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ค าน า 

 

 รายงานการวิเคราะห์ฉบับนี้ ผู้วิเคราะห์ได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรประเภท
วิชาการ คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 เพ่ือวิเคราะห์
สภาพการณ์ของข้อมูลบุคลากรประเภทวิชาการว่าปัจจุบันคณะเกษตรศาสตร์ มีจ านวนบุคลากร
ประเภทวิชาการ มีการผ่านอบรมอะไร มีอายุการท างาน มีการจบการศึกษาระดับใด มากน้อยเพียงใด
ในภาพรวม 
 ทั้งนี้ ผู้วิเคราะห์หวังเป็นอย่างยิ่งว่ารายงานการวิเคราะห์ฉบับนี้  จะเป็นข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ต่อคณะเกษตรศาสตร์ ส าหรับประกอบการวางแผน ก าหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนา

บุคลากรประเภทวิชาการได้อย่างชัดเจน ตลอดจนผู้บริหารระดับคณะสามารถวางแผนพัฒนาส่งเสริม

ความเข้มแข็ง ให้แก่คณาจารย์ในด้านต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมและมีแบบแผน มีจ านวนร้อยละของ   

ผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ และการฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับเกณฑ์คุณภาพการศึกษาที่ เพ่ิมขึ้น  

อย่างต่อเนื่องทุกปีและส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ  

คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีระบบบริหารจัดการที่ให้ความส าคัญในการสร้าง
คุณภาพชีวิตและความผาสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร (healthy organization) ควบคู่
กับการสร้างธรรมาภิบาลและมาตรฐานการด าเนินงานที่มีผลสัมฤทธิ์สูง (high performance 
organization) อีกท้ัง ยังมุ่งพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศท้ังด้านวิชาการ วิจัย พัฒนาและบริการสังคม 
สร้างเครือข่ายกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน ประชาชน กับหน่วยงานในประเทศและ
ต่างประเทศอย่างต่อเนื่องเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ ดังนั้น การที่จะบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้นั้น สิ่งที่เป็นหัวใจส าคัญอย่างยิ่งของการขับเคลื่อนองค์กร คือ การพัฒนา
บุคลากรในองค์กร ทุกส่วนงาน ทั้งประเภทวิชาการ และประเภทสนับสนุน คณะเกษตรศาสตร์  
เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร เพ่ือก าหนดทิศทางการด าเนินงานและขับเคลื่อนองค์กร
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดอย่างเป็นระบบในการพัฒนาต่อไปอย่างต่อเนื่อง และทันต่อสถานการณ์
ประเทศรวมถึงสถานการณ์โลก และเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการบริหารความเสี่ยงด้านการ
บริหารจัดการและการขับเคลื่อนงานองค์กร ในส่วนของการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร  คณะ
เกษตรศาสตร์ก าหนดรูปแบบการด าเนินงานในหลายลักษณะ ได้แก่ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้            
การประชุม สัมมนา ฝึกอบรม การดูงาน การสอนงาน (ระบบพี่เลี้ยง) และการหมุนเวียนงาน ฯลฯ 

โดยบุคลากรประเภทวิชาการถือเป็นทรัพยากรบุคคลหลักท่ีมีส่วนส าคัญเป็นอย่างมาก ในการ
พัฒนาและขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจต่าง ๆ ของคณะให้บรรลุวัตถุประสงค์ทั้งในเชิงคุณภาพและใน
แวดวงของด้านวิชาการ  สร้างชื่อเสียงจนเป็นที่ยอมรับทั้งในระดับชาติและนานาชาติ ดังนั้นการที่
คณะเกษตรศาสตร์จะขับเคลื่อน OKR ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษา
ข้อมูลของบุคลากรประเภทวิชาการ ด้านการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน การ
บริหารหลักสูตร การวิจัย และการบริการวิชาการ ข้อมูลที่ได้น่าจะสามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
วางแผน ก าหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากรประเภทวิชาการได้อย่างชัดเจน ตลอดจน
ผู้บริหารระดับคณะสามารถวางแผนพัฒนาส่งเสริมความเข้มแข็ง ให้แก่คณาจารย์ในด้านต่าง ๆ ได้
อย่างเหมาะสมและมีแบบแผน  

 
1.2 วัตถุประสงค์ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาข้อมูลการพัฒนาตนเองของบุคลากรประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
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1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
      1.3.1 ได้ข้อมูลการวางแผนด้านการส่งเสริมการฝึกอบรมบุคลากรประเภทวิชาการ ส าหรับ
ผู้บริหารของคณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 
1.4 ขอบเขตงานวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาสตร์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2566 ครอบคลุมเฉพาะในส่วนของบุคลากรประเภทสายวิชาการ สังกัดคณะเกษตรศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2565 ถึงวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2566 ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากฐานข้อมูลระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย์ ของกองทรัพยากรบุคคล 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น (ระบบ HR Network) โดยกองทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ดูแล รับผิดชอบและ
ตรวจสอบข้อมูล  

 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

มหาวิทยาลัย  หมายถึง มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
คณะ   หมายถึง คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ข้อมูลบุคลากร หมายถึง ข้อมูลบุคลากรในสังกัดคณะเกษตรศาสตร์ 
ปีงบประมาณ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคมของปีหนึ่งถึงวันที่ 30 กันยายน

ของปีถัดไปตามวัตถุประสงค์และระยะเวลาที่กาหนดไว้ในพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่าย 
ข้าราชการ หมายถึง ข้าราชการพลเรือนที่อยู่ภายในสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ว่าด้วย พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.2558 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม 
ลูกจ้างของมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ปฏิบัติงานที่มี

ลักษณะชั่วคราว และมีก าหนดระยะเวลาจ้างไม่เกินปีงบประมาณ โดยได้รับค่าจ้างจากเงิน
งบประมาณแผ่นดินหรือเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย ตามค าสั่งมหาวิทยาลัย 

บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ลูกจ้าง
ชั่วคราว สังกัดมหาวิทยาลัยขอนแก่น ทั้งนี้ ไม่รวมถึงบุคลากรในสังกัดหน่วยงานในก ากับของ
มหาวิทยาลัย 

ประเภทวิชาการ  หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยที่ทางหน้าที่สอนและวิจัยระดับอุดมศึกษา 
ได้แก่ ต าแหน่งศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ และท่ีท าหน้าที่การสอน
และการวิจัย 
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บทที่ 2 
แนวคิดและทฤษฎี งานวิเคราะห์/งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ผู้วิเคราะห์ได้รวบรวมดังต่อไปนี้ 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
2. งานวิเคราะห์/งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 สุภาพร พิศาลบุตร และนารีรัตน์ หวังสุนทราพร (2544) ได้กล่าวถึงความเป็นมาของระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ว่า ระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource Information System, HRIS) มีความส าคัญต่อการบริหารองค์กรตั้งแต่ทศวรรษ
ที่ 1970 เมื่อองค์กรส่วนมากพบว่าองค์กรจะอยู่รอดไม่ได้  ถ้าไม่มีการใช้ระบบสารสนเทศเพ่ือการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีการใช้คอมพิวเตอร์ในการรวบรวม เก็บรักษา ดูแลค้นหา และบริการข้อมูล
และสารสนเทศที่องค์กรต้องการใช้ความหมายของระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคล  
มีค าจ ากัดความได้กว้างขวางแตกต่างกันในแต่ละองค์กร ส าหรับองค์กรส่วนใหญ่ใช้สารสนเทศในการ
สรรหาบุคลากรและบันทึกประวัติการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ปัจจุบันมีความต้องการใช้สารสนเทศ
ในการจ่ายเงินเดือนบุคลากร การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ และทุกกระบวนการด้านบริหารทรัพยากรบุคล
ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร อาทิ การพัฒนาและฝึกอบรม ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ การโยกย้าย และ
การวางแผนก าลังคน เป็นต้น ซึ่งสามารถด าเนินการได้ในระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการทรัพยากร
บุคคล เพ่ือให้ระบบสารสนเทศมีความถูกต้องสมบูรณ์ สามารถน าข้อมูลไปใช้งานด้านต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2546) ส าหรับการพัฒนา
ภาครัฐ ข้าราชการเป็นตัวจักรส าคัญที่สุดของรัฐบาลในการบริหารราชการและการพัฒนาประเทศ ซึ่ง
ภารกิจส าคัญดังกล่าวจะไม่ประสบความส าเร็จ ถ้าปราศจากข้าราชการที่ดีมีความสามารถเหมาะสม
แก่ต าแหน่งหน้าที่ ด้วยเหตุนี้รัฐบาลทุกรัฐบาลจึงถือเป็นนโยบายส าคัญในอันที่จะต้องหาทางส่งเสริม 
และพัฒนาให้ข้าราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะท าได้ รวมทั้งการพัฒนาทัศนคติท่ีถูกต้องในการท างานของข้าราชการด้วย  

การพัฒนาบุคลากรภาคราชการ หมายถึง กระบวนการวางแผนและด าเนินการให้ข้าราชการ
หรือพนักงานอ่ืนของรัฐ ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยทัศนคติและส านึกที่ถูกต้อง เพ่ือช่วยให้
งานของทางราชการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยในขณะเดียวกันตัวข้าราชการก็จะ
ประสบความส าเร็จในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถและความพร้อมที่จะก้าวหน้าขึ้นไป
ด้วย ความส าคัญการพัฒนาบุคคลในภาครัฐถือเป็นเรื่องส าคัญที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้นอกจากเหตุผล
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ดังกล่าวเบื้องต้นแล้ว สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงทางงเศรษฐกิจ สังคมที่เกิด
ขึ้นอยู่ตลอดเวลา ท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาบุคคลในภาครัฐอีกหลายด้าน ได้แก่  

1. พัฒนาด้านความรู้ความเข้าใจด้าน กฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อก าหนด รวมทั้ง
วิธีการและแนวทางปฏิบัติมากมายประกอบการด าเนินงาน เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้  
ความเข้าใจ จึงจะสามารถปฏิบัติงานได้  

2. การพัฒนาบุคลากรหรือข้าราชการผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ความเข้าใจในโครงสร้างและ
ระบบงานของทางราชการ และวิธีการท างานอย่างแท้จริง เพ่ือสนองความจ าเป็นในการให้บริการที่ 
เหมาะสมแก่ประชาชนและปรับให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมของประเทศ 

