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ส่วนการเจ้าหน้าที่ 
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 



 

ค ำน ำ 
 

ตามที่มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงได้ก าหนดทิศทางและเป้าหมายการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย เพื่อให้
สอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาประเทศและการเปลี่ยนแปลงของโลก จึงได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
ฉบับที่ 4 อันมีเป้าหมายในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่มหาวิทยาลัยชั้นน าในอาเซียน นั้น  

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง (โดยส่วนการเจ้าหน้าที ่) จึงได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2564-2569) ขึ้น เพื่อก าหนดกลยุทธ์แผนการด าเนินงานด้านทรัพยาบุคคลให้มีความ
สอดคล้องเชื่อมโยง สนับสนุนกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ตลอดจนการสร้างขีดความสามารถของบุคลากร 
รองรับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ อันจะส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของ
มหาวิทยาลัย 

      
   
         ส่วนการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
               มีนาคม 2564 
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บทที่ 1 
ทิศทางตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

 

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงจัดตั้งเมื่อวันที่ 25 กันยายน 2541 ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
แม่ฟ้าหลวง พ.ศ.2541 มีฐานะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการ ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน และกฎหมายว่าด้วยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม อยู่ในก ากับของรัฐบาล มีวัตถุประสงค์
ให้การศึกษา ส่งเสริม ประยุกต์ และพัฒนาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท าการสอน ท าการวิจัย ให้บริการวิชาการ
แก่สังคม ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ยังคงยึดมั่นในการสืบสานพระราชปณิธานของสมเด็จพระศรีนคริน
ทราบรมราชชนนี “ปลูกป่า สร้างคน” และมหาวิทยาลัยแห่งนี้จะเป็นที่พึ่งทางปัญญาของสังคม ผลิตบัณฑิตที่มี
คุณภาพเพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั ่งยืน โดยเฉพาะอย่างยิ ่งจะร่วมกันผลักดัน
มหาวิทยาลัยไปสู่ความเป็น “สถาบันอุดมศึกษาชั้นน าแห่งอนุภูมิภาคลุ่มแม่น ้าโขง” ตามเจตนารมณ์ของการ
จัดตั้ง โดยการบรรลุตามแนวทางข้างต้น มหาวิทยาลัยได้จัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ฉบับที่ 4 
(พ.ศ.2560-2564) ก าหนดวิสัยทัศน์เพื่อเป็นเป้าหมายในการผลักดันมหาวิทยาลัยไปสู่ “สถาบันอุดมศึกษาชั้นน า
แห่งอนุภูมิภาคลุ่มแม่น ้าโขง” โดยมียุทธศาสตร์ และตัวชี้วัด ดังนี้ 
 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 

วิสัยทัศน์ สถาบันอุดมศึกษาชั้นน าแห่งอนุภูมิภาคลุ่มแม่น ้าโขง  
  (Leading University of the Greater Mekong Subregion) 

พันธกิจ  1. จัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและมาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
  2. ส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนานวัตกรรมที่สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจและสังคม 
  3. ส่งเสริมและสนับสนุนการถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีจากมหาวิทยาลัยสู่สังคม 
  4. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยมีความเป็นสากล 

5. ส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานด้านศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนการอนุรักษ์พลังงานและ
สิ่งแวดล้อม 

6. พัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพการบริหารจัดการเพ่ือความก้าวหน้าของมหาวิทยาลัยอย่าง
ยั่งยืน 
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ยุทธศาสตร์และประเด็นยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ (Strategy) ประเด็นยุทธศาสตร์  (Strategy Issue) 
1. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการเรียนการสอน KPI 1.1 หลักสูตรท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษาหรือ  

          มาตรฐานวิชาชีพ  
KPI 1.2 นวัตกรรมการเรียนการสอนท่ีทันสมัย  
KPI 1.3 ระดับความพึงพอใจของนักศึกษาต่อสภาพแวดล้อมและ 
          สิ่งอ านวยความสะดวก ด้านการเรียนการสอน 

2. สร้างบัณฑิตท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับของสังคม KPI 2.1 บัณฑิตมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์  
KPI 2.2 รางวัลหรือการยกย่องท่ีบัณฑิตได้รับท้ังระดับชาติและ   
           นานาชาติ  
KPI 2.3 สัดส่วนบัณฑิตท่ีเป็นผู้ประกอบการใหม่ 
KPI 2.4 ความพึงพอใจของผู้ประกอบการหรือผู้ใช้บัณฑิต  

3. พัฒนานวัตกรรมจากผลงานวิจัยท่ีสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิม 
   ทางเศรษฐกิจและสังคม 

KPI 3.1 ผลงานวิจัยท่ีได้รับการตีพิมพ์หรือเผยแพร่ในระดับชาติ  
KPI 3.2 ผลงานวิจัยท่ีได้รับการตีพิมพ์หรือเผยแพร่ในระดับ 
          นานาชาติ  
KPI 3.3 จ านวนบทความท่ีได้รับการอ้างอิง (5 ปีย้อนหลัง) ใน 
          ฐานข้อมูล TCI และ Scopus ต่อจานวนอาจารย์ท้ังหมด  
KPI 3.4 ผลงานวิจัยท่ีถูกน าไปใช้ในเชิงพาณิชย์  
KPI 3.5 ทรัพย์สินทางปัญญาของมหาวิทยาลัยที่ได้รับการขึ้น 
           ทะเบียน  

4. สร้างมหาวิทยาลัยให้เป็นท่ีพึ่งของชุมชนและสังคม KPI 4.1 ชุมชนท่ีได้รับการถ่ายทอดองค์ความรู้/เทคโนโลยี  
KPI 4.2 ประชาชน/ชุมชนท่ีได้รับประโยชน์จากโครงการบริการทาง 
          วิชาการวิชาชีพของมหาวิทยาลัย  
KPI 4.3 ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการทางวิชาการ  
KPI 4.4 มูลค่าเพ่ิมท่ีเกิดจากการบริการทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  

5. พัฒนามหาวิทยาลัยสู่ความเป็นสากล KPI 5.1 นักศึกษาต่างชาติ  
KPI 5.2 มูลค่าโครงการความร่วมมือกับต่างประเทศ  
KPI 5.3 ผลงานวิจัย/นวัตกรรมท่ีเกิดจากความร่วมมือกับ 
          ต่างประเทศ  
KPI 5.4 มูลค่าเพ่ิมท่ีเกิดจากผลงานวิจัย/นวัตกรรม จากความร่วมมือ 
          กับต่างประเทศ  
KPI 5.5 จ านวนนักศึกษาแลกเปลี่ยน Inbound  
KPI 5.6 จ านวนนักศึกษาแลกเปลี่ยน Outbound  
KPI 5.7 จ านวนหลักสูตร DDP/JDP  

6. ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมโดยเฉพาะศิลปวัฒนธรรมล้านนา 
   และอนุภูมิภาคลุ่มแม่น ้าโขง ตลอดจนอนุรักษ์ฟื้นฟู 
   ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

KPI 6.1 การใช้ประโยชน์จากแหล่งเรียนรู้ศิลปวัฒนธรรมล้านนาและ 
          อารยธรรมลุ่มแม่น ้าโขงของมหาวิทยาลัย  
KPI 6.2 มูลค่าท่ีเกิดขึ้นจากการดาเนินงานโครงการอนุรักษ์ฟ้ืนฟู    
          ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
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ยุทธศาสตร์ (Strategy) ประเด็นยุทธศาสตร์  (Strategy Issue) 

7. บริหารจัดการมหาวิทยาลัยสู่องค์กรสมรรถนะสูงอย่างยั่งยืน KPI 7.1 Leadership ท่ีเข้มแข็ง  
KPI 7.2 ความมั่นคง ต่อเนื่อง ยั่งยืนของมหาวิทยาลัย  
KPI 7.3 อันดับของมหาวิทยาลัยใน International Ranking  
KPI 7.4 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับสถาบัน  
KPI 7.5 ระดับสมรรถนะของบุคลากร  
KPI 7.6 สัดส่วนรายได้ต่อรายจ่าย  
KPI 7.7 ระดับความสามารถในการบริหารจัดการสู่ความเป็น  
          Smart Digital University 
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บทที่ 2 
สารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงด าเนินการด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางการ
จัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management: HCM) ซึ่งปัจจุบันมหาวิทยาลัย มีบุคลากรรวมทั้งสิ้น 2,203 คน 
โดยมีบริบทที่ส าคัญ ดังนี้ 

1. ข้อมูลด้านบุคลากร 
 บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ณ วันที่ 31 มกราคม 2564 มีบุคลากรทั้งสิ ้น 2,203 คน 

แบ่งเป็นสายบริหารวิชาการ 26 คน สายวิชาการ 666 คน สายปฏิบัติการฯ 1,231 คน ลูกจ้างชั่วคราว 280 คน มี
สัดส่วน 1 : 30 : 56 : 13 ตามล าดับ และอายุงานเฉลี่ยอยู่ที่ 6.61 ปี ซึ่งแบ่งตามประเภทและระดับการศึกษาได้ 
ดังแผนภาพที่ 1.1 และ 1.2  

ประเภทบุคลากร ป.เอก ป.โท ป.ตร ี ต ่ากว่า ป.ตร ี รวม 
1. สายบริหารวิชาการ 23 2 1  26 
2. สายวิชาการ      

2.1 ชาวไทย 278 341 5  624 
2.2 ชาวต่างชาติ(สัญญาจ้าง) 11 25 6  42 

3. สายปฏิบัติการ      
3.1 ชาวไทย 1 16 955 257 1,229 
3.2 ชาวต่างชาต ิ 1  1  2 

4. ลูกจ้างชั่วคราว      
4.1 ชาวไทย   15 264 279 
4.2 ชาวต่างชาต ิ    1 1 

รวม 314 384 983 522 2,203 

 
แผนภาพที่ 1.1 จ านวนพนักงานแบ่งตามประเภทบุคลากร (ข้อมูลวันที่ 31 มกราคม 2564)  
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แผนภาพที่ 1.2 จ านวนพนักงานแบ่งตามระดับการศึกษา (ข้อมูลวันที่ 31 มกราคม 2564)  

 
 

บุคลากรมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ทั้ง 2,203 คน มีอายุเฉลี่ย 36.88 ปี โดยแบ่งตามช่วงอายุ 
(Generation) ได้ดังแผนภาพที ่ 1.3 โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 บุคลากรส่วนใหญ่กว่า 72% ของ
มหาวิทยาลัย จัดอยู่ในกลุ่มช่วงอายุ Gen Y  
 
แผนภาพที ่1.3 จ านวนพนักงานแบ่งตามช่วงอายุ (Generation) (ข้อมูลวันที่ 31 มกราคม 2564)  
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2. ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 
(1) ขีดความสามารถ 

มหาวิทยาลัยมีการวิเคราะห์ขีดความสามารถของบุคลากรทุกต าแหน่งงาน ซึ่งจะมีการก าหนด
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งและแบบบรรยายลักษณะงานไว้ เป็นมาตรฐาน โดยการพิจารณาของคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคล  

