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แผนพัฒนาบุคลากร  ระยะ ๔ ป (พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖) 
สถาบันวิจยัและพัฒนา  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

 
 
 
 

  



๒ 
 

คํานํา 
 
ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนา ประจําป ๒๕๕๕     ฉบับน้ี จัดทําขึ้นภายใต
กรอบยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาสถาบันฯ ในระยะ ๔ ป (พ.ศ.๒๕๕๓-๒๕๕๖) โดยไดมีการ 
วิเคราะหอัตรากําลังของสายสนับสนุน การสํารวจความตองการฝกอบรมของบุคลากรสายสนับสนุน 
มาตรฐานการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากการประเมินความพึงพอใจของ
ผูใชบริการ ตลอดจนขอสรุปจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนอยางเปนรูปธรรมและคาดวาจะสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดจริงแผนพัฒนา
บุคลากรฉบับน้ี จะเปนประโยชน ในการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรซ่ึงเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด
ของสถาบันวิจัยและพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
 

 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 
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๔ 
 

บทสรุปสําหรับผูบริหาร 
 
สถาบันวิจัยและพัฒนา เปนหนวยงานที่มีภาระกิจดานการวิจัยและบริการทางวิชาการ

บุคคลากรถือเปนกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนการดําเนินการใหเปนไปตามพันธกิจ ดังน้ันสถาบันวิจัย
และพัฒนาจึงจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรระยะ ๔ ป (พ.ศ.๒๕๕๓-๒๕๕๖) เพ่ือเปนกรอบในการพัฒนา
บุคลากร  โดยมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา ดังน้ีดังน้ี 
 ๑. สงเสริมบุคลากรใหมีจิตสํานึกในการบริการที่ด ี
 ๒. สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุม อบรม และสัมมนา 
 ๓. สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในวิชาชีพ 

เพ่ือใหบรรลุนโยบายดังกลาว สถาบันวิจัยและพัฒนา ไดกําหนดแนวทางในการ พัฒนาดังน้ี 
  ๑. การวางแผนอัตรากําลัง  
 เปาหมาย : ๑. มีแผนความตองการกําลังคน  
  ๒. มีระบบการสรรหาบุคลากร  
 ตัวช้ีวัด   : ๑. มีแผนความตองการกําลังคน 
  ๒. สรรหาบุคลากรไดตามคุณลักษณะที่ตองการไมนอยกวารอยละ 80 

๒. การพัฒนาศักยภาพดานทักษะวิชาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน 
 เปาหมาย : ๑. บุคลากรมีแผนพัฒนาตนเอง 
  ๒. บุคลากรมีความรู ความสามารถและสมรรถนะในการทํางาน

เพ่ิมขึ้น 
 ตัวช้ีวัด   : ๑. แผนพัฒนาตนเองของบุคลากร 
  ๒. บุคลากรรอยละ ๘๐ ไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางนอย ๑ ครั้ง / คน / ป 
๓. ดานการพัฒนาคุณภาพและความม่ันคงของบุคลากร 

 เปาหมาย : ๑. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปรงใสและเปนธรรม 
  ๒. เชิดชูบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดน  
 ตัวช้ีวัด   : ๑. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่โปรงใสและเปน

ธรรม  
  ๒. บุลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดนไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ  

๔. ดานการพัฒนาคุณธรรม และจริยธรรมของบุคลากร 
 เปาหมาย : ๑. บุคลากรในสถาบันวิจัยและพัฒนาเปนผูมีความประพฤติด ีมี

ระเบียบวินัย สํานึกในหนาที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  ๒. เสริมสรางช่ือเสียง เกียรติคุณ และเกียรติภูมิของตนเองและไดรับ
การยกยองจากบุคคลทั่วไป 

 

 



๕ 
 

 ตัวช้ีวัด   : ๑. บุคลากรในสังกัดรับทราบและปฏิบัติตามขอบังคับมหาวิทยาลัย 
วาดวยจรรยาบรรณบุคลากร 

  ๒. การรายงานผูกระทําผิดหรือไมปฏิบัติตามจรรยาบรรณไมเกินรอย
ละ ๑ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖ 
 

สวนท่ี ๑ 
ขอมูลพื้นฐานและขอมูลบุคลากร 

 