3. พัฒนาความรู้ความช านาญของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานให้ทันกับความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยี ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องมือสื่อสาร หรืออุปกรณ์ทางการแพทย์
สมัยใหม่ เป็นต้น  

4. ชีวิตการท างานของข้าราชการย่อมต้องมีการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งหน้าที่การงานหรือมี
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในกรณีนี้ ได้แก่ หากมีการน าเอาวิธีการฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคคลวิธีใด
วิธีหนึ่งที่เหมาะสมน ามาช่วยก็จะท าให้บุคลากรเหล่านั้น สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเร็วกว่าการให้เรียนรู้งานในหน้าที่ใหม่เอง  

5. สภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับรายได้ของข้าราชการซึ่งได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทนที่
ข้าราชการได้รับอยู่ในอัตราค่อนข้างต่ าไม่สัมพันธ์กับสภาวะการครองชีพในปัจจุบัน ก็ท าให้เกิด
พฤติกรรมไม่พึงประสงค์หลายประการได้แก่ การทุจริตและประพฤติมิชอบของข้าราชการ การไม่
เสียสละ อุทิศเวลาให้กับราชการ เป็นต้น จึงมีความจ าเป็นต้องมีการพัฒนาจิตใจของข้าราชการให้มี
คุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติและจิตส านึกท่ีถูกต้อง ในการปฏิบัติราชการ 
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2556) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ 
ตัดสินใจและการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับ ในหน่วยงานเพ่ือให้เป็นบุคลากรที่มี 
ประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กรกระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง 
ไดแ้ก่ การวางแผนบุคคล การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน สุขภาพและความ
ปลอดภัยของพนักงานและงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กร ตลอดจนการวิจัยด้านบุคคล 
 สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2564) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง รูปแบบ 
แนวทาง และกระบวนการในการบริหารคน ภายในสถานศึกษา โดยผู้บริหารสถานศึกษา ครู และ
บุคลากรสนับสนุนทางการศึกษา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและบรรลุ 
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายทางการศึกษา 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ได้กล่าวว่า การอบรมพัฒนาบุคลากร คือ การฝึกอบรม และ
พัฒนาพนักงาน ซึง่ถือเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพราะเป็นการจัด
คนให้เหมาะสมกับงาน และเพ่ิมคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ในองคกร์ ทั้งยังช่วยลดปัญหาต่างๆ        
ในองค์กร ความขัดแย้งระหว่างบุคคล การท างานที่บกพร่อง รวมถึงการช่วยเสริมความสามารถใน 
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การท างานกับอุปกรณ์และเครื่องมือใหม่ ๆ ด้วย การฝึกอบรมจึงใช้กับพนักงานใหม่ที่เรียกว่า         
การปฐมนิเทศ และใช้กับพนักงานเก่าที่เรียกว่าการพัฒนาพนักงาน การจัดการฝึกอบรมที่ได้ผล    
ควรหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม วางโครงการฝึกอบรมเพ่ือขอความเห็นชอบ เมื่อได้รับอนุมัติแล้ว
จึงมีการจัดฝึกอบรม แล้วประเมินผลและติดตามผลว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ ซึ่ง
ถ้าผลการจัดฝึกอบรมได้ด าเนินการอย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์ แล้วย่อมส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน 
และพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้า ด้วยการน าเอาศักยภาพของมนุษย์แต่ละคนมาใช้ในการปฏิบัติงานให้ 
เกิดประโยชน์สูงสุด 
 
2.2 งานวิเคราะห์/งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 อ านวย ทองบ้านทุ่ม (2551) ได้รายงานวิจัย เรื่อง แนวโน้มอัตราก าลังบุคลากรคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 - 2561 
วัตถุประสงค์ เ พ่ือวิ เคราะห์แนวโน้มอัตราก าลั งของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 - 2561 โดยประชากร ได้แก่ บุคลากรสาย ก 
สาย ข และ สาย ค และลูกจ้างประจ า ของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 จ านวน 134 คน และกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้เกษียณอายุราชการ คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ.  2551 - 2561 
จ านวน 61 คน โดยคณะผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้ารวบรวมและเรียบเรียงเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ซึ่งเสนอเป็นล าดับดังนี้ 1) การวิเคราะห์อัตราก าลัง (Workforce Analysis) 2) หลักการวิเคราะห์
ก าลังคน 3) ข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 4) แนวทางการก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการ                 
5) แนวทางการก าหนดต าแหน่งประเภทสนับสนุน 6) ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 7) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง วิธีการศึกษาโดยใช้หน่วยในการวิเคราะห์
ข้อมูลเป็นหน่วยระดับหน่วยงาน ทั้ง 5 หน่วยงาน ได้แก่ กลุ่มวิชามนุษยศาสตร์ กลุ่มวิชาสังคมศาสตร์ 
กลุ่มวิชาภาษา กลุ่มวิชาการจัดการสารสนเทศและการสื่อสาร และส านักงานคณบดี รวมทั้งใน
ภาพรวมของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า              
ผู้เกษียณอายุราชการ ในช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 - 2561 รวมทั้งสิ้น จ านวน 61 คน ซึ่งสาย ก.          
มีผู้เกษียณอายุราชการมากที่สุด คือ จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 73.77 คณะผู้วิจัยจึงเห็นว่าทาง
คณะฯ ควรจะต้องจัดท าแผนอัตราก าลังเพ่ือรองรับการเกษียณอายุราชการรวมทั้งการลาออกด้วย 
โดยคณะฯ ควรก าหนดและจัดท าแผนรองรับอัตราก าลังแต่ละปี ทั้งแผนระยะสั้น 1 ปี และแผนระยะ
ยาว 10 ปี 

ส าเริง ยิ่งสุขถาวร (2553) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลว่า ประกอบด้วยระบบงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 

1. ระบบงานวางแผนก าลังคน (Man Power Planning) แสดงให้เห็นถึงความเคลื่อนไหวของ
อัตราก าลัง อัตราการเข้า – ออกของบุคลากร 



 

                                         การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาสตร์  6 

 

2. ระบบงานทะเบียนประวัติ (Central Database) ช่วยในการเก็บข้อมูลด้านประวัติส่วนตัว
ของบุคลากร ประวัติการท างาน ฯลฯ ซึ่งระบบอื่นๆ สามารถใช้ข้อมูลร่วมกันได้ 

3. ระบบการตรวจสอบเวลา (Time Attendance) ระบบจะดึงเวลาจากเครื่องบันทึกเวลามา
เปรียบเทียบกับตารางเวลาท างานปกติของพนักงาน แล้วรายงานความผิดพลาดที่เกิดขึ้นออกมาได้แก่ 
การขาดงาน การมาสาย การลา หรือการท างานล่วงเวลา เป็นต้น 

4. ระบบงานด้านการค านวณเงินเดือน (Payroll) ช่วยในการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน
และภาษี โดยที่ระบบจะทางการค านวณอัตโนมัติ 

5. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ช่วยในการก าหนด
มาตรฐานในการประเมินผล ช่วยในการบันทึก ค านวณผลลัพธ์ และสรุปการประเมินผลของบุคลากร
เพ่ือน าไปพิจารณาประกอบการขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่ง 

6. ระบบงานพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร (Training and Development) เป็นระบบที่ช่วย
ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

7. ระบบงานสวัสดิการต่างๆ (Welfare) ช่วยในการเก็บบันทึกและบริหารข้อมูลเกี่ยวกับการ
จัดสวัสดิการต่าง ๆ ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล เงินกู้ การเบิกวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ เป็นต้น 

8. ระบบการสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นระบบที่บันทึกข้อมูลการสมัครงานสามารถ
สร้างแบบฟอร์มการทดสอบ แบบฟอร์มส าหรับการสัมภาษณ์งานได้ และเมื่อบุคลากรผ่านการ
คัดเลือกแล้ว ก็สามารถโอนข้อมูลเข้าสู่ระบบงานทะเบียนประวัติและระบบงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องได้
โดยอัตโนมัติ 

นงนุช บุญยังและศศิธร พุ่มดวง (2554) ได้รายงานวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การบริหารอัตราก าลัง
ในปัจจุบันและกลยุทธ์การบริหารอัตราก าลังในอุดมคติของผู้อ านวยการโรงพยาบาลและผู้บริหาร
ทางการพยาบาล ในโรงพยาบาลทั่วไปในภาคใต้ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
กลยุทธ์การบริหารอัตราก าลังคนในปัจจุบันของผู้อ านวยการโรงพยาบาล  หัวหน้าหน่วยพยาบาล           
รองหัวหน้าหน่วยพยาบาล ทีมแผนอัตราก าลัง และหัวหน้าหอผู้ป่วย วิธีการศึกษาโดยการสัมภาษณ์
รายบุคคลส าหรับผู้ให้ข้อมูลที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการโรงพยาบาล (9 คน) และหัวหน้าพยาบาล 
(10 คน) ใช้เวลา เฉลี่ย 30 - 45 นาที และสัมภาษณ์แบบสนทนากลุ่ม ( focus group) ส าหรับ       
รองหัวหน้าพยาบาล (15 คน) ทีมแผนอัตราก าลัง (26 คน) และหัวหน้าหอผู้ป่วย (50 คน) ใช้เวลา
เฉลี่ย 45 - 60 นาที ผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์การบริหารอัตราก าลังของโรงพยาบาลเป็นกลยุทธ์
ระดับจุลภาค คือ การบริหารจัดการเพ่ือให้มีพยาบาลเพียงพอใจการปฏิบัติหน้าที่เชิงรุก ได้แก่       
การสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ การสร้างความ
ภาคภูมิใจและกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนร่วมใจกันท างาน และการจัดล าดับเชิงกลยุทธ์ที่จะส่งผลเอ้ือ
ให้ผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กรยังมีน้อย และการจัดล าดับกลยุทธ์ยัง
มีผู้ที่ศึกษาน้อยมาก และยังไม่พบการศึกษาที่พยายามค้นหาความเชื่อมโยงและระหว่างกลยุทธ์การ
บริหารอัตราก าลังระดับจุลภาค และการบริหารอัตราก าลังในภาพรวมระดับมหภาค ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์การบริหารอัตราก าลังคนในปัจจุบัน การจัดล าดับกลยุทธ์การบริหาร
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อัตราก าลังในปัจจุบันและศึกษา เพ่ิมเติมเรื่องกลยุทธ์การบริหารอัตราก าลังในอนาคตและการ
จัดล าดับความส าคัญ โดยมุ่งเน้นค้นหากลยุทธ์ที่ต้องการความช่วยเหลือเพ่ือให้การบริหารอัตราก าลังมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิเคราะห์ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ผู้วิเคราะห์ได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับดังนี้ 
1)  ขั้นตอนการวิเคราะห์ 
2)  ประชากร 
3)  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
4)  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
5)  แหล่งข้อมูลและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
6)  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์ 
 ผู้วิเคราะห์ได้ด าเนินการก าหนดวัตถุประสงค์ ของการศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากร
ประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  2566 โดยได้
ด าเนินการภายหลังจากท่ีได้ก าหนดชื่อหัวเรื่องท่ีจะท าการวิเคราะห์แล้ว 
 