โดยในปีงบประมาณ 2564 มีผลการด าเนินงานด้านขีดความสามารถ ดังนี้ จ านวนบุคลากรสาย
วิชาการทีด่ ารงต าแหน่งทางวิชาการมีแนวโน้มที่สูงขึ้น โดยมีรายละเอียด ตามแผนภาพที่ 2.1 และ 2.2  

 
แผนภาพที่ 2.1 จ านวนพนักงานสายวิชาการที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ (ข้อมูลวันที่ 31 มกราคม 2564)  

แผนภาพที่ 2.2 ร้อยละของพนักงานสายวิชาการที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ (ข้อมูลวันที่ 30 กันยายน 2563)  
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(2) อัตราก าลัง 
ส่วนนโยบายและแผนและคณะกรรมการพิจารณางบประมาณรายจ่ายประจ าปีมีการพิจารณา

อัตราก าลัง โดยวิเคราะห์ทบทวน ประเมินความต้องการอัตราก าลังตามค าร้องของหน่วยงาน ซึ่งจะพิจารณาจาก
ปริมาณงานต่ออัตราก าลังและเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาชีพที่เกี ่ยวข้อง โดยการจัดสรรอัตราก าลัง จะตั้งอยู ่บน
พื้นฐานของภาระงาน/ ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย/ กรอบงบประมาณที่ก าหนด และส่วนการสรรหา คัดเลือก 
และบรรจุ ตามระเบียบ/แนวปฏิบัติ/ขั้นตอนตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด  

โดยในปีการศึกษา 2562 มีผลลัพธ์ด้านอัตราก าลัง ได้แก่ สัดส่วนของส านักวิชาที่มีสัดส่วน
อาจารย์ต่อนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่าผ่านเกณฑ์มาตรฐานของ สป.อว.มีแนวโน้มที่สูงขึ้น โดยมีรายละเอียด ตาม
แผนภาพที่ 2.3 และในปีงบประมาณ 2563 มีผลลัพธ์ด้านอัตราก าลัง ได้แก่ สัดส่วนการลาออกของพนักงานมี
แนวโน้มทีล่ดลง ตามแผนภาพที่ 2.4 

แผนภาพที่ 2.3 ร้อยละของส านักวิชาที่มีสัดส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษาเต็มเวลาเทียบเท่าผ่านเกณฑ์มาตรฐาน 
                    ของสป.อว. (ข้อมูลวันที่ 30 กันยายน 2562) 

 
 
แผนภาพที่ 2.4 สัดส่วนการลาออกของพนักงาน (ข้อมูลวันที่ 30 กันยายน 2563)  
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เปา้หมาย ส านกัวิชาในมหาวิทยาลยั

ส านกัวิชาในกลุม่สาขาวิชาสงัคมศาสตร์ ส  านกัวิชาในกลุม่สาขาวิชาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี

ส  านกัวิชาในกลุม่สาขาวิชาวิทยาศาสตรส์ขุภาพ
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(3) สิทธิประโยชน์และนโยบายด้านบุคลากร 
มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีการพิจารณาจัดสรรสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร

ตามระเบียบมหาวิทยาลัย ซึ่งมีรายละเอียด ตามแผนภาพที่ 2.5 รวมถึงการจัดสรรกองทุนพัฒนาบุคลากรเป็น
ประจ าทุกปี เพื ่อส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาตนเอง และเพื ่อให้ตอบสนองรองรับต่อสภาพการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป มหาวิทยาลัยจึงมีการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข กฎเกณฑ์ ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์และ
สวัสดิการต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

โดยในปีงบประมาณ 2563 มีผลลัพธ์ด้านสิทธิประโยชน์และนโยบายด้านบุคลากร ได้แก่ 
ค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการที่เพ่ิมสูงขึ้น โดยมีรายละเอียด ตามแผนภาพที่ 2.6  

แผนภาพที่ 2.5 รายละเอียดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูล (ข้อมูลวันที่ 31 มกราคม 2564)  

รายละเอียดสวัสดิการ 
ประเภทบุคลากร 

สายบริหาร
วิชาการ 

สายวิชาการ สายปฏิบัติการฯ ลูกจ้างชั่วคราว 

ค่ารักษาพยาบาล 
(รวมถึงคู่สมรสและบุตร) 

√ √ √  

ค่าเล่าเรียนบุตร √ √ √  

ตรวจสุขภาพประจ าปี √ √ √  

ประกันสุขภาพ    √ 
ประกันอุบัติเหตุ √ √ √ √ 
เงินช่วยเหลือค่าท าศพ (พนักงาน) √ √ √ √ 
เงินช่วยเหลือค่าท าศพ  
(บิดา มารดา คู่สมรส บุตร) 

√ √ √  

การจ่ายค่าท าขวัญและค่าท าศพ √ √ √ √ 
เงินชดเชยกรณีเกษียนอายุ √ √ √  

กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ √ √ √  

เงินสนับสนุนอุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศ  √   

กองทุนพัฒนาบุคลากร √ √ √  

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ √ √ √  

เงินช่วยเหลือค่าครองชีพ    √ 
เงินเพิ่มทักษะวิชาชีพส าหรับพนักงานขับ
รถ    √ 
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แผนภาพที่ 2.6 ค่ารักษาพยาบาลและค่าเล่าเรียนบุตรของบุคลากรและครอบครัวบุคลากร (ล้านบาท)  
            (ข้อมูลวันที่ 30 กันยายน 2563)  

 
  

  
 

 
(4) สภาพแวดล้อมการท างาน 

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีการจัดสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อส่งเสริมและสร้างบรรยากาศการ
ท างานของบุคลากร โดยเน้นสุขภาวะ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และความสะดวกในการท างาน และทุก
ปีจะมีการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรด้านสภาพแวดล้อมและการรักษาความสะอาด เพื่อน าข้อมูลมาใช้ใน
การปรับปรุงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ตามกระบวนการ PDCA  

 
(5) ความผูกพันของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีการก าหนดองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันและความพึง
พอใจของบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร เพื่อน ามาสร้างแบบส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจ
ของบุคลากรของบุคลากร โดยอ้างอิงมาจากแนวคิดของสมาคมการจัดงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) และ 
Mayer Allen and Smith (2534) ซึ่งแบ่งกรอบปัจจัยที่เป็นไปตามบริบทการท างานขององค์กรออกเป็น 3 ด้าน 
คือ ด้านองค์กร ด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านผู้น า และน าผลการส ารวจมาวิเคราะห์เพ่ือหาปัจจัยส าคัญที่
มีผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงาน น าไปสู่การก าหนดโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ ที่ส่งเสริมความ
มุ่งมั่นและสร้างความผูกพันในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

โดยในปี 2563 ได้มีการส ารวจความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรทุกระดับ จ านวน 2,013 คน 
(รวมลูกจ้างชั่วคราว) ซึ่งได้รับความร่วมมือจากพนักงานในการตอบแบบส ารวจทั้งสิ้น 574 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.51 โดยมีผลการส ารวจ ตามแผนภาพที่ 2.7 
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แผนภาพที่ 2.7 ผลการส ารวจปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร (3 ล าดับแรก) (ข้อมูลวันที่ 30 กันยายน 2563) 

ด้าน ปัจจัย ค่าเฉลี่ย ระดับ 

องค์กร 

1. มหาวิทยาลัยสร้างสภาพแวดล้อมในที่ท างานอย่างเหมาะสม เพื่อสนับสนุนการท างานของบุคลากร 4.03 มาก 

2. กฎ/ระเบียบ/ข้อบังคับที่ใช้เป็นกรอบในการท างานของบุคลากรมีความชัดเจน 4.00 มาก 

3. นโยบายและกลยุทธ์ของหน่วยงานภายใน มีความสอดคล้องกับนโยบายมหาวทิยาลัย 3.99 มาก 

พัฒนา 

1. มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 4.02 มาก 

2. มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหวา่งบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 3.80 มาก 

3. มหาวิทยาลัยมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร 3.72 มาก 

ภาวะ
ผู้น า 

1. หัวหน้าหน่วยงานได้แจ้งผลการประเมินพร้อมค าแนะน าในการพัฒนางานให้แก่บุคลากรรับทราบอย่าง
ครบถ้วน 

4.07 มาก 

2. หัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในหน่วยงานแสดงความคิดเห็น 3.92 มาก 

3. หัวหน้าหน่วยงานสื่อสารถึงความคาดหวังในการท างานของบุคลากรภายในหน่วยงานอย่างชัดเจน 3.82 มาก 

 
(6) การพัฒนาบุคลากร 

มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวงมีการส่งเสริมและสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาและเรียนรู้ให้แก่
บุคลากรภายในองค์กรทุกระดับ เช่น ให้ทุนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น สนับสนุนค่าตอบแทนการเผยแพร่บทความ
วิจัย พัฒนาศักยภาพบุคลากรตามยุทธศาสตร์ รวมทั้งให้ผู้น าเข้ารับการอบรมหลักสูตรภายนอก  

ซึ่งในปีงบประมาณ 2562 ที่ผ่านมามีสัดส่วนจ านวนพนักงานสายปฏิบัติการที่ได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะเพื่อพัฒนาขีดความสามารถตามสายงานมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นในทุก ๆ ปี ซึ่งแสดงรายละเอียด 
ตามแผนภาพที่ 2.8 และเริ่มมีการติดตาม/ ประเมินถึงการน าความรู้ทักษะที่ได้จากการที่เข้ารับการฝึกอบรมมาใช้
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีสัดส่วนถึงร้อยละ 99.61 ของพนักงานสายปฏิบัติการที่เข้ารับการฝึกอบรมและน าความรู้
ทักษะมาใช้ในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นองค์กรยังได้มีการติดตามและประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและ
เรียนรู้ของบุคลากร และการประเมินผลโครงการและความพึงพอใจของผู้เข้าอบรม และน าข้อเสนอแนะผลการ
ประเมินโครงการไปปรับปรุงแผนพัฒนาและฝึกอบรมต่อไปเป็นประจ าทุกปี 

 
แผนภาพที่ 2.8 สัดส่วนของพนักงานสายปฏิบัติการที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ  
                   ตามสายงาน (ข้อมูลวันที่ 30 กันยายน 2562)  
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99.78
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อย่างไรก็ตามจากรายงานผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน (Feedback Report 
ประจ าปีการศึกษา 2562) ตรวจเยี่ยมพื้นที่เมื ่อวันที่ 24-25 พฤศจิกายน 2563 พบว่า หมวดที่ 5 การมุ่งเน้น
ผู้ปฏิบัติงานมีรายงาน ดังนี้ 
 
3. สภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับการประเมิน (band) = 2 

Strength OFI 
มีแนวทางในการสรรหา ว่าจ้างและดูแลบุคลากร
ใหม่ ทั้งสายวิชาการและปฏิบัติการตามระเบียบ
ของสถาบัน รวมทั้งมีการประเมิน/ ทดสอบความรู้
ของผู้สมัครสัมภาษณ์เพื่อประเมินบุคลิกภาพและ
ทัศนคติตลอดจนการปฐมนิเทศและระบบพี่เลี้ยง 
เป็นต้น 

