองภาพองครวม, 

การดําเนินการเชิงรุก 
6 ศึกษาวิจัยและพัฒนา การมองภาพองครวม, การคิดวิเคราะห,  การดําเนนิการเชิงรุก 

7 ขาวกรองและสืบสวน การสืบเสาะหาขอมูล, การคิดวิเคราะห, การยืดหยุนผอนปรน 
8 ออกแบบเพื่อพัฒนา วิสัยทัศน, การวางแผนกลยุทธภาครัฐ, ศักยภาพเพือ่นําการเปล่ียนแปลง 
9 ความสัมพันธระหวาง

ประเทศ 
การมองภาพองครวม, ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม, ศลิปะการส่ือสารการจูงใจ 

10 บังคับใชกฎหมาย การส่ังการตามอํานาจหนาที่, การสืบเสาะหาขอมูล, ความถูกตองของงาน 
11 เผลแพรประชาสัมพันธ ศิลปะการส่ือสารจูงใจ, การดําเนินการเชิงรุก, ความมั่นใจในตนเอง 
12 สงเสริมความรู ความเขาใจผูอื่น, การพฒันาศักยภาพคน, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  
13 บริการประชาชนดาน

สุขภาพและสวัสดิการ 
การพัฒนาศกัยภาพคน, การดําเนินการเชิงรุก, การคิดวิเคราะห 

14 บริการประชาชนทาง
ศิลปวัฒนธรรม 

สุนทรียภาพทางศิลปะ, ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม, ความมั่นใจในตนเอง 
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ที ่ กลุมงาน สมรรถนะประจํากลุมงาน 
15 บริการประชาชนทางเทคนิค

เฉพาะดาน 
 

การคิดวิเคราะห, การสืบเสาะหาขอมูล, 
ความถูกตองของงาน 

16 เอกสารราชการและทะเบียน ความถูกตองของงาน, ความยืดหยุนผอนปรน, การส่ังการตามอํานาจหนาที ่
17 การปกครอง การดําเนนิการเชิงรุก, ความถูกตองของงาน 

ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
18 อนุรักษ การสืบเสาะหาขอมูล, การคิดวิเคราะห, สุนทรียภาพทางศิลปะ 

 

สมรรถนะ  (Competency)  ที่จะนํามาใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาวของบุคลากรและระบบราชการ
นั้น  หมายถึง   คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทําใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติงานไดผลโดดเดนกวาคนอืน่ๆ  สําหรับตนแบบสมรรถนะหรือ  Competency  
Model  แตละงานจะมีสมรรถนะประจํา 8 สมรรถนะ  ประกอบดวยสมรรถนะหลักที่ขาราชการพลเรอืนทุกคนตองมี 5 ดาน และสมรรถนะประจํากลุม
งานอีก  3  ดาน  นอกจากนั้น  การประเมินสมรรถนะอาจจะใชเปนสวนหนึ่งในการบรหิารคาตอบแทน  ดังนั้นหากนํามาใชบุคลากรทุกคนควรทําความ
เขาใจกับสมรรถนะประจําตําแหนงของตน  และพยายามปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับสมรรถนะนั้นๆ  ซ่ึงจะนําไปสูผลการ
ปฏิบัติงานเฉพาะตัวบุคคลที่ดีข้ึนและผลสัมฤทธิ์ขององคการโดยรวม  ตลอดจนอาจทําใหผูที่มีพฤติกรรมดังกลาวไดรับคาตอบแทนตามสมรรถนะดวย 
 มหาวิทยาลัยรามคําแหง  โดยฐานะเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีหนาที่ในการผลิตบัณฑิตและมีวัตถุประสงคในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
การเรยีนรูใหกับประชากรของประเทศ   จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยข้ึน  เพื่อใหสอดคลองกับหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหรบัผิดชอบ  
และเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยดีข้ึน  เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรไดปรากฏอยูในนโยบายระดับมหาวิทยาลัย  สําหรับใชเปนกรอบทิศทาง
ใหมหาวิทยาลัยและคณะ/ หนวยงานไดนําแนวทางดังกลาวไปปฏิบัติใหบรรลุผลไวตามพันธกิจ 
 การพัฒนาบุคลากรเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาองคกร   เนื่องจากปจจัยดานบุคลากรหรืออัตรากําลังเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการชี้ขาดความสําเร็จ
ในการทํางานทุกองคกร   โดยเฉพาะอยางยิ่งสถาบันอุดมศึกษาที่มีเปาหมายในการพัฒนาองคความรู  และสรางบุคลากรระดับวิชาชีพออกไปปฏิบัติงานใน
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สังคม  การพัฒนาบุคลากร   หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   จึงเปนปจจัยสําคัญที่จะเขาไปขับเคล่ือนการดําเนินการตามภารกิจหลักของสถาบันใหเปนไปตาม
ยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย  ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรในองคกร เพ่ือกาวไปสูองคกรแหงการเรียนรูที่เนนความสําคัญและมีเปาหมายในการสราง
องคความรู  และพัฒนาภูมิปญญาใหกับสังคม 
 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง  จึงไดมีการกําหนดสมรรถนะ  3  ประเภท  คือ 

1. สมรรถนะหลัก  ซ่ึงมหาวิทยาลัยกําหนดใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกประเภทถือปฏิบัติ  ประกอบดวย 5 สมรรถนะ  คือ 
1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์   (Achievement  Motivation) 

                                  ความมุงมั่นที่จะทํางานในความรับผิดชอบ ใหบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดของหนวยงานและองคกรใหดี หรือใหเกินมาตรฐาน
ที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้  อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง   หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน  รวมถึงมีการสรางสรรคพัฒนา
ผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

1.2  การบริการท่ีดี  (Service  Mind) 
ความเต็มใจและความพยายามในการใหบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการ 

และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
1.3  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี   (Expertise) 

                         ความขวนขวาย  สนใจใฝรู  เพ่ือส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถใหมีความเช่ียวชาญในงานที่รับผิดชอบ ดวย
การศึกษา คนควาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องอีกทั้งรูจักพัฒนา  ปรับปรุง  ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  เขากับการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล 

1.4  จริยธรรม  (Integrity) 
               การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลัก  กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพ 

ของตนโดยมุงประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตน 
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1.5  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 
                                   ความต้ังใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีสวนรวมในทีมงาน  หนวยงาน  หรือองคกรโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใช
ฐานะหัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพในทีม 

2. สมรรถนะประจํากลุมงาน   
2.1   บุคลากรประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และประเภททั่วไป ถือปฏิบัติ  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ  คือ 
  1. การคิดวิเคราะห 

2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความมั่นใจในตนเอง 
4. ความยืดหยุนผอนปรน 
5. ความผูกพันที่มีตอสวนราชการ 
6. การสรางสัมพันธภาพ 

   2.2 บุคลากรประเภทวิชาการ 
    1. ความกระต้ือรื้อรนและการเปนแบบอยางที่ดี 
    2. ทักษะการสอนงาน 
    3. ทักษะการใหคําปรึกษา 
    4. ความรูความเชี่ยวชาญดานวิชาการ 
    5. ทักษะดานการวิจยัและนวัตกรรม 
    6. การบํารุงศลิปวฒันธรรม 
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3. สมรรถนะประจํากลุมงานนักบริหาร 
    3.1 สภาวะผูนํา 
    3.2 วิสัยทัศน 
    3.3 ศกัยภาพเพื่อนําการปรับเปล่ียน 
    3.4 การควบคุมตนเอง 
    3.5 การสอนงานและการมอบหมายงาน 
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บทที่  2 
ขอมูลบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 
โครงการสรางบคุลากรมหาวทิยาลยัรามคําแหง 

 มหาวิทยาลัยรามคําแหงไดจําแนกประเภทของบุคลากรมหาวิทยาลัย  ไดดังนี้ 

 1)  ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา   จําแนกออกเปน  3  ประเภท  ประกอบดวย 
  1.1)   ประเภทวิชาการ เชน  ศาสตราจารย รองศาสตราจารย  ผูชวยศาสตราจารย  และอาจารย  หรอืตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 
  1.2)   ประเภทผูบริหาร  เชน  อธิการบดี  รองอธิการบดี  คณบดี  หัวหนาหนวยงาน  หวัหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาคณะ  ผูชวยอธกิารบดี  รองคณบดีหรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรยีบชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ  ผูอํานวยการกอง  หรือหัวหนา
หนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  ตามที ่ ก.พ.อ.  กาํหนด 
  1.3)   ประเภททั่วไป  ประเภททั่วไปวชิาชีพเฉพาะ  หรอืเชี่ยวชาญเฉพาะตามที่  ก.พ.อ. กําหนด 
 2)  ลูกจางประจํา 
 3)  อาจารยผูมีความรูความสามารถพิเศษ  (ลูกจางชั่วคราว  เงินงบประมาณแผนดิน)  ใชระเบียบกระทรวงการคลัง  วาดวยการจางผูมีความรู
ความสามารถพิเศษ 
 4)  ลูกจางงบรายได  (เงินงบประมาณรายได) 
 5)  พนกังานมหาวทิยาลัย  (เงินงบประมาณรายไดและเงินงบประมาณแผนดิน)  จําแนกออกเปน 
  5.1)   พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทวิชาการ 
  5.2)   พนักงานประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และทั่วไป 
 6)  ลูกจางปฏิบัติงานชัว่คราวรายป  (เงินงบประมาณรายได) 
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จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยรามคาํแหง  จําแนกตามประเภท และหนวยงาน ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2555 
  

หนวยงาน 
ประเภทวิชาการ ประเภทบรหิาร ประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ ประเภททัว่ไป 