๑.๑ ขอมูลพื้นฐาน สถาบันวิจัยและพัฒนา 
 ๑.๑.๑ สถานภาพปจจุบัน 
  นับแตพระราชบัญญัติจัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. ๒๕๔๘    มีผล 
บังคับใชในวันที่ ๑๘  มกราคม  พ.ศ. ๒๕๔๘ ทําใหมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแยกออกเปน ๙ 
แหง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ประกอบดวยวิทยาเขตภาคะวันออกเฉียงเหนือ  วิทยาเขต
กาฬสินธุ  วิทยาเขตขอนแกน  วิทยาเขตสุรินทร  และวิทยาเขตสกลนคร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลอีสาน   เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เนนดานวิชาชีพและเทคโนโลยีที่มีวัตถุประสงคให
การศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูงที่มุงเนนการปฏิบัติ ทําการสอน ทําการวิจัย ผลิตครูวิชาชีพ
ใหบริการทางวิชาการในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม โดยตอยอดให
ผูสําเร็จการอาชีวศึกษามีโอกาสในการศึกษาตอดานวิชาชีพจนถึงระดับปริญญา  โดยมีพันธกิจ ๔ ดาน
ดังน้ี (๑) จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาบนพ้ืนฐานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐานสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ (๒) สรางงานวิจัย สิ่งประดิษฐและนวัตกรรมบน
พ้ืนฐานของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสูการผลิตการบริการและสรางมูลคาเพ่ิมใหประเทศ (๓) มุงบริการ
วิชาการและถายทอดเทคโนโลยีสูสังคม (๔) ทํานุบํารุงศาสนา อนุรักษศิลปวัฒนธรรม และรักษา
สิ่งแวดลอม  (๕) บริหารจัดการดวยระบบธรรมาภิบาล  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทํางานขององคกร   
 สถาบันวิจัยและพัฒนา     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน      ตั้งขึ้นพรอมกับการ
จัดตั้งมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติ  ในปพ.ศ. ๒๕๔๘ เปนหนวยงานเทียบเทา คณะวิชา ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน  สถาบันวิจัยและพัฒนาเปนหนวยงานดานการวิจัยและบริการ
วิชาการแกสังคม ชุมชน ที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากลบนพ้ืนฐานของวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๗ 
 

 ๑.๑.๒ โครงสรางสถาบันวิจัยและพัฒนา 
   

 
ภาพที่ ๑ : โครงสรางสถาบันวิจัยและพัฒนา 
  
 ๑.๑.๓ โครงสรางการบริหารงาน 

 
ภาพที่ ๒ : โครงสรางการบริหารงาน 
 



๘ 
 

 ๑.๑.๔ ปรัชญา  วิสัยทัศน  พันธกิจ  ยุทธศาสตร 
  ๑) ปรัชญา 
   “มุงพัฒนากําลังคนใหมีคุณสมบัติพรอมที่จะทําการวิจัยและพัฒนาสังคมและ  
เศรษฐกิจของประเทศ” 
  ๒) วิสัยทัศน 
    สถาบันวิจัยและพัฒนามีระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ        เพ่ือพัฒนา  
ผลงานวิจัย  สิ่งประดิษฐงานสรางสรรคที่มีคุณภาพ และงานบริการวิชาการเพ่ือสรางสังคม แหงปญญา
ใหเขมแข็งและยั่งยืน 
  ๓) พันธกิจ 
   สถาบันวิจัยและพัฒนา มีหนาที่ดําเนินการและประสานงานวิจัย  เพ่ือพัฒนา  
ผลงานวิจัยสูความเปนเลิศทางวิชาการและเปนที่ยอมรับในระดับสากล   รวมทั้งใหบริการทางวิชาการ
เพ่ือเสริมสรางสังคมแหงปญญาใหเขมแข็งและยั่งยืน ดวยระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
  ๔) ประเด็นยุทธศาสตร 
   ๔.๑) ดานการวิจัยเพ่ือพัฒนา 
    เปาประสงค 
    ๔.๑.๑) มทร.อีสานมีผลงานวิจัย สิ่งประดิษฐ นวัตกรรม และ

งานสรางสรรค ที่มีคุณภาพเปนที่ยอมรับในระดับสากล 
    ๔.๑.๒) มีระบบบริหารงานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ 
   ๔.๒) ดานบริการทางวิชาการเพ่ือเสริมสรางสังคมแหงปญญาใหเขมแข็ง

และยั่งยืน 
    เปาประสงค 
    ๔.๒.๑) สงเสริมการบริการทางวิชาการ แกสังคมอยางมีคุณภาพ 

คุณธรรม ตรงกับความตองการและสรางความเขมแข็ง
ใหกับชุมชนเพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืน 

   ๔.๓) ดานการพัฒนาองคกร 
    เปาประสงค 
    ๔.๓.๑) สถาบันวิจัยและพัฒนามีระบบบริหารจัดการองคกรที่ดี 

มีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินการไดอยางคลองตัว 
บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรที่กําหนด 

      
 



๙ 
 

 

  

ภาพที่ ๓ : การเช่ือมโยงวิสัยทัศนกับเปาประสงค 
 

 ๑.๑.๕ คานิยมสถาบันวิจัยและพัฒนา 
  เพ่ือใหการพัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมาย ไดอยางมีประสิทธิภาพ สถาบันวิจัยและ 
พัฒนาจึงกําหนดคานิยมองคกรของสถาบันวิจัยและพัฒนา “FAST”  เพ่ือใหบุคลากรทุกคนใชเปนหลัก
คิดและปฏิบัติในการพัฒนาตนเองและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น ดังน้ี 
  F  : Following  Best  Practice  ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือมุงสู

องคกรแหงคุณภาพ  
  A  : Action กระตือรือลน 
  S  : Service  Mind มีจิตใจบริการ มุงเนนผูรับบริการเปนสําคัญ 
  T  : Team  Work ทํางานเปนทีม 
 



๑๐ 
 

 
 
