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บทที่  1 
หลักการและเหตุผล 

 

 ในชวงต้ังแตปงบประมาณ 2546  เปนตนมา  การบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบราชการพลเรือน  เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางของ
การบริหารทุนมนุษยอยางชัดเจน   เชนเดียวกับระบบราชการ         ในตางประเทศ  โดยมีแนวความคิดที่จะยกระดับการบริหารทรัพยากร
บุคคลจากการทํางานในระดับกิจกรรมพ้ืนฐาน  (Baseline  Activities) ไปสูการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรที่มีจุดมุงเนนตอผลสําเร็จตาม
เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ สามารถวัดและประเมินผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลได เพื่อใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาขีด
ความสามารถของราชการพลเรือน 
 การทํางานท่ีผานมาในอดีตสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (ก.พ.)  มีบทบาทหนาที่เปนผูออกกฎระเบียบ  (Regulator)  ใหสวน
ราชการแตละแหงรับไปปฏิบัติ   มีการรวมอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคล   จึงไมเหมาะกับการบริหารราชการในปจจุบันที่มีความซับซอนมากข้ึน อีกทั้ง
ไมเพียงพอที่จะรองรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต การกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลไปใหสวนราชการ เพ่ือใหสวนราชการสามารถ
กําหนดกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับทิศทาง การขับเคล่ือนยุทธศาสตรของตนจึงเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง โดย ก.พ.  จะเปนผูกําหนด
กรอบมาตรฐานกวางๆ  ดวยเหตุนี้  จึงเปนที่มาของการพัฒนาเครื่องมือสําหรับใชในการติดตามประเมินผลการดําเนินงานวาสวนราชการสามารถบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดสัมฤทธิ์ผลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จเพียงใด  เพื่อที่จะสามารถปรับปรุงหรือแกไขปญหาไดตรงจุด 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมในราชการพลเรือน  มีเปาหมายสูงสุดเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมี
ประสิทธิภาพ  เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐและตอบสนองความตองการของประชาชน  ตามนัยของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พ.ศ. 2540  
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน  พ.ศ.2545  และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546  
ดังนั้น  การปรับเปล่ียนบทบาทดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ  จึงมีจุดมุงหมายเพ่ือสรางความเขมแข็งใหกับสวนราชการในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของตนเองตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหมที่ “ผูบริหารสายงานหลัก  คือ  ผูบริหารทรัพยากรบุคคลที่แทจริง”  ดวยเหตุน้ีระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม  จึงตองเปนระบบที่สรางความคลองตัวใหกับผูบริหาร  ไมติดยึดอยูกับระเบียบ  และตองเปนระบบที่เกื้อหนุนตอการ
ทํางานเชิงยุทธศาสตร  ชวยใหสวนราชการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  ในขณะเดียวกันจะตองเปนระบบที่มีประสิทธิภาพ  มีความโปรงใส  เปนธรรม  และทํา
ใหขาราชการมีความพึงพอใจ  ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดีดวย 
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สํานักงาน  ก.พ.  โดยสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล   จึงไดศึกษาและพัฒนาเครื่องมือสําหรับ  “การพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรัพยากร
บุคคล” หรือที่เรียกวา   HR Scorecard   มาใช โดยศึกษาจากแนวทางของตางประเทศ   แลวนํามาออกแบบใหเหมาะสมกับระบบราชการไทย โดยมี
วัตถุประสงค ดังนี้ 

1) เพื่อพัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความคุมคาและความพรอมรับผิดชอบในการบรหิาร 
ทรัพยากรบุคคลสําหรับสวนราชการ อันจะเปนชองทางในการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลซ่ึงจะชวยใหสวนราชการ สามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อบรรลุภารกิจและเปาหมายที่ต้ังไว 

2) เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับสวนราชการ  อันจะนําไปสูการพัฒนาสมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากร 
บุคคลของสวนราชการ ใหสามารถปฏิบัติงานในฐานะที่เปนหุนสวนเชิงกลยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการได  
 3)   เพ่ือสรางกลไกความสัมพันธระหวางองคกรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําหนาที่เชิงนโยบายดานการบริหารกําลังคนในภาพรวม  
(Human   Resource   Policy)  และสวนราชการซ่ึงรับผิดชอบตอยุทธศาสตรและวิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (Human  Resource  
Strategy  and  Operation)   
 ที่ประชุม  ก.พ. ไดเห็นชอบกับแนวทางการนํา  HR Scorecard  มาใชต้ังแตวันที่  12  มกราคม  2547  และเริ่มดําเนินการครั้งแรกกับสวน
ราชการที่มีความประสงคในการนําเครื่องมือนี้ไปใชโดย ก.พ.ไมไดกําหนดวาทุกสวนราชการจะตองทําเหมือนกันหรือพรอมกันทั้งหมด ซ่ึงเปนแนวทางใหม
ในการทํางาน   HR  Scorecard  ในภาครัฐมีองคประกอบทั้งหมด  4  สวน  ไดแก 

1) มาตรฐานความสําเร็จ  (Standard  for  Success)  หมายถึง  เปาหมายสุดทายที่สวนราชการ   ตองบรรลุ 
2) ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ  (Critical  Success  Factors)  หมายถึง  นโยบาย มาตรการ   แผนงานโครงการ  และการดําเนนิการตางๆ   

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการที่จะทําใหบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 
3) มาตราวัดหรอืตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) ในการดําเนนิการตามนโยบายแผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล 
4) ผลการดําเนนิงานที่สวนราชการใชเปนหลักฐานในการประเมินวาไดดําเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบรหิาร 

ทรัพยากรบุคคลบรรลุตามมาตรฐานความสําเร็จ 
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มาตรฐานความสําเร็จที่สาํนักงาน  ก.พ.  กําหนด  มี  5  มิติ  ดังนี ้
 มิติที่  1   ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)  
 มิติที่  2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR  Operational  Efficiency) 
 มิติที่  3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM  Effectiveness) 
 มิติที่  4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (Accountability) 
 มิติที่  5  คณุภาพชีวิตและการทํางาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 1.  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  (Strategic Alignment)  2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Program Efficiency) 
 *   นโยบาย  แผนงาน  และมาตรการดาน  HR   สอดคลองกับเปาหมาย             *   กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตองและทันตา  พันธกิจ  สวนราชการ
และจังหวัด               * ระบบฐานขอมูลถูกตอง   เที่ยงตรง ทันสมัย 
 *   มีการวางแผนและบริหารกําลังคน   (Workforce   Planning and Management)             *   สัดสวนคาใชจายของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ  
 *   มีการบริหารกําลังคนกลุมที่มีทักษะและสมรรถนะสูง                   รายจาย  เหมาะสม  สะทอนผลิตภาพ  และคุมคา 
     (Talent  Management)                             *   นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช  (HR Automation) 
  *  มีการสรางพัฒนา และสืบทอดของตําแนงบริหาร   
      (Continuity  and  Replacement Plan) 
 
5.  คุณภาพชีวิตและการทํางาน                   3.    ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    (Quality  of  Work  Life)                        ขอกําหนดเชิงกลยุทธในการ                    (HRM  Program  Effectiveness) 
 *  ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานและระบบงาน      บริหารทรัพยากรบุคคล                  *  การรักษาขาราชการที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 

*  การจัดสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติม            *  ความพึงพอใจของขาราชการตอนโยบาย   มาตรการ 
    จากสวัสดิการท่ีกฎหมายกําหนด            การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 * ความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารกับขาราชการ            *  การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา 
     ผูปฏิบัติงานและระหวางขาราชการและผูปฏบิัติงานดวยกัน                     * การมีระบบการบริหารผลงาน    และวิธีการ  
                                                                                                                          ประเมินผลกรปฏิบัติราชการท่ีประสิทธิผล  
               ซ่ึงเชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

 
  4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

         (HR  Accountability) 
  *  การรับผิดชอบตอการตัดสินใจ  และผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      และการดําเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถ  หลักคุณธรรม  หลักนิติธรรมหลักมนุษยธรรม 
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รายละเอียดในแตละมิติมีดังนี้ 
  1.  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง  การที่สวนราชการ  มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังตอไปนี้ 
  -      สวนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  สอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการทั้งในปจจุบันและในอนาคต   
มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวาง ดังกลาว 

-      สวนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดใหไดมา  พัฒนา  และรักษา 
ไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ 

- สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบรหิารทุกระดับ  รวมท้ังมีแผนสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ  นอกจากนี้ยัง 
รวมถึงการทีผู่นําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมใน 
การทํางาน 

2. ประสทิธิภาพของการบริหารทรพัยากรบุคคล  หมายถึง  กิจกรรมและ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้ 

- กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  เชน การสรรหา คัดเลือก  การบรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การเล่ือนข้ัน 
เล่ือนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ  มีความถูกตองและทันเวลา 

- สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มคีวามถูกตองเที่ยงตรง  ทันสมัย  และนํามาใชประการตัดสินใจและ 
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

- สัดสวนคาใชจายสําหรับกจิกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจายของสวนราชการ มคีวามเหมาะสม และ 
สะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) 

- มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  เพื่อปรับปรุงการ 
บริหารและการบริการ  (HR Automation) 
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3. ประสทิธิภาพผลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล   หมายถึง   นโยบาย   แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

- การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของสวนราชการ  (Retention) 

- ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน  ตอนโยบาย  แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการ 

- การสนับสนุนใหเกิดการเรยีนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง  รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารและความรู 
(Development and Knowledge Management) 

- การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance  Management) ที่เนนประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุมคา  มีระบบและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืน
ไดอยางมีประสิทธิผล  นอกจากนี้  ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

  4.  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การที่สวนราชการจะตองรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการ
ตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรมหลักนิติธรรมและหลัก
สิทธิมนุษยชน  มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งนี้ จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลแทรกอยูใน  ทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  5.  คุณภาพชีวิตและการทํางาน  หมายถึง  การทีส่วนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการ  ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้ 
  -  ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนํา
เทคโนโลยีการส่ือสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่  
โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 
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  -   มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  ซ่ึงมีความเหมาะสม  สอดคลองกับ
ความตองการและสภาพของสวนราชการ 

-    มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบรหิารของสวนราชการกับขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ 
และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

ประโยชนของการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 ประโยชนที่สวนราชการจะไดรับจากการใชเครื่องมือนี้  คือ 
  1.   สวนราชการใชมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มติิ เปนแนวทางในการจัดทํากลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเพื่อใหเกิดผลที่
สะทอนไดอยางสมดุลทั้ง 5 มิติ และใชเปนเกณฑการประเมินตนเอง (Self Assessment) 