ไม่พบว่าแนวทางการประเมินความต้องการด้านอัตราก าลังที่
พิจารณาเพียงแค่ค าร้องขอของหน่วยงาน เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ
ที ่เกี ่ยวข้อง และกรอบงบประมาณ จะมีประสิทธิผลเพียงพอ
อย่างไรในการสนับสนุนยุทธศาสตร์ เช่น แนวทางที่เป็นระบบใน
การพิจารณาถึงผลกระทบต่าง ๆที ่มีต่อความต้องการด้านขีด
ความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากรอย่างครบถ้วน แผน
บุคลากรที่จ าเป็น แผนปฏิบัติการระยะสั้นและระยะยาว และการ
พัฒนาองค์กรสู่การเป็น Digital University 

มีแนวทางการจัดรูปแบบการท างานด้วยการจัด
โครงสร้างการบริหารตามภารกิจเป็นส านักวิชา 
ศูนย์ สถาบัน และหน่วยงานสนับสนุน รวมทั้งการ
บร ิหารแบบรวมบร ิการเพ ื ่อลดข ั ้นตอนและ
ระยะเวลาการให้บริการตามโครงสร้างองค์กร 

ไม่พบว่าองค์กรมีแนวทางที่เป็นระบบในการเตรียมบุคลากรให้
พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงความต้องการด้านขีดความสามารถ
และอัตราก าลัง เช่น การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร การพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อทดแทนผู้ที่จะเกษียณอายุ และ
การพัฒนาก าลังคนและขีดความสามารถเพื่อเข้าสู่การเป็น Digital 
University  

มีแนวทางในการจ ัดให ้ม ีสว ัสด ิการและส ิทธิ
ประโยชน์ครอบคลุมทุกกลุ่มบุคลากรทั้งสายบริหาร
วิชาการสายวิชาการสายปฏิบัติการรวมถึงลูกจ้าง
ชั่วคราว ตามระเบียบของสถาบัo อาจช่วยสร้าง
สภาพแวดล้อมที ่เหมาะสมในการสนับสนุนการ
ท างานของบุคลากรอันเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความ
ผูกพันของบุคลากรประการหนึ่ง  

การด าเนินการด้านสุขภาวะ สวัสดิภาพในเชิงกิจกรรม ยังขาดการ
ทบทวนในเชิงระบบ รวมทั ้งความสะดวกในการเข้าถึงสถานที่
ท างานของบุคลากรที ่เป็นผู้พิการ การปฏิบัติตามพรบ. ความ
ปลอดภัย/ อาช ีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ตลอดจนกฎหมายอื ่น ๆ ที ่เกี ่ยวข้องอาจช่วยให้ผู ้ร ับผิดชอบ
สามารถก ากับติดตามตัววัดเพื่อใช้ในการในการพัฒนา/ ปรับปรุง
ให้สภาพแวดล้อมการท างานมีประสิทธิผลมากขึ้น 
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5.2 ความผูกพันของบุคลากร ระดับการประเมิน (band) = 2 

 

Strength OFI 

เริ ่มมีแนวทางในการก าหนดปัจจัยส าคัญที่
ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในปี 2563 
โดยอ้างอิงแนวคิดของสมาคมการจัดการงาน
บุคคลแห่งประเทศไทย และ Mayer Allen 
and Smith ในด ้ านองค ์ กร  ด ้ านพ ัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และด้านผู้น า  

ไม่ชัดเจนว่ามีแนวทางที่เป็นระบบอย่างไรในการเสริมสร้างวัฒนธรรมที่ท า
ให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การท างานที่ได้ผลการด าเนินการที่ดี และ
บุคลากรมีความผูกพัน จากเพียงการด าเนินงานผ่านกิจกรรม เช่น 
อธิการบดีพบพนักงานปีละ 1 ครั้ง การจัดท าตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของลูกค้าการก าหนดค่านิยม MFU.FIRST การจัดกิจกรรม
พนักงานสัมพันธ์  

 แม้เริ่มมีการประเมินความผูกพันของบุคลากรทุกกลุ่มในทุกระดับในปี  
2563 ทั้งด้านองค์กร ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านผู้น า แต่มี
ผู้ตอบแบบประเมินเพียงร้อยละ 28.51 ซึ่งน้อยเกินกว่าที่จะท าให้เกิด
ความเชื่อมั่นในความถูกต้องของผลการประเมิน นอกจากนี้ยังไม่พบว่า
สถาบันมีการสอบทานความสอดคล้องของผลการประเมินโดยใช้ตัววัดอ่ืน 
ๆ เช่น อัตราการคงอยู่ของบุคลากร การขาดงาน การร้องทุกข์ ความ
ปลอดภัย และผลิตภาพ  

 ไม่ชัดเจนถึงประสิทธิผลของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเพื่อสนับสนุนให้มีผลการด าเนินการที่โดดเด่น หากองค์กรได้
ทบทวนและประเมินระบบดังกล่าวเช่น ได้เชื่อมโยงตัววัดระดับกลยุทธ์
และถ่ายทอดไปตามล  าด ับข ั ้นจนถ ึงรายบ ุคคลหร ือไม่  ม ีการจัด 
Performance agreement ร่วมกันหรือไม่ มีการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือไม่ 

 จะมั่นใจได้อย่างไรว่ากิจกรรมต่าง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่ม เช่น 
ให้ทุนการศึกษาในระดับที ่สูงขึ ้น สนับสนุนค่าตอบแทนการเผยแพร่
บทความวิจัย พัฒนาศักยภาพบุคลากรตามยุทธศาสตร์ รวมทั้งให้ผู้น าเข้า
รับการอบรมหลักสูตรภายนอก ได้ถูกด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อให้
ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาสามารถสนับสนุนความต้องการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรและความต้องการขององค์กรได้ 

 แม้องค์กรมีการส ารวจความพึงพอใจของผู้รับการอบรมการ ติดตามผล
การน าความรู้ไปปรับใช้ในการท างานด้วยการสอบถามผู้เข้ารับการอบรม
และผู้บังคับบัญชา เป็นต้น แต่ไม่พบว่าองค์กรมีการประเมินประสิทธิภาพ
ของระบบการเรียนรู้ เช่น ผลกระทบต่อการด าเนินการที่เกี่ยวกับผู้เรียน
และลูกค้ากลุ่มอื่น และการวิเคราะห์ต้นทุนเทียบกับผลประโยชน์ การมี
แนวทางที่เป็นระบบและมีประสิทธิผล อาจช่วยส่งเสริมสมรรถนะหลักใน
เรื่อง New, Different, Better, Together ให้แข็งแกร่งยิ่งขึ้น 
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บทที่ 3 

ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
 

การจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ. 2564 - 2569 
ปรับปรุงตามแนวทางเกณฑ์ EdPEx วิสัยทัศน์และพันธกิจ ยุทธศาสตร์ ในการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยแม่
ฟ้าหลวง ทีม่ีการปรับเปลี่ยนไปตามบริบทของตลาดและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพ่ือหาแนวทางบริหารจัดการ
ทุนมนุษย์ที่สอดคล้อง สนับสนุน และสอดรับไปในทิศทางเดียวกันกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร  

แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ. 2564 - 2569 ประกอบด้วย 
1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) 
3. วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (HCM Strategic Objective) 
4. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทุนมนุษย์ ปี 2564-2565 

1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ  

 จากการทบทวนยุทธศาสตร์ตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ. 2560 - 2564 จึง
ได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ. 2564 - 2569 
ดังนี้ 
วิสัยทัศน์ :  มหาวิทยาลัยแม่ฟา้หลวงมีบุคลากรสมรรถนะสงู ด้วยกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่เปน็ 
                มาตรฐานอยา่งมืออาชีพ 

พันธกิจ : 1. พัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เพื่อขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่
มหาวิทยาลัยชั้นน าแห่งอนุภูมิภาคลุ่มน ้าโขง 

 2. ส่งเสริม และพัฒนาศักยภาพ และความเชี่ยวชาญของบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
อย่างเป็นระบบ 

 3. เสริมสร้างวัฒนธรรรมองค์กรและความผูกพัน เพ่ือขับเคลื่อนการท างานของบุคลากรให้มีความเป็น
มืออาชีพ  

 4. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่รองรับความหลากหลายทางสังคม ส่งเสริม
คุณภาพชีวิต และสวัสดิภาพ 

 5. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วยหลักธรรมาภิบาลและการก ากับดูแลกิจการที่ดี 
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2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ด าเนินการเพื ่อค้นหาปัจจัยภายในและภายนอก 
ประกอบด้วย จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคาม ที่ส่งผลต่อการด าเนินการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (HCM) 

โดยมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทุนมนุษย์ (SWOT Analysis) 

 การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) เป็นการวิเคราะห์สภาพองค์กรเพื่อค้นหาจุดแข็ง จุดเด่น 
จุดด้อย หรือสิ่งที่อาจเป็นปัญหาส าคัญในการด าเนินงานเพื่อน าไปสู่ สภาพแวดล้อมที่ต้องการในอนาคตโดย
สามารถวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ดังนี้ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

Strength - จุดแข็ง Weakness - จุดอ่อน 

S1.  มีการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรกลุ่ม
อาจารย์อยู่ในเกณฑ์ที่ดี เทียบกับมหาวิทยาลัยในระดับเดียวกัน 

S2.  เปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองผ่านการจัดกองทุนอบรม 
S3.  บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนท้องถิ่น มีความผูกพันกับองค์กร  
S4.  การมีสิ่งแวดล้อมในการท างานดี เอื้อต่อการปฏิบัติงานและการ

ใช้ชีวิต 
S5.  มีการสนับสนุนทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อ

การปฏิบัติงาน 
S6.  มีระเบียบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน 
S7.  บุคลากรส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปี ซึ่งพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

W1.  โครงสร้างการบริหารจัดการกับภาระงานยังไม่มีการออกแบบให้
อยู่ในลักษณะงานเดียวกัน ท าให้การบริหารและการตัดสินใจมี
ความล่าช้า ไม่ต่อเนื่อง เช่น การบริหารอัตราก าลังสังกัดอยู่ในฝ่าย
แผนงานและนโยบาย 

W2. บุคลากรขาดความเชี ่ยวชาญในด้านทักษะที ่จ  าเป ็นในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ทักษะ IT ภาษาอังกฤษ และบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ด ้านทร ัพยากรบ ุคคลขาดความร ู ้ด ้านงาน HR, บุคลากรที่
ปฏิบัติงานด้านนโยบายและแผน ขาดความรู้เรื่องการจัดท าแผน
กลยุทธ์ วิเคราะห์งบประมาณ เป็นต้น  

W3. ขาดกรอบการบริหารขีดความสามารถและอัตราก าลัง  ระบบ
บริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระบบการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการบริหาร
ความก้าวหน้าเติบโตในอาชีพการงาน และระบบการสืบทอด
ต าแหน่ง 