ภาพที่ ๔ :  คานิยมของสถาบันวิจัยและพัฒนา 
 

๑.๒ ขอมูลบุคลากรปจจุบัน 
 ๑.๒.๑ จํานวนบุคลากรสายวิชาการ จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา และตําแหนงทางวิชาการ 

รายการ ขาราชการพลเรือน พ.สถาบันอุดมศึกษา รวม 
๑. เพศ ชาย ๙ -  ๙ 
 หญิง ๒ ๑  ๓ 

รวม ๑๑ ๑ ๑๒ 
๒. วุฒิการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี - - - 
 ปริญญาตรี - -  - 
 ปริญญาโท ๑๐ ๑  ๑๑ 
 ปริญญาเอก ๑ -  ๑ 

รวม ๑๑ ๑  ๑๒ 
๓. ตําแหนงทางวิชาการ อาจารย ๕ ๑  ๖ 
 ผูชวยศาสตราจารย ๖ -  ๖ 
 รองศาสตราจารย - -  - 

รวม ๑๑ ๑   ๑๒ 
หมายเหตุ : ขอมูล ณ วันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๒ 
 

 

 



๑๑ 
 

  ๒.๑.๒ จํานวนบุคลากรสายสนับสนุน จําแนกตาม เพศ วุฒิการศึกษา 
รายการ  พ.สถาบันอุดมฯ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว รวม  

๑. เพศ ชาย  - ๒ ๑๘ ๒๐ 
หญิง ๑ - ๙ ๑๐ 

รวม ๑ ๒ ๒๗ ๓๐ 
๒.การศึกษา 

  
ต่ํากวาตรี  - ๒ ๑๗ ๑๙ 
ปริญญาตรี  *๑ - *๑๐ ๑๑ 
ปริญญาโท  - - - - 
ปริญญาเอก  - - - - 

รวม ๑ ๒ ๒๗ ๓๐ 
หมายเหตุ : ๑. *  กําลังศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน ๕ รายคาดวาจะสําเร็จการศึกษาในภาคการศึกษา ๒๔๔๔ 
 ๒. ขอมูล ณ วันที่ ๓๐ สิงหาคม ๒๕๕๒ 
 

  ๒.๑.๓ จํานวนบุคลากรสายสนับสนุน จําแนกตามตําแหนง 
รายการ  พ.สถาบันอุดมฯ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว รวม  

นักวิชาการศึกษา ๑  - ๓  ๔ 
เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป - - ๔ ๔ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร - - ๑ ๑ 
นักวิชาการเกษตร - - ๒ ๒ 
พนักงานขับรถ  ๑ - ๑ 
คนสวน - ๑ ๑๗ ๑๘ 

รวม ๑ ๒ ๒๗ ๓๐ 
 

  ๒.๑.๔ จํานวนบุคลากร  เกษียณอายุราชการ ภายในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖ 
รายการ พ.ศ.๒๕๕๓ พ.ศ.๒๕๕๔ พ.ศ.๒๕๕๕ พ.ศ.๒๕๕๖ 

 ขาราชการ  - - - - 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา   - - - - 
ลูกจางประจํา - - ๒ - 
ลูกจางช่ัวคราว  - - - - 

รวม - - ๒ - 
หมายเหตุ : ๑. ศูนยหนองระเวียง ๑ ราย (นายณรงค  ขําอเนก) 
 ๒. ศูนยชุนหะวัณ      ๑ ราย (นายกุหลาบ  หรองบุตรศรี) 

 
 
 



๑๒ 
 

สวนท่ี ๒ 
ทิศทางการพัฒนาบุคลากร 

 

๒.๑ หลักการและเหตุผล 
 เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา  สอดรับกับวิสัยทัศน และพันธกิจ   เพ่ือ 
บรรลุผลสําเร็จครอบคลุมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ของบุคลากรสายสนับสนุน โดยมีจํานวนที่
เพียงพอ มีคุณภาพเหมาะสม รวมทั้งการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงคของสถาบันวิจัยและพัฒนาจึงไดกําหนดนโยบายในการพัฒนา
บุคลากร สายสนับสนุน  ไวดังน้ี 
 ๑) สงเสริมบุคลากรใหมีจิตสํานึกในการบริการที่ด ี
 ๒) สนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุม อบรม และสัมมนา 
 ๓) สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในวิชาชีพ 
   
๒.๒ การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนและความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สถาบันวิจัยและพัฒนา 
  ๑) จุดแข็ง 
   ๑.๑) ผูบริหารระดับสูงมีภาวะผูนํามุงเนนการบริหารการเปล่ียนแปลง

และเปนตนแบบที่ดีในองคการ 
   ๑.๒) บุคลากรทํางานรวมกันจนบรรลุผลลัพธอยางดี (การทํางานเปน

ทีม) และมีเครือขายการพัฒนา 
   ๑.๓) บุคลากรมีศักยภาพและความเช่ียวชาญเฉพาะดานและมีความ