รวม งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

ไมระบุหนวยงาน 0 30 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 30 
สํานักงานอธิการบดี 0 0 0 0 0 0 2 1 1 0 0 0 4 
กองกลาง 0 0 0 1 0 0 30 16 9 1 12 7 76 
กองคลัง 0 0 0 1 0 0 60 23 17 2 21 12 136 
กองการเจาหนาที ่ 0 0 0 0 0 0 33 3 25 0 2 9 72 
กองกิจการนักศึกษา 0 0 0 1 0 0 51 29 22 2 13 9 127 
กองแผนงาน 0 0 0 1 0 0 28 6 16 1 3 4 59 
กองอาคารสถานที่ 0 0 0 1 0 0 26 24 16 3 10 62 142 
กองบริการการศึกษา 0 0 0 0 0 0 12 1 5 1 1 1 21 
กองงานวิทยาเขตบางนา 0 0 0 1 0 0 41 2 13 3 2 10 72 
สํานักตรวจสอบภายใน 0 0 0 0 0 0 2 2 5 0 0 0 9 
คณะนิติศาสตร 50 0 9 0 0 0 28 34 6 5 15 1 148 
คณะบริหารธุรกิจ 78 0 3 1 0 0 38 13 26 2 3 0 164 
คณะมนุษยศาสตร 103 0 27 0 0 0 22 11 17 2 4 2 188 
คณะศึกษาศาสตร 160 3 18 1 0 0 24 9 18 3 4 3 243 
คณะวิทยาศาสตร 165 0 9 1 0 0 44 19 18 6 17 12 291 
คณะรัฐศาสตร 44 1 8 0 0 0 21 17 24 2 3 0 120 
คณะเศรษฐศาสตร 35 0 2 0 0 0 15 9 7 3 5 0 76 
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หนวยงาน 
ประเภทวิชาการ ประเภทบรหิาร ประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ ประเภททัว่ไป 

รวม งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

คณะวิศวกรรมศาสตร 3 37 0 0 0 0 0 27 0 0 7 0 74 
บัณฑิตวิทยาลัย 17 0 2 1 0 0 19 6 29 0 0 4 78 
คณะศิลปกรรมศาสตร 2 13 1 0 0 0 1 0 12 0 0 0 29 
คณะพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 

4 4 0 0 0 0 0 0 6 0 0 0 14 

สวป. 0 0 0 0 0 0 90 49 31 2 11 8 191 
สํานักหอสมุดกลาง 0 0 0 1 0 0 105 22 3 5 17 2 155 
สํานักเทคโนโลยีการศึกษา 0 0 0 1 0 0 109 2 24 14 11 15 176 
สํานักพิมพ 0 0 0 1 0 0 27 28 26 3 37 35 157 
สํานักกีฬา 0 0 0 0 0 0 3 0 24 0 0 8 35 
สํานักประกันคุณภาพ
การศึกษา 

0 0 0 0 0 0 5 0 2 0 0 1 8 

สํานักงานประสานงาน
สาขาวิทยบริการ 

0 0 0 0 0 0 1 0 9 0 0 7 17 

สถาบันคอมพิวเตอร 0 0 0 1 0 0 40 2 19 1 3 8 74 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 0 0 0 0 0 0 7 3 6 0 0 2 18 
สถาบันศิลปวัฒนธรรม 0 0 0 0 0 0 0 0 10 0 0 0 10 
สถาบันภาษา 0 0 0 0 0 0 3 0 6 0 0 0 9 
สถาบันการศึกษา
นานาชาติ 

0 0 0 0 0 0 0 10 0 0 2 0 12 
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หนวยงาน 
ประเภทวิชาการ ประเภทบรหิาร ประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ ประเภททัว่ไป 

รวม งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

สถาบันวิทยาศาสตร
สุขภาพ 

0 0 3 0 0 0 1 0 7 0 0 1 12 

ศูนยสื่อการสอนทาง
อิเล็กทรอนิกส 

0 0 0 0 0 0 2 0 16 0 0 2 20 

โรงเรียนสาธิต ม.ร. 
(ฝายประถม) 

12 48 22 0 0 0 3 12 4 0 7 5 113 

โรงเรียนสาธิต ม.ร.  
(ฝายมัธยม) 

49 4 0 0 0 0 9 0 0 1 0 0 63 

ฝายพัฒนาชุมชน ฯ 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 0 5 
โครงการปรัชญาดุษฎี
บัณฑิตทางสังคมศาสตร 

0 0 0           

สํานักทดสอบทาง
อิเล็กทรอนิกส 

0 0 0 0 0 0 1 0 5 0 0 0 6 

สถาบันกฏหมายไทย 0 0 0 0 0 0 0 0 6 0 0 1 7 
สํานักงานสาขาวิทยบริการ
ตางประเทศ 

0 0 0 0 0 0 3 4 6 0 0 1 14 

ศูนยบมเพาะวิสาหกิจฯ 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 2 
สถาบันวิจัยสัตวในภูมิภาค
เขตรอน 

0 0 0 0 0 0 0 0 6 0 0 0 6 

คณะสาธารณสุขศาสตร 
วิทยาเขตสุโขทัย 

0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 2 
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หนวยงาน 
ประเภทวิชาการ ประเภทบรหิาร ประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ ประเภททัว่ไป 

รวม งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

คณะสื่อสารมวลชน 14 0 0 0 0 0 0 0 7 0 0 0 21 
สํานักสหกิจศกึษาและ
พัฒนาอาชีพ 

0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 1 10 

วิทยบริการ จ.ปราจีนบุรี 0 0 0 0 0 0 0 5 5 0 1 2 13 
วิทยบริการ จ.อุทัยธานี 0 0 0 0 0 0 0 3 6 0 0 2 11 
วิทยบริการ จ.อํานาจเจริญ 0 0 0 0 0 0 0 4 7 0 2 3 16 
วิทยบริการ  
จ.นครศรีธรรมราช 

0 0 0 0 0 0 0 5 8 0 2 2 17 

สาขาวิทยบริการ จ.แพร 0 0 0 0 0 0 0 4 5 0 1 3 13 
สาขาวิทยบริการ  
จ.นครพนม 

0 0 0 0 0 0 0 4 6 0 0 2 12 

สาขาวิทยบริการ  
จ. นครราชสีมา 

0 0 0 0 0 0 0 3 8 0 2 2 15 

สาขาวิทยบริการ จ.สุโขทัย 0 0 0 0 0 0 0 4 5 0 1 4 14 
สาขาวิทยบริการ  
จ.ขอนแกน 

0 0 0 0 0 0 0 5 10 0 0 2 17 

สาขาวิทยบริการ  
จ.ศรีสะเกษ 

0 0 0 0 0 0 0 4 5 0 2 3 14 

สาขาวิทยบริการ จ.ตรัง 0 0 0 0 0 0 0 5 8 0 2 5 20 
สาขาวิทยบริการ จ.ลพบุรี 0 0 0 0 0 0 0 4 3 0 2 2 11 
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หนวยงาน 
ประเภทวิชาการ ประเภทบรหิาร ประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ ประเภททัว่ไป 

รวม งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

งบคลัง งบ
รายได 

ช่ัวคราว
รายป 

สาขาวิทยบริการ  
จ.หนองบัวลําภู 

0 0 0 0 0 0 0 3 4 0 1 3 11 

สาขาวิทยบริการ  
จ.เพชรบูรณ 

0 0 0 0 0 0 0 5 3 0 1 3 12 

สาขาวิทยบริการ จ.บุรีรัมย 0 0 0 0 0 0 0 5 2 0 2 3 12 
สาขาวิทยบริการ จ.ชัยภูม ิ 0 0 0 0 0 0 0 3 3 0 0 3 9 
สาขาวิทยบริการ  
จ.เชียงราย 

0 0 0 0 0 0 0 3 4 0 2 2 11 

สาขาวิทยบริการ  
จ.อุดรธานี 

0 0 0 0 0 0 0 4 4 0 2 1 11 

สาขาวิทยบริการ  
จ.กาญจนบุร ี

0 0 0 0 0 0 0 3 4 0 1 4 12 

สาขาวิทยบริการ จ.สุรินทร 0 0 0 0 0 0 0 4 4 0 2 0 10 
สาขาวิทยบริการ จ.สงขลา 0 0 0 0 0 0 0 0 9 0 0 1 10 
สาขาวิทยบริการ จ.พังงา 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 2 7 
สาขาวิทยบริการ  
จ.เชียงใหม 

0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 2 

รวม 736 140 104 14 0 0 906 466 653 62 236 289 3,606 
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บุคลากรประเภทวิชาการ 
1. ดานปริมาณ 

1.1) ประมาณการการเพิ่มอัตรากําลังบุคลากรสายวชิาการ 
  ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีอตัรากําลัง จํานวนอาจารยอยูทั้งส้ิน 969 คน (รวมคณาจารยโรงเรียนสาธิตฝายประถมและโรงเรียนสาธติ 

ฝายมัธยม)  มหาวิทยาลัยไมสามารถนําจํานวนนักศกึษามาวิเคราะหตอสัดสวนจํานวนคณาจารยได  เนือ่งมหาวิทยาลัยเปนมหาวทิยาลัยที่เปดรับนักศึกษา
โดยไมจาํกัดจาํนวน   ดังนัน้  จํานวนประมาณการการเพ่ิมอัตรากาํลังของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือทดแทนอัตรากําลังทดแทนตําแหนงทีเ่กษียณอายรุาชการ 
 

สาเหตุการเพิม่อัตรากําลัง 
ประจําปงบประมาณ  (คน) 