2.    การประเมินผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลจะนําไปสูการยกระดับขีดความสามารถของสวนราชการ มีการเรยีนรูและ 
พัฒนา  นําไปสูการบริหารที่มีคุณภาพมีนวัตกรรมใน การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมๆ  มีการทํางานใหดีข้ึน  ไมเปน  “องคกรน้ําเนา” ที่ไมไดรับความ
เชื่อถือศรัทธาจากประชาชน 
แนวคดิเรื่องสมรรถนะ 
 สมรรถนะ (Competency)  มีความหมายตามพจนานุกรมวา ความสามารถหรือสมรรถนะในภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลาย
คํา ไดแก Capability, ability, proficiency, expertise, skill, fitness, aptitude โดยสํานักงาน ก.พ.  ใชภาษาไทยวา  “สมรรถนะ” แตในบางองคกร
ใชคําวา “ความสามารถ”  ดังนั้น  เพื่อใหเขาใจตรงกันมหาวิทยาลัยจึงขอใชคําวา สมรรถนะ 
 แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง  (Iceberg  Model)  และพัฒนาไดงาย  คือ  สวนที่ลอยอยูเหนือน้าํ  นั่นคือ   
องคความรูและทักษะตางๆ  ที่บุคคลมีอยู  และสวนที่มองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา  ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาท ที่แสดงออกตอ
สังคมสวนที่อยูใตน้ํามีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 
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ความหมายของสมรรถนะ 
 สํานักงาน  ก.พ.   ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะ  คือ “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู  ทักษะ/ความสามารถ  และคุณลักษณะ
อื่นๆ  ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ  ในองคกร”  กลาวคือ  การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได
มักจะตองมีองคประกอบของความรู   ทักษะ/ความสามารถ   และคุณลักษณะอ่ืนๆ  ตัวอยาง  เชน  สมรรถนะการบริการที่ดี  ซ่ึงอธิบายวา   “สามารถ
ใหบริการที่ผูรับบริการตองการได”  นั้น  หากขาดองคประกอบตางๆ  ไดแก  ความรูในงานหรือทักษะที่เกี่ยวของ  และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจ
เย็น  อดทน  ชอบชวยเหลือผูอื่น  แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
 กลาวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ ซ่ึงคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรรม เปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจากขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการมี
พฤติกรรรมการทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว   
ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาที่หลักของขาราชการคือการใหบริการแกประชาชน  ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุ
วัตถุประสงคคือการทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 
องคประกอบของสมรรถนะ 
 ในเบ้ืองตนองคประกอบในการพัฒนาบุคลากร  ประกอบดวย  3  องคประกอบหลัก  ไดแก  
         1)     กลุมความรู  (Knowledge)  คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางถูกตองและชัดเจน แบงเปน 3 ประเภท คือ รูความหมาย  
รูข้ันตอน รูประยุกตใช 

2) กลุมทักษะ (Skill) คือ  ความสามารถในการลงมือทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเกิดผลผลิต ผลลัพธอันพึงประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ  การวัด 
ทักษะมี  3  ระดับ  คือระดับความซับซอนในการปฏิบัติ  ระดับความหลากหลาย  ระดับความสม่ําเสมอ 

3) กลุมพฤติกรรมหรืออุปนสิัยในการทํางาน (Attribute)  คือ  รปูแบบการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคลที่สอดคลองกับงานที่ปฏิบัติอยู   
ซ่ึงการแสดงออกอันพึงประสงคไดนั้นข้ึนกับปจจัย 3 ประการ คอื คานิยม แนวโนมการแสดงออก และแรงจูงใจ ซ่ึงสงผลใหองคกรมีความไดเปรียบคูแขง
ขัน  เชน  ความกระตือรือรน ความอดทน และขยันขันแข็งในการทํางานคานยิมในการยอมรับฟงความคิดเห็นอยางสรางสรรคเพือ่การสรางนวัตกรรม
ใหมๆ  และการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  เปนตน 
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สมรรถนะในระบบจาํแนกตําแหนงและคาตอบแทนทีป่รบัปรงุใหม 
 การกาํหนดสมรรถนะในระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหมนีม้ีความเกีย่วของกับกลุมงาน (Job Family) ในระบบจําแนกตําแหนง 
 กลุมงาน  (Job Family) 
 การศึกษาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของสํานักงาน ก.พ.ไดเก็บขอมูลหนาที่หลักของตําแหนงงานตางๆ ทุกตําแหนงในภาค
ราชการพลเรือน  แลวจัดตําแหนงงานตางๆ รวมกันเปนกลุมงาน  (Job Family) แลวกําหนดคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจํากลุมงานตางๆ 
เพื่อที่จะใชคุณสมบัติเชิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ในการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 โดยไดแบงกลุมงานในภาคราชการพลเรือนไทยเปน 18 กลุม งานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงานโดยการจัดงานที่มีลักษณะคลายคลึงกันเขาไว
ในกลุมเดียวกันโดยพิจารณาเกณฑดังตอไปนี้ 

1.    กลุมลูกคา/ผูมีสวนไดเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใครหรือเปนบุคคลกลุมใด 
2. ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ/สัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนุนสงเสริมใหระบบราชการพลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐ 

ทางดานใด 
 ดังนั้น  งานที่จัดอยูในกลุมงานเดียวกนัมีลักษณะงาน  วัตถุประสงคของงาน  และผลสัมฤทธิ์ของงานคลายคลึงกัน  ดังนั้นผูที่ตําแหนงในกลุมงาน
เดียวกันไมวาจะในตําแหนงใดควรมีสมรรถนะ  (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํางาน)  เหมือนกันเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ 
 
 กลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี  18  กลุมงาน  ไดแก 

1. กลุมงานสนับสนุนทั่วไป 

2. กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน 

3. กลุมงานใหคําปรึกษา 

4. กลุมงานบริหาร 
5. กลุมงานนโยบายและวางแผน 
6. กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา 
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7. กลุมงานขาวกรองและสืบสวน 

8. กลุมงานออกแบบเพื่อพัฒนา 

9. กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ 

10. กลุมงานบังคับใชกฎหมาย 

11. กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ 

12. กลุมงานสงเสริมความรู 

13. กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิการ 

14. กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม 

15. กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน 

16. กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน 

17. กลุมงานการปกครอง 

18. กลุมงานอนุรักษ 
 
กําหนดสมรรถนะสําหรบัระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหม 
 วัตถุประสงคของการกําหนดตนแบบสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย เพ่ือสรางแบบสมรรถนะ 
(Competency) ใหภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซ่ึงในดานแบบ
สมรรถนะประกอบไปดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ (1) สมรรถนะหลักสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน และ (2) สมรรถนะประจํากลุมงาน
ซ่ึงแตกตางกันในแตละกลุมงาน 
 
  
 



 12 

สมรรถนะหลัก 
  สมรรถนะหลัก  คือ  คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ  เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน 
ประกอบดวยสมรรถนะ  5  สมรรถนะ  คือ 

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ   (Achievement  Motivation) 
                       ความมุงมั่นที่จะทํางานในความรับผิดชอบ ใหบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดของหนวยงานและองคกรใหดี หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู 
โดยมาตรฐานนี้  อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง   หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดข้ึน  รวมถึงมีการสรางสรรคพัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

2. การบริการทีด่ ี (Service  Mind) 
ความเต็มใจและความพยายามในการใหบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการและ 

หนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ   (Expertise) 

              ความขวนขวาย  สนใจใฝรู  เพ่ือส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถใหมีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ ดวยการศึกษา 
คนควาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องอีกทั้งรูจักพัฒนา  ปรับปรุง  ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  เขากับการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผล 

4. จริยธรรม  (Integrity) 
       การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลัก  กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวชิาชีพของตน 

โดยมุงประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตน 
5. ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

                        ความต้ังใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีสวนรวมในทีมงาน  หนวยงาน  หรือองคกรโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใชฐานะ
หัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพในทีม 
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สมรรถนะประจํากลุมงาน 
  สมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงาน  เพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก
หนาที่  และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหไดดียิ่งข้ึน  โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ  3  สมรรถนะ 
(ยกเวนกลุมงานนักบริหารระดับสูงมี  5  สมรรถนะ) สําหรับรายละเอียดของสมรรถนะประจํากลุมงาน  มีทั้งหมด  20  สมรรถนะดวยกัน  คือ 

1. การคิดวิเคราะห  (Analytical  Thinking) 
การทําความเขาใจสถานการณ  ประเด็นปญหา  แนวคิด  หลักทฤษฏี ฯลฯ  โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอย ๆ หรือ 

วิเคราะหสถานการณทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบระเบียบ  เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถระบุไดวาอะไร
เกิดกอนหลัง ตลอดจนระบุเหตุและผลแลวนํามากําหนดแผนงาน ข้ันตอนการทํางานในการปองกันและแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 

2. การมองภาพองครวม  (Conceptual) 
การคิดในเชิงสังเคราะห    มองภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบประยุกตแนวทาง 

ตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย  และนานาทัศนะ 
3. การพัฒนาศกัยภาพคน    (Caring  & Developing  Others) 

ต้ังใจจะสงเสรมิการเรยีนรูหรือการพฒันาผูอื่นในระยะยาว โดยมุงเนนที่เจตนาที่จะพัฒนาผูอื่นและผลที่เกิดข้ึนมากกวาเพยีงปฏิบัติไปตามหนาที่ 
4. การสั่งการตามอํานาจหนาที ่  (Holding  People  Accountable) 

เจตนาทีจ่ะกํากับดูแลใหผูอื่นปฏิบัติไดตามมาตรฐาน  กฎระเบียบขอบังคับที่กําหนดไว  โดยอาศัยอํานาจตามระเบียบกฎหมาย  หรอืตาม 
ตําแหนงหนาที่ที่มีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  โดยมุงประโยชนขององคกรและประเทศชาติเปนสําคัญ 

5. การสืบเสาะหาขอมูล  (Information  Seeking) 
ความสนใจใครรูเกีย่วกับสถานการณ  ภูมิหลังประวัติความเปนมา  ประเด็นปญหา  หรือเรื่องราวตางๆ  ที่เกีย่วของหรือจําเปนตองาน 

ในหนาที่ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึงการสืบเสาะ เพื่อใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปรศินา โดยซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวทัว่ไปจาก
สภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวาอาจมขีอมูลที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 
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6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม  (Cultural  Sensitivity) 
ความตระหนกัถึงขอแตกตางระหวางวฒันธรรมและสามารถประยุกตใชความเขาใจนี้เพื่อสรางและสงเสริมสัมพันธภาพตางวัฒนธรรม 

เพื่อมิตรไมตรีและความรวมมืออันดีระหวางราชอาณาจักรไทยและนานาประเทศ 
7. ความเขาใจผูอ่ืน   ( Interpersonal Understanding) 

ความสามารถในการรับฟงและเขาใจทั้งความหมายตรงและความหมายแฝงตลอดจนสภาวะอารมณของผูที่ติดตอดวย 
8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ   (Organizational  Awareness) 

ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในองคกรของตนเอง 
และองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผล 

9. การดําเนินการเชิงรุก   (Proactive ness) 
การเล็งเห็นปญหาหรือ  โอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสที่เกิดข้ึนใหเกิดประโยชนตองาน  ดวยวิธีการที่ 

สรางสรรคและแปลกใหม 
10. ความถูกตองของงาน   (Concern for Order) 
       ความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตามบทบาทหนาที่ กฎหมาย  ระเบียบ ขอบังคับ  ข้ันตอน  ปฏิบัติตางๆ  ตลอดจน 

ลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดข้ึน 
11. ความมั่นใจในตนเอง  (Self  Confidence) 

ความมั่นใจในความสามารถ  ศักยภาพ  ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลหรือเลือกวิธีที่ม ี
ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน หรือแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง 

12. ความยืดหยุนผอนปรน   (Flexibility) 
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณที่หลากหลายในขณะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   รวมถึงการยอมรับความ 

คิดเห็นของผูอื่น   และปรับเปล่ียนวิธีการเมื่อสถานการณแวดลอมเปล่ียนไป 
13. ศิลปะการสือ่สารจูงใจ  (Communication  &  Influencing) 