3.2 ประชากร 
 ประชากร : บุคลากรประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2566  จ านวน 83 คน จากสาขาวิชาดังต่อไปนี้  
 1)  สาขาวิชากีฏวิทยา 
 2)  สาขาวิชาโรคพืชวิทยา 

3)  สาขาวิชาปฐพีศาสตร์และสิ่งแวดล้อม 
 4)  สาขาวิชาพืชไร่ 
 5)  สาขาวิชาพืชสวน 
 6)  สาขาวิชาประมง 
 7)  สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์การเกษตร 
 8)  สาขาวิชาการส่งเสริมและพัฒนาการเกษตร 
 9)  สาขาวิชาสัตวศาสตร์ 
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3.3 แหล่งข้อมูลและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิเคราะห์ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลบุคลากรประเภทวิชาการ คณะเกษตรศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น จากฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ ทรัพยากรมนุษย์ กองการทรัพยากรบุคคล 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น (HR network) และฐานข้อมูลจากระบบสารสนเทศ E workload ของคณะ
เกษตรศาสตร์ ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 (ข้อมูลจากระบบสารสนเทศกองทรัพยากรบุคคล ณ 
วันที่ 30 กันยายน 2566) 
 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นตารางในการเก็บรวบรวมข้อมูล ที่ผู้วิเคราะห์ได้
สร้างขึ้นมาโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป Microsoft Excel เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง อาทิ 
ประเภทต าแหน่ง ระดับการศึกษา ต าแหน่งในหลักสูตร หลักสูตรการฝึกอบรม เป็นต้น  
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิเคราะห์ได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้โดยการใช้เทคนิคการเปรียบเทียบ
ข้อมูล (Comparison Techniques) และใช้โปรแกรมส าเร็จรูป Microsoft Excel ในการวิเคราะห์
ค านวณค่าต่างๆ สถิติที่ใช้เป็นร้อยละ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 บุคลากรคณะเกษตรศาสตร์ มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 208 คน (ตารางที่ 4.1) บุคลากรประเภท
สนับสนุน มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 60 (125 คน) รองลงมาได้แก่ บุคลากรประเภทวิชาการ 
คิดเป็นร้อยละ 40 (83 คน) 
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนบุคลากรคณะเกษตรศาสตร์ 
ประเภทต าแหน่ง จ านวนบุคลากร (คน) ร้อยละ 

สนับสนุน 125 60 
วิชาการ 83 40 

รวม 208 100 
 

 ข้าราชการของสาขาวิชาปฐพีศาสตร์และสิ่งแวดล้อม มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40  
(2 คน) (ตารางที่ 4.2) รองลงมาได้แก่ สาขาวิชากีฏวิทยา สาขาวิชาประมง และสาขาวิชาพืชสวน คิด
เป็นร้อยละ 20 (1 คน) ส าหรับ พนักงานมหาวิทยาลัย สาขาวิชาสัตวศาสตร์ มีสัดส่วนมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 19 (14 คน) รองลงมาได้แก่ สาขาวิชาพืชไร่ คิดเป็นร้อยละ 15 (11 คน) และสาขาวิชา
เศรษฐศาสตร์การเกษตร คิดเป็นร้อยละ 13 (9 คน)  ส าหรับ ลูกจ้างของมหาวิทยาลัย (การจ้างต่อ         
ผู้เกษียณเพ่ือการสอน วิจัย และเมธีวิจัยอาวุโส มข.) มีสัดส่วนที่เท่ากัน ได้แก่ สาขาวิชาการส่งเสริม
และพัฒนาการเกษตร สาขาวิชากีฏวิทยา สาขาวิชาประมง สาขาวิชาพืชไร่ สาขาวิชาโรคพืชวิทยา 
และสาขาวิชาสัตวศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 17 (1 คน) 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
สาขาวิชา ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย จ้างต่อผู้เกษียณ  รวม 
การส่งเสริมฯ - 7 (10) 1 (17) 8 
กีฏวิทยา 1 (20) 6 (8) 1 (17) 8 
ปฐพีศาสตร์ฯ 2 (40) 6 (8) - 8 
ประมง 1 (20) 8 (11) 1 (17) 10 
พืชไร่ - 11 (15) 1 (17) 12 
พืชสวน 1 (20) 7 (10) - 8 
โรคพืชวิทยา - 4 (6) 1 (17) 5 
เศรษฐศาสตร์ฯ - 9 (13) - 9 
สัตวศาสตร์ - 14 (19) 1 (17) 15 
รวม 5 (100) 72 (100) 6 (100) 83 
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 อาจารย์ของสาขาวิชาพืชสวน มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 20 (3 คน) (ตารางที่ 4.3) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ของสาขาวิชาปฐพีศาสตร์และสิ่งแวดล้อม สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์การเกษตร และ
สาขาวิชาสัตวศาสตร์ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 15 (5 คน) รองลงมาได้แก่ สาขาวิชาการ
ส่งเสริมและพัฒนาการเกษตร สาขาวิชากีฏวิทยา และสาขาวิชาประมง คิดเป็นร้อยละ 12 (4 คน) 
รองศาสตราจารย์ สาขาวิชาพืชไร่ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 28 (8 คน) รองลงมาได้แก่  
สาขาวิชาสัตวศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 21 (6 คน)  ส าหรับ ศาสตราจารย์ สาขาวิชาสัตวศาสตร์ มี
สัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 60 (3 คน)   
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) จ าแนกตามต าแหน่งทางวิชาการ 
สาขาวิชา อาจารย์ ผศ. รศ. ศ. รวม  
การส่งเสริมฯ 2 (13) 4 (12) 2 (7) - 8 
กีฏวิทยา 1 (7) 4 (12) 2 (7) 1 (20) 8 
ปฐพีศาสตร์ฯ 1 (7) 5 (15) 2 (7) - 8 
ประมง 2 (13) 4 (12) 3 (10) 1 (20) 10 
พืชไร่ 2 (13) 2 (6) 8 (28) - 12 
พืชสวน 3 (20) 3 (9) 2 (7) - 8 
โรคพืชวิทยา 2 (13) 2 (6) 1 (3) - 5 
เศรษฐศาสตร์ฯ 1 (7) 5 (15) 3 (10) - 9 
สัตวศาสตร์ 1 (7) 5 (15) 6 (21) 3 (60) 15 
รวม 15 (100) 34 (100) 29 (100) 5 (100) 83 
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 ประเภทวิชาการที่จบปริญญาโทของสาขาวิชาการส่งเสริมและพัฒนาการเกษตร มีสัดส่วน
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 33 (2 คน) (ตารางที่ 4.4) รองลงมาได้แก่ สาขาวิชาปฐพีศาสตร์และ
สิ่งแวดล้อม สาขาวิชาพืชสวน สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์การเกษตร และสาขาวิชาสัตวศาสตร์ คิดเป็น
ร้อยละ 17 (1 คน) ส าหรับปริญญาเอกของสาขาวิชาสัตวศาสตร์ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 18 
(14 คน) รองลงมาได้แก่ สาขาวิชาพืชไร่ คิดเป็นร้อยละ 16 (12 คน)   
 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) จ าแนกตามระดับการศึกษา 
สาขาวิชา ปริญญาโท  ปริญญาเอก  รวม 
การส่งเสริมฯ 2 (33) 6 (8) 8 
กีฏวิทยา - 8 (10) 8 
ปฐพีศาสตร์ฯ 1 (17) 7 (9) 8 
ประมง - 10 (13) 10 
พืชไร่ - 12 (16) 12 
พืชสวน 1 (17) 7 (9) 8 
โรคพืชวิทยา - 5 (6) 5 
เศรษฐศาสตร์ฯ 1 (17) 8 (10) 9 
สัตวศาสตร์ 1 (17) 14 (18) 15 
รวม 6 (100) 77 (100) 83 
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ช่วงอายุงาน 1 - 3 ปี หรืออาจารย์ใหม่มาก มีสัดส่วนที่เท่ากัน ได้แก่ สาขาวิชาการส่งเสริม
และพัฒนาการเกษตร สาขาวิชากีฏวิทยา สาขาวิชาปฐพีศาสตร์และสิ่งแวดล้อม สาขาวิชาประมง 
สาขาวิชาพืชไร่ สาขาวิชาพืชสวน สาขาวิชาสัตวศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 14 (1 คน) (ตารางท่ี 4.5) อายุ
งาน 4 – 10 ปี มีสัดส่วนมากที่สุด ได้แก่ สาขาวิชาปฐพีศาสตร์และสิ่งแวดล้อม สาขาวิชาพืชสวน 
สาขาวิชาโรคพืชวิทยา คิดเป็นร้อยละ 16 (3 คน) รองลงมาได้แก่ สาขาวิชาการส่งเสริมและพัฒนาการ
เกษตร สาขาวิชากีฏวิทยา สาขาวิชาพืชไร่ สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์การเกษตร คิดเป็นร้อยละ 11      
(2 คน) อายุงาน 11 – 20 ปี สาขาวิชาพืชไร่ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 22 (7 คน)  รองลงมา
ได้แก่ สาขาวิชาสัตวศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 16 (5 คน)  ส าหรับอายุงาน 21 ปีขึ้นไป หรืออาจารย์ที่
อาวุโสมาก สาขาวิชาสัตวศาสตร์ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32 (8 คน) รองลงมา ได้แก่ 
สาขาวิชาประมง คิดเป็นร้อยละ 16 (4 คน) 