2555 2556 2557 2558 
-  การเพิ่มอัตรากําลังทดแทนตําแหนง 
    ที่เกษียณอายุราชการ 

39 34 32 27 

 
สรุป   ประมาณการการเพิ่มอัตรากําลังของบุคลากรประเภทวิชาการ ในชวงระยะ  4  มี  (2555-2558)  มหาวทิยาลัยจะมีจาํนวนคณาจารยเพิ่มข้ึน  
เพื่อทดแทนตําแหนงที่เกษียณอายุราชการ  จํานวน  132  อัตรา   

1.2)   ประมาณการการเพิ่มวุฒิปรญิญาเอกของบุคลากรประเภทวิชาการ 
     แนวโนมการเพิ่มวฒุิปรญิญาเอกของคณาจารย  พบวาจากการวิเคราะหจํานวนคณาจารยที่ลาศึกษาตอ รวมทั้งเปาหมายในการพัฒนา
คณาจารยของแตละคณะและสถาบัน  ในชวงป 2555 - 2558 จะมีแนวโนมที่เพิ่มข้ึนโดยประมาณการจากจํานวนอัตราคณาจารย  ในป   2555   
คณาจารยที่มวีุฒิปริญญาเอก มีจํานวน  217  คน   คิดเปนรอยละ 21.70 ป   2556  คาดวาจะมีคณาจารยที่มวีุฒปิริญญาเอก  จํานวน  233  คน    
คิดเปนรอยละ  23.30  ป  2557  คาดวาจะมีคณาจารยที่มีวุฒ ิ ปริญญาเอก  จํานวน  249 คน  คิดเปนรอยละ 24.90 และป  2558  คาดวาจะมี
คณาจารยที่มวีุฒิปริญญาเอก จํานวน 265 คน  คิดเปนรอยละ 26.50  ซ่ึงอัตรารอยละดังกลาวมหาวิทยาลัยมีความจาํเปนจะตองเพิ่มอัตราคณาจารย 
จากการทดแทนตําแหนงท่ีเกษียณอายรุาชการ 
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จํานวนเปาหมายการเพิ่มวุฒิปริญญาเอก   (คน) 
ป  2555 ป  2556 ป  2557 ป  2558 

217 233 249 265 
 
 1.3 )   การเพิ่มตําแหนงทางวิชาการของบุคลากร ประเภทวิชาการ 
            แนวโนมการเพิ่มตําแหนงทางวิชาการของคณาจารย  พบวาจะมีแนวโนมเพิ่มข้ึนจากการวิเคราะหคณาจารยที่บรรจใุหม   
รวมทั้งเปาหมายในการพฒันาคณาจารยของคณะ และสถาบันเพื่อใหคณาจารยมีความกาวหนาในสายงานของตนเอง  ซ่ึงจากการวิเคราะหหลักเกณฑ 
และขอกําหนดในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการของคณาจารยจะมีแนวโนม  ดังนี้ 
 

ขอมูล 
ตําแหนงทางวิชาการ 

อาจารย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย ศาสตราจารย 

ป  2555 
จํานวน 563 144 261 1 
รอยละ 56.30 14.40 26.10 0.10 

ป  2556 
จํานวน 535 172 289 1 
รอยละ 53.50 17.20 28.90 0.10 

ป  2557 
จํานวน 508 199 316 1 
รอยละ 50.80 19.90 31.60 0.10 

ป  2558 
จํานวน 483 224 341 1 
รอยละ 48.30 22.40 34.10 0.10 

 
ขอมูล   ณ   เดือนตุลาคม  2555    (กองการเจาหนาที่) 
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 2.   ดานคณุภาพ   ในป  2555 มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีบุคลากรประเภทวิชาการ คุณวุฒิปริญญาเอก  จํานวน 217  คน   วฒุิปริญญาโท   
จํานวน  446  คน  วุฒปิรญิญาตรี  จํานวน  29  คน  และวฒุิการศกึษาอื่น  (ประกาศนียบัตรชั้นสูง/ประกาศนยีบัตรบัณฑิตชั้นสูง) จํานวน 5 คน  เมื่อ
พิจารณาจากตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มีตําแหนงศาสตราจารย  จํานวน  1  คน  ตําแหนงรองศาสตราจารย  จํานวน 261  คน  
ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย  จํานวน  144  คน  และตําแหนงอาจารยจํานวน 563  คน  ซ่ึงจากสัดสวนดังกลาวเห็นวามีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง 
มีการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในการขอตําแหนงทางวิชาการในตําแหนงผูชวยศาสตราจารย และรองศาสตราจารย ในอัตราไมตํ่ากวารอยละ 5  ตอป 
ยกเวนตําแหนงศาสตราจารย 
บุคลากรประเภทวิชาการ  จําแนกตามหนวยงาน วุฒิการศกึษาและตําแหนงทางวชิาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2555 
 

หนวยงาน 
ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย อาจารย 

รวม 
เอก โท ตรี เอก โท ตรี เอก โท ตรี เอก โท ตรี 

ไมระบุหนวยงาน 0 0 0 5 18 1 0 2 0 0 3 1 30 
คณะนิติศาสตร 0 0 0 9 15 0 3 5 0 0 20 1 53 
คณะบริหารธุรกิจ 0 0 0 6 23 0 6 4 0 15 25 2 81 
คณะมนุษยศาสตร 1 0 0 10 19 0 12 9 0 15 57 4 127 
คณะศึกษาศาสตร 0 0 0 25 36 2 5 18 3 22 60 9 180 
คณะวิทยาศาสตร 0 0 0 18 29 0 19 20 0 33 52 2 173 
คณะรัฐศาสตร 0 0 0 11 5 0 7 5 0 13 12 0 53 
คณะเศรษฐศาสตร 0 0 0 7 18 0 2 3 0 2 5 0 37 
คณะวิศวกรรมศาสตร 0 0 0 0 0 0 6 3 0 5 26 0 40 
คณะศิลปกรรมศาสตร 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 9 6 16 
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หนวยงาน 
ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย อาจารย 

รวม 
เอก โท ตรี เอก โท ตรี เอก โท ตรี เอก โท ตรี 

คณะสื่อสารมวลชน 0 0 0 1 0 0 0 5 0 1 4 0 14 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย 0 0 0 0 0 0 1 2 0 3 2 0 8 
คณะทัศนมาตรศาสตร 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 3 
บัณฑิตวิทยาลัย 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 16 0 19 
โรงเรียนสาธิต ม.ร. 0 0 0 0 0 0 0 4 0 1 38 10 53 
โรงเรียนสาธิต ม.ร. 
( ฝายประถม ) 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 39 43 82 

รวม 1 0 0 92 166 3 61 80 3 114 371 78 969 

  
บุคลากรประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ และทั่วไป 
  1.   ดานปริมาณ  จากนโยบายของรัฐบาลในการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ  ทําใหมีการลดอัตรากําลังของขาราชการและลูกจางประจํา
ที่วางจากผลการเกษียณอายุราชการ  จึงเปนสาเหตุใหมหาวิทยาลัยไมไดรับการจัดสรรอัตรากําลังใหมเพิ่มเติม  หรือการใหอัตรากําลังใหมเปนการทดแทน
ใหเปนประเภทพนักงานของรัฐ   โดยนโยบายของมหาวิทยาลัยจะทดแทนในตําแหนงที่เกษียณ  เชน ในปนั้น        มีตําแหนงสายวิชาการเกษียณอายุ
ราชการ ตําแหนงที่ทดแทนก็คือ  ตําแหนงสายวิชาการ  ดังนั้น  การจัดสรรตําแหนงตามภารกิจหรือความสําคัญของภาระงานเปนไปคอนขางยาก  ทําให
มหาวิทยาลัยมีความจําเปนที่เนนการพัฒนาคุณภาพของคนทดแทนการเพิ่มปริมาณอัตรากําลัง 
  จากขอมูลของกองการเจาหนาที่  ณ  เดือนตุลาคม 2555  พบวาบุคลากรของ  มหาวิทยาลัยมีจํานวนทั้งส้ิน  3,606 คน  จําแนกเปน
สายวิชาการ   จํานวน  969  คน  คิดเปนรอยละ 29.40 สายสนับสนุนทางวิชาการและสายปฏิบัติการ  จํานวน 2,626  คน   คิดเปนรอยละ  70.60   
  2.   ดานคุณภาพ  มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีขอจํากัดในการเพิ่มอัตรากําลังใหม  จึงปรับแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  โดยการเนนการ
พัฒนาคุณภาพ   ศักยภาพ  คุณธรรม  ตลอดจนความรู  ความสามารถ   ทักษะ  และความเชี่ยวชาญในสายงานที่บุคลากรปฏิบัติเพ่ือทดแทนการเพ่ิม
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อัตรากําลังใหม  ซ่ึงมหาวิทยาลัยเห็นวาเปนแนวทางที่ยั่งยืนและยุทธศาสตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ  ดังนั้น  จะเห็นวาแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรเปนส่ิงที่สําคัญมากภายใตขอจํากัด  และสถานการณแวดลอมดังกลาว 
 
 ผลการประเมินการปฏิบตัิราชการที่เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
  ผลการประเมินการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ  พ.ศ. 2554  ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง   
ตามผลการประเมินจากสํานักงาน  ก.พ.ร.  โดยสรปุ  ดังนี ้
 