กระตือรือรนในการพัฒนา 
   ๑.๔) มหาวิทยาลัย มีนโยบายในการพัฒนาบุคคลากรที่ชัดเจนตอเน่ือง 
   ๑.๕) ผูบริหารใหความสําคัญและแนะนําการปฏิบัติหนาที ่
   ๑.๖) บุคลากรมีความพึงพอใจสูงในภาระงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 
   ๑.๗) บรรยากาศของความสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหาร และ

บุคลากร 
   ๑.๘) บุคลากรมีความพึงพอใจที่ไดมาปฏิบัติหนาที่ใน สถาบันวิจัยและ

พัฒนา 
   ๑.๙) บุคลากรมีปริมาณไมมากทําใหเกิดความคลองตัวและความรวดเร็ว

ในการประสานงาน 
   ๑.๑๐) บุคลากรมีความสามารถและพรอมที่จะรับการพัฒนา 
  ๒) จุดออน 
   ๒.๑) บุคลากรบางหนวยมีภาระหนาที่มาก ไมมีโอกาสที่จะแลกเปล่ียน

เรียนรู 
   ๒.๒) กรอบอัตรากําลังไมสอดคลองกับปริมาณงาน 



๑๓ 
 

   ๒.๓) บุคคลากรบางคนไมไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมกับ
บทบาทหนาที ่

   ๒.๔) การมอบหมายงานไมตรงกับความรูและตําแหนงหนาที ่
   ๒.๕) การพัฒนาบุคลากรไมมีระบบการประเมินผลหลังจากอบรมแลวที่

ชัดเจน 
   ๒.๖) การปรับปรุงฐานขอมูลบุคคลากรที่ไมเปนระบบอยางตอเน่ือง 
   ๒.๗) การพัฒนาบุคลากรยังไมครอบคลุมและบางครั้งไมสอดคลองกับ

ความตองการของหนวยงาน 
   ๒.๘) หนวยงานตั้งอยูกระจัดกระจายสงผลตอการติดตอประสานงานของ

บุคลากร 
   ๒.๙) อัตรากําลังมีไมครบตามกรอบ 
   ๒.๑๐) 

 
การสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการพัฒนาบุคลากรมีจํากัด ไม
เพียงพอ 

   ๒.๑๑) สถานที่ในการใหบริการไมเพียงพอ 
   ๒.๑๒) มหาวิทยาลัยมีความคาดหวังกับผลงานของสถาบันฯ สูง สงผลให

บุคลากรเกิดความกดดัน 
 ๑.๒.๒ ความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๑) ดานงานและกระบวนงาน 
   ๑.๑) ลดขั้นตอนการดําเนินการ 
   ๑.๒) มีกระบวนการทํางานที่ชัดเจน 
   ๑.๓) มอบอํานาจการตัดสินใจใหหัวหนาฝายและผูรับผิดชอบที่ไดรับ

มอบหมาย 
   ๑.๔) มีระบบฐานขอมูลบุคคลเพ่ือการบริหารจัดการที่เปนปจจุบัน 
   ๑.๕) การใหบริการศูนยบริการรวม (ONE STOP SERVICE) ของ

สถาบันวิจัยและพัฒนา 
   ๑.๖) มีคูมือการปฏิบัติงาน 
   ๑.๗) พัฒนากระบวนงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศนของสถาบันวิจัยและพัฒนา 
   ๑.๘) การบริหารทรัพยากรบุคคลทุกระดับอยางมีระบบและเปนธรรม 
   ๑.๙) การเผยแพรขอมูลขาวสารสาระนารูผานทาง Web Site   
   ๑.๑๐) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการนํามาใช 
  ๒) ดานบุคลากร  
   ๒.๑)  การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะใหสอดคลอง

กับยุทธศาสตรและเปาประสงคของสถาบันวิจัยและพัฒนา 
   ๒.๒) ใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจอยางมืออาชีพ 
   ๒.๓) สรางจิตสํานึกของบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรมและรักองคกร 
   ๒.๔) นําหลักธรรมาภิบาลมาบริหารจัดการ 
   ๒.๕) การถายทอดประสบการณของคนรุนเกาสูคนรุนใหม 



๑๔ 
 

   ๒.๖) มีภาวะผูนําทางความคิดและนําการเปล่ียนแปลง 
   ๒.๗) คัดเลือกคนใหเหมาะสมกับภาระหนาที ่
   ๒.๘) การปรับทัศนคติบุคลากรใหยอมรับการเปล่ียนแปลง   
   ๒.๙) การสงเสริมใหตรวจสุขภาพประจําป 
   ๒.๑๐) การพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และคุณภาพชีวิตอยางสมดุล 
  ๓) ดานทรัพยากร 
   ๓.๑) การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา 
   ๓.๒) สามารถจัดการสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางานใหนาอยู และ

ปลอดภัย 
   ๓.๔) มีระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย  เช่ือมโยงและสามารถนําเทคโนโลยี

มาประยุกตใชกับงาน โดยสามารถดูขอมูลจากจุดเดียวกัน 
   ๓.๕) พัฒนาระบบเทคโนโลยีใหเปนระบบ WEB SERVICE ทุกฝาย  
  ๔) ดานผูรับบริการ 
   ๔.๑) ประชาสัมพันธใหบุคคลทราบกระบวนการทํางานและมีความเขาใจ