ความต้ังใจทีจ่ะส่ือความดวยการเขียน พูด โดยใชส่ือตางๆ  ตลอดจนการชกัจูงหวานลอม  โนมนาวบุคคลอื่น  และทําใหผูอื่นประทับใจ   



 15 

หรือเพื่อใหสนับสนุนความคิดของตนเอง 
14. สภาวะผูนํา  (Leadership) 

ความต้ังใจหรือความสามารถในการเปนผูนําของกลุมคน  ปกครอง  รวมถึง  การกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย วิธีการทํางาน ให 
ผูบังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นเต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

15. สุนทรยีภาพทางศิลปะ   (Aesthetic  Quality) 
ความซาบซ้ึงในอรรถรสของงานศิลปประกอบกับการเล็งเห็นคุณคาของงานเหลานั้นในฐานะที่เปนเอกลักษณและมรดกของชาติ  และ 

นํามาปรับใชในการสรางสรรคงานศิลปของตน 
16. วิสัยทศัน   (Visioning) 

ความสามารถใหทิศทางที่ชัดเจนและกอความรวมแรงรวมใจในหมูผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําพางานภาครฐัไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 
17. การวางกลยทุธภาครัฐ   (Strategic  Orientation)                                                   
ความเขาใจกลยุทธภาครัฐและสามารถประยุกตใชในการกาํหนดกลยุทธของหนวยงานตนได  โดยความสามารถในการประยุกตนีร้วมถึง 

ความสามารถในการคาดการณถึงทิศทางระบบราชการ ในอนาคต  ตลอดจนผลกระทบของสถานการณทั้งในและตางประเทศที่เกิดข้ึน 
18. ศักยภาพเพื่อนําการเปลีย่นแปลง   (Change  Leadership) 

ความต้ังและความสามารถในการกระตุนผลักดันกลุมคนใหเกิดความตองการจะปรับเปล่ียนไปในแนวทางที่เปนประโยชนแกภาครัฐ   
รวมถึงการส่ือสารใหผูอื่นรับรู  เขาใจ  และดําเนินการใหการปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง 

19. การควบคุมตนเอง   (Self  Control) 
การระงับอารมณและพฤติกรรมอันไมเหมาะสมเมื่อถูกยั่วยุ  หรือเผชิญหนากับฝายตรงขาม  เผชิญความไมเปนมิตร  หรือทํางาน 

ภายใตสภาวะความกดดัน  รวมถึงความอดทนอดกล้ันเมื่อตองอยูภายใตสถานการณที่กอความเครยีดอยางตอเนื่อง 
20. การใหอํานาจแกผูอ่ืน  (Empowering  Others) 

ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูอ่ืน  ดังนั้นจึงมอบหมายอํานาจและหนาที่รับผิดชอบใหเพ่ือใหผูอ่ืนมีอิสระในการสรางสรรค 
วิธีการของตนเพ่ือบรรลุเปาหมายในงาน 
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 สมรรถนะประจําแตละกลุมงานที่ควรจะมี 
ที ่ กลุมงาน สมรรถนะประจํากลุมงาน 
1 สนับสนุนทั่วไป ความเขาใจผูอื่น, ความถูกตองของงาน,           การคิดวิเคราะห 
2 สนับสนุนงานหลักทาง

เทคนิคเฉพาะดาน 
ความยืดหยุนผอนปรน, ความถูกตองของงาน 
 

3 ใหคําปรึกษา การมองภาพองครวม, ความเขาใจผูอื่น, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
4 บริหาร สภาวะผูนํา, วิสัยทัศน, ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน, การควบคุมตนเอง, การใหอํานาจผูอื่น 
5 นโยบายและวางแผน การคิดวิเคราะห, การมองภาพองครวม, 

การดําเนินการเชิงรุก 
6 ศึกษาวิจัยและพัฒนา การมองภาพองครวม, การคิดวิเคราะห,  การดําเนนิการเชิงรุก 

7 ขาวกรองและสืบสวน การสืบเสาะหาขอมูล, การคิดวิเคราะห, การยืดหยุนผอนปรน 
8 ออกแบบเพื่อพัฒนา วิสัยทัศน, การวางแผนกลยุทธภาครัฐ, ศักยภาพเพือ่นําการเปล่ียนแปลง 
9 ความสัมพันธระหวาง

ประเทศ 
การมองภาพองครวม, ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม, ศลิปะการส่ือสารการจูงใจ 

10 บังคับใชกฎหมาย การส่ังการตามอํานาจหนาที่, การสืบเสาะหาขอมูล, ความถูกตองของงาน 
11 เผลแพรประชาสัมพันธ ศิลปะการส่ือสารจูงใจ, การดําเนินการเชิงรุก, ความมั่นใจในตนเอง 
12 สงเสริมความรู ความเขาใจผูอื่น, การพฒันาศักยภาพคน, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ  
13 บริการประชาชนดาน

สุขภาพและสวัสดิการ 
การพัฒนาศกัยภาพคน, การดําเนินการเชิงรุก, การคิดวิเคราะห 

14 บริการประชาชนทาง
ศิลปวัฒนธรรม 

สุนทรียภาพทางศิลปะ, ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม, ความมั่นใจในตนเอง 
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ที ่ กลุมงาน สมรรถนะประจํากลุมงาน 
15 บริการประชาชนทางเทคนิค

เฉพาะดาน 
 

การคิดวิเคราะห, การสืบเสาะหาขอมูล, 
ความถูกตองของงาน 

16 เอกสารราชการและทะเบียน ความถูกตองของงาน, ความยืดหยุนผอนปรน, การส่ังการตามอํานาจหนาที ่
17 การปกครอง การดําเนนิการเชิงรุก, ความถูกตองของงาน 

ความเขาใจองคกรและระบบราชการ 
18 อนุรักษ การสืบเสาะหาขอมูล, การคิดวิเคราะห, สุนทรียภาพทางศิลปะ 

 

สมรรถนะ  (Competency)  ที่จะนํามาใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาวของบุคลากรและระบบราชการ
นั้น  หมายถึง   คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทําใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติงานไดผลโดดเดนกวาคนอืน่ๆ  สําหรับตนแบบสมรรถนะหรือ  Competency  
Model  แตละงานจะมีสมรรถนะประจํา 8 สมรรถนะ  ประกอบดวยสมรรถนะหลักที่ขาราชการพลเรอืนทุกคนตองมี 5 ดาน และสมรรถนะประจํากลุม
งานอีก  3  ดาน  นอกจากนั้น  การประเมินสมรรถนะอาจจะใชเปนสวนหนึ่งในการบรหิารคาตอบแทน  ดังนั้นหากนํามาใชบุคลากรทุกคนควรทําความ
เขาใจกับสมรรถนะประจําตําแหนงของตน  และพยายามปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับสมรรถนะนั้นๆ  ซ่ึงจะนําไปสูผลการ
ปฏิบัติงานเฉพาะตัวบุคคลที่ดีข้ึนและผลสัมฤทธิ์ขององคการโดยรวม  ตลอดจนอาจทําใหผูที่มีพฤติกรรมดังกลาวไดรับคาตอบแทนตามสมรรถนะดวย 
 มหาวิทยาลัยรามคําแหง  โดยฐานะเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีหนาที่ในการผลิตบัณฑิตและมีวัตถุประสงคในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
การเรยีนรูใหกับประชากรของประเทศ   จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยข้ึน  เพื่อใหสอดคลองกับหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหรบัผิดชอบ  
และเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยดีข้ึน  เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรไดปรากฏอยูในนโยบายระดับมหาวิทยาลัย  สําหรับใชเปนกรอบทิศทาง
ใหมหาวิทยาลัยและคณะ/ หนวยงานไดนําแนวทางดังกลาวไปปฏิบัติใหบรรลุผลไวตามพันธกิจ 
 การพัฒนาบุคลากรเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาองคกร   เนื่องจากปจจัยดานบุคลากรหรืออัตรากําลังเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการชี้ขาดความสําเร็จ
ในการทํางานทุกองคกร   โดยเฉพาะอยางยิ่งสถาบันอุดมศึกษาที่มีเปาหมายในการพัฒนาองคความรู  และสรางบุคลากรระดับวิชาชีพออกไปปฏิบัติงานใน
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สังคม  การพัฒนาบุคลากร   หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   จึงเปนปจจัยสําคัญที่จะเขาไปขับเคล่ือนการดําเนินการตามภารกิจหลักของสถาบันใหเปนไปตาม
ยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย  ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรในองคกร เพ่ือกาวไปสูองคกรแหงการเรียนรูที่เนนความสําคัญและมีเปาหมายในการสราง
องคความรู  และพัฒนาภูมิปญญาใหกับสังคม 
 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง  จึงไดมีการกําหนดสมรรถนะ  3  ประเภท  คือ 

1. สมรรถนะหลัก  ซ่ึงมหาวิทยาลัยกําหนดใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกประเภทถือปฏิบัติ  ประกอบดวย 5 สมรรถนะ  คือ 
1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์   (Achievement  Motivation) 

                                  ความมุงมั่นที่จะทํางานในความรับผิดชอบ ใหบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดของหนวยงานและองคกรใหดี หรือใหเกินมาตรฐาน
ที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้  อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง   หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน  รวมถึงมีการสรางสรรคพัฒนา
ผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

1.2  การบริการท่ีดี  (Service  Mind) 
ความเต็มใจและความพยายามในการใหบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการเพื่อสนองความตองการของผูใชบริการ 

และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
1.3  การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี   (Expertise) 

                         ความขวนขวาย  สนใจใฝรู  เพ่ือส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถใหมีความเช่ียวชาญในงานที่รับผิดชอบ ดวย
การศึกษา คนควาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องอีกทั้งรูจักพัฒนา  ปรับปรุง  ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆ  เขากับการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล 

1.4  จริยธรรม  (Integrity) 
               การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลัก  กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพ 

ของตนโดยมุงประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตน 
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1.5  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 
                                   ความต้ังใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีสวนรวมในทีมงาน  หนวยงาน  หรือองคกรโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม  มิใช
ฐานะหัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพในทีม 

2. สมรรถนะประจํากลุมงาน   
2.1   บุคลากรประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และประเภททั่วไป ถือปฏิบัติ  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ  คือ 
  1. การคิดวิเคราะห 

2. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 
3. ความมั่นใจในตนเอง 
4. ความยืดหยุนผอนปรน 
5. ความผูกพันที่มีตอสวนราชการ 
6. การสรางสัมพันธภาพ 

   2.2 บุคลากรประเภทวิชาการ 
    1. ความกระต้ือรื้อรนและการเปนแบบอยางที่ดี 
    2. ทักษะการสอนงาน 
    3. ทักษะการใหคําปรึกษา 
    4. ความรูความเชี่ยวชาญดานวิชาการ 
    5. ทักษะดานการวิจยัและนวัตกรรม 
    6. การบํารุงศลิปวฒันธรรม 
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3. สมรรถนะประจํากลุมงานนักบริหาร 
    3.1 สภาวะผูนํา 
    3.2 วิสัยทัศน 
    3.3 ศกัยภาพเพื่อนําการปรับเปล่ียน 
    3.4 การควบคุมตนเอง 
    3.5 การสอนงานและการมอบหมายงาน 
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บทที่  2 
ขอมูลบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 
โครงการสรางบคุลากรมหาวทิยาลยัรามคําแหง 