จุดเดน   
  มหาวิทยาลัยรามคําแหง เปนมหาวิทยาลัยที่เนนการผลิตบัณฑิต  มีการดําเนนิงานดีเดนในมาตรฐานดานบัณฑิตและดานงานวิจัยและงาน
สรางสรรค  ผลการปฏิบัติราชการในระดับคะแนน  5.0000 โดยมหาวิทยาลัยมีศิษยเกาและศิษยปจจุบันที่ไดรับการประกาศเกียรติคุณยกยองเปน
จํานวนมาก  บัณฑิตที่จบออกไปสามารถหางานทําไดสูงกวาเปาหมายที่กําหนด  แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ  ตรงตาม
ความตองการของตลาดแรงงาน  รวมถึง  การบริหารจัดการใหคณาจารยไดรับเงินสนับสนุนการวิจยัอยางทั่วถึง   สามารถผลิตงานวิจัยที่มีคณุภาพ  ไดรบั
การตีพิมพ  เผยแพร  และนําไปใชประโยชนไดสูงกวาเปาหมายที่กําหนด  นอกจากนี้  มหาวิทยาลัยยังสามารถนําเอาความสามารถทางดานเทคโนโลยีมา
พัฒนาสถาบันใหเปนมหาวิทยาลัยอิเล็กทรอนิกส (E-University) ที่มีระบบฐานขอมูล ดานนักศึกษา บุคลากร และหลักสูตรไดอยางครบถวนสมบูรณ    
ส่ิงที่มีความโดดเดนอีกอยางคือ  ดานการมีสวนรวมของผูบริหารระดับสูง  พบวา  ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ  โดยเห็น
ไดจากการมนีโยบายใหดําเนินการนําระบบการประกันคุณภาพภายในเปนรายหนวยงานในทุกหนวยงานในทุกหนวยงานของสถาบัน 
จุดที่ควรพัฒนา 
  -   ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  มีผลการปฏิบัติราชการที่ไมบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงพบวา   ผลการปฏบัิติราชการดานการประหยัด
พลังงาน   และการเบิกจายเงินงบประมาณรายจายลงทุน  และเมื่อเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติราชการของปงบประมาณ พ.ศ.2549  พบวา  มีผลการ
ปฏิบัติราชการที่ลดลง  มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกับการวเิคราะหยุทธศาสตรเพื่อสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมของภาคประชาชน  และการพัฒนา
หลักสูตรใหเปนไปตามมาตรฐาน  สกอ. 
ขอสังเกต / ขอเสนอแนะ 
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 -    มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกบัการวางแผนดําเนินการ  และกําหนดผูรับผิดชอบตัวชี้วัดที่สอดคลองกับภาระงานประจําจัดทําระบบ
ติดตาม  เรงรัดและกํากับผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองฯ 
 -    มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกบัการถายทอดตัวชี้วัดไปยังผูรับผิดชอบและจัดประชุมชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกบัการปฏิบัติตามคํารับรอง
การปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  โดยเปดโอกาสใหผูรับผิดชอบตัวชี้วัดไดมีสวนรวมมากทีสุ่ด 
 -    มหาวิทยาลัยควรศึกษาหลักเกณฑและมาตรฐานหลักสูตรระดับอุดมศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2548  พรอมทั้งกระบวนการ
ปรับปรุงหลักสูตรปจจุบัน    หรือนําเสนิหลักสูตรใหมที่ไดมาตรฐานใหสภามหาวิทยาลัยเห็นชอบ   และนําเสนอใหสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา
พิจารณารับทราบ  เพื่อใหการปรับปรุงหลักสูตรเปนไปอยางมีระสิทธิภาพ  ไดมาตรฐาน  ซ่ึงจะสงผลตอการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน  ทั้งนี้  
มหาวิทยาลัยควรศึกษาข้ันตอนในการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเกี่ยวกับการพิจารณารบัทราบหลักสูตรใหชัดเจน  เพื่อใหได
การรับรองหลักสูตรจากสํานักงานคณะกรรมการอดุมศึกษาทันภายในปงบประมาณที่มีขอมตกลงตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
 -     มหาวิทยาลัยควรมีความเขาใจถึงวัตถุประสงคสําคัญของประสิทธิภาพการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  ที่มุงใหผูสอนดําเนินการสอนให
เกิดผลแกการเรียนรูของผูเรียนแตละบุคคลตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  แกไขเพิ่มเติม  พ.ศ. 2545  โดยนยิาม
ปฏิบัติการวา   การสอนทีเ่นนผูเรียนเปนสําคัญที่มีประสิทธิภาพมีคุณลักษณะสําคัญ  7  ประการ  ดังนั้น  การดําเนินการเรื่องนี้จึงมุงใหมีการพัฒนา
คณาจารยใหมีการปฏิบัติอยางนอย  รอยละ  75  ในแตละประเด็น  และควรเชื่อมโยงการประเมินประสิทธิภาพการสอนของคณาจารย  โดยการสํารวจ
จากตัวคณาจารย  ผูเรียน  ผูเกี่ยวของ  และผลงานที่เกี่ยวของกับการสอนของคณาจารยกับการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการซ่ึงไดกําหนดไววาคณาจารย
ตองไดรับการประเมินคุณภาพการสอนตามที่สภามหาวิทยาลัยกาํหนด 
 -      มหาวทิยาลัยควรวางระบบการกํากับ  ติดตามขอมูลใหชัดเจน  เนื่องจากมีหนวยงานภายในเปนจํานวนมาก  โดยมุงเนนการกระจายงาน
ใหแกทุกหนวยงาน  มกีารประชาสัมพันธใหความรูเกี่ยวกับเกณฑการประเมนิและเปาหมายของคํารับรองฯ  ใหแกบุคลากรที่รับผิดชอบการเก็บขอมูล
อยางสม่ําเสมอ 
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บทที่  3 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวทิยาลยัรามคําแหง 

 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง    จัดทําข้ึนโดยยึดกรอบการพัฒนาประเทศ  ยทุธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน     
และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยการพฒันาบุคลากรในฐานะบุคคลที่จะตองจดัการและสรางใหเกิดการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่องและยั่งยืนจึงมีความ
จําเปนอยางมาก  การกําหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรและระบบการบริหารบุคลากร  จึงเนนใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ  ตามมาตรฐานสากล   และมี
คุณธรรมสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาระบบการบริหารมหาวิทยาลัยตามหลักการบริหารจัดการที่ดีเพื่อกาวทันตอการเปล่ียนแปลง พัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรใหสามารถตอบสนองตอการพัฒนามหาวิทยาลัย และกําหนดมาตรการในการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับทุกสายงาน ทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพใหสอดคลองกับภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย 
 
การวิเคราะหขดีสมรรถนะ  (Competency) 

 สถานการณตางๆ  ของประเทศและของโลกที่มีความผันผวนและเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและรุนแรงทั้งในดานการเมืองระหวางประเทศ   
การแขงขันทางการคา  เทคโนโลยี  สารสนเทศ  ภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศ  สถานการณทางการเมอืงและสังคมไทย สงผลกระทบทําใหมหาวิทยาลัยตอง
มีการปรับเปล่ียนอํานาจหนาที่  บทบาท  และมีการกําหนดโครงสรางสวนราชการและอัตรากําลังของมหาวิทยาลัยเสียใหมใหสอดคลองกับอํานาจหนาที่
บทบาทที่เปล่ียนไป 
 สําหรับในดานทรัพยากรบุคคลนั้น  มหาวิทยาลัยควรจะตองมีการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่
ใหมไดอยางสมบูรณและใชประโยชนจากกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพตามโครงสรางสวนราชการและอัตรากําลังใหม  โดยในการนี้ควรกําหนดนโยบาย
และมาตรการการบริหารงานบุคคลโดยมุงเนนการใชสมรรถนะหลัก (Competency)  ซ่ึงเปนหลักการแนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
ตอบสนองและเอื้ออํานวยตอการพัฒนาระบบแบบมุงผลสัมฤทธิ์ การบริหารการเปล่ียนแปลงมาเปนกรอบการดําเนินงาน 
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 สมรรถนะของบุคลากรมหาวทิยาลยั   แบงเปน  3  กลุมดวยกัน  คือ 
1. สมรรถนะหลัก  (Core  Competency)  หมายถึง  สมรรถนะที่บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยไมวาจะอยูในสายงานใดตองมี 

สมรรถนะหลักเหมือนกัน  หรือเรียกไดวาเปนขีดสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
2. สมรรถนะตามหนาที่   (Functional  Competency)  หมายถึง  สมรรถนะที่เปนความรู ความสามารถ  และทักษะที่จําเปนใน 

แตละสายงาน  ไมวาบุคลากรคนนั้นจะอยูในสายงานใด หรือตําแหนงใดจะตองมีสมรรถนะตามหนาที่ของตนเอง 
  3. สมรรถนะผูบริหาร  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร เพื่อสงเสริมและพัฒนา
ศักยภาพทางการบริหารใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
กระบวนการจัดทําสมรรถนะ  (Competency)   ของมหาวทิยาลัย 

1. ขั้นเตรียมการ 
มหาวิทยาลัยไดแตงต้ังคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  เพื่อดําเนินงานการยกรางแผนพัฒนาทรัพยากร 

บุคคลของมหาวิทยาลัย 
2. วิเคราะหองคการ 

จะทําการทบทวนผลการดําเนินงานที่ผานมาของมหาวิทยาลัย  รวมทั้งการพิจารณา  วิสัยทัศน  พันธกจิ  และยุทธศาสตรของ 
มหาวิทยาลัย  เพื่อใชเปนกรอบในการจัดทํา  Core   Competency ของมหาวิทยาลัยตอไป 
  3.    จัดทํา  Core   Competency   
          จะเปนการพิจารณาวา  บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยมีขีดสมรรถนะอะไรบางที่จะไปสนับสนุนและทําใหวิสัยทัศน  พันธกิจ  และ
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยบรรลุผลสําเร็จโดยการพิจารณาจะคัดเลือก  Competency  ที่จําเปนจริง ๆ  เพราะ  Core   Competency  จะเปน  
Competency  หลักที่บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยตองมี  และเปนชุด Competency  ที่ทุกคนในมหาวิทยาลัยตองใชรวมกัน 

4.    จัดทํา  Functional  Competency   
เมื่อไดจัดทํา  Core   Competency  แลว  ตอไปจะเปนการจัดทํา  Functional  Competency  หรือความสามารถในแตละสาย
งานหรือแตละตําแหนง  โดยพิจารณา  Competency 