ในการดําเนินงานของสถาบันวิจัยและพัฒนา 
   ๔.๒) ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจ และมีทัศนคติที่

ดีตอสถาบันวิจัยและพัฒนา 
   ๔.๔) การใหบริการที่มีคุณภาพของสถาบันวิจัยและพัฒนา 
   ๔.๕) การใหบริการที่เปนธรรม โปรงใส ตรวจสอบได 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                            



๑๕ 
 

สวนท่ี ๓ 
แผนพัฒนาบุคลากร ระยะ ๔ ป (พ.ศ. ๒๕๕๓ -๒๕๕๖) 

  
แนวทางทางการพัฒนาบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา มุงการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรโดยใชเครื่องมือบริหารจัดการยุคใหม การจัดการทรัพยากรที่มีอยูจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด     
ประกอบการประเมินการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนและความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สถาบันวิจัยและพัฒนาเพ่ือใหทราบสภาวะที่แทจริง เปาหมาย     และยุทธศาสตรขององคกรที่สอดคลอง 
และมีความเปนไปไดทีจ่ะบรรลุผลตามที่องคกรตองการ ซ่ึงในสวนของการบริหารงานบุคคล    พบวา สิ่ง 
ที่สถาบันวิจัยและพัฒนา ควรเรงดําเนินการ ไดแกการพัฒนาองคความรูและศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่จําเปนในแตละตําแหนงงาน การกําหนดอัตรากําลังรองรับในแตละหนวยงาน รวมทั้งการ
สงเสริมเรื่องขวัญและกําลังใจแกบุคลากร และมีการติดตามประเมินผล เพ่ือสามารถบงช้ีความสําเร็จ 
ความลมเหลวและปญหา อุปสรรคในการดําเนินงานตามแผน ดังน้ัน เพ่ือใหการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรระยะ๔ ป (พ.ศ. ๒๕๕๓ – ๒๕๕๖) บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
ดังน้ันสถาบันวิจัยและพัฒนา  จึงกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  ๔ แนวทาง ดังน้ี 
 ๑.  การวางแผนอัตรากําลัง 
 ๒. การพัฒนาศักยภาพ และความกาวหนาในสายอาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน 
 ๓. การพัฒนาคุณภาพและความม่ันคงในชีวิตของบุคลากร 
 ๔. การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม 
   
๓.๑ การวางแผนอัตรากําลัง  
 จากการวิเคราะหสถานการณดานบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันวิจัยและพัฒนา พบวายัง   
มีจํานวนบุคลากรไมเพียงพอตอการบริหารจัดการใหเปนไปตามพันธกิจของสถาบันวิจัยและพัฒนาเน่ือง 
จากสถาบันวิจัยและพัฒนามีภารกิจดูแลงานดานการวิจัย และบริการทางวิชาการ ใน ๕ หนวยงานของ
มหาวิทยาลัยไดแกศูนยกลางมหาวิทยาลัย  วิทยาเขตขอนแกน  วิทยาเขตสุรินทร  วิทยาเขตกาฬสินธุ 
และวิทยาเขตสกลนคร  ทําใหมีภาระงานมาก   เพ่ือใหการดําเนินการ การวางแผนอัตรากําลัง ของ
บุคลากรสายสนับสนุน เปนไปดวยด ีสถาบันวิจัยและพัฒนา จึงกําหนดแนวทางในการพัฒนา ดังน้ี 
 เปาหมาย : ๑. มีแผนความตองการกําลังคน  
  ๒. มีระบบการสรรหาบุคลากร  
 ตัวช้ีวัด   : ๑. มีแผนความตองการกําลังคน 
  ๒. สรรหาบุคลากรไดตามคุณลักษณะที่ตองการไมนอยกวารอยละ ๘๐ 
 มาตรการ : ๑. การวางแผนกําลังคน ในดานปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม สอดคลองกับ

เปาหมายการวางตําแหนงของสถาบันวิจัยและพัฒนาในระยะ ๔ ป และ
เหมาะสมกับภาระงานที่มีอยูตามโครงสรางของสถาบันวิจัยและพัฒนา 

  ๒. มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหไดมา
ซ่ึงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามพันธกิจของสถาบันวิจัยและพัฒนา 



๑๖ 
 

 

 อัตรากําลังปจจุบัน และความตองการอัตรากําลังเพิ่มในแตละปงบประมาณ 
 
ที่ 

 
หนวยงาน 

 
ปจจุบัน (คน) 

ตองการเพ่ิม (คน/ป)  
รวม(คน) 

 
หมายเหต ุพ.ศ.๒๕๕๓ พ.ศ.๒๕๕๔ พ.ศ.๒๕๕๕ พ.ศ.๒๕๕๖ 

๑ สถาบันวิจัยและพัฒนา        
 ๑.๑ ฝายวิจัย ๓ ๑ ๑ ๑ ๒ ๘  
 ๑.๒ ฝายบริการทางวิชาการ ๒ - ๑ ๑ ๑ ๕  
 ๑.๓ ฝายบริหาร ๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๗  