 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) จ าแนกตามอายุงาน 
สาขาวิชา 1-3 ปี 4-10 ปี 11-20 ปี 21 ปีขึ้นไป รวม  
การส่งเสริมฯ 1 (14) 2 (11) 4 (13) 1 (4) 8 
กีฏวิทยา 1 (14) 2 (11) 3 (9) 2 (8) 8 
ปฐพีศาสตร์ฯ 1 (14) 3 (16) 2 (6) 2 (8) 8 
ประมง 1 (14) 1 (5) 4 (13) 4 (16) 10 
พืชไร่ 1 (14) 2 (11) 7 (22) 2 (8) 12 
พืชสวน 1 (14) 3 (16) 2 (6) 2 (8) 8 
โรคพืชวิทยา - 3 (16) 1 (3) 1 (4) 5 
เศรษฐศาสตร์ฯ - 2 (11) 4 (13) 3 (12) 9 
สัตวศาสตร์ 1 (14) 1 (5) 5 (16) 8 (32) 15 
รวม 7 (100) 19 (100) 32 (100) 25 (100) 83 
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 อาจารย์ที่มีอายุงาน 1 – 3 ปี การอบรม AUN QA มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 100  (7 
คน) (ตารางที่  4.6) รองลงมาได้แก่ สหกิจ CWIE คิดเป็นร้อยละ 86 (6 คน) อย่างไรก็ตาม         
ส าหรับการอบรม OBE และ Active learning ยังมีสัดส่วนที่น้อย เท่ากับ ร้อยละ 29 และร้อยละ 43 
ตามล าดับ และควรที่จะต้องได้รับการพัฒนา 

อาจารย์ที่มีอายุงาน 4 – 10 ปี AUN QA มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 79 (15 คน) 
(ตารางที่ 4.6) รองลงมาได้แก่ กระบวนทัศน์ใหม่ สหกิจ คิดเป็นร้อยละ 63 (12 คน) อย่างไรก็ตาม 
ควรมีการเพ่ิมเติมการอบรม กระบวนทัศน์ใหม่ OBE และ Active learning เนื่องจาก มีร้อยละ       
ที่ไม่สูงมากนัก อยู่ระหว่าง ร้อยละ 58 ถึง ร้อยละ 63 

อาจารย์ที่มีอายุงาน 11 – 20 ปี กระบวนทัศน์ใหม่ AUN QA มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อย
ละ 72 (23 คน) (ตารางที่ 4.6) รองลงมาได้แก่ สหกิจ คิดเป็นร้อยละ 66 (21 คน) อย่างไรก็ตาม ควร
มีการเพ่ิมเติมการอบรมแบบ OBE และ Active learning เนื่องจาก มีร้อยละไม่มากนัก อยู่ระหว่าง 
ร้อยละ 47 ถึง ร้อยละ 63 

อาจารย์ที่มีอายุงาน 21 ปีขึ้นไป กระบวนทัศน์ใหม่ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40  
(10 คน) (ตารางที่ 4.6) รองลงมา ได้แก่ OBE คิดเป็นร้อยละ 32 (8 คน) ถัดมา ได้แก่ AUN QA       
คิดเป็นร้อยละ 28 (7 คน) 
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) ที่ผ่านการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องด้านการเรียน

การสอนการบริหารหลักสูตร 
อายุงาน คน กระบวน

ทัศน์ใหม่  
OBE  Active 

learning  
AUN QA  UKPSF  Thai 

PSF  
สหกิจ  CWIE  

1-3 ปี 7 5  
(71%) 

2  
(29%) 

3  
(43%) 

7  
(100%) 

5  
(71%) 

1  
(14%) 

6  
(86%) 

6  
(86%) 

4-10 ปี 19 12  
(63%) 

11  
(58%) 

11  
(58%) 

15  
(79%) 

9  
(47%) 

1  
(5%) 

12 
 (63%) 

7  
(37%) 

11-20 ปี 32 23  
(72%) 

20  
(63%) 

15  
(47%) 

23  
(72%) 

11  
(34%) 

4  
(13%) 

21  
(66%) 

4  
(13%) 

21 ปี 
ขึ้นไป 

25 10  
(40%) 

8  
(32%) 

5  
(20%) 

7  
(28%) 

3  
(12%) 

3  
(12%) 

6  
(24%) 

1  
(4%) 

รวม 83 50  
(60%) 

41  
(49%) 

34  
(41%) 

52  
(63%) 

28  
(34%) 

9  
(11%) 

45  
(54%) 

18 
 (22%) 
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 อาจารย์ที่เป็นประธานหลักสูตร มีการอบรม AUN QA มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 74 
(14 คน) (ตารางท่ี 4.7) รองลงมาได้แก่ กระบวนทัศน์ใหม่ สหกิจ คิดเป็นร้อยละ 63 (12 คน) อย่างไร
ก็ตาม ควรมีการเน้นการฝึกอบรมแบบ UKPSF และ Thai PSF เพ่ิมเติม เนื่องจาก มีร้อยละที่ยังไม่
มากนัก เท่ากับ ร้อยละ 21 และร้อยละ 26 ตามล าดับ 

อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร AUN QA มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70 (56 คน) 
(ตารางที่ 4.7) รองลงมาได้แก่ กระบวนทัศน์ใหม่ คิดเป็นร้อยละ 61 (49 คน) โดยอาจจะต้องมีการ
เพ่ิมเติมการฝึกอบรมแบบ OBE (ร้อยละ 56) และ Active learning (ร้อยละ 45) เนื่องจาก ยังมี
สัดส่วนที่ได้อบรมที่ไม่มากนัก 

อาจารย์ประจ าหลักสูตร AUN QA มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 66 (90 คน)        
(ตารางที่ 4.7) รองลงมาได้แก่ กระบวนทัศน์ใหม่ คิดเป็นร้อยละ 60 (82 คน) ควรมีการเพ่ิมเติม    
การฝึกอบรมแบบ OBE (ร้อยละ 53) และ Active learning (ร้อยละ 44) เนื่องจากยังมีสัดส่วนที่น้อย
อยู่ 
 
ตารางที่ 4.7 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) ที่ผ่านการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องด้านบริหาร
หลักสูตร 
หน้าที่ คน กระบว

นทัศน์
ใหม่  

OBE  Active 
learning  

AUN 
QA  

UKPSF  Thai 
PSF  

สหกิจ  CWIE  

ประธาน 19 12 
(63%) 

11 
(58%) 

10 
(53%) 

14 
(74%) 

4  
(21%) 

5  
(26%) 

12 
(63%) 

2 
(11%) 

อ.ผู้รับผิดชอบ 80 49 
(61%) 

45 
(56%) 

36 
(45%) 

56 
(70%) 

30 
(38%) 

9 
(11%) 

47 
(59%) 

13 
(16%) 

อ.ประจ า 137 82 
(60%) 

72 
(53%) 

60 
(44%) 

90 
(66%) 

46 
(34%) 

16 
(12%) 

78 
(57%) 

28 
(20%) 
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 อาจารย์ที่มีอายุงาน 1 – 3 ปี การอบรมนักวิจัยหน้าใหม่ มีสัดสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อย
ละ 86 (6 คน) (ตารางที่ 4.8)  

อาจารย์ที่มีอายุงาน 4 – 10 ปี นักวิจัยหน้าใหม่ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53      
(10 คน) (ตารางที่ 4.8) อย่างไรก็ตาม ควรมีการอบรมในส่วนการวิจัยในมนุษย์และสัตว์ทดลอง
เพ่ิมเติม โดยเฉพาะสาขาที่เก่ียวข้อง เช่น สัตวศาสตร์ ประมง และกีฎวิทยา เป็นต้น 

อาจารย์ที่มีอายุงาน 11 – 20 ปี นักวิจัยหน้าใหม่ มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 47    
(15 คน) (ตารางที่ 4.8) อย่างไรก็ตาม ควรมีการอบรมในส่วนการวิจัยในมนุษย์และสัตว์ทดลอง
เพ่ิมเติม โดยเฉพาะสาขาที่เก่ียวข้อง  

อาจารย์ที่มีอายุงาน 21 ปีขึ้นไป การวิจัยในสัตว์ทดลอง มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 40 
(10 คน) (ตารางที่ 4.8) อย่างไรก็ตาม ควรมีการอบรมในส่วนการวิจัยในมนุษย์และสัตว์ทดลอง
เพ่ิมเติม โดยเฉพาะสาขาที่เก่ียวข้อง 
 

ตารางท่ี 4.8 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) ที่ผ่านการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องด้านการวิจัย 
อายุงาน คน นักวิจัยหน้าใหม่ การวิจัยในมนุษย์ การวิจัยในสัตว์ทดลอง 
1-3 ป ี 7 6 (86%) 2 (29%) 2 (29%) 
4-10 ปี 19 10 (53%) 3 (16%) 7 (37%) 
11-20 ปี 32 15 (47%) 5 (16%) 13 (41%) 
21 ปีขึ้นไป 25 2 (8%) 4 (16%) 10 (40%) 
รวม 83 33 (40%) 14 (17%) 32 (39%) 

 

 อาจารย์ที่มีอายุงาน 1 – 3 ปี การอบรมดิจิทัล มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 57 (4 คน) 
(ตารางท่ี 4.9) อาจารย์ที่มีอายุงาน 4 – 10 ปี ดิจิทัล คิดเป็นร้อยละ 63 (12 คน) อาจารย์ที่มีอายุงาน 
11 – 20 ปี ดิจิทัล มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56 (18 คน) ส าหรับอาจารย์ที่มีอายุงาน 21 ปี
ขึ้นไป ดิจิทัล มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44 (11 คน) เห็นได้ว่า ยังมีการอบรมน้อยในด้านต่าง 
ๆ นี้ จึงควรมีการอบรมเพ่ิมเติมในด้านที่ส าคัญเพ่ิมเติม 
 

ตารางท่ี 4.9 จ านวนบุคลากรประเภทวิชาการ (ร้อยละ) ที่ผ่านการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องด้านอ่ืน ๆ 
อายุงาน คน ดิจิทัล ภาษาอังกฤษ โปรแกรมอ่ืน ๆ 
1-3 ป ี 7 4 (57%) - - 
4-10 ปี 19 12 (63%) 1 (5%) 3 (16%) 
11-20 ปี 32 18 (56%) 5 (16%) 1 (3%) 
21 ปีขึ้นไป 25 11 (44%) - 2 (8%) 
รวม 83 45 (54%) 6 (7%) 6 (7%) 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการวิเคราะห์และข้อเสนอแนะ 
 

5.1 อภิปรายผลการวิเคราะห์ 
 1) การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องด้านการเรียนการสอน  