หรือความสามารถที่จําเปนและสอดคลองกับภารกจิที่ปฏิบัติงานอยู 
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  5.    จัดทํา  Jop  Mapping 
         เมื่อไดมีการจัดทํา Competency  เสร็จเรยีบรอยแลวทั้งในสวนของ  Core   Competency  และ  Functional  Competency  
ข้ันตอไปคือ  การจัดทํา  Jop  Mapping  ซ่ึงมีการดําเนินงาน  2  ข้ันตอน  คือ 
   5.1    การทํา  Jop  Mapping  Profile   คือ  กรอบในการพิจารณาวา  แตละสายงานและแตละตําแหนงในมหาวทิยาลัย  นั้น  
ตองการ  Competency  ตัวไหน  ในระดับใด  ซ่ึงจะมีวิธีการนาํเชื่อมกันระหวางตําแหนงในสายงานตางๆ  กับ  Competency  ที่จัดทําข้ึน  เพื่อจะ
กําหนดเปนมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนงหรือเรียกวาการจัดทํา  Jop   Competency  Mapping 
   5.2    การกาํหนดมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง  โดยวิธีการจดัทํานั้นจะตองรูภารกิจแตละตําแหนงใหถูกตองวาทํา
อะไรบาง  โดยดูจากการปฏิบัติงานจริงในปจจุบันแลว นําไปกําหนดวา  ตําแหนงงานนั้นๆ  จะตองมี  Competency  ที่กําหนดข้ึนในระดับใด  ซ่ึงจะตอง
สอดคลองกับตําแหนงตางๆ   ในมหาวิทยาลัย  ดวย 
  โดยสรุป  จากการวิเคราะหสมรรถนะหลักของบุคลากรของมหาวิทยาลัย และการวิเคราะหจากวิสัยทัศน  พันธกิจ  และยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัยรวมถึงทิศทางการดําเนินงานบทบาทหนาที่และลักษณะงานของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลองกับตนแบบสมรรถนะ (Competency 
Model) สําหรับขาราชการสายขาราชการพลเรือนไทย  มหาวิทยาลัยจึงนําตนแบบสมรรถนะดังกลาว  ใชในการบริหารและประเมินผลงาน  ตลอดจน
พัฒนาศักยภาพในระยะยาว  ซ่ึงประกอบดวย  สมรรถนะหลักที่สําคัญ  5  ดาน   ในการทํางาน   ไดแก 

Core   Employee Competency     5   กลุมขีดสมรรถนะ 
กลุม  1  ขีดสมรรถนะดานการมุงผลผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) 
กลุม  2   ขีดสมรรถนะดานการบริการที่ดี  (Service Mind) 
กลุม  3   ขีดสมรรถนะดานการส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise) 
กลุม  4   ขีดสมรรถนะดานจรยิธรรม  (Integrity) 
กลุม  5  ขีดสมรรถนะดานความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 
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                      Core  Employee  Competency  ของมหาวทิยาลยัรามคําแหง 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
       ประเด็นยุทธศาสตร ของแผนพัฒนาบุคลากร 
 
       1) การยกระดับคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิต 
       2) การพัฒนาศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
       3) การพัฒนาศักยภาพดานการวิจัยและพัฒนา 
       4) การพัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษา 

 
 
 

วสัิยทัศน์ 
                   มหาวิทยาลยัรามคาํแหง  เป็นตลาดวิชาท่ีจดัการศึกษาเพื่อปวงชน พฒันาพนัธกิจสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและเป็นท่ียอมรับในภูมิภาคอาเซียน  เพื่อสร้างสรรคส์ังคมไทยพฒันาอยา่งย ัง่ยนืดว้ยหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 

  พนัธกจิ 

1)  สร้างและกระจายโอกาส ความเสมอภาคและความเป็นธรรมทางการศึกษาท่ีหลากหลายรูปแบบ 

ดา้นการจดัการเรียน การสอน การบริการทางวิชาการและบาํรุงศิลปวฒันธรรมในลกัษณะการศึกษา

เพื่อปวงชนรวมถึงประชากรในภูมภาคอาเซียน และชนกลุ่มนอ้ยทุกฝ่ายใหมี้ความรู้คู่คุณธรรม 

2)  ส่งเสริม สนบัสนุนพฒันาคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิตเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษย ์ครอบคลุมดา้นการเรียน การสอน การวิจยั การบริการทางวิชาการ  การบาํรุง

ศิลปวฒันธรรม และการบริหารจดัการภายในมหาวิทยาลยัเป็นท่ียอมรับในภูมิภาคอาเซียน 

3)  พฒันาการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศึกษา เป็นเคร่ืองมือยกระดบัคุณภาพและการกระจาย

โอกาสทางการศึกษา 

4)  สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาเพื่อสร้างทุนทางปัญญาของชาติ 

5)  พฒันาระบบบริหารจดัการตามแนวทางหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี 

 

Core   Employee Competency     5   กลุ่มขีดสมรรถนะ 

           กลุ่ม  1  ขีดสมรรถนะดา้นความเป็นผูน้าํ   

           กลุ่ม  2   ขีดสมรรถนะดา้นการสร้างสรรคส์ติปัญญา   

           กลุ่ม  3   ขีดสมรรถนะดา้นการปฏิบติังาน 

           กลุ่ม  4   ขีดสมรรถนะดา้นการสร้างสรรคที์มงาน 

           กลุ่ม  5  ขีดสมรรถนะดา้นจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 

ประเดน็ยุทธศาสตร์  ของมหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

      มหาวิทยาลยัรามคาํแหงไดจ้ดัทาํประเดน็ยทุธศาสตร์ทั้งหมด  5  ประเดน็  โดยใหแ้ต่ละประเดน็มี

ความสอดคลอ้งกบันโยบายรัฐบาลประเดน็ยทุธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการ  และสาํนกังาน

คณะกรรมการอุดมศึกษา  เพื่อใหก้ารพฒันาหรือการปฏิบติัภารกิจของมหาวิทยาลยัสามารถบรรลุผลตาม

เป้าประสงคข์องหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าว  โดยมีรายละเอียดดงัน่ี    

     ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี  1  การสร้างและกระจายโอกาสความเสมอภาคและความเป็นธรรมทาง     

                                                  การศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

    ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี  2   การยกระดบัคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิต 

    ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี  3   การพฒันาศกัยภาพของเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศึกษา 

    ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี  4  การพฒันาศกัยภาพดา้นการวิจยัและพฒันา 

   ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี   5  การส่งเสริมการศึกษาเพื่อความมัน่คงของประเทศ 

   ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี   6   การพฒันาระบบบริหารจดัการการศึกษา 
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                 วิสัยทัศนการพัฒนาบุคลากร 
 

                    
               มหาวิทยาลัยรามคําแหง  เปนตลาดวิชาที่จัดการศึกษาเพื่อปวงชน พัฒนาพันธกจิสูความเปนเลิศทางวิชาการและเปนที่ยอมรับใน
ภูมิภาคอาเซียน  เพื่อสรางสรรคสังคมไทยพัฒนาอยางยั่งยืนดวยหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 
 

  
ยุทธศาสตรการพัฒนาบคุลากรของมหาวทิยาลยัรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558) 

 
ประเด็นยทุธศาสตร กลยุทธ 

1.  การยกระดับคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิต 1. การเสริมสรางและพัฒนาความรู ทักษะแกบุคลากรประเภทวิชาการ 
2. การสรางความมั่นคงในอาชีพ 

2.  การพัฒนาศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ  
    การศึกษา 

1. การเสริมสรางความรูดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแกบุคลากรทุกระดับ 

3. การพัฒนาศักยภาพดานการวิจัยและพัฒนา 1. สงเสริมและพัฒนาความรูดานการวิจัยแกบุคลากรทุกระดับ 

4.  การพัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษา 1. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรประเภทวิชาการ ประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และประเภททั่วไป 
3. การเสริมสรางทักษะทางดานภาษาตางประเทศ เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนแก   
    บุคลากรทุกระดับ 
4. การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแกบุคลากรทุกระดับ 
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บทที่  4 
แนวทางการติดตามและประเมินผล 

 
ปจจัยความสําเร็จของการนําสมรรถนะมาใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ผูบริหารตองใหความสําคญักับการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ  และสนับสนุนงบประมาณใหกับโครงการ/กิจกรรมตางๆ  เพื่อใหการ 
ดําเนินการเปนไปดวยความเรียบรอยตามแผนการดําเนินการที่กาํหนดไว 

2. บุคลากรตองเขาใจ และตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองตามโครงการ/กิจกรรมตางๆ ตลอดจนความรวมมือ  รวมคดิ     
รวมแลกเปล่ียนความรูเพือ่ใหเกิดทักษะ  ความสามารถ  ในการปฏิบัติงาน 