W4. ขาดการบูรณาการระหว่างการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

W5. มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ การพัฒนา และการ
ให้บริการงานด้านทรัพยากรบุคคล แต่ยังไม่ครอบคลุมงานทั้ง
ระบบ รวมถึงยังขาดระบบการวิเคราะห์สารสนเทศด้านทรัพยากร
บุคคลเพื่อใช้ในการบริหารและตัดสินใจ  

W6.  ระเบียบข้อบังคับด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลยังมีข้อจ ากัด
และไม่เท่าทันกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การกระจาย
อ านาจ สวัสดิการและผลตอบแทน 

W7. ขาดแนวทางและการปฏิบัติอย ่างเป ็นรูปธรรมเกี ่ยวกับการ
เสริมสร้างความผูกพัน วัฒนธรรม และค่านิยมองค์กรของพนักงาน
ในแต่ละอาชีพ รวมถึงการรองรับความหลากหลายทางวัฒนธรรม
ของนักศึกษาและบุคลากรในอนาคต                                                                                                        
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Opportunity-โอกาส Threat - ภัยคุกคาม 

O1.  ไดร้ับการสนับสนุนทุนพัฒนานวัตกรรม (Reinventing)  
O2.  เครือข่ายต่างประเทศให้การยอมรับ และพร้อมแลกเปลี่ยน 

บุคลาการ เช่น นักวิจัย เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ทางวิชาการและ
วิชาชีพ ระหว่างประเทศ ในระดับนานาชาติ  

O3.  นโยบายสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ให้มีความเป็นมืออาชีพ 
(PSF) 

O4.  ผู้บริหารของมหาวิทยาลัย มีนโยบาย วิสัยทัศน์ สนับสนุนการ
พัฒนางานด้านบุคคลอย่างชัดเจน 

O5.  ภาครัฐมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาบุคคลเพิ ่มมากขึ้น 
ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคคล 

T1. สถานการณ์โรคระบาดส่งผลต่อการพัฒนา แลกเปลี่ยนบุคลากรทาง
ว ิชาการ และว ิจ ัย  ณ ต ่างประเทศ รวมถ ึงการบร ิหารขีด
ความสามารถของอัตราก าลังเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

T2. การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาล เช่น การจัดสรรงบประมาณ
ให้ทุนวิจัยที่เปลี่ยนแปลงไป 

T3. ทัศนคติ หรือค่านิยมที่เปลี่ยนแปลงไปของคนรุ่นใหม่ ที่ชอบท างาน
อิสระมากกว่างานประจ าหรืองานภาครัฐ     

T4. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่เปลี่ยนเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
T5. ภาครัฐ มีนโยบายปรับลดการจัดสรรงบประมาณให้กับมหาวิทยาลยั

ในก ากับ ส่งผลกระทบต่อความมั่นคงทางการเงินของมหาวิทยาลัย  

 

การวิเคราะห์ความได้เปรียบและความท้าทาเชิงกลยุทธ์ (Strategic Advantage/ Strategic Challenge) 
ความได้เปรียบทางกลยุทธ์ (Strategic Advantage) ความท้าทายทางกลยุทธ์ (Strategic Challenge) 

SA1: ยกระดับกรอบการให้รางวัลและผลตอบแทนส าหรับบุคลากร
กลุ ่มเชี ่ยวชาญ และกลุ ่ม Key Product ทั้งด้านวิชาการและ
งานวิจัย เพื่อดึงดูดคนเก่งคนดี (S1, S2, S4, S6, S7, O1, O2, 
O3, O4) 

SA2: สร้างบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมที่พร้อมต่อการเรียนรู้ และ
ท างาน รองรับรูปแบบการใช้ชีวิต (Life Style) ที่หลากหลาย 
(S2, S3, S4, S5, S7, O1, O4, O5) 

SC1: การเพิ ่มขีดความสามารถการบริหารจัดการทุนมนุษย์ด้วย
เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ (W3, W4, W5, T1, T4) 

SC2: ทบทวนโครงสร้างและการบริหารอัตราก าลังเพื ่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง และยกระดับการบริหารทุนมนุษย์ในทุกมิติ (W1, 
W3, W4, T1) 

SC3: พัฒนาระบบการบริหารขีดความสามารถและอัตราก าลัง ระบบ
บริหารค่าตอบแทนและสิทธ ิประโยชน์ ระบบการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบ
การบริหารความก้าวหน้าเติบโตในอาชีพการงาน (W3, W5,  
W7, T1, T2, T3, T4) 

SC4: ยกระดับขีดความสามารถของกลุ่มงานหลักที่จ าเป็น (Up Skill) 
ในด้านภาษา เทคโนโลยี การบริหารความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
เพื่อรองรับความหลากหลายทางชาติพันธ์ (W2, W3, W4, W5, 
W7, T1, T3, T4) 
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จากการวิเคราะห์หาโอกาสเชิงกลยุทธ์ (Strategic Advantage) และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ 
Strategic Challenge) รวมถึงประเด็นการเปลี่ยนแปลงส าคัญที่มีผลต่อสถานการณ์การแข่งขัน จึงได้ก าหนด
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Objective: SO) รวมถึงยุทธศาสตร์และแผนงานของแผนแม่บทด้าน
ทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ. 2564 - 2569 ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารขีดความสามารถและอัตราก าลังรองรับการเปลี่ยนแปลง (SA2, SC3, SC4) 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชี้วดัที่ส าคญั 

SO1-1 บริหารความสมดุลระหว่างขีดความสามารถ (Potential 
Based Management)  แ ล ะ ร ะ บ บ ฐ า น ส ม ร ร ถ น ะ
ทรัพยากรบุคคล (Competency Based Management) 

SO1-2 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล  
(HR-Governance) 

KPI1-1  มีแผนขีดความสามารถและอัตราก าลังระยะ 5 ปี และ 1 ปี ที่สอดคล้อง
กับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ปี 2565-2569 

KPI1-2  บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนหลัก มีใบรับรองคุณวุฒิ
วิชาชีพ/ใบรับรองวิทยฐานะ (Certifications) 

KPI1-3 บุคลากรสายวิชาการได้รับการเผยแพร่ผลงานวิจัยในฐาน SCOPUS 
Q1 และ Q2 

KPI1-4 บุคลากรบรรลุข้อตกลงการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้นทุกปี 
KPI1-5  มีแผนการสรรหาบุคลากรสาขาขาดแคลน  
KPI1-6  อัตราว่างของบุคลากรกลุ่มงานสาขาขาดแคลนลดลง 
KPI1-7  มีกรอบสมรรถนะ (Competency Based) เพื่อใช้ในการประเมิน

สมรรถนะของบุคลากร 
KPI1-8  มีแผนพัฒนารายบุคคล IDP ของบุคลากรสายบริหารวิชาการ  
          สายวิชาการ สายปฏิบัติการ 

แผนงานที่เกี่ยวข้อง 

แผนงานที่ 1-1  การจัดท าแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 
แผนงานที่ 1-2  การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
แผนงานที่ 1-3  การก าหนด การประเมินสมรรถนะ และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคล (IDP) ของบุคลากรสายบริหารวิชาการ สายวิชาการ  
                    และสายปฏิบัติการ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (SA1, SC2, SC3) 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชี้วดัที่ส าคญั 

SO2-1 ตัวชี้วัดระดับบุคคลสอดคล้องเป็นทิศทางเดียวกับตัวชี้วัด   
         ระดับองค์กร 
SO2-2 บุคลากรมีความผูกพันในเป้าหมายขององค์กร 

KPI2-1 ประสิทธิผลของการถ่ายทอดตัวชี้วัดบุคลากรที่สอดคล้องกับ   
          แผนพัฒนามหาวิทยาลัย 

แผนงานที่เกี่ยวข้อง 

แผนงานที่ 2-1  การถ่ายทอดตัวชี้วัดที่สอคคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย สู่การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล  
                    (PMS: Performance Management System) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Competitive Human Development Strategy) และการพัฒนาอาชีพ (Career 
Management) เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน (SA1,SC2, SC3,SC4) 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชี้วดัที่ส าคญั 

SO3-1 บุคลากรมีทักษะการบริหารและปฏิบัติการในงานอย่าง 
         มืออาชีพ พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง 
SO3-2 บุคลากรมีความรอบรู้ในการจัดการพัฒนาตามแผนพัฒนา

มหาวิทยาลัย และบูรณาการร่วมกับการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 

KPI3-1  มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ป ีและ 1 ป ีที่สอดคล้องกับ
แผนพัฒนามหาวิทยาลัย ป ี2565 - 2569 

KPI3-2  จ านวนชั่วโมงเฉลี่ยในการพัฒนาบุคลากรเปรียบเทียบกับมาตรฐาน    
           ที่ก าหนด จ าแนกตามสายบริหารวิชาการ สายวิชาการ  
           และสายปฏบิัติการ 
 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชี้วดัที่ส าคญั 

 KPI3-3  บุคลากรสายวิชาการเข้าสู่ระดับที่ 2 (วิชชาจารย์) ตามคุณภาพ 
           มาตรฐานอาจารย์มืออาชีพเพิ่มขึ้นทุกปี 
KPI3-4  บุคลากรสายวิชาการมีต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มขึ้นทุกปี 
KPI3-5  ช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรลดลงอย่าง 
           ต่อเนื่องทุกปี 
KPI3-6  ร้อยละของบุคลากรระดับบริหารได้รับการแต่งตั้งมาจากระบบการ 
           บริหารผู้สืบทอดต าแหน่งเพิ่มขึ้นทุกปี 
KPI3-7  มีเส้นทางความกา้วหนา้และหลักเกณฑ์การขอต าแหน่งที่สูงขึ้นของ 
           พนักงานสายปฏิบัติการ  
KPI3-8  บุคลากรสายปฏิบัติการมีความก้าวหน้าทางอาชีพเพิ่มขึ้นทุกปี 

แผนงานที่เกี่ยวข้อง 

แผนงานที ่3-1  การจดัท าแผนพัฒนาบุคลากรสายบรหิารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบัตกิาร (ระยะ 5 ป ีและ 1 ปี) 
แผนงานที ่3-2  การพัฒนาระบบการบริหารผู้สืบทอดต าแหน่ง 
แผนงานที ่3-3  การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าให้แก่บุคลากรสายปฏิบัติการ (Career Path) 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากร (SA2, SC2, SC3) 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชี้วดัที่ส าคญั 

SO4-1 บุคลากรมีพฤติกรรมตามวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
SO4-2 บุคลากรมคีวามผูกพันต่อองค์กร 
 
 

KPI4-1  ร้อยละของการรับรู้และการประพฤติปฏิบัติตามวัฒนธรรมและ 
           ค่านิยม MFU FIRST 
KPI4-2  จ านวนบุคลากรที่ถูกลงโทษทางวินัยลดลง 

KPI4-3  อัตราการร้องเรียนของบุคลากรลดลง เช่น การละเมิด-จรรยาบรรณ 
ความไม่โปร่งใสในการบริหารบุคลากร  

KPI4-4  ระดับความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
           เพิ่มสูงขึ้นทุกปี 
KPI4-5  อัตราการลาออกของบุคลากรลดลง 

แผนงานที่เกี่ยวข้อง 

แผนงานที ่4-1  ส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST 
แผนงานที ่4-2  การส ารวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
แผนงานที ่4-3  การประเมินและวิเคราะห์การลาออกของบุคลากร (Exit Interview) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ (SA2, SC2, SC3) 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชี้วดัที่ส าคญั 

SO5-1  บุคลากรได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม 
SO5-2  มีระบบด้านการดูแลรักษาความปลอดภัย สวัสดิภาพ  
          และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

KPI5-1  ระดับความพึงพอใจต่อระบบค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
KPI5-2  อัตราการลาออกของบุคลากรด้วยเหตุของค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
           ลดลง 
KPI5-3  ร้อยละของบุคลากรได้รับการฝึกอบรมด้านความปลอดภัย และสวัสดิภาพ 
           บุคลากรในการท างาน เช่น การฝึกซ้อมหนีไฟ  
KPI5-4  ร้อยละของบุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการได้รับการฝึกอบรม  
           ด้านการเป็นเจ้าหน้าที่ความปลอดภัย (จป.) 