 มหาวิทยาลัยรามคําแหงไดจําแนกประเภทของบุคลากรมหาวิทยาลัย  ไดดังนี้ 

 1)  ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา   จําแนกออกเปน  3  ประเภท  ประกอบดวย 
  1.1)   ประเภทวิชาการ เชน  ศาสตราจารย รองศาสตราจารย  ผูชวยศาสตราจารย  และอาจารย  หรอืตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 
  1.2)   ประเภทผูบริหาร  เชน  อธิการบดี  รองอธิการบดี  คณบดี  หัวหนาหนวยงาน  หวัหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาคณะ  ผูชวยอธกิารบดี  รองคณบดีหรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรยีบชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ  ผูอํานวยการกอง  หรือหัวหนา
หนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  ตามที ่ ก.พ.อ.  กาํหนด 
  1.3)   ประเภททั่วไป  ประเภททั่วไปวชิาชีพเฉพาะ  หรอืเชี่ยวชาญเฉพาะตามที่  ก.พ.อ. กําหนด 
 2)  ลูกจางประจํา 
 3)  อาจารยผูมีความรูความสามารถพิเศษ  (ลูกจางชั่วคราว  เงินงบประมาณแผนดิน)  ใชระเบียบกระทรวงการคลัง  วาดวยการจางผูมีความรู
ความสามารถพิเศษ 
 4)  ลูกจางงบรายได  (เงินงบประมาณรายได) 
 5)  พนกังานมหาวทิยาลัย  (เงินงบประมาณรายไดและเงินงบประมาณแผนดิน)  จําแนกออกเปน 
  5.1)   พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทวิชาการ 
  5.2)   พนักงานประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และทั่วไป 
 6)  ลูกจางปฏิบัติงานชัว่คราวรายป  (เงินงบประมาณรายได) 
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จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยรามคาํแหง  จําแนกตามประเภท และหนวยงาน ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2555 
  

หนวยงาน 
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 

ไมระบุหนวยงาน 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 
กองการเจาหนาที ่ 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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หนวยงาน 
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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หนวยงาน 
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 

ศูนยสื่อการสอนทาง
อิเล็กทรอนิกส 

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

โรงเรียนสาธิต ม.ร. 
(ฝายประถม) 

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

โรงเรียนสาธิต ม.ร.  
(ฝายมัธยม) 

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

ฝายพัฒนาชุมชน 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
ตางประเทศ 

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

ศูนยบมเพาะวิสาหกิจฯ 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 2 
สถาบันวิจัยสัตวในภูมิภาค
เขตรอน 

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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หนวยงาน 
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.ขอนแกน 

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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หนวยงาน 
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. ดานปริมาณ 

1.1) ประมาณการการเพิ่มอัตรากําลังบุคลากรสายวชิาการ 
  ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีอตัรากําลัง จํานวนอาจารยอยูทั้งส้ิน 969 คน (รวมคณาจารยโรงเรียนสาธิตฝายประถมและโรงเรียนสาธติ 

ฝายมัธยม)  มหาวิทยาลัยไมสามารถนําจํานวนนักศกึษามาวิเคราะหตอสัดสวนจํานวนคณาจารยได  เนือ่งมหาวิทยาลัยเปนมหาวทิยาลัยที่เปดรับนักศึกษา
โดยไมจาํกัดจาํนวน   ดังนัน้  จํานวนประมาณการการเพ่ิมอัตรากาํลังของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือทดแทนอัตรากําลังทดแทนตําแหนงทีเ่กษียณอายรุาชการ 
 

สาเหตุการเพิม่อัตรากําลัง 
ประจําปงบประมาณ  (คน) 

2555 2556 2557 2558 
-  การเพิ่มอัตรากําลังทดแทนตําแหนง 
    ที่เกษียณอายุราชการ 

39 34 32 27 

 
สรุป   ประมาณการการเพิ่มอัตรากําลังของบุคลากรประเภทวิชาการ ในชวงระยะ  4  มี  (2555-2558)  มหาวทิยาลัยจะมีจาํนวนคณาจารยเพิ่มข้ึน  
เพื่อทดแทนตําแหนงที่เกษียณอายุราชการ  จํานวน  132  อัตรา   

1.2)   ประมาณการการเพิ่มวุฒิปรญิญาเอกของบุคลากรประเภทวิชาการ 
     แนวโนมการเพิ่มวฒุิปรญิญาเอกของคณาจารย  พบวาจากการวิเคราะหจํานวนคณาจารยที่ลาศึกษาตอ รวมทั้งเปาหมายในการพัฒนา
คณาจารยของแตละคณะและสถาบัน  ในชวงป 2555 - 2558 จะมีแนวโนมที่เพิ่มข้ึนโดยประมาณการจากจํานวนอัตราคณาจารย  ในป   2555   
คณาจารยที่มวีุฒิปริญญาเอก มีจํานวน  217  คน   คิดเปนรอยละ 21.70 ป   2556  คาดวาจะมีคณาจารยที่มวีุฒปิริญญาเอก  จํานวน  233  คน    
คิดเปนรอยละ  23.30  ป  2557  คาดวาจะมีคณาจารยที่มีวุฒ ิ ปริญญาเอก  จํานวน  249 คน  คิดเปนรอยละ 24.90 และป  2558  คาดวาจะมี
คณาจารยที่มวีุฒิปริญญาเอก จํานวน 265 คน  คิดเปนรอยละ 26.50  ซ่ึงอัตรารอยละดังกลาวมหาวิทยาลัยมีความจาํเปนจะตองเพิ่มอัตราคณาจารย 
จากการทดแทนตําแหนงท่ีเกษียณอายรุาชการ 
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จํานวนเปาหมายการเพิ่มวุฒิปริญญาเอก   (คน) 
ป  2555 ป  2556 ป  2557 ป  2558 

217 233 249 265 
 
 1.3 )   การเพิ่มตําแหนงทางวิชาการของบุคลากร ประเภทวิชาการ 
            แนวโนมการเพิ่มตําแหนงทางวิชาการของคณาจารย  พบวาจะมีแนวโนมเพิ่มข้ึนจากการวิเคราะหคณาจารยที่บรรจใุหม   
รวมทั้งเปาหมายในการพฒันาคณาจารยของคณะ และสถาบันเพื่อใหคณาจารยมีความกาวหนาในสายงานของตนเอง  ซ่ึงจากการวิเคราะหหลักเกณฑ 
และขอกําหนดในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการของคณาจารยจะมีแนวโนม  ดังนี้ 
 

ขอมูล 
ตําแหนงทางวิชาการ 

อาจารย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย ศาสตราจารย 

ป  2555 
จํานวน 563 144 261 1 
รอยละ 56.30 14.40 26.10 0.10 

ป  2556 
จํานวน 535 172 289 1 
รอยละ 53.50 17.20 28.90 0.10 

ป  2557 
จํานวน 508 199 316 1 
รอยละ 50.80 19.90 31.60 0.10 

ป  2558 
จํานวน 483 224 341 1 
รอยละ 48.30 22.40 34.10 0.10 

 
ขอมูล   ณ   เดือนตุลาคม  2555    (กองการเจาหนาที่) 
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 2.   ดานคณุภาพ   ในป  2555 มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีบุคลากรประเภทวิชาการ คุณวุฒิปริญญาเอก  จํานวน 217  คน   วฒุิปริญญาโท   
จํานวน  446  คน  วุฒปิรญิญาตรี  จํานวน  29  คน  และวฒุิการศกึษาอื่น  (ประกาศนียบัตรชั้นสูง/ประกาศนยีบัตรบัณฑิตชั้นสูง) จํานวน 5 คน  เมื่อ
พิจารณาจากตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มีตําแหนงศาสตราจารย  จํานวน  1  คน  ตําแหนงรองศาสตราจารย  จํานวน 261  คน  
ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย  จํานวน  144  คน  และตําแหนงอาจารยจํานวน 563  คน  ซ่ึงจากสัดสวนดังกลาวเห็นวามีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง 
มีการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในการขอตําแหนงทางวิชาการในตําแหนงผูชวยศาสตราจารย และรองศาสตราจารย ในอัตราไมตํ่ากวารอยละ 5  ตอป 
ยกเวนตําแหนงศาสตราจารย 
บุคลากรประเภทวิชาการ  จําแนกตามหนวยงาน วุฒิการศกึษาและตําแหนงทางวชิาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2555 
 

หนวยงาน 
ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย อาจารย 

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

ไมระบุหนวยงาน 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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หนวยงาน 
ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย 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. 
( ฝายประถม ) 

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.   ดานปริมาณ  จากนโยบายของรัฐบาลในการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ  ทําใหมีการลดอัตรากําลังของขาราชการและลูกจางประจํา
ที่วางจากผลการเกษียณอายุราชการ  จึงเปนสาเหตุใหมหาวิทยาลัยไมไดรับการจัดสรรอัตรากําลังใหมเพิ่มเติม  หรือการใหอัตรากําลังใหมเปนการทดแทน
ใหเปนประเภทพนักงานของรัฐ   โดยนโยบายของมหาวิทยาลัยจะทดแทนในตําแหนงที่เกษียณ  เชน ในปนั้น        มีตําแหนงสายวิชาการเกษียณอายุ
ราชการ ตําแหนงที่ทดแทนก็คือ  ตําแหนงสายวิชาการ  ดังนั้น  การจัดสรรตําแหนงตามภารกิจหรือความสําคัญของภาระงานเปนไปคอนขางยาก  ทําให
มหาวิทยาลัยมีความจําเปนที่เนนการพัฒนาคุณภาพของคนทดแทนการเพิ่มปริมาณอัตรากําลัง 
  จากขอมูลของกองการเจาหนาที่  ณ  เดือนตุลาคม 2555  พบวาบุคลากรของ  มหาวิทยาลัยมีจํานวนทั้งส้ิน  3,606 คน  จําแนกเปน
สายวิชาการ   จํานวน  969  คน  คิดเปนรอยละ 29.40 สายสนับสนุนทางวิชาการและสายปฏิบัติการ  จํานวน 2,626  คน   คิดเปนรอยละ  70.60   
  2.   ดานคุณภาพ  มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีขอจํากัดในการเพิ่มอัตรากําลังใหม  จึงปรับแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  โดยการเนนการ
พัฒนาคุณภาพ   ศักยภาพ  คุณธรรม  ตลอดจนความรู  ความสามารถ   ทักษะ  และความเชี่ยวชาญในสายงานที่บุคลากรปฏิบัติเพ่ือทดแทนการเพ่ิม
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อัตรากําลังใหม  ซ่ึงมหาวิทยาลัยเห็นวาเปนแนวทางที่ยั่งยืนและยุทธศาสตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ  ดังนั้น  จะเห็นวาแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรเปนส่ิงที่สําคัญมากภายใตขอจํากัด  และสถานการณแวดลอมดังกลาว 
 
 ผลการประเมินการปฏิบตัิราชการที่เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
  ผลการประเมินการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ  พ.ศ. 2554  ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง   
ตามผลการประเมินจากสํานักงาน  ก.พ.ร.  โดยสรปุ  ดังนี ้
 