3. ตองปรับปรุงแผน การกํากับติดตาม และประเมินผลแผนอยางตอเนื่องเพื่อใหสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนไปจากผลการวิเคราะห   
จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลซ่ึงไดนําเสนอมาขางตนมหาวิทยาลัยควรประยุกตใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดในทุกกระบวนการ     
ไมวาจะเปนการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การประเมิน  ตลอดจนการใหคาตอบแทนทุกอยางจะเปนไปบนพื้นฐานแนวคดิของสมรรถนะโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
                         1)  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัตแิละสมรรถนะของตําแหนงที่ตองการ  (Recruitment and selection) 
                  ในกระบวนการสรรหา  และคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในสายงานหรือตําแหนงตางๆ  นั้น  Competency  ถือเปนสวนหนึ่งที่จะชวย
พิจารณาไดวา บุคคลที่จะเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ ควรจะมีคุณสมบัติ  ความรู  ความสามารถ  และสมรรถนะอยางไร  ระดับไหนถึงจะเหมาะสม 
กับตําแหนงงานนั้นๆ 
                        2)   การวางแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร  (Training need & development plan)                             
                      สมรรถนะ  (Competency)  จะเปนเครื่องมือชวยกําหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรแตละคนเพื่อการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ   เพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัดบุคลากรแตละคนนั้นวามคีวามสามารถหรือทักษะเปนพิเศษทางดานใด  หรือยังขาดหรือ
ออนในดานใด  จําเปนตองพัฒนาอยางไร  เปนการชวยกําหนดทิศทางการพฒันาบุคลากรไดตรงเปาหมายมากยิ่งข้ึน 
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                       3)  การวางแผนความกาวหนาในอาชพีของบุคลากร และการวางแผนทดแทนตําแหนงในระดับบริหาร (career  plan  &   
succession  plan) 
                         สมรรถนะ  (Competency)  จะชวยทําใหหนวยงานสามารถทราบถึงจุดแข็ง – จุดออนของบุคลากรที่มีอยู  และสามารถทราบถึง
ทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของบุคลากรแตละคนทําใหหนวยงานสามารถพัฒนาหรือเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงใหม
โดยการพัฒนาทักษะที่ยังขาดซ่ึงจะชวยใหองคกรและบุคลากรบรรลุเปาหมายรวมกันได 
                4)  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  (performance  appraisal) 

     สมรรถนะ  (Competency)  จะมคีวามเกีย่วโยงกับการเล่ือนตําแหนงการวางตัวตายตัวแทนภายในองคการหรอืการสืบทอดตําแหนง   
ตลอดจนสามารถนําขอมูลที่ไดจากการประเมินไปใชประกอบการพัฒนาบุคลากรโดยผลการประเมินจะเปนตัวสะทอนใหบุคลากรทั้งองคกรไดรับทราบ 
ถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเองและสมรรถนะโดยรวมขององคกรเพื่อนําไปใชวางแผนดําเนินการขององคการตอไปในอนาคต 
               5)   การใหคาตอบแทน   (Compensation) 
                      การนําแนวคิดเรื่อง Competency  มาใชในการบริหารคาตอบแทนจะชวยกระตุนใหบุคลากรมคีวามกระตือรือรนมากข้ึน  และสงผล
ตอสมรรถนะของหนวยงาน  เนื่องจากผูที่มีสมรรถนะสูงจะไดรับคาตอบแทนที่มากกวาซ่ึงจะทําใหบุคลากรเห็นความสําคัญในการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองใหสูงยิ่งข้ึน  นอกจากนี้ยังสงผลใหองคกรสามารถบริหารความสามารถของบุคลากรโดยอาศัยส่ิงจูงใจไดมากข้ึนดวย 
                      จากรายละเอียดขางตนสามารถจัดทําเปนแผนภาพอธิบายแนวคิดการนําสมรรถนะมาใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ไดดังนี้ 
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จากที่กลาวมาทั้งหมด  สามารถสรุปวาไดวาเมื่อมหาวิทยาลัยรามคําแหงไดมีการนําระบบ  Competency  มาใช  จะไดประโยชนจาก Competency 
 1)  เปนเครือ่งมือชวยแปรกลยุทธขององคการสูกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 2)  เปนเครือ่งมือในการพัฒนาสมรรถนะของในองคกรอยางมทีิศทางและตอเนื่อง 
 3)  เปนมาตรฐานพฤติกรรมที่ดีในการทํางาน  ซ่ึงจะชวยสงเสรมิวัฒนธรรมการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
 4)  เปนพื้นฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร 

การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
และการวางแผนทดแทนตําแหน่ง 

    การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

สมรรถนะ 

Competency 

การให้ค่าตอบแทน 
การสรรหาและการคดัเลอืก 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
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 อนึ่ง  การจัดทําสมรรถนะ  (Competency)  มิไดเสร็จส้ินเพียงครั้งเดียวและจะใชไดตลอดไปแตมหาวิทยาลัยจะตองมีการปรับเปล่ียนให
สอดคลองและเหมาะสมอยูเสมอ  หากวิสัยทัศน  พนัธกิจ  ยุทธศาสตร  และกลยุทธของมหาวิทยาลัยรวมถึงปจจัยแวดลอมภายนอกที่เกี่ยวของมีการ
ปรับเปล่ียนไป  ทั้งนี้เพื่อใหกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงไดนําสมรรถนะไปประยุกตใชเกิดประสิทธิภาพ  และไดผลตรงตามเปาหมายมากที่สุด 
 
การแปลงแผนพัฒนาทรัพยากรบคุคลมหาวทิยาลัยรามคําแหงไปสูการปฏิบัต ิ
 การนําแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558)  ไปสูการปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของแผน  
เปนข้ันตอนที่สําคัญในการที่จะนําแผนไปดําเนินการ และมีการติดตามประเมินผลเพื่อใหสามารถบงชี้ถึงความสําเรจ็  ความลมเหลว  และปญหาอุปสรรค
ในการดําเนนิงานตามแผนใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด  ส่ิงสําคัญ คือ ตองเกิดจากความรวมมือของคณะ/หนวยงาน  และบุคลากรในมหาวทิยาลัยทุกคน
อยางแทจริงในการนําแผนไปสูการปฏิบัติในระดับคณะ/หนวยงาน  และระดับบุคคลโดยมาตรการและแนวทางการปฏิบัติที่กําหนดไว 
  เพื่อใหแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ. 2555 – 2558) มคีวามสอดคลองกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ  
ตลอดจนมีแนวทางการดําเนินงานที่สนับสนุนซ่ึงกันและกันควรดําเนินการ   ดังนี้ 

1. การบรหิาร  การดําเนินงาน  และการประสานแผน  แบงเปน  3  ระดับ  ดังนี้ 
1.1) ระดับนโยบาย  มีการแตงต้ังคณะกรรมการบริหารความรูภายในองคกร มหาวิทยาลัย  เพือ่ทําหนาที่กํากับดูแลนโยบายที่เกี่ยวของกับ 

สงเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวทิยาลัยพิจารณากําหนดนโยบายเสนอความเห็นกอนนําเสนอคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย  เพื่อเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ  โดยมีรองอธิการบดีฝายวิชาการเปนประธานมีผูแทนจากคณะ/หนวยงาน  เปนกรรมการ  และผูแทนจากกองการเจาหนาที่  เปนเลขานุการ 
          1.2)    ระดับผลักดันแผน  มีคณะ/หนวยงาน  ทําหนาทีใ่นการนํานโยบายที่เกีย่วของกับการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร  รวมทั้งติดตาม
ความกาวหนา  และนําเสนอขอแนะนํา  รวมทั้งปญหาอุปสรรคในการนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติเสนอตอคณะกรรมการบริหารความรูภายในองคกรของ
มหาวิทยาลัยและอาจมีการแตงต้ังคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางานของแตละคณะ/หนวยงานเพื่อทําหนาที่ประสานงานและผลักดันนโยบายสูการปฏิบัติ 
  1.3)   ระดับปฏิบัติการ  ประกอบดวย  บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคน  จะตองรับทราบนโยบายการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร  และ
นําไปปฏิบัติในสวนที่ตนมีความเกีย่วของ 
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 2.    การผลกัดันแผนพฒันาทรัพยากรบุคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558)  ในระดับตางๆ   ดังนี ้
  2.1)   ระดับมหาวิทยาลัย  เพ่ือใหมีการบูรณาการแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558) และ
แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย  และนําไปกําหนดเปนกรอบจองแผนยทุธศาสตรมหาวิทยาลัยและคณะ/หนวยงาน  โดยนําไปจัดทําเปนแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของมหาวิทยาลัยและคณะ/หนวยงานที่เกีย่วของและใชเปนกรอบและแนวทางในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ  โดยมีการกําหนดหนวยงานที่
เปนหนวยงานหลักในการประสานการขับเคล่ือนไปสูการปฏิบัติ และดูแลรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรมในการสงเสรมิและพัฒนาบุคลากรในภาพรวม
เพื่อใหเกิดผลเปนรูปธรรม 
  2.2)   ระดับคณะ/หนวยงาน  เพ่ือใหมีการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติในระดับคณะ/หนวยงาน  โดยผลักดันใหนโยบายการสงเสริมและพัฒนา
บุคลากรเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของคณะ/หนวยงาน  รวมทั้งนําเปาหมาย   มาตรการ  และแนวทางไปดําเนินการจัดทําโครงการ/กิจกรรมเพ่ือให
เกิดผลเปนรูปธรรม  และการมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมที่มหาวิทยาลัยดําเนินการในภาพรวม 
  2.3)   ระดับบุคคล  ใหคณะ/หนวยงานนําตัวชี้วัดของแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่เกี่ยวกับตัวบุคคล ไปกําหนดในกรอบ การประเมินผล    
ระดับบุคคล   เพื่อวัดผลงานระดับบุคคลและนําไปสูไปเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาความดีความชอบระดับบุคคล  หรือการตอสัญญาจางตอไป 