แผนงานที่เกี่ยวข้อง 

แผนงานที ่5-1  การทบทวนการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพื่อรองรับการการยกระดับการบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนา 
                    มหาวิทยาลัย 
แผนงานที ่5-2  แผนแม่บทด้านความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ด้วยระบบงานและเทคโนโลยีดิจิทัล (SA1, SA2, SC1) 

เป้าประสงค์เชงิกลยุทธ ์ ตัวชี้วดัที่ส าคญั 

SO6-1  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อการบริหารและ   
          ให้บริการด้านทรัพยากรบุคคล 
SO6-2  มีการบริหารจัดการข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
          ส าหรับใช้ในการตัดสินใจและวางแผน 

KPI6-1  มีระบบ HRIS ที่สามารถสนับสนุนการบริการ และการบริหารจัดการ 
           ด้านทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
KPI6-2  ร้อยละความพึงพอใจต่อการให้บริการทรัพยากรบุคคล 

KPI6-3  ผู้บริหารสามารถเรียกข้อมูลเชิงวิเคราะห์ (Data Analytic) เพื่อการ 
           บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง รวดเร็ว 

แผนงานที่เกี่ยวข้อง 

แผนงานที ่6-1  การทบทวนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (HRIS) 
แผนงานที ่6-2 การพัฒนาระบบ Data Virtualization เพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
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บทที่ 4 
แผนแม่บทด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 

ป ีพ.ศ. 2564 - 2569 

การจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ. 2564 - 2569 
ปรับปรุงตามแนวทางเกณฑ์ EdPEx วิสัยทัศน์และพันธกิจ ยุทธศาสตร์ ในการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยแม่
ฟ้าหลวง ที่มีการปรับเปลี่ยนไปตามบริบทของตลาดและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพื่อหาแนวทางบริหารจัดการ
ทุนมนุษย์ที่สอดคล้อง สนับสนุน และสอดรับไปในทิศทางเดียวกันกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร จึงได้จัดท าแผนที่การ
ด าเนินการ (HR Roadmap) ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารขีดความสามารถและอัตราก าลังรองรับการเปลี่ยนแปลง 
แผนงานที ่1-1  การจัดท าแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 
แผนงานที ่1-2  การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
แผนงานที ่1-3  การก าหนด การประเมินสมรรถนะ และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคลของบุคลากร 

                            สายบริหารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
แผนงานที ่2-1  การถ่ายทอดตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย สู่การก าหนดตัวชี้วัด   
                    ระดับบุคคล (PMS : Performance Management System) 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Competitive Human Development Strategy) 
และการพัฒนาอาชีพ (Career Management) เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

แผนงานที ่3-1  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสายบริหารวิชาการ สายวิชาการและสายปฏิบัติการ  
                 (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

แผนงานที ่3-2  การพัฒนาระบบการบริหารผู้สืบทอดต าแหน่ง 
แผนงานที ่3-3  การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่บุคลากรสายปฏิบัติการ (Career Path) 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยม เพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากร 
แผนงานที ่4-1  ส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST 
แผนงานที ่4-2  การส ารวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
แผนงานที ่4-3  การประเมินและวิเคราะห์การลาออกของบุคลากร (Exit Interview) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่มี

ประสิทธิภาพ 
แผนงานที ่5-1  การทบทวนการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพ่ือรองรับการ          
                    ยกระดับการบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 
แผนงานที ่5-2  แผนแม่บทด้านความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

                 (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ยกระดับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ด้วยระบบงานและเทคโนโลยีดิจิทัล 
แผนงานที ่6-1  การทบทวนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (HRIS) 
แผนงานที ่6-2  การพัฒนาระบบ Data Virtualization เพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
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แผนแม่บทด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี 2564 - 2569 

ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารขดีความสามารถและอัตราก าลังรองรับการเปลี่ยนแปลง 

แผนงานที่ 1-1 การจัดท าแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

กิจกรรมหลัก 

1. ทบทวนและส ารวจความต้องการบุคลากรเพื่อวางแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง       ความเสี่ยง  
ยังไม่มีการวิเคราะห์ปริมาณและความต้องการอัตราก าลังอย่าง
เป็นระบบ 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
จัดท าแผนบริหารความเสี่ยง เช่น การวิเคราะห์งาน ประเมินค่า
งาน จ าแนกงานที่เหมาะสม 

 

2. วิเคราะห์ และประเมินกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสม (Demand-Supply Size)       

3. จัดท าแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง       

4. ด าเนินการตามแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง       

5. ประเมินประสิทธิผลการบริหารขีดความสามารถและอัตราก าลัง       

6. ทบทวนแผนขีดความสามารถและอัตราก าลังเป็นประจ าทุกปี       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

หมายเหตุ เริ่มจากหนว่ยธุรกิจ และหน่วยสนับสนุนหลัก 
ปี 2565 - 2569 
KPI1-1  มีแผนขีดความสามารถและอัตราก าลังระยะ 5 ปี และ 1 ปี ที่สอดคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ปี 2565-2569 
KPI1-2  บุคลากรสายวิชาการ และสายสนับสนุนหลัก มีใบรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ/ ใบรับรองวิทยฐานะ (Certifications) 
KPI1-3  บุคลากรสายวิชาการได้รับการเผยแพร่ผลงานวิจัยในฐาน SCOPUS Q1 และ Q2  
KPI1-4  บุคลากรบรรลุข้อตกลงการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นทุกปี 

แผนงานที่ 1-2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

กิจกรรมหลัก 

1. ทบทวนและส ารวจกลุ่มงานที่ขาดแคลน       ความเสี่ยง 
ไม่มีผู้สมัครกลุ่มสาขาขาดแคลนมาสมัครงาน 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง 
ปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มขน้ในเชิงของการ
สนับสนุนกลยุทธอ์งค์กร เพิ่มช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้
หลากหลายวิธ ี

 

2. วิเคราะห์ ประเมินกลยุทธ์ เครื่องมือและวิธีการที่ใชส้รรหาบุคลากร       

3. จัดท าแผนการสรรหาเชิงรุกตามกลุ่มงาน เช่น การใช้การตลาดเพื่อการสรรหา (Recruitment 
Marketing), การด าเนินการผ่านสมาคมวิชาชีพ, การให้ทุน, การปรับเปลี่ยนคุณสมบัติ/ชื่อต าแหน่ง 

      

4. ด าเนินการตามแผนสรรหาเชิงรุก       

5. ประเมินผลการด าเนินการสรรหาเชิงรุก       

 



22 | M F U  H U M A N  R E S O U R C E  S T R A T E G Y  
 

ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI1-5  มีแผนการสรรหาบุคลากรสาขาขาดแคลน  
KPI1-6  อัตราว่างของบุคลากรกลุ่มงานสาขาขาดแคลนลดลง 

แผนงานที่ 1-3 การก าหนด การประเมินสมรรถนะ และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคล (Individual Development Plan) ของบุคลากรสายบริหารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 

กิจกรรมหลัก 

1. ทบทวนและวิเคราะห์ขอบเขตการท างาน (Job Description) ในแต่ละอาชีพ       ความเสี่ยง  
การประเมินสมรรถนะไม่ตรงกับพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริง อาจ
ส่งผลต่อการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
สื่อสารและสร้างความเข้าว่าการประเมินสมรรถนะดังกล่าวเป็น
การประเมินเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติในการ
ปฏิบัติงาน 

 

2. จัดท ากรอบสมรรถนะทั้ง สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) และสมรรถนะตามอาชีพ/การท างาน (Functional Competency) 

      

3. จัดท าพจนานุกรมสมรรถนะ และคู่มือการประเมินสมรรถนะ       

4. ประเมินสมรรถนะ       

5. รวบรวมข้อมูลและจัดท าแผนพัฒนารายบุคลของบุคลากรแต่ละกลุ่ม       

6. สรุปผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล        

7. ทบทวนและวิเคราะห์สมรรถนะเพื่อใช้ในการประเมินครั้งต่อไป        

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI1-7  มีกรอบสมรรถนะ (Competency Based) เพื่อใช้ในการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
KPI1-8  มีแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) ของบุคลากรสายบริหารวิชาการ สายวิชาการ สายปฏิบัติการ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การจดัการผลการปฏิบตัิงาน (PMS: Performance Management System) 

แผนงานที่ 2-1 การถ่ายทอดตัวชี้วัดที่สอคคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย สู่การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล  

กิจกรรมหลัก 

1. ทบทวนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน       ความเสี่ยง  
บุคลากรระดับบริหาร/ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติงาน
รายบุคคล ขาดความรู้ในการก าหนดตัวชี้วัดที่สะท้อนตัวชี้วัด
ระดับองค์กร 

 

2. ศึกษารูปแบบ/แนวทางการประเมินผลทั้งในระดับองค์กร หน่วยงาน และระดับบุคคล เพื่อให้สอดรับ
ไปในทางเดียวกัน 

      

3. จัดท าคู่มือการจัดท าตัวชี้วัดระดับองค์กร หน่วยงาน และระดับบุคคล       

4. จัดท าตัวชี้วัดระดับบุคคลให้สอดรับกับระดับหน่วยงาน และระดับองค์กร       
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

5. ถ่ายทอดตัวชี้วัดผ่านการจัดท าขอ้ตกลง (PA) ระหว่างหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชา และบุคลากร
รายบุคคล 

      แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
สื่อสาร ให้ความรู้ และจัดประชุมเพื่อก าหนดตัวชี้วัดร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และบุคลากรรายบุคคล 6. ก ากับ ติดตามผล และรายงานผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดทุกเดือน       