จุดเดน   
  มหาวิทยาลัยรามคําแหง เปนมหาวิทยาลัยที่เนนการผลิตบัณฑิต  มีการดําเนนิงานดีเดนในมาตรฐานดานบัณฑิตและดานงานวิจัยและงาน
สรางสรรค  ผลการปฏิบัติราชการในระดับคะแนน  5.0000 โดยมหาวิทยาลัยมีศิษยเกาและศิษยปจจุบันที่ไดรับการประกาศเกียรติคุณยกยองเปน
จํานวนมาก  บัณฑิตที่จบออกไปสามารถหางานทําไดสูงกวาเปาหมายที่กําหนด  แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ  ตรงตาม
ความตองการของตลาดแรงงาน  รวมถึง  การบริหารจัดการใหคณาจารยไดรับเงินสนับสนุนการวิจยัอยางทั่วถึง   สามารถผลิตงานวิจัยที่มีคณุภาพ  ไดรบั
การตีพิมพ  เผยแพร  และนําไปใชประโยชนไดสูงกวาเปาหมายที่กําหนด  นอกจากนี้  มหาวิทยาลัยยังสามารถนําเอาความสามารถทางดานเทคโนโลยีมา
พัฒนาสถาบันใหเปนมหาวิทยาลัยอิเล็กทรอนิกส (E-University) ที่มีระบบฐานขอมูล ดานนักศึกษา บุคลากร และหลักสูตรไดอยางครบถวนสมบูรณ    
ส่ิงที่มีความโดดเดนอีกอยางคือ  ดานการมีสวนรวมของผูบริหารระดับสูง  พบวา  ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ  โดยเห็น
ไดจากการมนีโยบายใหดําเนินการนําระบบการประกันคุณภาพภายในเปนรายหนวยงานในทุกหนวยงานในทุกหนวยงานของสถาบัน 
จุดที่ควรพัฒนา 
  -   ดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  มีผลการปฏิบัติราชการที่ไมบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงพบวา   ผลการปฏบัิติราชการดานการประหยัด
พลังงาน   และการเบิกจายเงินงบประมาณรายจายลงทุน  และเมื่อเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติราชการของปงบประมาณ พ.ศ.2549  พบวา  มีผลการ
ปฏิบัติราชการที่ลดลง  มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกับการวเิคราะหยุทธศาสตรเพื่อสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมของภาคประชาชน  และการพัฒนา
หลักสูตรใหเปนไปตามมาตรฐาน  สกอ. 
ขอสังเกต / ขอเสนอแนะ 
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 -    มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกบัการวางแผนดําเนินการ  และกําหนดผูรับผิดชอบตัวชี้วัดที่สอดคลองกับภาระงานประจําจัดทําระบบ
ติดตาม  เรงรัดและกํากับผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองฯ 
 -    มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกบัการถายทอดตัวชี้วัดไปยังผูรับผิดชอบและจัดประชุมชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกบัการปฏิบัติตามคํารับรอง
การปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  โดยเปดโอกาสใหผูรับผิดชอบตัวชี้วัดไดมีสวนรวมมากทีสุ่ด 
 -    มหาวิทยาลัยควรศึกษาหลักเกณฑและมาตรฐานหลักสูตรระดับอุดมศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2548  พรอมทั้งกระบวนการ
ปรับปรุงหลักสูตรปจจุบัน    หรือนําเสนิหลักสูตรใหมที่ไดมาตรฐานใหสภามหาวิทยาลัยเห็นชอบ   และนําเสนอใหสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา
พิจารณารับทราบ  เพื่อใหการปรับปรุงหลักสูตรเปนไปอยางมีระสิทธิภาพ  ไดมาตรฐาน  ซ่ึงจะสงผลตอการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน  ทั้งนี้  
มหาวิทยาลัยควรศึกษาข้ันตอนในการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเกี่ยวกับการพิจารณารบัทราบหลักสูตรใหชัดเจน  เพื่อใหได
การรับรองหลักสูตรจากสํานักงานคณะกรรมการอดุมศึกษาทันภายในปงบประมาณที่มีขอมตกลงตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
 -     มหาวิทยาลัยควรมีความเขาใจถึงวัตถุประสงคสําคัญของประสิทธิภาพการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  ที่มุงใหผูสอนดําเนินการสอนให
เกิดผลแกการเรียนรูของผูเรียนแตละบุคคลตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  แกไขเพิ่มเติม  พ.ศ. 2545  โดยนยิาม
ปฏิบัติการวา   การสอนทีเ่นนผูเรียนเปนสําคัญที่มีประสิทธิภาพมีคุณลักษณะสําคัญ  7  ประการ  ดังนั้น  การดําเนินการเรื่องนี้จึงมุงใหมีการพัฒนา
คณาจารยใหมีการปฏิบัติอยางนอย  รอยละ  75  ในแตละประเด็น  และควรเชื่อมโยงการประเมินประสิทธิภาพการสอนของคณาจารย  โดยการสํารวจ
จากตัวคณาจารย  ผูเรียน  ผูเกี่ยวของ  และผลงานที่เกี่ยวของกับการสอนของคณาจารยกับการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการซ่ึงไดกําหนดไววาคณาจารย
ตองไดรับการประเมินคุณภาพการสอนตามที่สภามหาวิทยาลัยกาํหนด 
 -      มหาวทิยาลัยควรวางระบบการกํากับ  ติดตามขอมูลใหชัดเจน  เนื่องจากมีหนวยงานภายในเปนจํานวนมาก  โดยมุงเนนการกระจายงาน
ใหแกทุกหนวยงาน  มกีารประชาสัมพันธใหความรูเกี่ยวกับเกณฑการประเมนิและเปาหมายของคํารับรองฯ  ใหแกบุคลากรที่รับผิดชอบการเก็บขอมูล
อยางสม่ําเสมอ 
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บทที่  3 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวทิยาลยัรามคําแหง 

 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง    จัดทําข้ึนโดยยึดกรอบการพัฒนาประเทศ  ยทุธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน     
และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยการพฒันาบุคลากรในฐานะบุคคลที่จะตองจดัการและสรางใหเกิดการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่องและยั่งยืนจึงมีความ
จําเปนอยางมาก  การกําหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรและระบบการบริหารบุคลากร  จึงเนนใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ  ตามมาตรฐานสากล   และมี
คุณธรรมสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาระบบการบริหารมหาวิทยาลัยตามหลักการบริหารจัดการที่ดีเพื่อกาวทันตอการเปล่ียนแปลง พัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรใหสามารถตอบสนองตอการพัฒนามหาวิทยาลัย และกําหนดมาตรการในการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับทุกสายงาน ทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพใหสอดคลองกับภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย 
 
การวิเคราะหขดีสมรรถนะ  (Competency) 

 สถานการณตางๆ  ของประเทศและของโลกที่มีความผันผวนและเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและรุนแรงทั้งในดานการเมืองระหวางประเทศ   
การแขงขันทางการคา  เทคโนโลยี  สารสนเทศ  ภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศ  สถานการณทางการเมอืงและสังคมไทย สงผลกระทบทําใหมหาวิทยาลัยตอง
มีการปรับเปล่ียนอํานาจหนาที่  บทบาท  และมีการกําหนดโครงสรางสวนราชการและอัตรากําลังของมหาวิทยาลัยเสียใหมใหสอดคลองกับอํานาจหนาที่
บทบาทที่เปล่ียนไป 
 สําหรับในดานทรัพยากรบุคคลนั้น  มหาวิทยาลัยควรจะตองมีการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่
ใหมไดอยางสมบูรณและใชประโยชนจากกําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพตามโครงสรางสวนราชการและอัตรากําลังใหม  โดยในการนี้ควรกําหนดนโยบาย
และมาตรการการบริหารงานบุคคลโดยมุงเนนการใชสมรรถนะหลัก (Competency)  ซ่ึงเปนหลักการแนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
ตอบสนองและเอื้ออํานวยตอการพัฒนาระบบแบบมุงผลสัมฤทธิ์ การบริหารการเปล่ียนแปลงมาเปนกรอบการดําเนินงาน 
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 สมรรถนะของบุคลากรมหาวทิยาลยั   แบงเปน  3  กลุมดวยกัน  คือ 
1. สมรรถนะหลัก  (Core  Competency)  หมายถึง  สมรรถนะที่บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยไมวาจะอยูในสายงานใดตองมี 

สมรรถนะหลักเหมือนกัน  หรือเรียกไดวาเปนขีดสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง 
2. สมรรถนะตามหนาที่   (Functional  Competency)  หมายถึง  สมรรถนะที่เปนความรู ความสามารถ  และทักษะที่จําเปนใน 

แตละสายงาน  ไมวาบุคลากรคนนั้นจะอยูในสายงานใด หรือตําแหนงใดจะตองมีสมรรถนะตามหนาที่ของตนเอง 
  3. สมรรถนะผูบริหาร  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร เพื่อสงเสริมและพัฒนา
ศักยภาพทางการบริหารใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
กระบวนการจัดทําสมรรถนะ  (Competency)   ของมหาวทิยาลัย 

1. ขั้นเตรียมการ 
มหาวิทยาลัยไดแตงต้ังคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  เพื่อดําเนินงานการยกรางแผนพัฒนาทรัพยากร 

บุคคลของมหาวิทยาลัย 
2. วิเคราะหองคการ 

จะทําการทบทวนผลการดําเนินงานที่ผานมาของมหาวิทยาลัย  รวมทั้งการพิจารณา  วิสัยทัศน  พันธกจิ  และยุทธศาสตรของ 
มหาวิทยาลัย  เพื่อใชเปนกรอบในการจัดทํา  Core   Competency ของมหาวิทยาลัยตอไป 
  3.    จัดทํา  Core   Competency   
          จะเปนการพิจารณาวา  บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยมีขีดสมรรถนะอะไรบางที่จะไปสนับสนุนและทําใหวิสัยทัศน  พันธกิจ  และ
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยบรรลุผลสําเร็จโดยการพิจารณาจะคัดเลือก  Competency  ที่จําเปนจริง ๆ  เพราะ  Core   Competency  จะเปน  
Competency  หลักที่บุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยตองมี  และเปนชุด Competency  ที่ทุกคนในมหาวิทยาลัยตองใชรวมกัน 

4.    จัดทํา  Functional  Competency   
เมื่อไดจัดทํา  Core   Competency  แลว  ตอไปจะเปนการจัดทํา  Functional  Competency  หรือความสามารถในแตละสาย
งานหรือแตละตําแหนง  โดยพิจารณา  Competency 

หรือความสามารถที่จําเปนและสอดคลองกับภารกจิที่ปฏิบัติงานอยู 
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  5.    จัดทํา  Jop  Mapping 
         เมื่อไดมีการจัดทํา Competency  เสร็จเรยีบรอยแลวทั้งในสวนของ  Core   Competency  และ  Functional  Competency  
ข้ันตอไปคือ  การจัดทํา  Jop  Mapping  ซ่ึงมีการดําเนินงาน  2  ข้ันตอน  คือ 
   5.1    การทํา  Jop  Mapping  Profile   คือ  กรอบในการพิจารณาวา  แตละสายงานและแตละตําแหนงในมหาวทิยาลัย  นั้น  
ตองการ  Competency  ตัวไหน  ในระดับใด  ซ่ึงจะมีวิธีการนาํเชื่อมกันระหวางตําแหนงในสายงานตางๆ  กับ  Competency  ที่จัดทําข้ึน  เพื่อจะ
กําหนดเปนมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนงหรือเรียกวาการจัดทํา  Jop   Competency  Mapping 
   5.2    การกาํหนดมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง  โดยวิธีการจดัทํานั้นจะตองรูภารกิจแตละตําแหนงใหถูกตองวาทํา
อะไรบาง  โดยดูจากการปฏิบัติงานจริงในปจจุบันแลว นําไปกําหนดวา  ตําแหนงงานนั้นๆ  จะตองมี  Competency  ที่กําหนดข้ึนในระดับใด  ซ่ึงจะตอง
สอดคลองกับตําแหนงตางๆ   ในมหาวิทยาลัย  ดวย 
  โดยสรุป  จากการวิเคราะหสมรรถนะหลักของบุคลากรของมหาวิทยาลัย และการวิเคราะหจากวิสัยทัศน  พันธกิจ  และยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัยรวมถึงทิศทางการดําเนินงานบทบาทหนาที่และลักษณะงานของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลองกับตนแบบสมรรถนะ (Competency 
Model) สําหรับขาราชการสายขาราชการพลเรือนไทย  มหาวิทยาลัยจึงนําตนแบบสมรรถนะดังกลาว  ใชในการบริหารและประเมินผลงาน  ตลอดจน
พัฒนาศักยภาพในระยะยาว  ซ่ึงประกอบดวย  สมรรถนะหลักที่สําคัญ  5  ดาน   ในการทํางาน   ไดแก 