อาจารย์ที่มีอายุงาน 1 – 3 ปี ทางคณะเกษตรศาสตร์ ควรมีการจัดอบรม OBE และ 
Active learning เนื่องจากยังมีสัดส่วนที่น้อย เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมทักษะด้านนี้ ส าหรับการอบรม 
UKPSF อาจารย์ที่มีอายุงาน ตั้งแต่ 4 ปีขึ้นไป ยังมีสัดส่วนในการผ่านการอบรมที่ค่อนข้างน้อย โดย 
UKPSF เป็นระบบการเรียนการสอนตามกรอบมาตรฐานวิชาชีพเพ่ือการสอน และการสนับสนุนการ
เรียนรู้ที่มีคุณภาพของประเทศอังกฤษ และได้รับการยอมรับทั่วโลก ถ้าคณะส่งเสริมให้อาจารย์เข้ารับ
การฝึกอบรม น่าจะส่งผลให้ระบบการเรียนการสอนได้รับการยอมรับมากยิ่งขี้น ในระดับนานาชาติ 
สอดคล้องกับ สุรีพร เป็งเงิน (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีการ
ให้คุณค่าต่อภาระงานทั้ง 6 งาน คือ ให้คุณค่าต่อภาระงานอันดับแรก คือ งานสอน รองลงมา คือ 
งานวิจัย งานบริการทางวิชาการ ตามล าดับ และสอดคล้องกับแนวคิดของ พิชิต เทพวรรณ (2554)         
ทีก่ลา่วว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการพัฒนา ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และศักยภาพ โดย
เชื่อมโยงกับกลยุทธขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ ส าหรับการ
อบรม CWIE (อาจารย์ที่สามารถไปวิเทศนักศึกษาที่ต่างประเทศได้) ในปัจจุบันยังมีสัดส่วนที่น้อย      
จึงเห็นว่าควรที่จะสนับสนุนส่งเสริมให้อาจารย์ผ่านการอบรมหลักสูตรนี้ ส าหรับ AUN QA มีสัดส่วน
อาจารย์ที่ผ่านการอบรมค่อนข้างสูง แต่คณะก็ควรที่จะส่งเสริมให้มีการอบรมอย่างต่อเนื่องและให้ครบ
ทุกคน หรือ ร้อยละ 100 เนื่องจากในอนาคตคณะเกษตรศาสตร์ ต้องขอเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือ
การด าเนินการที่เป็นเลิศ (EdPeEx300) 
 2) การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้อง การบริหารหลักสูตร 
  ประธานหลักสูตร ที่ผ่านการอบรม UKPSF ยังมีสัดส่วนน้อย ทางคณะเกษตรศาสตร์
จึงควรเน้นการอบรมให้แก่ประธานหลักสูตร หรือหลักสูตร Thai PSF เพ่ืออาจารย์ผู้สอนมีทักษะ
ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพ ในการสอนมากขึ้น  
 3) การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องด้านการวิจัย  
  ควรส่งเสริมและสนับสนุนการอบรมวิจัยในมนุษย์ (สาขาวิชาการส่งเสริมและ
พัฒนาการเกษตร สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์การเกษตร) และการวิจัยในสัตว์ทดลอง (สาขาวิชากีฎวิทยา 
สาขาวิชาประมง สาขาวิชาสัตวศาสตร์) เนื่องจาก ยังมีสัดส่วนค่อนข้างน้อย เนื่องจากการขอ
โครงการวิจัยภายในหรือภายนอก สองส่วนนี้ มีความจ าเป็นมากในการท าวิจัย และหากท าวิจัยแล้ว 
หรือตีพิมพ์ โดยไม่ผ่านเงื่อนไขของจรรยาบรรณการวิจัยแล้ว งานวิจัยนั้น ไม่สามารถขอต าแหน่ง
วิชาการได้ หรืออาจจะถูกลงโทษทางวินัยจากต้นสังกัดได้ 
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 3) การฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องด้านอ่ืน ๆ 
  ทางคณะเกษตรศาสตร์ควรจัดการอบรม หรือมีแนวทางประชาสัมพันธ์ในเรื่อง 
ภาษาอังกฤษ และโปรแกรมอ่ืน ๆ ที่ส าคัญและมีความเกี่ยวข้องกับสายวิชาชีพ เนื่องจากยังมีสัดส่วน
ในการอบรมน้อยในทุกกลุ่ม โดยเฉพาะ ทักษะทางด้านดิจิทัล 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

1) ด้านการขอต าแหน่งทางวิชาการ  
หน่วยการเจ้าหน้าที่ของคณะเกษตรศาสตร์ วางแผนก าหนดระยะเวลาวันที่ให้

อาจารย์ที่จะขอต าแหน่งทางวิชาการ ให้กับผู้บริหาร ในการก ากับติดตาม และหน่วยการเจ้าหน้าที่
ต้องรายงานข้อมูลผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการให้ผู้บริหารได้ทราบเป็นประจ าทุกเดือน เพ่ือกระตุ้น
และส่งเสริมการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

2) ด้านหลักสูตรการฝึกอบรม 
ควรมีการจัดโครงการ/กิจกรรม ส่งเสริมการฝึกอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับเกณฑ์

คุณภาพการศึกษา ในระหว่างปี พ.ศ. 2567 – 2570 เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และเปิด
โอกาสให้บุคลากรประเภทวิชาการ ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้านเกณฑ์คุณภาพการศึกษา และ
วิธีการเตรียมความพร้อมส าหรับรูปแบบการเรียนการสอนสมัยใหม่ ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน โดยใน
อนาคตการประเมินประเภทวิชาการ มีการเพ่ิมทักษะภาษาอังกฤษ และทักษะทางดิจิทัล เข้าไปด้วย 
ทางคณะเกษตรศาสตร์อาจจัดอบรมให้แก่อาจารย์ เมื่อผ่านการอบรมสามารถ น าข้อมูลไปบันทึกใน
ระบบการประเมินของคณะได้ หรืออาจจะจัดอบรมในรูปแบบออนไลน์ และออนไซต์ ให้แก่อาจารย์ 
ด้านเกณฑ์คุณภาพการศึกษา ทางคณะอาจเชิญผู้ทรงคุณมาอบรมให้ความรู้ ในการประยุกต์ใช้
มาตรฐานวิชาชีพ UKPSF และ Thai PSF ร่วมกับ AUN QA 

3) ด้านฐานข้อมูล 
  ควรมีระบบรายงานผลและการจัดเก็บข้อมูลบุคลากรประเภทวิชาการและประเภท
สนับสนุนในรูปแบบข้อมูลออนไลน์ โดยปัจจุบันระบบรายงานผลและการจัดเก็บข้อมูลยังไม่สามารถดู
ข้อมูลแบบออนไลนได้ ดังนั้น ผู้วิเคราะห์ได้น าข้อมูลแต่ละส่วนมาประกอบการวิเคราะห์เพ่ือให้ได้
จ านวนบุคลากรตามปีงบประมาณนั้น ๆ ได้แก่ ข้อมูลต าแหน่งทางวิชาการ ข้อมูลผู้ที่จะเกษียณอายุ
ราชการ หรือข้อมูลการอบรม เป็นต้น หากคณะเกษตรศาสตร์ มีระบบจัดเก็บข้อมูลบุคลากรออนไลน์ 
สามารถลดขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล การตรวจสอบข้อมูล การวิเคราะห์ และอ านวยความสะดวก
ให้กับผู้บริหารเป็นอย่างมาก  
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ภาคผนวก ก 

รายงานการประเมินตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษา  

เพื่อการด าเนินการที่เปน็เลิศ หมวด 5 บุคลากร 
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5. บุคลากร 
5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากร 
ก. ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 

(1) ความจ าเป็นด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง  ฝ่ายบริหารฯ และฝ่ายแผนฯ 
รับผิดชอบประเมินขีดความสามารถและอัตราก าลัง โดยมุ่งเน้นความส าเร็จตามวิสัยทัศน์และพันธกิจ
ในขั้นตอนที่ 5 ในกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์และการน าสู่การปฏิบัติตามแผนภาพ 2.1-1 ซึ่งท าให้
คณะฯ ได้แผนแม่บทการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ประกอบทั้งแผนอัตราก าลังและแผนพัฒนาขีด
ความสามารถ (ฉบับปี 2564) ทั้งนี้ ในการวิเคราะห์ขีดความสามารถและอัตราก าลังด าเนินการโดย 
การวิเคราะห์ขีดความสามารถ พิจารณาขีดความสามารถที่รองรับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ตามตาราง 2.2-1 
โดยเฉพาะการพัฒนาหลักสูตร/ บริการใหม่ การจัดตั้งศูนย์มาตรฐานสินค้าเกษตรที่ต้องการบุคลากรที่มีความ
เช่ียวชาญในแต่ละด้าน รวมทั้งกระบวนการท างานที่ต้องพัฒนาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
เช่น การท างานผ่าน Digital Platform ทั้งระบบ ร่วมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ประสบการณ์
การท างาน ประวัติการฝึกอบรมและใบรับรองคุณวุฒิ โดยในปี 2564 ฝ่ายบริหารได้ก าหนดสมรรถนะที่พึงมีของ
บุคลากร ตามตาราง 5.1-1 เพื่อใช้ประกอบการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
การวิเคราะห์อัตราก าลัง โดยพิจารณาจาก 1) วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาหลักสูตรและบริการใหม่ 2) 
รายได้ งบประมาณ และความคุ้มค่าในการจ้างงาน 3) เกณฑ์มาตรฐาน โดยสายผู้สอนค านวณตามเกณฑ์ FTES 
ซึ่งค านึงถึงภาระงานสอน งานวิจัย รวมทั้งเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2558 สายสนับสนุน 
ค านวณตามเกณฑ์ภาระงาน เพื่อให้ได้กรอบอัตราก าลังที่พึงมีของแผนปฏิบัติการและการด าเนินการในทุกพันธ
กิจ โดยมีการวางแผนอัตราก าลังระยะสั้น 1 ปี และแผนอัตราก าลังระยะยาว 4 ปี  

ตาราง 5.1-1 สมรรถนะที่พึงมีของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
สายผู้สอน 1) การจัดการเรียนการสอนตามกระบวนทัศน์ใหม่ 2) การพัฒนาหลักสูตรตามแนวทาง OBE และ
เกณฑ์ AUN-QA 3) การเป็นผู้สอนมืออาชีพตามมาตรฐาน UK PSF 4) การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลด้านการจัดการ
เรียนการสอน 5) ทักษะด้านภาษาอังกฤษ สายสนับสนุน 1) การใช้เทคโนโลยีที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน เช่น 
การจัดการข้อมูลด้วยโปรแกรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง/ Power BI 2) การปรับกระบวนการท างานให้เป็น Digital 
Platform 3) Data Analysis 