๒. ศูนยหนองระเวียง        
 ๒.๑ งานบริการทางวิชาการ -  - ๑ ๑  ๒ ๔  
 ๒.๒ งานดานการเกษตร  ๑  ๑  -  - ๑ ๓  
  คนสวน ๑๖ - - ๒ ๒ ๒๐ เกษียณ ๒๕๕๕ จํานวน ๑คน   

 ๒.๓ งานสํานักงาน ๑    ๑  ๑ ๑  ๔  
๓. ศูนยชุณหะวัณ        
 ๓.๑ งานบริการทางวิชาการ - ๑ -  ๑ ๑  ๓  
 ๓.๒ งานสํานักงาน ๑ - ๑ - ๑ ๓ เกษียณ ๒๕๕๕ จํานวน ๑คน   

หมายเหตุ :  ขอมูล ๓๐ สิงหาคม  ๒๕๕๒     
  
 



๑๗ 
 

 แผนอัตรากําลังคนสายสนับสนุนที่ตองการ  จําแนกตามตําแหนงงาน 
 
ที่ 

 
หนวยงาน 

 
ปจจุบัน (คน) 

ตองการเพ่ิม (คน/ป)  
รวม(คน) 

 
หมายเหต ุพ.ศ.๒๕๕๓ พ.ศ.๒๕๕๔ พ.ศ.๒๕๕๕ พ.ศ.๒๕๕๖ 

๑ นักวิชาการศึกษา ๓ ๑ ๒ ๑ ๑ ๘  

๒ นักวิชาการคอมพิวเตอร ๑ - - ๑ ๒ ๔  

๓ เจาหนาท่ีบริหารงานทั่วไป ๔ ๒ ๑ ๒ ๑ ๑๐  

๔ นักวิชาการเกษตร ๒ - - - ๓ ๕  

๕ ผูปฏิบัติงานบริหาร - - - ๑ ๑ ๒  

๖ พนักงานขับรถ ๑ - - - ๑ ๒  

๗ คนสวน ๑๖ - - ๒ ๒ ๒๐  

 

 
 
 



๑๘ 
 

โดยมีแผนปฏิบัติการ (Action Plan)การวางแผนอัตรากําลัง   ดังน้ี 
 

 
 

๓.๒ การพัฒนาศักยภาพดานทักษะวิชาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน 
  สถาบันวิจัยและพัฒนา ตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร เพ่ือให  
บุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนามีความรู  ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการ
ดําเนินงานตามยุทธศาสตรของสถาบันวิจัยและพัฒนา และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน   
โดยมีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากร สถาบันวิจัยและพัฒนามีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังน้ี 
 ๑) มีความรู และทักษะในการปฏิบัติงาน 
 ๒) มีคุณภาพ มีความรักในองคกร มุงม่ันตั้งใจปฏิบัติหนาที่ตามภาระงานที่กําหนด 
 ๓) สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดตามศักยภาพ 
 ๔) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตน 
 ๕) มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานในหนาที่ใหมีคุณภาพสูงสุด 
 ๖) มีจิตสํานึก และคานิยมของสถาบันวิจัยและพัฒนา 

เพ่ือใหการดําเนินการพัฒนาศักยภาพ และความกาวหนาในสายอาชีพ ของบุคลากรสาย
สนับสนุน เปนไปดวยด ีสถาบันวิจัยและพัฒนา จึงกําหนดแนวทางในการพัฒนา ดังน้ี 
 เปาหมาย : ๑. บุคลากรมีแผนพัฒนาตนเอง 
  ๒. บุคลากรมีความรู ความสามารถและสมรรถนะในการทํางานเพ่ิมขึ้น 
 ตัวช้ีวัด   : ๑. แผนพัฒนาตนเองของบุคลากร 
  ๒. บุคลากรรอยละ ๘๐ ไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานอยางนอย ๑ ครั้ง / คน / ป 
 มาตรการ : ๑. วางแนวทางปฏิบัติในการเริ่มตนงานของบุคลากร เพ่ือสรางความพรอมใน

การปฏิบัติงานและสามารถวางแผนพัฒนาการปฏิบัติงานไดดวยตนเองได  
  ๒. กําหนดใหบุคลากรจัดทําแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development 

Plan)   
  ๓. สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาคุณวุฒิและตําแหนงทางวิชาการ 
  ๔. กําหนดสมรรถนะที่พึงประสงคของบุคลากรในแตละตําแหนงงานเพ่ือให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ๕. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมสัมมนาเพ่ือพัฒนา



๑๙ 
 

ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
โดยมีแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การพัฒนาศักยภาพดานทักษะวิชาชีพ ของบุคลากรสาย

สนับสนุน  

 
 

 
ตัวชี้วัด 

รอยละความสําเร็จ 
๒๕๕๓ ๒๕๕๔ ๒๕๕๕ ๒๕๕๖ 

แผนพัฒนาตนเองของบุคลากร - - ๘๐ ๑๐๐ 
พัฒนาทักษะวิชาชีพเพ่ือพัฒนาคุณภาพงาน - ๘๐ ๘๐ ๘๐ 
พัฒนาการบริหารจัดการ - - - ๑๐ 
 