Core   Employee Competency     5   กลุมขีดสมรรถนะ 
กลุม  1  ขีดสมรรถนะดานการมุงผลผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) 
กลุม  2   ขีดสมรรถนะดานการบริการที่ดี  (Service Mind) 
กลุม  3   ขีดสมรรถนะดานการส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise) 
กลุม  4   ขีดสมรรถนะดานจรยิธรรม  (Integrity) 
กลุม  5  ขีดสมรรถนะดานความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 
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                      Core  Employee  Competency  ของมหาวทิยาลยัรามคําแหง 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
       ประเด็นยุทธศาสตร ของแผนพัฒนาบุคลากร 
 
       1) การยกระดับคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิต 
       2) การพัฒนาศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
       3) การพัฒนาศักยภาพดานการวิจัยและพัฒนา 
       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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                 วิสัยทัศนการพัฒนาบุคลากร 
 

                    
               มหาวิทยาลัยรามคําแหง  เปนตลาดวิชาที่จัดการศึกษาเพื่อปวงชน พัฒนาพันธกจิสูความเปนเลิศทางวิชาการและเปนที่ยอมรับใน
ภูมิภาคอาเซียน  เพื่อสรางสรรคสังคมไทยพัฒนาอยางยั่งยืนดวยหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 
 

  
ยุทธศาสตรการพัฒนาบคุลากรของมหาวทิยาลยัรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558) 

 
ประเด็นยทุธศาสตร กลยุทธ 

1.  การยกระดับคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิต 1. การเสริมสรางและพัฒนาความรู ทักษะแกบุคลากรประเภทวิชาการ 
2. การสรางความมั่นคงในอาชีพ 

2.  การพัฒนาศักยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ  
    การศึกษา 

1. การเสริมสรางความรูดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแกบุคลากรทุกระดับ 

3. การพัฒนาศักยภาพดานการวิจัยและพัฒนา 1. สงเสริมและพัฒนาความรูดานการวิจัยแกบุคลากรทุกระดับ 

4.  การพัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษา 1. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรประเภทวิชาการ ประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และประเภททั่วไป 
3. การเสริมสรางทักษะทางดานภาษาตางประเทศ เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนแก   
    บุคลากรทุกระดับ 
4. การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแกบุคลากรทุกระดับ 
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บทที่  4 
แนวทางการติดตามและประเมินผล 

 
ปจจัยความสําเร็จของการนําสมรรถนะมาใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ผูบริหารตองใหความสําคญักับการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ  และสนับสนุนงบประมาณใหกับโครงการ/กิจกรรมตางๆ  เพื่อใหการ 
ดําเนินการเปนไปดวยความเรียบรอยตามแผนการดําเนินการที่กาํหนดไว 

2. บุคลากรตองเขาใจ และตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองตามโครงการ/กิจกรรมตางๆ ตลอดจนความรวมมือ  รวมคดิ     
รวมแลกเปล่ียนความรูเพือ่ใหเกิดทักษะ  ความสามารถ  ในการปฏิบัติงาน 

3. ตองปรับปรุงแผน การกํากับติดตาม และประเมินผลแผนอยางตอเนื่องเพื่อใหสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนไปจากผลการวิเคราะห   
จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลซ่ึงไดนําเสนอมาขางตนมหาวิทยาลัยควรประยุกตใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดในทุกกระบวนการ     
ไมวาจะเปนการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การประเมิน  ตลอดจนการใหคาตอบแทนทุกอยางจะเปนไปบนพื้นฐานแนวคดิของสมรรถนะโดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
                         1)  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัตแิละสมรรถนะของตําแหนงที่ตองการ  (Recruitment and selection) 
                  ในกระบวนการสรรหา  และคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในสายงานหรือตําแหนงตางๆ  นั้น  Competency  ถือเปนสวนหนึ่งที่จะชวย
พิจารณาไดวา บุคคลที่จะเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ ควรจะมีคุณสมบัติ  ความรู  ความสามารถ  และสมรรถนะอยางไร  ระดับไหนถึงจะเหมาะสม 
กับตําแหนงงานนั้นๆ 
                        2)   การวางแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร  (Training need & development plan)                             
                      สมรรถนะ  (Competency)  จะเปนเครื่องมือชวยกําหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรแตละคนเพื่อการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ   เพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัดบุคลากรแตละคนนั้นวามคีวามสามารถหรือทักษะเปนพิเศษทางดานใด  หรือยังขาดหรือ
ออนในดานใด  จําเปนตองพัฒนาอยางไร  เปนการชวยกําหนดทิศทางการพฒันาบุคลากรไดตรงเปาหมายมากยิ่งข้ึน 
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                       3)  การวางแผนความกาวหนาในอาชพีของบุคลากร และการวางแผนทดแทนตําแหนงในระดับบริหาร (career  plan  &   
succession  plan) 
                         สมรรถนะ  (Competency)  จะชวยทําใหหนวยงานสามารถทราบถึงจุดแข็ง – จุดออนของบุคลากรที่มีอยู  และสามารถทราบถึง
ทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของบุคลากรแตละคนทําใหหนวยงานสามารถพัฒนาหรือเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงใหม
โดยการพัฒนาทักษะที่ยังขาดซ่ึงจะชวยใหองคกรและบุคลากรบรรลุเปาหมายรวมกันได 
                4)  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  (performance  appraisal) 

     สมรรถนะ  (Competency)  จะมคีวามเกีย่วโยงกับการเล่ือนตําแหนงการวางตัวตายตัวแทนภายในองคการหรอืการสืบทอดตําแหนง   
ตลอดจนสามารถนําขอมูลที่ไดจากการประเมินไปใชประกอบการพัฒนาบุคลากรโดยผลการประเมินจะเปนตัวสะทอนใหบุคลากรทั้งองคกรไดรับทราบ 
ถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเองและสมรรถนะโดยรวมขององคกรเพื่อนําไปใชวางแผนดําเนินการขององคการตอไปในอนาคต 
               5)   การใหคาตอบแทน   (Compensation) 
                      การนําแนวคิดเรื่อง Competency  มาใชในการบริหารคาตอบแทนจะชวยกระตุนใหบุคลากรมคีวามกระตือรือรนมากข้ึน  และสงผล
ตอสมรรถนะของหนวยงาน  เนื่องจากผูที่มีสมรรถนะสูงจะไดรับคาตอบแทนที่มากกวาซ่ึงจะทําใหบุคลากรเห็นความสําคัญในการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองใหสูงยิ่งข้ึน  นอกจากนี้ยังสงผลใหองคกรสามารถบริหารความสามารถของบุคลากรโดยอาศัยส่ิงจูงใจไดมากข้ึนดวย 
                      จากรายละเอียดขางตนสามารถจัดทําเปนแผนภาพอธิบายแนวคิดการนําสมรรถนะมาใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ไดดังนี้ 
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จากที่กลาวมาทั้งหมด  สามารถสรุปวาไดวาเมื่อมหาวิทยาลัยรามคําแหงไดมีการนําระบบ  Competency  มาใช  จะไดประโยชนจาก Competency 
 1)  เปนเครือ่งมือชวยแปรกลยุทธขององคการสูกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 2)  เปนเครือ่งมือในการพัฒนาสมรรถนะของในองคกรอยางมทีิศทางและตอเนื่อง 
 3)  เปนมาตรฐานพฤติกรรมที่ดีในการทํางาน  ซ่ึงจะชวยสงเสรมิวัฒนธรรมการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
 4)  เปนพื้นฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร 

การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
และการวางแผนทดแทนตําแหน่ง 

    การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

สมรรถนะ 

Competency 

การให้ค่าตอบแทน 
การสรรหาและการคดัเลอืก 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
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 อนึ่ง  การจัดทําสมรรถนะ  (Competency)  มิไดเสร็จส้ินเพียงครั้งเดียวและจะใชไดตลอดไปแตมหาวิทยาลัยจะตองมีการปรับเปล่ียนให
สอดคลองและเหมาะสมอยูเสมอ  หากวิสัยทัศน  พนัธกิจ  ยุทธศาสตร  และกลยุทธของมหาวิทยาลัยรวมถึงปจจัยแวดลอมภายนอกที่เกี่ยวของมีการ
ปรับเปล่ียนไป  ทั้งนี้เพื่อใหกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงไดนําสมรรถนะไปประยุกตใชเกิดประสิทธิภาพ  และไดผลตรงตามเปาหมายมากที่สุด 
 
การแปลงแผนพัฒนาทรัพยากรบคุคลมหาวทิยาลัยรามคําแหงไปสูการปฏิบัต ิ
 การนําแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558)  ไปสูการปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของแผน  
เปนข้ันตอนที่สําคัญในการที่จะนําแผนไปดําเนินการ และมีการติดตามประเมินผลเพื่อใหสามารถบงชี้ถึงความสําเรจ็  ความลมเหลว  และปญหาอุปสรรค
ในการดําเนนิงานตามแผนใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด  ส่ิงสําคัญ คือ ตองเกิดจากความรวมมือของคณะ/หนวยงาน  และบุคลากรในมหาวทิยาลัยทุกคน
อยางแทจริงในการนําแผนไปสูการปฏิบัติในระดับคณะ/หนวยงาน  และระดับบุคคลโดยมาตรการและแนวทางการปฏิบัติที่กําหนดไว 
  เพื่อใหแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ. 2555 – 2558) มคีวามสอดคลองกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ  
ตลอดจนมีแนวทางการดําเนินงานที่สนับสนุนซ่ึงกันและกันควรดําเนินการ   ดังนี้ 

1. การบรหิาร  การดําเนินงาน  และการประสานแผน  แบงเปน  3  ระดับ  ดังนี้ 
1.1) ระดับนโยบาย  มีการแตงต้ังคณะกรรมการบริหารความรูภายในองคกร มหาวิทยาลัย  เพือ่ทําหนาที่กํากับดูแลนโยบายที่เกี่ยวของกับ 