กรอบการประเมินผล 
  แนวทางการประเมินผลบุคลากร  มหาวิทยาลัยไดกาํหนดใหมีแนวทางการประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร  ดังนี ้
  1)  ผูบรหิาร 
       ในการติดตามประเมินผลผูบริหาร  เพื่อสรางขีดความสามารถของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาในการบริหาร  พฒันาสถาบันของตนให
สามารถปรับตัว  ตอบสนองเทาทันการเปล่ียนแปลงอยางรวดเรว็ของสภาพการณภายนอกและภายในของอุดมศึกษา  ทั้งในปจจุบันและอนาคตอยางมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพ  เมื่อบุคคลไดดํารงตําแหนงผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาแลวระบบการติดตามและประเมินผล  ควรครอบคลุมประเด็นดังตอไปนี้ 
  1.1)  มคีวามรูความเขาใจเกี่ยวกับบรหิารและการพัฒนาองคกร  การจัดการทรัพยากรมนุษย  การบริหารการเงิน  งบประมาณ  และ
ทรัพยสินของสถาบันอุดมศึกษา 
  1.3)   มีความรูและแนวทางในการพฒันาตนเองในดานความสามารถในการจัดการ  การเปนผูนํา  คุณธรรมจริยธรรม  และดานสุขภาพ
และศักยภาพของรางกาย 
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  1.4)   มีการสรางเครือขายความสัมพนัธระหวางสถาบันอุดมศึกษาดวยกันเองทั้งในและตางประเทศ  การสรางเครือขายความสัมพันธกับ
สวนราชการที่เกี่ยวของและกับชุมชนที่เปนบริบทของสถาบันอุดมศึกษา 
 2)     บุคลากรประจํา 
  2.1)    บุคลากรประเภทวิชาการ 
   ในการติดตามประเมินผลบุคลากรประเภทวิชาการ  ภารกิจดานการติดตามความกาวหนาทางวิชาการ  และการพัฒนาองคความรู
เปนภารกิจหลักที่สําคัญยิง่ภารกิจหนึ่งของคณาจารยในมหาวิทยาลัย  ซ่ึง ก.พ.อ. ไดกําหนดมาตรฐานภาระงานข้ันตํ่าในฐานะอาจารยผูสอนใน
มหาวิทยาลัย   ประกอบดวย 

- ภาระงานดานการสอน 

- ภาระงานดานการวิจยั 

- ภาระงานการใหบริการทางวิชาการแกสังคม 

- ภาระงานการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม 

- ภาระงานในการพัฒนาตนเอง 
- ภาระงานการสรางผลงานวิชาการ 

- ภาระงานการบริหารงานในงานมหาวิทยาลัย 
สําหรับอาจารยผูดํารงตําแหนงทางวิชาการซ่ึงเปนตําแหนงที่รับเงินประจําตําแหนงควรตองติดตาม  พัฒนา  สรางผลงานทางวิชาการและเผย 

แพรผลงานอยางตอเนื่องเพื่อแสดงถึงความความเหมาะสมในการดํารงสถานะของตําแหนงทางวิชาการ  ก.พ.อ.  จึงไดกําหนดมาตรฐานภาระงานทาง
วิชาการสําหรับผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  และศาสตราจารย   โดยไดกําหนดภาระงานตามมาตรฐานภาระงานทางวิชาการที่ตองปฏิบัติมี   
2  ประการ   ดังนี ้

1. มาตรฐานภาระงานข้ันตํ่าในฐานะอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัย 
2. มาตรฐานภาระงานผลงานทางวิชาการ 
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ทั้งนี้  ตามประกาศของ  ก.พ.อ.   เรื่อง   หลักเกณฑและวิธีการพิจารณาแตงต้ังบุคคลใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย   
รองศาสตราจารย  และศาสตราจารย  (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2550 ลงวนัที่ 1 มีนาคม  2550 ไดกําหนดหลักเกณฑบุคคลที่เขาเกณฑการดํารงตําแหนง 
ทางวิชาการดังนี้ 
  1)  การดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 
   1.1)    คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 
             -   ในกรณีที่สําเรจ็การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  ดํารงตําแหนง  อาจารย  และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง
ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา   9  ป  หรือ 
             -    ในกรณีที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา  ดํารงตําแหนง  อาจารย   และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง
ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  5  ป  หรอื 
            -     ในกรณีที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือเทยีบเทา  ดํารงตําแหนง  อาจารย  และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง
ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  2  ป   หรือ 
   1.2)   ผลการสอน 
   1.3)   ผลงานทางวิชาการ  ประกอบดวยผลงานดังตอไปนี้ 
             -   ผลงานวิจัยซ่ึงมคีุณภาพดีและไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่  ก.พ.อ. กําหนด 
             -   ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นๆ  ซ่ึงมีคุณภาพดี 
             -   ผลงานแตงหรือเรียบเรยีง  ตํารา  หนังสือ  หรือบทความทางวิชาการซ่ึงมีคุณภาพดี  แลไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่  
ก.พ.อ.   กําหนด 
   1.4)  จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวชิาการ 
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  2)   การดาํรงตําแหนงรองศาสตราจารย 
   2.1  คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง  ดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารยและปฏิบัติหนาที่ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  3  ป 
   2.2   ผลการสอน 
   2.3   ผลงานทางวิชาการ 
            -   ผลงานวิจัยซ่ึงมคีุณภาพดีและไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่    
                                              ก.พ.อ.  กาํหนด 
            -   ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นๆ  ซ่ึงมีคุณภาพดี 
            -   ผลงานตําแตงหรือเรียบเรยีง  ตํารา  หนงัสือ  หรือบทความทางวชิาการซ่ึงมีคณุภาพดี  และไดรับการเผยแพรตาม
เกณฑที่  ก.พ.อ.  กําหนด 
   2.4   จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ 
  3)   การดํารงตําแหนงศาสตราจารย 
   3.1    คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง  ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารยและปฎิบัติหนาที่ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  2  ป 
   3.2    ผลการสอน 
   3.3    ผลงานทางวิชาการ 
                         -    ผลงานวิจัยซ่ึงมคีุณภาพดีและไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่  ก.พ.อ.  กาํหนด 
            -    ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นๆ  ซ่ึงมีคุณภาพดี 
            -    ผลงานแตงหรือเรียบเรยีง  ตํารา  หนังสือ  หรือบทความทางวิชาการซ่ึงมีคุณภาพดี  แลไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่   
ก.พ.อ.   กําหนด 
   3.4    จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ 
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  2.2)     บุคลากรประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ และประเภททัว่ไป 
   ในการติดตามประเมินผลบุคลากรประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และประเภททั่วไป เพ่ือสรางขีดความสามารถในการบรหิารจัดการ   
ซ่ึงถือเปนหัวใจในการสนับสนุนใหพันธกิจทั้ง  4  ดานของมหาวิทยาลัยประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  และสามารถปรับตัว  ตอบสนอง 
เทาทันการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพการณภายนอกและภายในของอุดมศึกษาทั้งในปจจุบันและอนาคตอยางมีประสิทธิภาพและคณุภาพ   
เมื่อบุคคลไดตําแหนงในสถาบันอุดมศึกษาแลวระบบการติดตามและประเมินผล  ควรครอบคลุมประเด็นดังตอไปนี้ 

2.3.1)  สมรรถนะหลัก 
2.3.2)   สมรรถนะประจํากลุมงาน 
2.3.3)   สมรรถนะทางบริหาร 
สําหรับภาระงานที่ตองปฏิบัติ  ดังนี้ 
1) งานที่ตองศึกษา  วิเคราะห  ตรวจสอบใหความเหน็ 
2) งานที่ตองปฏิบัติประจํา 
3) งานใหคําปรกึษาและคําแนะนํา 
4) งานธุรการ 
5) งานพัฒนาระบบงาน 
6) งานบริการวชิาการและทาํนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
7) งานพัฒนาตนเอง 
8) งานผลงานวิชาการ 
9) ภาระงานชวยสอน 
10) ภาระงานอื่น ๆ   งานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือการเปนกรรมการตาง ๆ  ใหคิดภาระงานตามที่ไดปฏิบัติจริง  

 ทั้งนี้  ตามประกาศของ ก.พ.อ. เรื่อง  มาตราฐานการกําหนดระดับตําแหนงและแตงต้ังขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาใหดํารงตําแหนง
สูงข้ึน  ตามหนังสือกระทรวงศกึษาธกิาร  ที่ ศธ 0509.4 / ว4 ลงวันที่  9  กุมภาพันธ  2550  ไดกําหนดหลักเกณฑบุคคลใหดํารงตําแหนงที่สูงข้ึน  
ดังนี้ 
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1) ตําแหนงระดบัชํานาญการ 
1.1คุณสมบตัิเฉพาะตําแหนง  มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  ดังนี้ 
(1)  วฒุิประกาศนียบัตรวชิาชีพหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา  16  ป 
(2) วุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา  12  ป 

       (3)  วุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา   9  ป 
               (4)  วุฒิปรญิญาโทหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา   5  ป 
               (5)  วุฒิปรญิญาเอกหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา  2  ป 

 กรณีไดรับวฒุิเพิ่มข้ึนและไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงที่ใชวุฒิดังกลาวเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  ใหนับระยะเวลาดํารงตําแหนงทั้ง
สองตําแหนงรวมกันตามอตัราสวนได  โดยตําแหนงที่ดํารงอยูเดิมตองเปนตําแหนงที่ไดมีการกําหนดความจําเปนของหนวยงานใหมีตําแหนงระดับชํานาญการ
แลว 
                    1.2 การปฏิบัติงานและผลงาน  ใหพจิารณา  ดังนี ้

  (1)   ปริมาณงานในหนาที่  หมายถึง  ขนาดหรอืความมากนอยของงาน 
  (2)   คณุภาพของงานในหนาที่  หมายถึง  ความยากงาย  การอาศัยเทคนิค  วธิีการ 
  (3)   ผลงานท่ีแสดงความเปนผูชํานาญการ  หมายถึง  การใชประโยชนจากผลงานเปนงานสรางสรรคและมีความคิดริเริ่ม    