7. น าผลการประเมินผูกเชื่อมกับระบบการขึ้นเงินเดือน/การพิจารณาความดีความชอบ       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565-2569 
KPI2-1 ประสิทธิผลของการถ่ายทอดตัวชี้วัดบุคลากรที่สอดคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรบคุคลเชิงกลยุทธ์และการพัฒนาอาชีพ (Competitive Human Development Strategy and Career Management) เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

แผนงานที่ 3-1 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสายบริหารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

กิจกรรมหลัก 

1. วิเคราะห์ ส ารวจความต้องการ (Training Needs) และออกแบบหลักสูตรส าหรับพัฒนาบุคลากรสาย
บริหารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 

      ความเสี่ยง  
ขาดการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นอย่างเป็นระบบ การน าผล
ประเมินสมรรถนะทรัพยากรบุคคล ผลการประเมิน PMS มาเป็น
แนวทางในการพัฒนาและหลักสูตรและฝึกอบรม 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
ด าเนินการพัฒนาหลักสูตรการด าเนินการพัฒนาหลักสูตรตาม
กระบวนการฝึกอบรม (Training Process) 

 

2. จัดตั้งคณะท างานเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์การจัดท าเส้นทางการพัฒนาและฝึกอบรมและออกแบบ
หลักสูตรส าหรับพัฒนาบุคลากร สายบริหารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบตัิการ 

      

3. ด าเนินการพัฒนาตามแผน       

4. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาตามแผน       

5. น าผลการประเมินไปทบทวนและปรับปรุงหลักสูตรต่อไป       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 – 2569 
KPI3-1  มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ป ีและ 1 ป ีที่สอดคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ป ี2565-2569 
KPI3-2  จ านวนชั่วโมงเฉลี่ยในการพัฒนาบุคลากรเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด จ าแนกตามสายบริหารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 
KPI3-3  บุคลากรสายวิชาการเข้าสู่ระดับที่ 2 (วิชชาจารย์) ตามคุณภาพมาตรฐานอาจารย์มืออาชีพเพิ่มขึ้นทุกป ี
KPI3-4  บุคลากรสายวิชาการมีต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มขึ้นทุกปี                     
KPI3-5  ช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) ของบุคลากรลดลงอย่างต่อเนื่องทุกปี 
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

แผนงานที่ 3-2 การพัฒนาระบบการบริหารผู้สืบทอดต าแหน่ง 

กิจกรรมหลัก 

1. ทบทวนและจัดท าหลักเกณฑ์การสรรหา คัดเลือกผู้สืบทอดต าแหน่ง รวมถึงมีการคัดเลือกผู้สืบทอด
ต าแหน่ง (Successor Pool) รองรับผู้ที่จะเกษียณอายุ และผู้บริหารที่ลาออก 

      ความเสี่ยง 
ผู้บริหารภายในขาดความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่งท าให้
ตัวชี้วัดไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง 
1. วางแผนและพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 
2. สรรหาผู้มีประสบการณ์สูงจากภายนอก 

 

2. จัดท าแผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง       

3. ประเมินผู้สืบทอดต าแหน่ง       

4. ด าเนินการพัฒนาตามแผน       

5. แต่งตั้งและการติดตามประเมินผลหลังเข้ารับต าแหน่ง        

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

KPI3-6  ร้อยละของบุคลากรระดับบริหารได้รับการแต่งตั้งมาจากระบบการบริหารผู้สืบทอดต าแหน่งเพิ่มขึ้นทุกปี 

แผนงานที่ 3-3 การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่บุคลากรสายปฏบิัติการ (Career Path) 

กิจกรรมหลัก 

1. ศึกษาปัจจัยพื้นฐาน เช่น โครงสร้างต าแหน่ง วิเคราะห์งาน หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง       ความเสี่ยง 
บุคลากรขาดความพร้อมในการเสนอขอต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้
ตัวชี้วัดไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง 
1. ให้ความรู้แก่บุคลากรเกี่ยวกับการท า Career 
Development Plan 
2. วางแผนและพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการกลุ่มเป้าหมายที่จะ
ขอต าแหน่งที่สูงขึ้น 

 

2. จัดตั้งคณะท างานเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์การขอต าแหน่งที่สูงขึ้น และออกแบบเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Career Path) ของพนักงานสายปฏิบัติการ 

      

3. ด าเนินการตามหลักเกณฑ์การขอต าแหน่งที่สูงขึ้น        

4. ประมวลผลและวิเคราะห์การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของพนักงานเพื่อพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้า
ต่อไป 

       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI3-7  มเีส้นทางความก้าวหน้าและหลักเกณฑ์การขอต าแหน่งที่สูงขึ้นของพนักงานสายปฏิบัติการ  
KPI3-8  บุคลากรสายปฏิบัติการมีความก้าวหน้าทางอาชีพเพิ่มขึ้นทุกป ี
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ส่งเสรมิวัฒนธรรม ค่านิยม เพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากร 

แผนงานที่ 4-1 ส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST 

กิจกรรมหลัก 

1. จัดตั้งคณะกรรมการส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST เพื่อจัดท าแผนส่งเสริมวัฒนธรรม
และค่านิยมองค์กร 

      ความเสี่ยง  
บุคลากรไม่ตระหนักและไม่เห็นความส าคัญของวัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กร 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
สื่อสาร ให้ความรู้ และจัดให้มีกิจกรรมส่งเสริมวัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กร 

 

2. จัดท าคู่มือการส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม รวมถึงพฤติที่ควรปฏิบัติ/ไม่ควรปฏิบัติ       

3. สื่อสารเผยแพร่คู่มือและด าเนินงานส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร       

4. ก ากับ ติดตามผลการด าเนินการตามแผน และวัดผลการรับรูแ้ละการประพฤติปฏิบัติตามวัฒนธรรม
และค่านิยม MFU FIRST 

      

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2564 - 2569 
KPI4-1  ร้อยละของการรับรู้และการประพฤติปฏิบัติตามวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST 
KPI4-2  จ านวนบุคลากรที่ถูกลงโทษทางวินัยลดลง 
KPI4-3  อัตราการร้องเรียนของบุคลากรลดลง เช่น การละเมิดจรรยาบรรณ ความไม่โปร่งในในการบริหารบุคลากร  

แผนงานที่ 4-2 การส ารวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

กิจกรรมหลัก 

1. ศึกษากรอบแนวคิดในการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันบุคลากรที่มีต่อระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล 

      ความเสี่ยง  
บุคลากรระดับบริหาร/ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติงาน
รายบุคคล ขาดความรู้ในการก าหนดตัวชี้วัดที่สะท้อนตัวชี้วัด
ระดับองค์กร 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
สื่อสาร ให้ความรู้ และจัดประชุมเพื่อก าหนดตัวชี้วัดร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และบุคลากรรายบุคคล 

 

2. ออกแบบและพัฒนาวธิีการ และเครื่องมือในการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันฯ เช่น แบบ
ส ารวจ แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การ Focus Group 

      

3. ด าเนินการส ารวจและรายงานผลการส ารวจ       

4. จัดท าแผนสร้างความพึงพอใจและความผูกพันฯ        

5. ด าเนินการตามแผน        

6. ก ากับติดตามผลการด าเนินงาน       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI4-4  ระดับความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพิ่มสูงขึ้นทุกปี                              KPI4-5  อัตราการลาออกของบุคลากรลดลง 
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

แผนงานที่ 4-3 การประเมินและวิเคราะห์การลาออกของบุคลากร (Exit Interview) 

กิจกรรมหลัก 

1. ศึกษารูปแบบ หลักเกณฑ์ การจัดประเภท/อ านาจ และกรอบแนวทางการสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออก       ความเสี่ยง  
ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนของผู้บริหาร เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน
รูปแบบระบบบริหารค่าตอบแทนฯ รูปแบบใหม่ 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
สร้างความรู้ความเข้าใจ และเยี่ยมชมกิจการที่มีการบริหาร
ค่าตอบแทนฯ ที่เป็นเลิศ 

 

2. ด าเนินการสัมภาษณ์บุคลากรลาออก       

3. น าผลสัมภาษณ์มาวิเคราะห์หาปัจจัย สาเหตุที่แท้จริงในการลาออก ความพึงพอใจ-ไม่พึงพอใจ/ความ
ผูกพัน ที่มีต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคล พร้อมทั้งแนวทางการปรับปรุงแก้ไข 

      

4. น าเสนอมหาวิทยาลัยเพื่อด าเนินการปรับปรุงแก้ไขระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI4-4  ระดับความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพิ่มสูงขึ้นทุกปี 
KPI4-5  อัตราการลาออกของบุคลากรลดลง 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสรมิสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 

แผนงานที่ 5-1 การทบทวนการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพื่อรองรับการการยกระดับการบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 

กิจกรรมหลัก 

1. ศึกษาทบทวนแนวทางการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์รูปแบบใหม่ เช่น 
Incentive Pay, Cafeteria Approach, Profit Sharing, New Normal Working Office โดย
เปรียบเทียบกับคู่เทียบ หรือองค์กรชั้นน า 

      ความเสี่ยง  
ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนของผู้บริหาร เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน
รูปแบบระบบบริหารค่าตอบแทนฯ รูปแบบใหม่ 
 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
สร้างความรู้ความเข้าใจ และเยี่ยมชมกิจการที่มีการบริหาร
ค่าตอบแทนฯ ที่เป็นเลิศ 

 

2. ออกแบบระบบการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสม และรองรับต่อการ
แข่งขันและสอดรับกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 

      

3. ศึกษาความเป็นไปได้ และจัดท าประชาพิจารย์เกี่ยวกบัการน าระบบบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์รูปแบบใหม่ 

      

4. ด าเนินการน าระบบบริหารค่าตอบแทนฯ ใหม่ ไปใช้       

5. ติดตามผลการประเมินความพึงพอใจต่อระบบบริหารค่าตอบแทนฯ ใหม่       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI5-1  ระดับความพึงพอใจต่อระบบค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์                              KPI5-2  อัตราการลาออกของบุคลากรด้วยเหตุของค่าตอบแทนและสวัสดิการลดลง 
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

แผนงานที่ 5-2 แผนแม่บทด้านความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

กิจกรรมหลัก 

1. จัดตั้งคณะกรรมการก ากับดูแลความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อดูแล
การด าเนินงานด้านความปลอดภัยฯ ทั้งในระดับมหาวิทยาลัย คณะ/ส านัก/ศูนย์ หรือเทียบเท่า 

      ความเสี่ยง  
บุคลากรไม่ตระหนักและไม่เห็นความส าคัญของการปฏิบัติตาม
แผนแม่บทความปลอดภัยฯ 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
สื่อสาร ให้ความรู้ และจัดให้มีกิจกรรมด้านการป้องกันและดูแล
ความปลอดภัยอย่างต่อเนื่อง 

 

2. ศึกษารูปแบบ และจัดท าแผนแม่บทด้านความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน       