(2) บุคลากรใหม่ คณะฯ สรรหา ว่าจ้าง และดูแลบุคลากรใหม่ โดยด าเนินการดังนี้  
การสรรหา ฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ใช้แนวปฏิบัติในการรับบุคลากรเข้าปฏิบัติงานตามประกาศ ก.บ.ม. ฉบับที่ 
1/2561 เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา และคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานใน มข. การสรรหาบุคลากรแบ่งแนว
ทางการสรรหาที่แตกต่างกัน  สายผู้สอนจะต้องมีวุฒิระดับปริญญาเอก หรือเทียบเท่า และมีคะแนนทดสอบ
ภาษาอังกฤษ เช่น TOEFL > 500 คะแนน หรือ IELTS > 5.5  สายผู้สอนประเภทผู้เกษียณอายุราชการ โดย
การจ้างเป็นลูกจ้างช่ัวคราวเพื่อท าการสอน วิจัย และบริการวิชาการตามประกาศ ก.บ.ม. ฉบับที่ 2/2557 
เนื่องจากได้รับจัดสรรอัตราก าลังเพื่อทดแทนอาจารย์ผู้เกษียณอายุราชการยากข้ึน และเพื่อการคงคุณสมบัติของ
อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร โดยเฉพาะสาขาที่ขาดแคลน หรือต้องการผู้มีความเช่ียวชาญ   ผู้เช่ียวชาญ
ต่างประเทศที่มีสมรรถนะสูงตามประกาศ ก.บ.ม. ฉบับท่ี 2/2564 เพื่อท าการสอน/ วิจัย รวมทั้งพัฒนาทักษะการ
เขียนบทความภาษาอังกฤษให้กับนักศึกษา  บุคลากรสายวิจัยประเภทผู้เกษียณอายุราชการจะต้องเป็น
นักวิจัยที่มีสมรรถนะสูงตามประกาศ ก.บ.ม. ฉบับที่ 3/2559 ในต าแหน่งเมธีวิจัยอาวุโส และนักวิจัยอาวุโส เพื่อ
พัฒนางานวิจัยและงานวิชาการ รวมทั้งเป็นพี่เลี้ยงในการท าวิจัยให้กับอาจารย์ในคณะฯ  สายสนับสนุน
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ก าหนดคุณสมบัติที่สอดคล้องตามต าแหน่งงานและภารกิจของหน่วยงาน โดยเปิดกว้างทั้งรับสมัครจาก
บุคคลภายนอกเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพที่หลากหลาย และสนับสนุนบุคลากรภายในที่เป็นลูกจ้างที่มี
ศักยภาพและมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรสมัครเพื่อเกิดความผูกพันกับองค์กรและความมั่นคงใน
อาชีพ การด าเนินการคัดเลือกสายผู้สอนคณะฯ จะเป็นผู้ด าเนินการ ส่วนสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยจะเป็น
ผู้ด าเนินการในภาพรวม ยกเว้น ในกรณีเร่งด่วน คณะฯ จะเป็นผู้ด าเนินการ ซึ่งการคัดเลือกจะประเมินจาก
ศักยภาพตามต าแหน่ง และผลการสัมภาษณ์ที่ประเมินทัศนคติและแนวคิด เพื่อให้มั่นใจว่าสามารถปรับตัวให้เข้า
กับค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร 
การจ้าง ด าเนินการตามประกาศ ก.บ.ม. ฉบับที่ 1/2561 ลงวันที่ 5 ก.พ. 2561 โดยสายผู้สอนจะทดลอง
ปฏิบัติงานเป็นเวลา 1 ปี และสายสนับสนุนทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลา 6 เดือน  
การดูแลบุคลากรใหม่ มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เพื่อให้ทราบเกี่ยวกับสิทธิสวัสดิการ จรรยาบรรณของ
บุคลากรความก้าวหน้าทางวิชาชีพ แนวทางการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีระบบพี่เลี้ยงให้
ค าแนะน า 

(3) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร ฝ่ายบริหารร่วมกับฝ่ายแผนฯ ได้เตรียมบุคลากร
ปัจจุบันให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง โดยมีตัวอย่าง
การด าเนินการตามตาราง 5.1-2 
ตาราง 5.1-2 การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านอัตราก าลังและขีด
ความสามารถ 

ตัวอย่างการเตรียมความพร้อมด้านอัตราก าลัง 
ปี 2564 จัดสรรอัตราก าลังสายสนบัสนุน 2 อัตรา เพื่อรองรับกระบวนการสื่อสารองค์กรและการตลาด ซึ่งเป็น
กระบวนการที่เพิม่ขึ้นในปี 2564 ของระบบงาน Work System (แผนภาพ 2.1-2) รวมทั้งภาระงานดา้น 
Technology Digital ด้วย 
ปี 2565 จัดสรรอัตราก าลังสายผูส้อน 7 อัตรา เพื่อรองรับเป้าประสงค์การผลิตผลงานวิจัย/ นวัตกรรมที่มี
คุณภาพ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ และผลิตบณัฑิตคุณภาพสูง/ มทีักษะตรงกับความต้องการของตลาด เช่น 
สาขา Plant Factory, Ruminant Nutrition, Soil Physics, Seed Biology, Innovative Aquaculture, 
Plant Pathology 

ตัวอย่างการเตรียมความพร้อมด้านขีดความสามารถ 
ปี 2563 แผนพัฒนาสายผู้สอน 1) ให้มีความรู้ ความเข้าใจ และใช้ OBE ในการจัดการเรียนการสอน 2) ด้านการ
จัดการเรียนการสอนตามกระบวนทัศน์ใหม่ 3) ด้านการตีพิมพ์ในระดับนานาชาติผ่านระบบนักวิจัยพี่เลี้ยง 4) เพื่อ
พัฒนาข้อเสนอโครงการวิจัยเพื่อขอทุน (Re-Inventing Integrated Research) 
ปี 2564-2565 แผนพัฒนาสายผู้สอน 1) เพื่อรองรับการตรวจประเมนิคุณภาพหลักสตูรตามเกณฑ์ AUN-QA 2) 
ด้านการเป็นผูส้อนมืออาชีพตามมาตรฐาน UK PSF แผนพัฒนาสายสนับสนุนเพื่อเพิม่ทักษะด้านการวเิคราะห์
และจัดการข้อมลู 
ปี 2565 แผนพัฒนาสายผู้สอน/ สายสนับสนุน ในด้านการตลาด ด้านการเงิน ด้านการบริหารจัดการ ด้านดิจิทัล 

(4) การท างานให้บรรลุ ฝ่ายบริหารจัดระบบการท างาน และการบริหารบุคลากร โดยใช้
ประโยชน์จาก CC1, CC2 วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และความท้าทายเชิงกลยุทธ์ (SC7) ตามตาราง 
5.1-3 
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ตาราง 5.1-3 วิธีการจัดรูปแบบการท างาน และการบริหารบุคลากร 
ปรับโครงสร้างหน่วยงานเพ่ือให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าและใช้ทรัพยากรร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ปี 2561 มีการควบรวมจาก 9 สาขาวิชา เป็น 8 สาขาวิชา และปรับโครงสร้างการบรหิาร
สายสนับสนุนจากเดิมสังกัดสาขาวิชาให้สังกัดภายใต้กองบริหารงานคณะ ปี 2565 ได้มีการควบรวมหลักสูตร
ปริญญาเอก 6 หลักสูตร ให้เป็นหลักสูตรเดียวโดยปรับให้เป็นหลักสูตรนานาชาติ  รวมกลุ่มนักวิจัยตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ จัดตั้งเป็น 7 ศูนย์วิจัย 6 กลุ่มวิจัย ตามตาราง OP1-2 เพื่อท าการวิจัยและบริการวิชาการตาม
ความเช่ียวชาญส่งผลให้มีผลการด าเนินงานที่โดดเด่น (7.1-12, 7.1-13) บูรณาการความเชี่ยวชาญของอาจารย์/ 
สายสนับสนุนหลากหลายสาขาเพื่อบริการวิชาการสู่ชุมชน เช่น โครงการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมฐานราก
หลัง Covid ด้วยเศรษฐกิจ BCG ส่งผลให้มีผลลัพธ์ด้านการสนับสนุนชุมชนดีขึ้น (7.4-13 ถึง 15) จัดให้มีการ
ท างานในลักษณะ Cross Functional Team ในรูปแบบ คกก. ที่มีบุคลากรที่เกี่ยวข้องจากหลายหน่วยงาน/ 
สาขาวิชา เช่น คกก. วิชาการ คกก. วิจัย คกก. แผนยุทธศาสตร์ และ คกก. บริหารหน่วยธุรกิจเกษตร 

ข. บรรยากาศการท างานของบุคลากร 
(1) สภาวะแวดล้อมของการท างาน ฝ่ายบริหาร ร่วมกับ คกก. รับผิดชอบวางแผนและ