สงเสริมและพัฒนาบุคลากรของมหาวทิยาลัยพิจารณากําหนดนโยบายเสนอความเห็นกอนนําเสนอคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย  เพื่อเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ  โดยมีรองอธิการบดีฝายวิชาการเปนประธานมีผูแทนจากคณะ/หนวยงาน  เปนกรรมการ  และผูแทนจากกองการเจาหนาที่  เปนเลขานุการ 
          1.2)    ระดับผลักดันแผน  มีคณะ/หนวยงาน  ทําหนาทีใ่นการนํานโยบายที่เกีย่วของกับการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร  รวมทั้งติดตาม
ความกาวหนา  และนําเสนอขอแนะนํา  รวมทั้งปญหาอุปสรรคในการนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติเสนอตอคณะกรรมการบริหารความรูภายในองคกรของ
มหาวิทยาลัยและอาจมีการแตงต้ังคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางานของแตละคณะ/หนวยงานเพื่อทําหนาที่ประสานงานและผลักดันนโยบายสูการปฏิบัติ 
  1.3)   ระดับปฏิบัติการ  ประกอบดวย  บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคน  จะตองรับทราบนโยบายการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร  และ
นําไปปฏิบัติในสวนที่ตนมีความเกีย่วของ 
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 2.    การผลกัดันแผนพฒันาทรัพยากรบุคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558)  ในระดับตางๆ   ดังนี ้
  2.1)   ระดับมหาวิทยาลัย  เพ่ือใหมีการบูรณาการแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลมหาวิทยาลัยรามคําแหง  (พ.ศ.2555 – 2558) และ
แผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัย  และนําไปกําหนดเปนกรอบจองแผนยทุธศาสตรมหาวิทยาลัยและคณะ/หนวยงาน  โดยนําไปจัดทําเปนแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปของมหาวิทยาลัยและคณะ/หนวยงานที่เกีย่วของและใชเปนกรอบและแนวทางในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ  โดยมีการกําหนดหนวยงานที่
เปนหนวยงานหลักในการประสานการขับเคล่ือนไปสูการปฏิบัติ และดูแลรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรมในการสงเสรมิและพัฒนาบุคลากรในภาพรวม
เพื่อใหเกิดผลเปนรูปธรรม 
  2.2)   ระดับคณะ/หนวยงาน  เพ่ือใหมีการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติในระดับคณะ/หนวยงาน  โดยผลักดันใหนโยบายการสงเสริมและพัฒนา
บุคลากรเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของคณะ/หนวยงาน  รวมทั้งนําเปาหมาย   มาตรการ  และแนวทางไปดําเนินการจัดทําโครงการ/กิจกรรมเพ่ือให
เกิดผลเปนรูปธรรม  และการมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมที่มหาวิทยาลัยดําเนินการในภาพรวม 
  2.3)   ระดับบุคคล  ใหคณะ/หนวยงานนําตัวชี้วัดของแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่เกี่ยวกับตัวบุคคล ไปกําหนดในกรอบ การประเมินผล    
ระดับบุคคล   เพื่อวัดผลงานระดับบุคคลและนําไปสูไปเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาความดีความชอบระดับบุคคล  หรือการตอสัญญาจางตอไป 

กรอบการประเมินผล 
  แนวทางการประเมินผลบุคลากร  มหาวิทยาลัยไดกาํหนดใหมีแนวทางการประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร  ดังนี ้
  1)  ผูบรหิาร 
       ในการติดตามประเมินผลผูบริหาร  เพื่อสรางขีดความสามารถของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาในการบริหาร  พฒันาสถาบันของตนให
สามารถปรับตัว  ตอบสนองเทาทันการเปล่ียนแปลงอยางรวดเรว็ของสภาพการณภายนอกและภายในของอุดมศึกษา  ทั้งในปจจุบันและอนาคตอยางมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพ  เมื่อบุคคลไดดํารงตําแหนงผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาแลวระบบการติดตามและประเมินผล  ควรครอบคลุมประเด็นดังตอไปนี้ 
  1.1)  มคีวามรูความเขาใจเกี่ยวกับบรหิารและการพัฒนาองคกร  การจัดการทรัพยากรมนุษย  การบริหารการเงิน  งบประมาณ  และ
ทรัพยสินของสถาบันอุดมศึกษา 
  1.3)   มีความรูและแนวทางในการพฒันาตนเองในดานความสามารถในการจัดการ  การเปนผูนํา  คุณธรรมจริยธรรม  และดานสุขภาพ
และศักยภาพของรางกาย 
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  1.4)   มีการสรางเครือขายความสัมพนัธระหวางสถาบันอุดมศึกษาดวยกันเองทั้งในและตางประเทศ  การสรางเครือขายความสัมพันธกับ
สวนราชการที่เกี่ยวของและกับชุมชนที่เปนบริบทของสถาบันอุดมศึกษา 
 2)     บุคลากรประจํา 
  2.1)    บุคลากรประเภทวิชาการ 
   ในการติดตามประเมินผลบุคลากรประเภทวิชาการ  ภารกิจดานการติดตามความกาวหนาทางวิชาการ  และการพัฒนาองคความรู
เปนภารกิจหลักที่สําคัญยิง่ภารกิจหนึ่งของคณาจารยในมหาวิทยาลัย  ซ่ึง ก.พ.อ. ไดกําหนดมาตรฐานภาระงานข้ันตํ่าในฐานะอาจารยผูสอนใน
มหาวิทยาลัย   ประกอบดวย 

- ภาระงานดานการสอน 

- ภาระงานดานการวิจยั 

- ภาระงานการใหบริการทางวิชาการแกสังคม 

- ภาระงานการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม 

- ภาระงานในการพัฒนาตนเอง 
- ภาระงานการสรางผลงานวิชาการ 

- ภาระงานการบริหารงานในงานมหาวิทยาลัย 
สําหรับอาจารยผูดํารงตําแหนงทางวิชาการซ่ึงเปนตําแหนงที่รับเงินประจําตําแหนงควรตองติดตาม  พัฒนา  สรางผลงานทางวิชาการและเผย 

แพรผลงานอยางตอเนื่องเพื่อแสดงถึงความความเหมาะสมในการดํารงสถานะของตําแหนงทางวิชาการ  ก.พ.อ.  จึงไดกําหนดมาตรฐานภาระงานทาง
วิชาการสําหรับผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  และศาสตราจารย   โดยไดกําหนดภาระงานตามมาตรฐานภาระงานทางวิชาการที่ตองปฏิบัติมี   
2  ประการ   ดังนี ้

1. มาตรฐานภาระงานข้ันตํ่าในฐานะอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัย 
2. มาตรฐานภาระงานผลงานทางวิชาการ 
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ทั้งนี้  ตามประกาศของ  ก.พ.อ.   เรื่อง   หลักเกณฑและวิธีการพิจารณาแตงต้ังบุคคลใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย   
รองศาสตราจารย  และศาสตราจารย  (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2550 ลงวนัที่ 1 มีนาคม  2550 ไดกําหนดหลักเกณฑบุคคลที่เขาเกณฑการดํารงตําแหนง 
ทางวิชาการดังนี้ 
  1)  การดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 
   1.1)    คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 
             -   ในกรณีที่สําเรจ็การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา  ดํารงตําแหนง  อาจารย  และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง
ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา   9  ป  หรือ 
             -    ในกรณีที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา  ดํารงตําแหนง  อาจารย   และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง
ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  5  ป  หรอื 
            -     ในกรณีที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือเทยีบเทา  ดํารงตําแหนง  อาจารย  และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง
ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  2  ป   หรือ 
   1.2)   ผลการสอน 
   1.3)   ผลงานทางวิชาการ  ประกอบดวยผลงานดังตอไปนี้ 
             -   ผลงานวิจัยซ่ึงมคีุณภาพดีและไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่  ก.พ.อ. กําหนด 
             -   ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นๆ  ซ่ึงมีคุณภาพดี 
             -   ผลงานแตงหรือเรียบเรยีง  ตํารา  หนังสือ  หรือบทความทางวิชาการซ่ึงมีคุณภาพดี  แลไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่  
ก.พ.อ.   กําหนด 
   1.4)  จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวชิาการ 
 
 
 
 



 45 

  2)   การดาํรงตําแหนงรองศาสตราจารย 
   2.1  คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง  ดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารยและปฏิบัติหนาที่ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  3  ป 
   2.2   ผลการสอน 
   2.3   ผลงานทางวิชาการ 
            -   ผลงานวิจัยซ่ึงมคีุณภาพดีและไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่    
                                              ก.พ.อ.  กาํหนด 
            -   ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นๆ  ซ่ึงมีคุณภาพดี 
            -   ผลงานตําแตงหรือเรียบเรยีง  ตํารา  หนงัสือ  หรือบทความทางวชิาการซ่ึงมีคณุภาพดี  และไดรับการเผยแพรตาม
เกณฑที่  ก.พ.อ.  กําหนด 
   2.4   จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ 
  3)   การดํารงตําแหนงศาสตราจารย 
   3.1    คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง  ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารยและปฎิบัติหนาที่ดังกลาวมาแลวไมนอยกวา  2  ป 
   3.2    ผลการสอน 
   3.3    ผลงานทางวิชาการ 
                         -    ผลงานวิจัยซ่ึงมคีุณภาพดีและไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่  ก.พ.อ.  กาํหนด 
            -    ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นๆ  ซ่ึงมีคุณภาพดี 
            -    ผลงานแตงหรือเรียบเรยีง  ตํารา  หนังสือ  หรือบทความทางวิชาการซ่ึงมีคุณภาพดี  แลไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่   
ก.พ.อ.   กําหนด 
   3.4    จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ 
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  2.2)     บุคลากรประเภทวิชาชพีเฉพาะฯ และประเภททัว่ไป 
   ในการติดตามประเมินผลบุคลากรประเภทวิชาชีพเฉพาะฯ และประเภททั่วไป เพ่ือสรางขีดความสามารถในการบรหิารจัดการ   
ซ่ึงถือเปนหัวใจในการสนับสนุนใหพันธกิจทั้ง  4  ดานของมหาวิทยาลัยประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  และสามารถปรับตัว  ตอบสนอง 
เทาทันการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพการณภายนอกและภายในของอุดมศึกษาทั้งในปจจุบันและอนาคตอยางมีประสิทธิภาพและคณุภาพ   
เมื่อบุคคลไดตําแหนงในสถาบันอุดมศึกษาแลวระบบการติดตามและประเมินผล  ควรครอบคลุมประเด็นดังตอไปนี้ 

2.3.1)  สมรรถนะหลัก 
2.3.2)   สมรรถนะประจํากลุมงาน 
2.3.3)   สมรรถนะทางบริหาร 
สําหรับภาระงานที่ตองปฏิบัติ  ดังนี้ 
1) งานที่ตองศึกษา  วิเคราะห  ตรวจสอบใหความเหน็ 
2) งานที่ตองปฏิบัติประจํา 
3) งานใหคําปรกึษาและคําแนะนํา 
4) งานธุรการ 
5) งานพัฒนาระบบงาน 
6) งานบริการวชิาการและทาํนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
7) งานพัฒนาตนเอง 
8) งานผลงานวิชาการ 
9) ภาระงานชวยสอน 
10) ภาระงานอื่น ๆ   งานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือการเปนกรรมการตาง ๆ  ใหคิดภาระงานตามที่ไดปฏิบัติจริง  

 ทั้งนี้  ตามประกาศของ ก.พ.อ. เรื่อง  มาตราฐานการกําหนดระดับตําแหนงและแตงต้ังขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาใหดํารงตําแหนง
สูงข้ึน  ตามหนังสือกระทรวงศกึษาธกิาร  ที่ ศธ 0509.4 / ว4 ลงวันที่  9  กุมภาพันธ  2550  ไดกําหนดหลักเกณฑบุคคลใหดํารงตําแหนงที่สูงข้ึน  
ดังนี้ 
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1) ตําแหนงระดบัชํานาญการ 
1.1คุณสมบตัิเฉพาะตําแหนง  มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  ดังนี้ 
(1)  วฒุิประกาศนียบัตรวชิาชีพหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา  16  ป 
(2) วุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา  12  ป 