2) ตําแหนงระดบัเชี่ยวชาญ 
1.1คุณสมบตัิเฉพาะตําแหนง  มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  ดังนี้ 
(1) ตองมีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทาและตองดํารงตําแหนงระดับชํานาญการหรอืเทียบเทาของสายงานที่เริ่มตอนจากระดับ 3 ข้ึน 

ไปมาแลวไมนอยกวา  3  ป 
(2) กรณีที่มิไดดํารงตําแหนงระดับชํานาญการใหเทียบคุณสมบัติขาราชการเพื่อใชเปนคุณสมบัติในการขอกําหนดตําแหนงระดับ 

เชี่ยวชาญ  ดังนี้ 
 (2.1)  ตองดํารงตําแหนงระดับ  8  และมีคุณวุฒิปริญญาตรีหรอืเทียบเทา  มีความรูความสามารถ  ตลอดจนประสบการณจาก 

การดํารงตําแหนงที่ขอเทียบคุณสมบัติมาแลวไมนอยกวา  3  ป  
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   (2.2)  ใหพิจารณาเทยีบคุณสมบัติที่แสดงความเปนผูชํานาญการ  ระดับ  8  ยอนหลังไดไมเกิน  3  ป  โดยพิจารณาจากประเภท
และขอบขายของงานที่รับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพของงานในภาพรวมผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการ  ระดับ  8  เชน  คูมือปฏิบัติงาน  
ผลงานศึกษา  คนควา  ทดลอง  วิเคราะห  สังเคราะห  หรือวิจยัที่เปนประโยชนตองานในหนาที่ในดานการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน  หรือเปน
ผลงานริเริ่มสรางสรรค  การใหความเห็น  คําแนะนํา  หรือเสนอแนะเกี่ยวกบัการแกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน  งานบริการวิชาการหรืองาน
วิชาชีพนั้นๆ  ซ่ึงผลงานดังกลาวสามารถนําไปเสนอขอกําหนดตําแหนงระดับเชี่ยวชาญได 
            2.2   การปฏิบตังิานและผลงาน   ใหพจิารณา ดังนี ้
            (1)  ปริมาณงานในหนาที่  หมายถึง  ขนาดหรือความมากนอยของงาน 
            (2)  คุณภาพของงานในหนาที ่ หมายถึง  ความยากงาย  การอาศัยเทคนิค  วธิีการ 
            (3)  ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ  หมายถึง  ผลงานที่ใชประโยชนไดอยางกวางขวางคอนขางมาก  ผลงานที่กอใหเกิดการ
พัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน  ผลงานที่กอใหเกิดความรูใหมหรือเทคนิควิธีการใหมที่เปนประโยชนตองานคอนขางมาก 
            (4)  การใชความรูความสามารถในงานสนับสนุน  การบริการวิชาการหรืองานวชิาชีพบริการตอสังคม  เชน  การใหความเห็น  
คําแนะนํา  หรือเสนอแนะ  การใหคําปรึกษาแนะนํา  การอบรมและเผยแพรความรูเกี่ยวกับหลักการ  แนวทาง  ระบบ  รูปแบบ  เทคนิคและวิธีการใน
การแกไขปญหาหรือการพฒันางานสนับสนุนงานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้นๆ 
 
  3)   ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
            (3.1)  คุณสมบตัิเฉพาะตําแหนง  มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  ดังนี้ 
              (1)  ตองมีวุฒิปริญญาตรีหรอืเทียบเทา  และตองดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญหรือเทียบเทามาแลวไมนอยกวา  2  ป 
              (2)  กรณีที่มิไดดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญใหเทียบคุณสมบัติขาราชการ  เพือ่ใชเปนคุณสมบัติในการขอกําหนดตําแหนง
ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  ระดับ  10  ดังนี้ 
              (2.1)  ตองดํารงตําแหนงระดับ  9  และมีคุณวุฒิปรญิญาตรีหรือเทียบเทา  มีความรู  ความสามารถ  ตลอดจนประสบการณ
จากการดํารงตําแหนงที่ขอเทียบคุณสมบัติมาแลวไมนอยกวา 2  ป 
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              (2.2)  ใหพิจารณาเทียบคุณสมบัติที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ  ระดับ  9  ยอนหลังไดไมเกิน  2  ป  โดยพิจารณาจากประเภท
และขอบขายของงานที่รับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพของงานในภาพรวม  ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ  ระดับ  9  เชน  คูมือปฏิบัติงาน  
ผลงานศึกษา คนควา  ทดลอง  วิเคราะห  สังเคราะห  หรือวิจยัที่เปนประโยชนตองานในหนาที่ในดานการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน  หรือเปน
ผลงานริเริ่มสรางสรรค  การใหความเห็น  คําแนะนํา  หรือเสนอแนะ  การใหคําปรึกษาแนะนํา  การอบรมและเผยแพรความรูกบัหลักการ  แนวทาง  
ระบบ  รูปแบบ  เทคนิคและวิธีการในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน  งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้นๆ  ซ่ึงผลงานดังกลาวสามารถ
นําไปเสนอขอกําหนดตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษได 
   3.2   การปฏิบัติงานและผลงานใหพิจารณา  ดังนี ้
   (1)  ปริมาณงานในหนาที ่ หมายถึง  ขนาดหรือความมากนอยของงาน 
   (2)  คุณภาพของงานในหนาที่  หมายถึง  ความยากงาย  การอาศัยเทคนิค  วิธีการ 
   (3)  ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญพิเศษ  หมายถึง  ผลงานที่ใชประโยชนไดอยางกวางขวางมาก  ผลงานที่กอใหเกิดการ
พัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน  ผลงานที่กอใหเกิดความรูใหมหรือเทคนิควิธีการใหมที่เปนประโยชนตองานมากในระดับชาติสําหรับผลงานหรือผล
การปฏิบัติงานสนับสนุน  งานบริการวชิาการหรืองานวิชาชีพนัน้ๆ  หรือในงานที่เกี่ยวของ  การมีผลงานหรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน  งานบริการ
วิชาการหรืองานวิชาชีพนัน้ๆ  หรือในงานที่เกี่ยวของเปนที่เชื่อถืออยางกวางขวางในระดับชาติซ่ึงทั้งตําแหนงระดับชํานาญการ  ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ  
และตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  จะตองมีคุณลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนง  และใหประเมินคุณลักษณะดังกลาว  เชน 
   (1)   ความคดิริเริ่ม  พิจารณาจากการคิดคนระบบ  แนวทาง  วธิีดําเนินการใหมๆ  เพื่อประสิทธิผลของงาน  การแสดงความ
คิดเห็น  ใหขอเสนอแนะอยางสมเหตุสมผลและสามารถปฏิบัติไดการแสวงหาความรูใหมๆ   เพิ่มเติมอยูเสมอโดยเฉพาะในสาขาวิชาชีพ/งานของตน/งาน
ของหนวยงาน  การตรวจสอบ  ปรับปรุง  แกไข  หรือดังแปลงวิธีทํางานใหมปีระสิทธิภาพและกาวหนาอยูตลอดเวลา  การสนใจในงานที่ยุงยากซับซอน  
ความไวตอสถานการณหรือความฉับไวในการรับรูส่ิงเราภายนอก 
   (2)  การตัดสินใจแกปญหา  พิจารณาจากความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา  การวิเคราะหแนวทางในการ
แกปญหาโดยมีหลายทางเลือก  การเลือกแนวทางในการแกปญหาไดอยางถูกตองเหมาะสม  การใชขอมูลประกอบในการตัดสินใจและแกปญหา  
โดยเฉพาะในสายวิชาชีพ/งานของตน/งานของหนวยงาน 
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   (3)  การพัฒนาตนเอง  พิจารณาจากการติดตาม ศึกษา  คนควาหาความรูใหมๆ  หรือส่ิงที่เปนความกาวหนาทางวิชาการ/วิชาชีพ
อยูเสมอ  การสนใจและปรับตนเองใหกาวทันวิทยากรใหมๆ ตลอดเวลา  การนําความรูและวิทยากรใหมๆ  มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

แนวทางการติดตามและประเมินผล 
      เพื่อใหการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  บรรลุเปาหมายตามเปาประสงคที่กําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพโดยนํากระบวนการการจัดการความรูมาใชเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงาน    มหาวิทยาลัยจึงควรดําเนินการดังนี้ 

 แตงต้ังคณะกรรมการติดตามและประเมินแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง  และทําหนาที่กํากับติดตามการดําเนินงาน 
ตามแผนยุทธศาสตรประจําป  โดยผูแทนจากคณะ/หนวยงานตาง ๆ  รวมเปนคณะกรรมการใหมีการประเมินผลตามเปาหมายรายยุทธศาสตรของ
แผนพัฒนาบุคลากรมหาวทิยาลัยรามคาํแหง  และประเมินผลตัวชี้วัดตามเปาประสงค  และยุทธศาสตร  โดยใหคณะกรรมการฯ เปนผูกําหนดระยะเวลา
ในการรายงานและการติดตามประเมินผลกําหนดใหมหาวิทยาลัย  และคณะ/หนวยงานนําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปบูรณาการรวมกับการ
จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของมหาวิทยาลัย  และแผนปฏิบัติราชการประจําปของคณะ/หนวยงานใหนําตัวชี้วัดในแผนพัฒนาบุคลากรไปกําหนด
เปนสวนหนึ่งในการประเมนิสําหรับรายบุคคลใหมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสําหรับการประเมินผลการดําเนินงานขอหนวยงานในระดับปฏิบัติการ  ตาม
ระยะเวลาทีก่ําหนดใหมีการประเมินแผนฯ  เพื่อนําผลการประเมินมาปรับปรุงแผนใหสอดคลองกับสถานการณทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
รามคําแหงทกุป  เพื่อติดตามความกาวหนาในการดําเนินงานและปรับปรุงแผนฯ  ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสถานการณดานตางๆ 
 
  
 