ก าหนดนโยบายด้านสุขภาพ ความมั่นคง และความสะดวกในการเข้าท างานของบุคลากร โดยมีแนว
ทางการด าเนินงานและก าหนดตัวชี้วัดตามตาราง 5.1-4 มีการก ากับติดตามและรายงานผลใน คกก. 
บริหารความเสี่ยง และ คกก. ประจ าคณะฯ ทุกไตรมาส เพ่ือพิจารณาและหาแนวทางในการแก้ไข
ปรับปรุงการด าเนินงาน 
ตาราง 5.1-4 การจัดการสภาวะแวดล้อมของการท างาน 
ด้านสุขภาพ เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพที่ดีไม่มีความเสี่ยงในการปฏิบัติงานโดย 1) การตรวจสุขภาพประจ าปี 2) 
โครงการส่งเสริมสุขภาพบุคลากรจัดให้มีสถานที่ออกก าลังกาย 3 ) แผนการก าจัดยุงลายเพื่อป้องกันโรค
ไข้เลือดออก โดยการพ่นหมอกควันก าจัดยุงลายในช่วง พ.ค.-ก.ค. ทุกป ีในสถานการณ์ระบาด Covid-19 ได้เพิ่ม 
1) จุดคัดกรองบริเวณทางเข้า-ออกของทุกอาคาร 2) จัดหาอุปกรณ์ป้องกันเช้ือโรค 3) จัดท าโปรแกรมเฝ้าระวัง
โรคติดเชื้อ Covid-19 Online เพื่อประเมินความเสี่ยง และค าแนะน าในการปฏิบัติตัวส าหรับบุคลากร 4) จัดให้
บุคลากร/ นศ.ได้รับวัคซีน Covid-19 ตัวชี้วัด 1) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี (7.3-20) 
2) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการฉีดวัคซีน Covid-19 (7.3-21) 
ด้านความมั่นคง ด าเนินการโดย 1) การเฝ้าระวังความปลอดภัยโดยเพิ่มไฟส่องสว่าง 2) มีระบบคีย์การ์ดเปิด-ปิด
ประตูทางเข้า-ออก อาคาร 3) ติดตั้งกล้องวงจรปิดให้ครอบคลุมพื้นที่ของคณะฯ ในปี 2564 ได้ติดตั้งเพิ่มเติมใน
พื้นที่อุทยานเทคโนโลยีการเกษตร 4) มี รปภ.ทั้งบริเวณคณะฯ และพื้นที่อุทยานเทคโนโลยีการเกษตร 5) มีการ
จ ากัดสิทธ์ิบุคคลเข้าออกฟาร์มโดยต้องได้รับอนุมัติจากคกก.บริหารจัดการฟาร์ม และใช้ระบบคีย์การ์ดในการเข้า
ออก 6) มีเบอร์โทรศัพท์ที่สามารถแจ้งเหตุ เพื่อให้สามารถแก้ไขปัญหาและระงับเหตุได้ทันท่วงที 7) มีแผนป้องกัน
อัคคีภัยและฝึกอบรมป้องกันอัคคีภัยทุกปี ตัวชี้วัด 1) สถิติการลักทรัพย์ (7.1-56) 2) จ านวนครั้งการซ้อมแผน
อัคคีภัย (7.1-57) 
ด้านความสะดวก เพื่อให้อ านวยความสะดวกในการเข้าถึงที่ท างานของบุคลากรมีการด าเนินการโดย 1) จัดให้มี
สถานท่ีจอดรถยนต์ที่พอเพียงเฉพาะบุคลากรคณะฯ 2) จัดให้มีที่จอดรถส าหรับผู้พิการ 3) จัดลิฟท์ส าหรับผู้พิการ 
4) จัดให้มีทางลาดเอียงส าหรับรถเข็น ตัวชี้วัด 1) ร้อยละความพึงพอใจต่อการจัดสภาพแวดล้อม (7.3-22) 

(2) นโยบาย และสิทธิประโยชน์ส าหรับบุคลากร ฝ่ายบริหารก าหนดนโยบายสิทธิประโยชน์
ให้กับบุคลากรเพ่ือให้ตรงกับความต้องการ โดยใช้สารสนเทศที่ได้จากการส ารวจความต้องการ/ ผล
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การประเมินความพึงพอใจในเรื่องดังกล่าว รวมทั้งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบกับคณะต่างๆ ในมข. ทั้งการ
ให้เปล่าและมีส่วนร่วมการจ่ายสมทบ โดยสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ส าคัญของบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม 
เหมือนกันดังตาราง 5.1-5  
ตาราง 5.1-5 สวัสดิการสิทธิประโยชน์ 
1) เงินช่วยเหลือกรณีเสียชีวิต/สูญเสียอวัยวะ/ทุพพล
ภาพ 
2) เงินสนับสนุนการศึกษาบุตร  
3) เงินช่วยเหลือกรณีประสบภัยพิบัติ 
4) สวัสดิการรักษาพยาบาล 

5) เงินสนับสนุนช่วยเหลือในโอกาสต่าง ๆ  
6) เงินชดเชยกรณีพ้นสภาพการปฏิบัติงานส าหรับ
พนักงานและลูกจ้างมหาวิทยาลัย 
7) สวัสดิการบ้านพักอาศัย 

ในปี 2564 มีการทบทวน/ปรับปรุงกระบวนการ โดยเพ่ิมการจัดตั้ง “กองทุนส ารองเพ่ือ
ผลประโยชน์และสวัสดิการผู้ปฏิบัติงานคณะเกษตรศาสตร์” โดยจัดสรรเงินรายได้ส าหรับการ
ช่วยเหลือบุคลากรทุกกลุ่ม และสร้างขวัญก าลังใจให้มากขึ้น เช่น ค่าใช้จ่ายที่เกินสิทธิที่พึงได้จาก
ระเบียบปกติ นอกจากนั้นลูกจ้างชั่วคราวซึ่งเดิมไม่มีสิทธิใดๆ สามารถใช้สิทธิจากกองทุนนี้ได้  
นอกจากนั้น ยังมีสวัสดิการด้านอื่นๆ เช่น ของเยี่ยมไข้ เงินช่วยเหลืองานศพ ของขวัญวันเกิดบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมความผูกพันของบุคลากร 

 
5.2 ความผูกพันของบุคลากร 
ก. การประเมินความผูกพันของบุคลากร 

(1) ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน ฝ่ายบริหารรับผิดชอบในการค้นหาปัจจัยที่ส าคัญต่อความ
ผูกพันของบุคลากรที่มุ่งมั่นต่อการด าเนินงานตามพันธกิจโดยในปี 2560-2563 โดยใช้แบบสอบถาม
และได้สรุปเป็น 6 ปัจจัย ได้แก่ 1) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 2) การได้รับการพัฒนา 3) 
การได้รับการยอมรับในความสามารถ 4) ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 5) สภาพแวดล้อมใน
ที่ท างาน 6) เครื่องมือ/ อุปกรณ์ท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในปี 2564 ได้ส ารวจซ้ าโดย
ยึดตามความต้องพ้ืนฐานของบุคลากร ตามทฤษฎีของ Maslow's Hierarchy of Needs ผ่านแบบ
ส ารวจ รวมทั้งยืนยันความถูกต้องด้วย Focus group อีกครั้งจากตัวแทนบุคลากรแต่ละกลุ่ม และ
น ามาวิเคราะห์เพ่ือสรุปให้ได้ปัจจัยตามกลุ่มบุคลากร ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนในบางปัจจัยดังแสดงใน
ตาราง OP1-5 จากนั้นน าปัจจัยที่ได้มาจัดท าแบบประเมินความผูกพันบุคลากรตามข้อ 5.2 ก (2)      

(2) การประเมินความผูกพัน ฝ่ายบริหารประเมินความผูกพันของบุคลากร 2 รูปแบบ โดย  
แบบทางการ ใช้แบบประเมินความผูกพันตามปัจจัยที่ก าหนดตามตาราง OP1-5 ปี 2563 ได้ปรับการประเมิน
โดยใช้ Google form เพื่อสะดวกในการด าเนินการและการประมวลผล แสดงผลลัพธ์ใน 7.3-24 นอกจากนั้นยัง
ได้น าปัจจัยที่มีผลการประเมินที่ต่ ากว่า 4.00 มาพัฒนา เช่น สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มาปรับปรุงโดยเพิ่ม 
“กองทุนส ารองฯ” ตามข้อ 5.1 ข (2)  
แบบไม่เป็นทางการ โดยใช้ตัวบ่งช้ีอื่น ๆ เช่น ร้อยละของบุคลากรที่ลาออก/ โอนย้าย (7.3-25) 
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ข. วัฒนธรรมองค์กร  
  ฝ่ายบริหารร่วมกับฝ่ายแผนฯ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีลักษณะการสื่อสารที่เปิดกว้าง 
โดยผ่านช่องทางที่หลากหลายตามตาราง 1.1-3 โดยเน้นการสื่อสารแบบสองทิศทาง เพ่ือให้บุคลากรมี
โอกาสได้แสดงความคิดเห็น สร้างความเข้าใจถึงเป้าหมายที่ต้องการขององค์กรรวมทั้งมีการ
ปรึกษาหารือร่วมกับบุคลากร โดยค านึงถึงแผนปฏิบัติการ/ ตัววัด ตามตาราง 2.2-1 ตลอดจนใช้ใน
การจัดท าข้อตกลงปฏิบัติงานในทุกระดับ  เพ่ือผลักดันให้มีการท างานที่มีผลการด าเนินงานที่ดี  
นอกจากนั้นยังมีการปรับปรุงกระบวนการท างานที่ส่งเสริมให้หน่วยงาน หรือบุคลากรให้ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เช่น การเพ่ิมเงินสนับสนุนการตีพิมพ์ผลงานวิจัยระดับนานาชาติ รวมทั้งการวาง
ระบบสนับสนุนการท างานของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ การพัฒนา และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ในโครงการ Show and Share เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน รวมทั้งยกย่องชมเชย บุคลากร
ที่มีผลการด าเนินงานที่ดีและได้รับรางวัลจากหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน       
และยังมีการมอบอ านาจตามล าดับขั้นของการบริหาร เพ่ือด าเนินการและตัดสินใจให้เกิดความ
คล่องตัว เช่น ให้รองคณบดีมีอ านาจอนุมัติด้านการเงินและการใช้จ่ายต่าง ๆ รวมทั้งตัดสินใจที่ได้รับ
มอบหมายอื่น ๆ 
ค. การจัดการผลการปฏิบัติงานและการพัฒนา 

(1) การจัดการผลการปฏิบัติงาน เพ่ือสนับสนุนให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดี ฝ่ายบริหารใช้
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยถ่ายทอดแผนปฏิบัติการ และตัวชี้วัด ตามล าดับชั้นตั้งแต่ระดับ
ฝ่ายจนถึงระดับรายบุคคล ซึ่งเป็นการตกลงร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและผู้รับการประเมิน โดย
ข้าราชการและลูกจ้างประจ าจะประเมินปีละ 2 ครั้ง และพนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างของ
มหาวิทยาลัย ปีละ 1 ครั้ง ซึ่งสัดส่วนการประเมิน ประกอบด้วยผลสัมฤทธิ์ของงาน : สมรรถนะ = 70 
: 30 ในปี 2564 เนื่องจากคณะฯ ได้ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และตัววัดในแต่ละระดับ 
รวมทั้งค่านิยม ฝ่ายบริหารโดย “คกก. ปรับปรุงเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะ
เกษตรศาสตร์” จึงได้ทบทวน/ ปรับปรุงเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือผลักดันให้คณะฯ 
ประสบความส าเร็จ ดังนี้ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในสายสนับสนุน 1) เพ่ิมการประเมินในงาน
เชิงพัฒนาและงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมาย/ ตามตัวชี้วัด 2) ปรับสัดส่วนคะแนนการประเมินในแต่ละ
กลุ่มภาระงาน 3) ปรับการประเมินตามระดับต าแหน่งจากเดิมประเมินตามชื่อต าแหน่ง การประเมิน
สมรรถนะในสายผู้ สอนและสายสนับสนุน  โดยสายผู้ สอนเ พ่ิมทักษะดิจิทัล  และทักษะ
ภาษาต่างประเทศ สายสนับสนุนเพ่ิมทักษะดิจิทัล ทักษะการจัดการข้อมูล นอกจากนั้น ได้ทบทวน
พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติของบุคลากรตามค่านิยม “SMART-AG” เป็นส่วนหนึ่งของเกณฑ์การประเมิน 