3. จัดท าคู่มือการความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน       

4. ด าเนินการตามแผนความปลอดภัยฯ       

5. ก ากับ ติดตามผล และรายงานผลการด าเนินงานตามแผน       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI5-3  ร้อยละของบุคลากรได้รับการฝึกอบรมด้านความปลอดภัย และสวัสดิภาพบุคลากรในการท างาน เช่น การฝึกซ้อมหนีไฟ  
KPI5-4  ร้อยละของบุคลากรระดับบริหารและปฏิบัติการได้รับการฝึกอบรมด้านการเป็นเจ้าหน้าที่ความปลอดภัย (จป.) 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ยกระดับการบริหารจดัการทุนมนุษย์ด้วยระบบงานและเทคโนโลยีดิจิทัล 

แผนงานที่ 6-1 การทบทวนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information System) 

กิจกรรมหลัก 

1. ทบทวนและศึกษาเพื่อจัดท าความต้องการและสถาปัตยกรรมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (HRIS) ร่วมกับหน่วยงานหรือผู้เชี่ยวชาญ 

      ความเสี่ยง  
บุคลากรไม่มีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
ปรึกษา หรือจัดหาผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก (Outsourcing) 

 

2. ด าเนินการจัดหา/พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Information System) รวมถึงปรับปรุงระเบียบฯ/ข้อบังคับด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
เกี่ยวข้อง 

      

3. สื่อสาร ประชาสัมพันธ์ การใช้งานระบบฯ        

4. ติดตามประเมินผลการใช้งานระบบฯ       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2565 - 2569 
KPI6-1  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System) ที่สามารถสนับสนุนการบริการ และการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
KPI6-2  ร้อยละความพึงพอใจต่อการให้บริการทรัพยากรบุคคล 
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
กรอบระยะเวลาด าเนินการ 

ความเสี่ยงและแนวทางป้องกันความเสี่ยง 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 64 65 66 67 68 69 

แผนงานที่ 6-2 การพัฒนาระบบ Data Virtualization เพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

กิจกรรมหลัก 

1. ทบทวนและศึกษาเพื่อจัดท าความต้องการ รวมถึงสิทธิการใช้งานข้อมูลจากระบบ Data 
Virtualization ร่วมกับหน่วยงานหรือผู้เชี่ยวชาญ 

      ความเสี่ยง  
บุคลากรไม่มีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
แนวทางป้องกันความเสี่ยง  
ปรึกษา หรือจัดหาผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก (Outsourcing) 

 

2. ด าเนินการจัดหา/พัฒนาระบบ Data Virtualization        

3. สื่อสาร ประชาสัมพันธ์ และฝึกอบรมแกผู้้บริหารและผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการใช้งานระบบฯ        

4. ติดตามประเมินผลการใช้งานระบบฯ       

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

ปี 2566 - 2569 
KPI6-3  ผู้บริหารสามารถเรียกข้อมูลเชิงวิเคราะห์ (Data Analytic) เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง รวดเร็ว 
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บทที่ 5 
แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ.2564 

 

การจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี พ.ศ. 2564 - 2569 
ปรับปรุงตามแนวทางเกณฑ์ EdPEx วิสัยทัศน์และพันธกิจ ยุทธศาสตร์ ในการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยแม่
ฟ้าหลวง ที่มีการปรับเปลี่ยนไปตามบริบทของตลาดและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพื่อหาแนวทางบริหารจัดการ
ทุนมนุษย์ที่สอดคล้อง สนับสนุน และสอดรับไปในทิศทางเดียวกันกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร จึงได้จัดท าแผนที่การ
ด าเนินการ (HR Roadmap) จ านวน 6 ยุทธศาสตร์ 14 แผนงาน  

 ดังนั้น เพื่อให้การด าเนินการตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี 

พ.ศ. 2564 - 2569 สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการถ่ายทอดแผนแม่บทฯ สู่แผนปฏิบัติ

การด้านทรัพยากรบุคคล ปี พ.ศ. 2564 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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แผนปฏิบัตกิารด้านทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง ปี 2564 

 

ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ตัวชี้วดักระบวนการที่ส าคัญ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การบริหารขีดความสามารถและอัตราก าลังรองรับการเปลี่ยนแปลง 

แผนงานที่ 1-1 การจัดท าแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

กิจกรรมหลัก 1. ทบทวนและส ารวจความต้องการบุคลากรเพื่อวางแผนขีดความสามารถและอัตราก าลัง 

1) ทบทวนและจัดท า JD/JS (Job Description/Job Specification)             มีรายงานวิเคราะห ์JD/JS และ
ผังกระบวนการท างานที่ส าคัญ 

 

2) ทบทวนและจัดท ากระบวนการท างานหลักของแต่ละงาน และจัดท าแผนผังการด าเนินงาน             

กิจกรรมหลัก 2. วิเคราะห์ และประเมนิกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสม (Demand-Supply Size) 

1) ก าหนดระยะเวลาที่เป็นมาตรฐานของแต่ละงาน (SLA: Service Level Agreement)             มีรายงานการวิเคราะห์ภาระงาน 
(Workload Analysis) 

 

2) ท าการวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) เพื่อใช้ในการก าหนดกรอบอตัราก าลัง             

แผนงานที่ 1-2 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก 

กิจกรรมหลัก 1. ทบทวนและส ารวจกลุม่งานที่ขาดแคลน 

1) ส ารวจและจัดท าข้อมูลสถิตกิารรับสมัครพนักงานย้อนหลัง             มีรายงานวิเคราะห ์ข้อมูล
ต าแหน่งงานที่จัดเป็นสาขา   
ขาดแคลน ของมหาวิทยาลัย, 
มีประกาศมหาวิทยาลัยก าหนด
ต าแหน่งงานสาขาทีข่าดแคลน 

 

2) ส ารวจข้อมูลตลาดแรงงาน ภาวการณ์จ้างงานของต าแหน่งงานต่าง ๆ             

3) จัดท าประกาศมหาวิทยาลยัก าหนดต าแหน่งงานสาขาที่ขาดแคลน             

กิจกรรมหลัก 2. วิเคราะห์ ประเมินกลยุทธ์ เครื่องมือและวิธีการที่ใช้สรรหาบุคลากร 

1) วิเคราะห์ประสิทธภิาพของเครื่องมือ วิธกีาร และชอ่งทางที่ใช้ในการสรรหาบุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่ง และจัดล าดับความส าคัญของแต่ละช่องทาง 

            มีรายงานการวิเคราะห์
ประสิทธิภาพของเครื่องมือ 
วิธีการ และชอ่งทางที่ใช้ในการ
สรรหาบุคลากร 

 

2) ก าหนดกลยุทธแ์ละขั้นตอนการสรรหาต าแหน่งที่ขาดแคลน             
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ตัวชี้วดักระบวนการที่ส าคัญ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

แผนงานที่ 1-3 การก าหนด การประเมินสมรรถนะ และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคลของบุคลากรสายบริหารวิชาการ สายวิชาการ และสายปฏิบัตกิาร 

กิจกรรมหลัก 1. ทบทวนและวิเคราะหข์อบเขตการท างาน (Job Description) ในแต่ละอาชพี 

1) ทบทวนและจัดท า JD/JS (Job Description/Job Specification) แต่ละอาชีพ/งาน             มีขอบเขตการท างานครบทกุ
อาชีพ 

 

2) ทบทวนความสอดล้องระหวา่งกระบวนการท างาน กับ JD/JS             

3) วิเคราะห์ค่างาน (Job Valuation) เพื่อใช้ในการก าหนดการประเมินสมรรถนะและพัฒนา
รายบุคคลต่อไป 

            

กิจกรรมหลัก 2. จัดท ากรอบสมรรถนะทั้ง สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะการบริหารจัดการ (Managerial Competency) และสมรรนะตามอาชีพ/การท างาน (Functional Competency) 

1) ทบทวนวัฒนธรรม ค่านิยม สมรรถนะองค์กร รวมถึงเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์             กรอบสมรรถนะทั้ง สมรรถนะ
หลัก (CC) สมรรถนะการบริหาร
จัดการ (MC) และสมรรถนะตาม
อาชีพ/การท างาน (FC) 

 

2) จัดท าสมรรถนะที่รองรับการด าเนินงาน พร้อมก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์  
    โดยแบ่งเป็น 5 ระดับพฤติกรรมบ่งขี้ ตามแนวทางการประเมินแบบ Rubrics Scale 

            

3) สื่อสารและประชาสัมพันธ์ไปยังบุคลากรทั่วทั้งองค์กร เพื่อทราบและถอืปฏิบตัิต่อไป             

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การจดัการผลการปฏบิัติงาน (PMS: Performance Management System) 

แผนงานที่ 2-1 การถ่ายทอดตัวชีว้ัดที่สอคคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย สูก่ารก าหนดตัวชี้วัดระดบับุคคล  

กิจกรรมหลัก 1. ทบทวนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1)  ทบทวนแนวทางการประเมินผลการปฏบิัติงานเดิม กับหน่วยงานคู่เทียบ และแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสมยัใหม ่

            ผลการวิเคราะห์ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัตกิาร 

 

2)  วิเคราะห์ปัญหา และแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับองค์กรในปัจจุบัน             

กิจกรรมหลัก 2. ศึกษารูปแบบ/แนวทางการประเมินผลทั้งในระดับองค์กร หน่วยงาน และระดับบุคคล เพื่อให้สอดรับไปในทางเดียวกัน 

1)  ศึกษารูปแบบ/แนวทางการประเมินผลทั้งในระดับองค์กร หน่วยงาน และระดบับุคคล 
เพื่อให้สอดรับไปในทางเดียวกัน 

            รูปแบบ/แนวทางการประเมินผล
การปฏิบัติงานในระดับองค์กร 
หน่วยงาน และระดับบุคคล 

 

2)  จัดท าประชาพิจารณ์เกี่ยวกับแนวทางในการประเมินผล เพื่อรับฟังความคิดเห็น             

3)  ทบทวนผลและปรับปรุงเพื่อน าเสนอมหาวิทยาลัยพจิารณาต่อไป             
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ตัวชี้วดักระบวนการที่ส าคัญ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์และการพัฒนาอาชีพ (Competitive Human Development Strategy and Career Management) เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน 

แผนงานที่ 3-1 การจัดท าแผนพัฒนาบคุลากรสายบริหารวิชาการ สายวิชาการและสายปฏิบัติการ (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

กิจกรรมหลัก 1. วิเคราะห์ ส ารวจความต้องการ (Training Needs) และออกแบบหลักสูตรส าหรับพัฒนาบุคลากรสายบริหาร สายวิชาการและสายปฏิบัตกิาร 

1)  วิเคราะห์วิสยัทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ของมหาวิทยาลยั             ความต้องการในการฝึกอบรม
และพัฒนา (Training Needs) 

 

2)  ประเมินเพื่อหาความต้องการในการพัฒนาและการฝึกอบรม (Training Need) ส าหรับ
บุคลากรสาบบริหาร วิชาการ และสายปฏิบัติการ 

            