       (3)  วุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา   9  ป 
               (4)  วุฒิปรญิญาโทหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา   5  ป 
               (5)  วุฒิปรญิญาเอกหรือเทียบเทา  จะตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา  2  ป 

 กรณีไดรับวฒุิเพิ่มข้ึนและไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงที่ใชวุฒิดังกลาวเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  ใหนับระยะเวลาดํารงตําแหนงทั้ง
สองตําแหนงรวมกันตามอตัราสวนได  โดยตําแหนงที่ดํารงอยูเดิมตองเปนตําแหนงที่ไดมีการกําหนดความจําเปนของหนวยงานใหมีตําแหนงระดับชํานาญการ
แลว 
                    1.2 การปฏิบัติงานและผลงาน  ใหพจิารณา  ดังนี ้

  (1)   ปริมาณงานในหนาที่  หมายถึง  ขนาดหรอืความมากนอยของงาน 
  (2)   คณุภาพของงานในหนาที่  หมายถึง  ความยากงาย  การอาศัยเทคนิค  วธิีการ 
  (3)   ผลงานท่ีแสดงความเปนผูชํานาญการ  หมายถึง  การใชประโยชนจากผลงานเปนงานสรางสรรคและมีความคิดริเริ่ม    

2) ตําแหนงระดบัเชี่ยวชาญ 
1.1คุณสมบตัิเฉพาะตําแหนง  มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  ดังนี้ 
(1) ตองมีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทาและตองดํารงตําแหนงระดับชํานาญการหรอืเทียบเทาของสายงานที่เริ่มตอนจากระดับ 3 ข้ึน 

ไปมาแลวไมนอยกวา  3  ป 
(2) กรณีที่มิไดดํารงตําแหนงระดับชํานาญการใหเทียบคุณสมบัติขาราชการเพื่อใชเปนคุณสมบัติในการขอกําหนดตําแหนงระดับ 

เชี่ยวชาญ  ดังนี้ 
 (2.1)  ตองดํารงตําแหนงระดับ  8  และมีคุณวุฒิปริญญาตรีหรอืเทียบเทา  มีความรูความสามารถ  ตลอดจนประสบการณจาก 

การดํารงตําแหนงที่ขอเทียบคุณสมบัติมาแลวไมนอยกวา  3  ป  
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   (2.2)  ใหพิจารณาเทยีบคุณสมบัติที่แสดงความเปนผูชํานาญการ  ระดับ  8  ยอนหลังไดไมเกิน  3  ป  โดยพิจารณาจากประเภท
และขอบขายของงานที่รับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพของงานในภาพรวมผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการ  ระดับ  8  เชน  คูมือปฏิบัติงาน  
ผลงานศึกษา  คนควา  ทดลอง  วิเคราะห  สังเคราะห  หรือวิจยัที่เปนประโยชนตองานในหนาที่ในดานการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน  หรือเปน
ผลงานริเริ่มสรางสรรค  การใหความเห็น  คําแนะนํา  หรือเสนอแนะเกี่ยวกบัการแกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน  งานบริการวิชาการหรืองาน
วิชาชีพนั้นๆ  ซ่ึงผลงานดังกลาวสามารถนําไปเสนอขอกําหนดตําแหนงระดับเชี่ยวชาญได 
            2.2   การปฏิบตังิานและผลงาน   ใหพจิารณา ดังนี ้
            (1)  ปริมาณงานในหนาที่  หมายถึง  ขนาดหรือความมากนอยของงาน 
            (2)  คุณภาพของงานในหนาที ่ หมายถึง  ความยากงาย  การอาศัยเทคนิค  วธิีการ 
            (3)  ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ  หมายถึง  ผลงานที่ใชประโยชนไดอยางกวางขวางคอนขางมาก  ผลงานที่กอใหเกิดการ
พัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน  ผลงานที่กอใหเกิดความรูใหมหรือเทคนิควิธีการใหมที่เปนประโยชนตองานคอนขางมาก 
            (4)  การใชความรูความสามารถในงานสนับสนุน  การบริการวิชาการหรืองานวชิาชีพบริการตอสังคม  เชน  การใหความเห็น  
คําแนะนํา  หรือเสนอแนะ  การใหคําปรึกษาแนะนํา  การอบรมและเผยแพรความรูเกี่ยวกับหลักการ  แนวทาง  ระบบ  รูปแบบ  เทคนิคและวิธีการใน
การแกไขปญหาหรือการพฒันางานสนับสนุนงานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้นๆ 
 
  3)   ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
            (3.1)  คุณสมบตัิเฉพาะตําแหนง  มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  ดังนี้ 
              (1)  ตองมีวุฒิปริญญาตรีหรอืเทียบเทา  และตองดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญหรือเทียบเทามาแลวไมนอยกวา  2  ป 
              (2)  กรณีที่มิไดดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญใหเทียบคุณสมบัติขาราชการ  เพือ่ใชเปนคุณสมบัติในการขอกําหนดตําแหนง
ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  ระดับ  10  ดังนี้ 
              (2.1)  ตองดํารงตําแหนงระดับ  9  และมีคุณวุฒิปรญิญาตรีหรือเทียบเทา  มีความรู  ความสามารถ  ตลอดจนประสบการณ
จากการดํารงตําแหนงที่ขอเทียบคุณสมบัติมาแลวไมนอยกวา 2  ป 
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              (2.2)  ใหพิจารณาเทียบคุณสมบัติที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ  ระดับ  9  ยอนหลังไดไมเกิน  2  ป  โดยพิจารณาจากประเภท
และขอบขายของงานที่รับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพของงานในภาพรวม  ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ  ระดับ  9  เชน  คูมือปฏิบัติงาน  
ผลงานศึกษา คนควา  ทดลอง  วิเคราะห  สังเคราะห  หรือวิจยัที่เปนประโยชนตองานในหนาที่ในดานการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน  หรือเปน
ผลงานริเริ่มสรางสรรค  การใหความเห็น  คําแนะนํา  หรือเสนอแนะ  การใหคําปรึกษาแนะนํา  การอบรมและเผยแพรความรูกบัหลักการ  แนวทาง  
ระบบ  รูปแบบ  เทคนิคและวิธีการในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน  งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้นๆ  ซ่ึงผลงานดังกลาวสามารถ
นําไปเสนอขอกําหนดตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษได 
   3.2   การปฏิบัติงานและผลงานใหพิจารณา  ดังนี ้
   (1)  ปริมาณงานในหนาที ่ หมายถึง  ขนาดหรือความมากนอยของงาน 
   (2)  คุณภาพของงานในหนาที่  หมายถึง  ความยากงาย  การอาศัยเทคนิค  วิธีการ 
   (3)  ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญพิเศษ  หมายถึง  ผลงานที่ใชประโยชนไดอยางกวางขวางมาก  ผลงานที่กอใหเกิดการ
พัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน  ผลงานที่กอใหเกิดความรูใหมหรือเทคนิควิธีการใหมที่เปนประโยชนตองานมากในระดับชาติสําหรับผลงานหรือผล
การปฏิบัติงานสนับสนุน  งานบริการวชิาการหรืองานวิชาชีพนัน้ๆ  หรือในงานที่เกี่ยวของ  การมีผลงานหรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน  งานบริการ
วิชาการหรืองานวิชาชีพนัน้ๆ  หรือในงานที่เกี่ยวของเปนที่เชื่อถืออยางกวางขวางในระดับชาติซ่ึงทั้งตําแหนงระดับชํานาญการ  ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ  
และตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  จะตองมีคุณลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนง  และใหประเมินคุณลักษณะดังกลาว  เชน 
   (1)   ความคดิริเริ่ม  พิจารณาจากการคิดคนระบบ  แนวทาง  วธิีดําเนินการใหมๆ  เพื่อประสิทธิผลของงาน  การแสดงความ
คิดเห็น  ใหขอเสนอแนะอยางสมเหตุสมผลและสามารถปฏิบัติไดการแสวงหาความรูใหมๆ   เพิ่มเติมอยูเสมอโดยเฉพาะในสาขาวิชาชีพ/งานของตน/งาน
ของหนวยงาน  การตรวจสอบ  ปรับปรุง  แกไข  หรือดังแปลงวิธีทํางานใหมปีระสิทธิภาพและกาวหนาอยูตลอดเวลา  การสนใจในงานที่ยุงยากซับซอน  
ความไวตอสถานการณหรือความฉับไวในการรับรูส่ิงเราภายนอก 
   (2)  การตัดสินใจแกปญหา  พิจารณาจากความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา  การวิเคราะหแนวทางในการ
แกปญหาโดยมีหลายทางเลือก  การเลือกแนวทางในการแกปญหาไดอยางถูกตองเหมาะสม  การใชขอมูลประกอบในการตัดสินใจและแกปญหา  
โดยเฉพาะในสายวิชาชีพ/งานของตน/งานของหนวยงาน 
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   (3)  การพัฒนาตนเอง  พิจารณาจากการติดตาม ศึกษา  คนควาหาความรูใหมๆ  หรือส่ิงที่เปนความกาวหนาทางวิชาการ/วิชาชีพ
อยูเสมอ  การสนใจและปรับตนเองใหกาวทันวิทยากรใหมๆ ตลอดเวลา  การนําความรูและวิทยากรใหมๆ  มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

แนวทางการติดตามและประเมินผล 
      เพื่อใหการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  บรรลุเปาหมายตามเปาประสงคที่กําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพโดยนํากระบวนการการจัดการความรูมาใชเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงาน    มหาวิทยาลัยจึงควรดําเนินการดังนี้ 

 แตงต้ังคณะกรรมการติดตามและประเมินแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามคําแหง  และทําหนาที่กํากับติดตามการดําเนินงาน 
ตามแผนยุทธศาสตรประจําป  โดยผูแทนจากคณะ/หนวยงานตาง ๆ  รวมเปนคณะกรรมการใหมีการประเมินผลตามเปาหมายรายยุทธศาสตรของ
แผนพัฒนาบุคลากรมหาวทิยาลัยรามคาํแหง  และประเมินผลตัวชี้วัดตามเปาประสงค  และยุทธศาสตร  โดยใหคณะกรรมการฯ เปนผูกําหนดระยะเวลา
ในการรายงานและการติดตามประเมินผลกําหนดใหมหาวิทยาลัย  และคณะ/หนวยงานนําแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยไปบูรณาการรวมกับการ
จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปของมหาวิทยาลัย  และแผนปฏิบัติราชการประจําปของคณะ/หนวยงานใหนําตัวชี้วัดในแผนพัฒนาบุคลากรไปกําหนด
เปนสวนหนึ่งในการประเมนิสําหรับรายบุคคลใหมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสําหรับการประเมินผลการดําเนินงานขอหนวยงานในระดับปฏิบัติการ  ตาม
ระยะเวลาทีก่ําหนดใหมีการประเมินแผนฯ  เพื่อนําผลการประเมินมาปรับปรุงแผนใหสอดคลองกับสถานการณทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
รามคําแหงทกุป  เพื่อติดตามความกาวหนาในการดําเนินงานและปรับปรุงแผนฯ  ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสถานการณดานตางๆ 
 
  
 