ในการปฏิบัติงานหัวหน้าสาขาวิชา/ หัวหน้างาน จะก ากับติดตามงานตามข้อตกลงการ
ปฏิบัติงาน และเป็นพ่ีเลี้ยง เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย รวมทั้งทบทวนผลการด าเนินงาน
ทุก 6 เดือน หากไม่สามารถปฏิบัติได้ตามข้อตกลง จะมีการพัฒนาขีดความสามารถ/ ปรับภาระงานให้
เหมาะสม ผลการประเมินการปฏิบัติงานจะใช้ในการเลื่อนเงินเดือน และการเลื่อนระดับต าแหน่ง 
(ส าหรับสายสนับสนุน) ในล าดับต่อไป 
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(2) การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ฝ่ายบริหารรับผิดชอบการจัดระบบการเรียนรู้และพัฒนา
เพ่ือสนับสนุนความจ าเป็นของหน่วยงาน ที่ได้จากการวิเคราะห์ขีดความสามารถจาก ข้อ 5.1 ก (1) 
รวมทั้งสมรรถนะที่พึงมีของบุคลากรแต่ละกลุ่ม ตามตาราง 5.1-1 ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์เชิงกล
ยุทธ์/ แผนปฏิบัติการ รวมทั้งน าผลการส ารวจความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในแต่ละ
กลุ่มมาใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลในแต่ละปี โดยร่วมกับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
ของข้อตกลงการปฏิบัติงานประจ าปี ทั้งนี้กระบวนการเรียนรู้และพัฒนาของคณะฯ ด าเนินการใน 2 
รูปแบบ 1) เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน เช่น On the Job Training การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้
จากงานที่รับผิดชอบโดยมีพ่ีเลี้ยง การหมุนเวียนการปฏิบัติงาน 2) การเรียนรู้จากการฝึกอบรม เช่น 
การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาประจ าปี ที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ โดยมีตัวอย่างหลักสูตรตามตาราง 
5.2-1  
ตาราง 5.2-1 ตัวอย่างหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากร 
 ตัวอย่างหลักสูตรพัฒนาบุคลากร (วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง)  
1) การพัฒนาสายผู้สอนด้านการจัดการเรียนการสอนตามกระบวนทัศน์ใหม่ (SO1) 2) การพัฒนาสายผู้สอนด้าน
การเป็นผู้สอนมืออาชีพตามมาตรฐาน UK PSF (SO1) 3) การพัฒนาทักษะสายผู้สอนด้าน coaching/ 
mentoring (SO1) 4) การพัฒนาสายผู้สอนเพื่อรองรับการตรวจประเมินคุณภาพหลักสูตรตามเกณฑ์ AUN-QA 
(SO1) 5) การพัฒนาสายผู้สอนเพื่อการตีพิมพ์ในระดับนานาชาติ ผ่านระบบนักวิจัยพี่เลี้ยง (SO2) 6) การพัฒนา
สายผู้สอนเพื่อพัฒนาข้อเสนอโครงการวิจัยเพื่อขอทุน (Reinventing integrated research) (SO2) 7) การ
พัฒนาสนับสนุน ในด้านการตลาด ด้านการเงิน ด้านการบริหารจัดการ ด้านดิจิทัล (SO3) 8) การเพิ่มทักษะด้าน
การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานของสายสนับสนุน (SO4) 

(3) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา  ฝ่ายบริหารประเมินประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และพัฒนา แบ่งเป็น 3 ระดับดังนี ้
1) ประเมินความรู้จากการฝึกอบรมโดยจัดท าการประเมินผลการเรียนรู้หลังการอบรม  เช่น โครงการ
เสริมสร้างสมรรถนะการท างานด้วย Power BI 2) ประเมินจากพฤติกรรมและทักษะที่เปลี่ยนแปลงไปโดย
สามารถน าความรู้และทักษะมาใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งมีหัวหน้าสาขาวิชา/ หัวหน้างานเป็นผู้ติดตาม
ประเมินผล เช่น การฝึกอบรมแนวทางการพัฒนาการศึกษาตามเกณฑ์ AUN-QA ส่งผลให้ในปีการศึกษา 2565 
สามารถปรับปรุงหลักสูตรให้เป็นหลักสูตรที่มุ่งเน้นผลลัพธ์(OBE) ทุกหลักสูตร และสามารถพัฒนาผู้ตรวจประเมิน
ภายในตามเกณฑ์ AUN-QA จ านวน 7 คน การฝึกอบรมการจัดการเรียนการสอนด้วยกระบวนทัศน์ใหม่ เพื่อให้
สายผู้สอนสามารถจัดการศึกษาแบบ Active Learning ได้ ส่งผลให้ระดับความพึงพอใจต่อการจัดการเรียนการ
สอนระดับรายวิชา ดีขึ้นในปี 2564 อย่างมีนัยส าคัญ (7.2-2) การพัฒนาทักษะการเขียนบทความเพื่อตีพิมพ์ใน
ระดับนานาชาติให้มีคุณภาพมากขึ้น ส่งผลให้ร้อยละงานวิจัยที่ได้รับการตีพิมพ์ระดับนานาชาติ ในฐาน 
SCOPUS/ISI ที่เป็น Q1 เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง (7.1-11) 3) ประเมินจากผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดขึ้นจากการด าเนินงาน
ต่าง ๆ ของคณะฯ เช่น การฝึกอบรมความปลอดภัยในห้องปฏิบัติการวิจัย ซึ่งสามารถสนับสนุนให้ห้องปฏิบัติการ
วิจัยผ่านการประเมินห้องปฏิบัติการตาม ESPReL checklist จ านวน 2 ห้อง และก าลังด าเนินการเพื่อขยายตาม
แนวทางการด าเนินงานไปยังห้องปฏิบัติการอื่น ๆ ของคณะฯ โครงการพัฒนาบุคลากรให้สามารถเป็นผู้ตรวจ
ประเมินเพื่อรับรองมาตรฐานสินค้าเกษตร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการจัดตั้งศูนย์รับรองมาตรฐานสินค้าเกษตร มี
บุคลากรที่ได้รับการขึ้นทะเบียนเป็นผู้ตรวจประเมิน จ านวน 5 คน อยู่ระหว่างการประเมินสมรรถนะเพื่อเลื่อน
เป็นผู้ตรวจประเมิน 1 คน และอยู่ระหว่างการเก็บประสบการณ์ตรวจ 1 คน 
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(4) ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ฝ่ายบริหาร ร่วมกับฝ่ายการศึกษาด าเนินการจัดการ
ความก้าวหน้าบุคลากรแต่ละกลุ่ม โดยจัดท าแผนและสนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ดังนี้  

สายผู้สอน การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการด าเนินการตามเกณฑ์  กพอ. และประกาศ มข. ฉบับที่ 
1955/2564 และ 1956/2564 ซึ่งต้องประเมินการสอน ใน 4 ด้าน คือ 1) ปริมาณและคุณภาพเอกสาร/ หลักฐาน
การประเมินการสอน 2) ความสามารถด้านการวางแผนการสอน และการประเมินผลการเรียนการสอน 3) 
ความสามารถด้านการจัดการเรียนการสอน 4) ความเป็นผู้มีคุณธรรมวิญญาณความเป็นครู (ผลการประเมิน ผศ. 
> 56%, รศ. > 71%) 

จัดท าแผนก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเพื่อก ากับติดตามการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการให้ได้ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด เนื่องจากหากไม่สามารถเข้าสู่ต าแหน่งตามเวลาที่ก าหนดจะส่งผลต่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
และสถานภาพการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย รวมทั้ง ฝ่ายการศึกษาจัดโครงการเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับผู้
ด ารงต าแหน่งสายวิชาการ และสนับสนุนให้เข้าร่วมโครงการลักษณะดังกล่าวของมหาวิทยาลัย จากการ
ด าเนินงานดังกล่าวส่งผลให้ร้อยละของอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางวิชาการสูงขึ้น มีผลลัพธ์ที่ดีขึ้น (7.3-4) 

สายสนับสนุน ด าเนินการตามประกาศ กบม. ฉบับท่ี 7/2560 โดยมีระดับต าแหน่งที่สูงข้ึนดังน้ี 1) ระดับ
ช านาญงาน 2) ช านาญการ 3) ช านาญงานพิเศษ 4) ช านาญการพิเศษ 5) เช่ียวชาญ 6) เช่ียวชาญพิเศษ โดย
ระดับช านาญงานและช านาญการ สามารถมีได้ในทุกต าแหน่งงาน ส่วนต าแหน่งอื่นที่สูงขึ้นต้องมีการก าหนด
ต าแหน่งโดยมหาวิทยาลัย ใหส้อดคล้องกับกรอบต าแหน่ง/ แผนอัตราก าลังท่ี ก.บ.ม. ก าหนด  

สนับสนุนการเตรียมผลงานเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นผ่านกระบวนการพัฒนาบุคลากรใน ข้อ 5.2 ค (2) 
โดยมีหัวหน้างานเป็นพี่เลี้ยงในการจัดท าผลงานเชิงวิเคราะห์ คู่มือการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับต าแหน่ง เช่น 
การพัฒนาระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ การใช้ลดค่าใช้จ่ายการใช้กระดาษ และสนับสนุนการขอทุนวิจัย R2R 
เพื่อพัฒนาผลการด าเนินงาน ฝ่ายบริหารจะมีการประเมินค่างานและขออนุมัติกรอบจากมหาวิทยาลัย รวมทั้ง
จัดท าโครงการเพื่อเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ส่งผลให้ร้อยละสายสนับสนุนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
(7.3-5) 
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ข้อมูลการอบรมของบคุลากรประเภทวิชาการ  
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