กิจกรรมหลัก 2. จัดตั้งคณะท างานเพื่อก าหนดหลกัเกณฑ์การจัดท าเส้นทางการพัฒนาและฝึกอบรม (Training Roadmap) และออกแบบหลกัสูตรส าหรับพฒันาบุคลากรสายบริหาร สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 

1)  จัดตั้งคณะท างานเพื่อก าหนดหลกัเกณฑ์การจัดท าเส้นทางการพัฒนาและฝกึอบรม 
(Training Roadmap) 

            หลักสูตรส าหรับพัฒนาบุคลากร
สายบริหาร สายวิชาการ และ
สายปฏบิัติการ 

 

2)  จัดท าหลักสูตรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ (Up Skill) และหลักสูตรที่จ าเป็นส าหรบัการ
ปรับเปลี่ยนขีดความสามารถ (Re Skill) ส าหรับหลกัสูตรส่วนกลาง (Mandatory Course) 
รวมถึงหลักสูตรตามสายอาชีพ (Training Roadmap) 

            

แผนงานที่ 3-3 การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่บุคลากรสายปฏบิัติการ (Career Path) 

กิจกรรมหลัก 1. ศึกษาปัจจัยพื้นฐาน เชน่ โครงสร้างต าแหน่ง วิเคราะห์งาน หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง 

1) วิเคราะห์ ทบทวน JD/JS (Job Description/Job Specification) โครงสร้างต าแหน่ง              หลักเกณฑ์และวธิีการขอ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น  

 

2) ศึกษาหลักเกณฑ์ วธิีการแต่งตั้งจากองค์กรของรัฐ มหาวิทยาลัยในก ากับ หรือองค์กรเอกชน             

กิจกรรมหลัก 2. จัดตั้งคณะท างานเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์การขอต าแหน่งที่สูงขึ้น และออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ของพนักงานสายปฏิบัติการ 

1) จัดตั้งคณะท างานเพื่อก าหนดหลักเกณฑ์การขอต าแหน่งที่สูงขึ้น             หลักเกณฑ์และวิธีการขอต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น / แบบเส้นทาง
ความก้าวหน้าของบุคลากรสายป. 

 

2) ประชุมหารือคณะท างานเพือ่ออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพใหแ้ก่บคุลากรสาย
ปฏิบัติการ 
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ตัวชี้วดักระบวนการที่ส าคัญ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ส่งเสรมิวัฒนธรรม ค่านิยม เพื่อสร้างความผูกพันของบุคลากร 

แผนงานที่ 4-1 ส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST 

กิจกรรมหลัก 1. จัดตั้งคณะกรรมการสง่เสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST เพื่อจัดท าแผนส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 

1)  จัดตั้งคณะกรรมการส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม             แผนส่งเสริมวัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กร 

 

2)  ทบทวนค่านิยม และจัดท าแผนส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST             

3)  ด าเนินการตามแผนส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST             

4)  ก ากับติดตามการด าเนินงานตามแผนส่งเสริมฯ             

5)  ส ารวจระดับพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยม MFU FIRST             

6)  ทบทวนผลการด าเนินงานเพื่อก าหนดแผนส่งเสิรมฯ ในปีถัดไป             

กิจกรรมหลัก 2. จัดท าคู่มือการส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม รวมถึงพฤติที่ควรปฏิบัติ/ไม่ควรปฏิบัต ิ

1)  ทบทวนค่านิยม และจัดท าแผนส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยม MFU FIRST             คู่มือการส่งเสริมวัฒนธรรมและ
ค่านิยม 

 

2)  ก าหนดพฤตกิรรมที่ควรปฏิบัติ/ไม่ควรปฏิบัต ิ             

3)  จัดท าคู่มือและสื่อเผยแพร่พฤตกิรรมเพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยม MFU FIRST             

4)  ส ารวจระดับพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยม MFU FIRST             

5)  ทบทวนผลการด าเนินงานเพื่อก าหนดแผนส่งเสิรมฯ ในปีถัดไป             

กิจกรรมหลัก 3. สื่อสารเผยแพร่คู่มือและด าเนินงานส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 

1)  ด าเนินการเผยแพร่คู่มือส่งเสริมค่านิยมไปยังหน่วยงานต่าง             ระดับพฤติกรรมตามวัฒนธรรม
องค์กรและค่านิยม MFU FIRST 

 

2)  จัดท าสื่อเผยแพร่ประชาสัมพันธ์เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมองค์กรทุกช่องทาง             

3)  ก ากับติดตามการด าเนินงานตามแผนส่งเสริมฯ             

4)  ส ารวจระดับพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยม MFU FIRST             

5)  ทบทวนผลการด าเนินงานเพื่อก าหนดแผนส่งเสิรมฯ ในปีถัดไป             
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ตัวชี้วดักระบวนการที่ส าคัญ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

แผนงานที่ 4-2 การส ารวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

กิจกรรมหลัก 1. ศึกษากรอบแนวคิดในการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันบุคลากรที่มีต่อระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

1) ศึกษากรอบแนวคิดการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรทีม่ีต่อองค์กร             เครื่องมือส ารวจความพึงพอใจ
และความผูกพันของบุคลากร 

 

2) ทบทวนและพิจารณากรอบแนวคิดที่เหมาะสม เสนอที่ประชุมคณะท างานฯ พิจารณา             

กิจกรรมหลัก 2. ออกแบบและพัฒนาวธิกีาร และเครื่องมือในการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันฯ เช่น แบบส ารวจ แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การ Focus Group 

1) คณะท างานร่วมกันพจิารณาและออกแบบเครื่องมือส าหรับการส ารวจความพึงพอใจและ
ความผูกพันของบุคลากร เช่น แบบส ารวจ แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การ Focus Group 

            เครื่องมือส ารวจความพึงพอใจ
และความผูกพันของบุคลากร 

 

2) พิจารณาคัดเลือกเครื่องมือ              

กิจกรรมหลัก 3. ด าเนินการส ารวจและรายงานผลการส ารวจ 

1) ส ารวจความพึงพอใจและความผกูพนัของบุคลากรตามเครื่องมือที่ก าหนด              แบบรายงานผลการส ารวจความ
พึงพอใจและความผูกพัน 

 

2) สรุปผลการส ารวจและจัดท ารายงาน             

3) รายงานผลการส ารวจ              

4) ทบทวนและออกแบบกจิกรรมเพื่อส่งเสริมความผูกพันต่อไป              

แผนงานที่ 4-3 การประเมินและวิเคราะห์การลาออกของบุคลากร (Exit Interview) 

กิจกรรมหลัก 1. ศึกษารูปแบบ หลักเกณฑ์ การจัดประเภท/อ านาจ และกรอบแนวทางการสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออก 

1) รวบรวมรายชือ่บุคลากรที่ลาออก เพื่อจดัท าแนวทางการสัมภาษณ์             กรอบระยะเวลา และแบบ
สัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออก 

 

2)  รวบรวมหลักเกณฑ์ ประเภท/อ านาจ และกรอบแนวทางที่สัมภาษณ์บุคลากรทีล่าออก             

3)  ก าหนดปัจจัยที่เกีย่วข้อง และจัดท าแบบสอบถามในการสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออก             

กิจกรรมหลัก 2. ด าเนินการสัมภาษณ์บคุลากรลาออก 

1) นัดบุคลากรที่ลาออกเพื่อนัดสัมภาษณ์หลังกการลาออกประมาณ 3-6 เดือน             ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
บุคลากรที่ลาออก 

 

2) ด าเนินการสัมภาษณ์             

กิจกรรมหลัก 3. น าผลสัมภาษณ์มาวิเคราะห์หาปัจจยั สาเหตุทีแ่ท้จริงในการลาออก ความพึงพอใจ-ไม่พึงพอใจ/ความผูกพรัน ที่มีต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคล พร้อมทั้งแนวทางการปรับปรุงแก้ไข 

1)  ด าเนินการสัมภาษณ์ตามกรอบระยะเวลาและแบบประเมินที่ออกแบบไว้             รายงานผลส ารวจความพึงพอใจ
ไม่พึงพอใจ 

 

2)  รวบรวมสรุปผลความพึงพอใจไม่พึงพอใจ และจัดท าเป็นรายงานเพือ่น าเสนอหน่วยงานที่
เกี่ยวขอ้ง เพื่อพิจารณาด าเนินการปรับปรุง 
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ยุทธศาสตร์/แผนงาน/กิจกรรมหลัก 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ตัวชี้วดักระบวนการที่ส าคัญ 
หน่วยงานที่
รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 

แผนงานที่ 5-2 แผนแมบ่ทด้านความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน (ระยะ 5 ปี และ 1 ปี) 

กิจกรรมหลัก 1. จัดตั้งคณะกรรมการก ากับดูแลความปลอดภยั สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน เพือ่ดูแลการด าเนินงานด้านความปลอดภยัฯ ทั้งในระดับมหาวิทยาลัย คณะ/ส านัก/ศูนย์ หรือเทียบเท่า 

1)  ศึกษากฎหมาย ระเบยีบ ขอ้บังคับที่เกี่ยวข้องกับกการดูแลความปลอดภัย สวัสดิภาพ และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

            คณะกรรมการก ากบัดูแลความ
ปลอดภัย สวัสดิภาพ และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

2)  ด าเนินการจัดตั้งคณะกรรมการก ากับดแูลความปลอดภัย สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

            

3)  อบรมให้ความรู้ด้านความปลอดภยั สวสัดิภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน             

กิจกรรมหลัก 2. ศึกษารูปแบบ และจัดท าแผนแม่บทด้านความปลอดภัย สวัสดภิาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

1)  คณะกรรมการก ากบัดูแลความปลอดภยัฯ จัดท าแผนแม่บทด้านความปลอดภยัฯ เสนอต่อ
มหาวิทยาลัย 

            แผนแม่บทด้านความปลอดภยั 
สวัสดิภาพ และสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

 

2)  สื่อสารและประชาสัมพันธ์แผนให้รับรูแ้ละถือปฏบิัติทั่วทั้งองค์กร             

3) ก ากบัติดตามการด าเนินงานให้เป็นไนปตามแผนงานที่ก าหนด              

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ยกระดับการบริหารจดัการทุนมนุษยด์้วยระบบงานและเทคโนโลยีดิจิทัล 

แผนงานที่ 6-1 การทบทวนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (HRIS) 

กิจกรรมหลัก 1.ทบทวนและศึกษาเพือ่จัดท าความต้องการและสถาปัตยกรรมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (HRIS) ร่วมกับหน่วยงานหรือผู้เชี่ยวชาญ 

1)  จัดศึกษาความตอ้งการและแนวทางการใช้งานสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์             สถาปัตยกรรม/พิมพ์เขียว 
(Blueprint) ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
(HRIS) 

 

2)  จัดท าสถาปัตยกรรมข้อมูลและสถาปัตยกรรมระบบงานหลัก             

3)  จัดหาผู้ออกแบบและพัฒนาซอร์ฟแวร์เพื่อมาจัดพัฒนาระบบ             

4)  ทบทวนความถกูต้องของข้อมูล             

 