๓.๓ ดานการพัฒนาคุณภาพและความม่ันคงของบุคลากร 
 การบริหารจัดการดานงานบุคคลมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือสรรหา พัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร 
ที่มีคุณภาพใหคงอยูตลอดไป จึงจําเปนตองอาศัยมาตรการในการจูงใจ เพ่ือรักษาไวซ่ึงบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถโดยผานกระบวนการพัฒนาคุณภาพและความม่ันคงในชีวิตของบุคลากรที่สามารถ
แขงขันกับองคกรภายนอกได นอกจากน้ัน ยังตองมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผลสําเร็จ
ของงานอยางโปรงใส และเปนระบบเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานที่ชวยสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ไดรับการยกยอง ใหเกียรต ิ เปนที่
ยอมรับในคุณคาและความสามารถ ทั้งในดานการมีสวนรวม ความกาวหนา และความม่ันคงในการ
ทํางาน ซ่ึงจะชวยเพ่ิมคุณภาพชีวิตที่ดีใหแกบุคลากรไดอยางเปนรูปธรรม จึงกําหนดแนวทางในการ
พัฒนา ดังน้ี 
 
 เปาหมาย : ๑. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปรงใสและเปนธรรม 
  ๒. เชิดชูบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดน  
 ตัวช้ีวัด   : ๑. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่โปรงใสและเปนธรรม  
  ๒. บุลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดนไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ  
 มาตรการ : ๑. จัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกดานตามระบบการประเมินที่

กําหนดไวพรอมทั้งมีการนําผลการประเมินไปใชจริงเพ่ือการพัฒนา



๒๐ 
 

บุคลากร การใหผลตอบแทนที่ยุติธรรมและการสรางความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่งานของบุคลากร 

    
โดยมีแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพ่ือพัฒนาคุณภาพและความม่ันคงของบุคลากร ดังน้ี 

 

 

๓.๔ ดานการพัฒนาคุณธรรม และจริยธรรมของบุคลากร 
 สถาบันวจัิยและพัฒนา มีความมุงม่ันที่จะพัฒนาบุคลกรใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มศักยภาพ  
เปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม และสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาวการณทั้งในปจจุบันและอนาคต  
ดังน้ัน สถาบันวิจัยและพัฒนาแนวทางในการพัฒนาคุณธรรม และจริยธรรมของบุคลากร ดังน้ี 
 เปาหมาย : ๑. บุคลากรในสถาบันวิจัยและพัฒนาเปนผูมีความประพฤติด ีมีระเบียบวินัย 

สํานึกในหนาที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ๒. เสริมสรางช่ือเสียง เกียรติคุณ และเกียรติภูมิของตนเองและไดรับการยก

ยองจากบุคคลทั่วไป 
 ตัวช้ีวัด   : ๑. บุคลากรในสังกัดรับทราบและปฏิบัติตามขอบังคับมหาวิทยาลัย วาดวย

จรรยาบรรณบุคลากร 
  ๒. การรายงานผูกระทําผิดหรือไมปฏิบัติตามจรรยาบรรณไมเกินรอยละ ๑ 
 มาตรการ : ๑. ดําเนินการสงเสริมและกํากับดูแลใหบุคลากรปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 

ตามที่มหาวิทยาลัยกําหนด 
โดยมีแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพ่ือสงเสริมบุคลากรดานการพัฒนาคุณธรรม และ

จริยธรรมของบุคลากร   ดังน้ี 

 



๒๑ 
 

สวนท่ี ๔ 
การนําแผนพัฒนาบุคลากรสูการปฏิบัติ 

 
การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปดําเนินการใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดถือเปนขั้นตอนสําคัญ ซ่ึง

ตองเกิดจากความรวมมือจากบุคลากรทุกคนในสถาบันวิจัยและพัฒนา ดังน้ัน เพ่ือใหแผนพัฒนา
บุคลากรมีความสอดคลองกันในระดับนโยบายจนถึงระดับปฏิบัติการ ตลอดจนมีแนวทางการดําเนินงาน
ที่สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ควรดําเนินการดังน้ี 

๔.๑ การบริหาร 
 ๑) ระดับนโยบาย มีคณะกรรมการบริหาร เพ่ือทําหนาที่กํากับดูแลนโยบายทีเ่ก่ียวของ 

กับการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนา พิจารณากําหนดนโยบายเสนอความเห็น
กอนนําเสนอผูบริหารประจํา สถาบันวิจัยและพัฒนา เพ่ือใหเกิดผลในทางปฏิบัต ิ

 ๒) ระดับขับเคล่ือนแผน มีฝาย ทําหนาที่ในการนํานโยบายที่เก่ียวของกับการสงเสริม 
และพัฒนาบุคลากร รวมทั้งติดตามความกาวหนา และนําเสนอขอแนะนํา รวมทั้งปญหาอุปสรรคในการ
นํานโยบายไปสูการปฏิบัติเสนอตอคณะกรรมการบริหาร 

 ๓) ระดับปฏิบัติการ ประกอบดวย บุคลากรของสถาบันวิจัยและพัฒนาทุกคน จะตอง 
รับทราบนโยบายการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร และนําไปปฏิบัติในสวนที่ตนมีความเก่ียวของ 

๔.๒ การขับเคล่ือนแผนพัฒนาบุคลากร 
 ๑) ระดับสถาบันวิจัยและพัฒนา เพ่ือใหมีการบูรณาการแผนพัฒนาบุคลากร     

(พ.ศ.๒๕๕๓ – ๒๕๕๖) กับแผนยุทธศาสตรสถาบันวิจัยแผละพัฒนาและใชเปนกรอบและแนวทางในการ
พิจารณาจัดสรรงบประมาณ และดูแลรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรมในการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวมเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรม 

 ๒) ระดับฝาย เพ่ือใหมีการขับเคล่ือนแผนไปสูการปฏิบัติในระดับฝาย โดยผลักดันให 
นโยบายการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรเปนสวนหน่ึงของงานประจํา รวมทั้งเปาหมาย มาตรการ และ
แนวทางไปดําเนินการจัดทําโครงการ/กิจกรรมเพ่ือใหเกิดผลเปนรูปธรรม และการมีสวนรวมในโครงการ/
กิจกรรมทีส่ถาบันวิจัยและพัฒนาดําเนินการในภาพรวม 

 ๓) ระดับบุคคล ใหฝายนําตัวช้ีวัดของแผนพัฒนาบุคลากรที่เก่ียวกับตัวบุคคลไป 
กําหนดในกรอบการประเมินผลระดับบุคคล เพ่ือวัดผลงานและนําไปสูการเปนสวนหน่ึงของการพิจารณา
ความดีความชอบระดับบุคคล หรือการตอสัญญาจางตอไป 

๔.๓ แนวทางในการพัฒนาในอนาคต 
 การพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องที่มีความสําคัญ การบริหารงานของสถาบันวิจัยและพัฒนาจะ 

พัฒนาไปอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดน้ัน ตองอาศัยบุคลากร  ดังน้ันที่ผูเก่ียวของทุกคนพึง
ตระหนักและรวมกันพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ เพ่ือความเจริญกาวหนา และความเจริญเติบโตอยาง
ยั่งยืนขององคกร และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรใหประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางานสามารถ
ดํารงตนในสังคมไดอยางมีความสุข โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรใหความสําคัญกับการพัฒนา
แรงขับภายในตัวบุคคล เชน ทัศนคติ คานิยม แรงจูงใจ และอุปนิสัย เปนการพัฒนาจากจิตใจเพ่ือให
บุคลากรปรับเปล่ียนวิธีคิด คานิยม ความเช่ือ รูจักคนควาศึกษาหาความรูและพัฒนาทักษะดวยตนเอง



๒๒ 
 

เพ่ือนําไปสูการปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่พึงประสงคไดอยางถาวรและเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนตอไป ซ่ึง
แนวทางในการพัฒนาในอนาคต มีดังน้ี 

 ๑) การสื่อสารที่ด ีเปนการทํางานรวมกันระหวางผูบริหารและบุคลากรทุกระดับ ดังน้ัน 
ในการทํางานทุกคนตองมุงไปที่เปาหมายเดียวกันโดยเฉพาะอยางยิ่ง การถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจ กล
ยุทธ เพ่ือแปลงไปสูแผนงาน โครงการ ถึงผูปฏิบัติงานทุกระดับ   

 ๒) การเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน สงเสริมการทํางานเปนทีม เพ่ือให  
บุคลากรไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นชวยกันแกไขปญหา สรางสัมพันธภาพและมีทัศนคติที่ดีตอ
กัน 

 ๓) คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยคํานึงถึง ปจจัย เชน การจัดสภาพแวดลอมในการ  
ทํางานใหมีความสะอาด สะดวก ปลอดภัย การเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาความรูความสามารถ 
และการสรางโอกาสความกาวหนาและความม่ันคงในอาชีพ ฯลฯ 

 ๔) การสรางวัฒนธรรมที่ดีภายในองคกร ชวยหลอหลอมบุคลากรภายในสถาบันวิจัย  
และพัฒนา ใหเขาใจกฎกติกาในการอยูรวมกัน วัฒนธรรมฯ ที่เขมแข็ง จะเปนสวนชวยทําใหบุคลากรเกิด
ความผูกพันกับองคกรไดมากยิ่งขึ้น 

๔.๔ แนวทางการติดตามประเมินผล 
 ๑) มีตั้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของคณะ ทําหนาที่กํากับติดตามการดําเนินงาน

ตามแผนยุทธศาสตรประจําป 
 ๒) มีการประเมินผลตามเปาหมายของแผนพัฒนาบุคลากร 
 ๓) นําตัวช้ีวัดในแผนพัฒนาบุคลากรไปกําหนดเปนสวนหน่ึงในการประเมินรายบุคคล 
 ๔) มีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสําหรับการประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงานใน 

ระดับปฏิบัติการ ตามระยะเวลาที่กําหนดใหมีการประเมินแผนฯ เพ่ือนําผลการ
ประเมินมาปรับปรุงแผนใหสอดคลองกับสถานการณ 

 

----------------------------------------- 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 


