
โครงร่างองค์การ 
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สำนักงานมหาวิทยาลัย 

 

ส่วนที่ 1 โครงร่างองค์กร 
 
P.1 ลักษณะองค์การ 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นหน่ วยงานย่อยภายในของสำนักงานมหาวิทยาลัย  
ตามประกาศมหาวิทยาลัยแม่โจ้ เรื่อง แบ่งหน่วยงานย่อยภายในของส่วนงาน ประกาศ ณ วันที่ 28 มิถุนายน พ.ศ. 
2562 (มหาวิทยาลัยแม่โจ้, 2562) มีการให้บริการหลัก คือ  1) ด้านการฝึกอบรมและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร ตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย และที่ได้รับมอบหมาย 2) ด้านความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ เช่น ลาศึกษาต่อ  ฝีกอบรม วิจัย Visiting Professor การไปปฏิบัติงานเพ่ือเขียนหนังสือหรือตำราทาง
วิชาการ  การไปปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การไปปฏิบัติราชการ/ปฏิบัติงาน ณ ต่างประเทศ  การ
ให้ทุนการศึกษาของมหาวิทยาลัยเพ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากร รวมถึงการประสานงานจากแหล่งทุนภายนอก 
(ทุนพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และทุนประเภทบุคคลทั่วไป) เป็นต้น มีสถานที่ทำการ ณ ชั้น 1 อาคารอิงคกสิการ 

 

ก. สภาพแวดล้อมขององค์การ 
 

(1) การบริการ 

ด้านการฝึกอบรม 

- สำรวจความต้องการฝึกอบรม  จัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จัดโครงการฝึกอบรม 

ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง (IDP)  

- ให้คำแนะนำ และกำกับ ให้มีการดำเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับ
มหาวิทยาลัยและส่วนงาน/หน่วยงาน  

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
- ให้คำแนะนำ และดำเนินการเอกสารในลาศึกษาต่อ  ฝีกอบรม วิจัย Visiting Professor 

การไปปฏิบัติงานเพ่ือเขียนหนังสือหรือตำราทางวิชาการ  การไปปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การไป
ปฏิบัติราชการ/ปฏิบัติงาน ณ ต่างประเทศ  การให้ทุนการศึกษาของมหาวิทยาลัยเพ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
รวมถึงการประสานงานจากแหล่งทุนภายนอก (ทุนพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และทุนประเภทบุคคลทั่วไป)  

 

(2) วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ 
วิสัยทัศน์ : เป็นหน่วยงานบริหารจัดการและให้บริการด้านการพัฒนาบุคลากรให้มี

คุณภาพ ได้มาตรฐานสมรรถนะที่กำหนดและสอดรับกับเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 

http://personnel.mju.ac.th/edoc/rules/32710.pdf


พันธกิจ :  ส่งเสริม สนับสนุน ดำเนินการให้บุคลากรทุกระดับได้พัฒนาตนเอง โดยการ

ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานในด้านต่างๆ รวมทั้งการให้คำแนะนำปรึกษา และเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร อันเป็น

ประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

วัตถุประสงค์ : 1) เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรทุกสายงาน ทุกระดับ ได้พัฒนา

ศักยภาพของตนโดยการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพและได้

มาตรฐานสมรรถนะที่กำหนด 

     2) เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงานของตน 

       3) เพ่ือสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยสามารถดำเนินงานตามเป้าหมายที่วางไว้

ตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 

 สมรรถนะหลัก : องค์ความรู้ด้านการพัฒนาบุคลากร  จิตบริการ ทักษะการคิดเชิงระบบ 

 

(3) ลักษณะโดยรวมของบุคลากร 

บุคลากรในฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีทั้งสิ้น 5 คน ทุกคนเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
โดยแยกตามงานดังนี้ 

งาน 
การดำรงตำแหน่ง อาย ุ

ปฏิบัติการ 
ชำนาญการ 
(หัวหน้างาน) 

ชำนาญการพิเศษ  
 

41-50 ปี 
 

51-60 ปี 
การฝึกอบรม 2 

(ป.โท การบริหาร
การศึกษา 

ป.ตรี การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

1 
(ป.โท การ

บริหารธรุกิจ) 

1 
(ป.ตรี ศศ.เกษตร) 

3 1 

การพัฒนา
บุคลากร 

1 
ป.ตรี การจดัการ 

 

  1  

รวม 5 คน 3 1 1 4 1 
   

บุคลากรที่ปฏิบัติงานทุกคนจบการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า (ป.โท 2 คน และ ป.ตรี 

3 คน) 

องค์ประกอบสำคัญที่ทำให้บุคลากรมีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับการดำเนินงานของฝ่าย คือ การ

ได้รับโอกาสแสดงความคิดเห็นและการยอมรับร่วมกันในฝ่าย ส่งเสริมให้พัฒนางานในหน้าที่ด้วยตนเอง 

สนับสนุนให้เข้ารับการพัฒนาในหน้าที่ ได้รับโอกาสในความก้าวหน้าในตำแหน่งที่สูงขึ้น 



 

  (4) สินทรัพย์ 
สินทรัพย์ที่ ใช้ในการดำเนินการตามพันธกิจ มีวัสดุ  อุปกรณ์  ครุภัณฑ์ที่จำเป็นต่อการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นวัสดุ อุปกรณ์พ้ืนฐาน  เช่น โต๊ะทำงาน  คอมพิวเตอร์พร้อมอุปกรณ์ต่อพ่วง  เครื่องพิมพ์/
สแกนเอกสาร ตู้เก็บเอกสาร และทรัพยากรบุคคลทีมีความรู้ ความชำนาญในหน้าที่ที่ปฏิบัติ และระบบ
สารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากร เช่น ระบบ IDP  ระบบลาศึกษาต่อ ที่ใช้รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการ
ดำเนินงาน 

 

(5) กฎระเบียบ ข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง 
 ดำเนินงานอยู่ภายใต้ พ.ร.บ.มหาวิทยาลัยแม่โจ้ พ.ศ.2560  และ ระเบียบกระทรวงการคลัง ว่า

ด้วยค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม การจัดงาน และการประชุมระหว่างประเทศ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2555  
 
ข. ความสัมพันธ์ระดับองค์กร 

(1)  โครงสร้างองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

(2) ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และคู่ความร่วมมือ 

  ผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และคู่ความร่วมมือ/ผู้ส่งมอบ เป็นบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัย ที่มารับบริการของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ดังนี้ 
 
 
 
 

สภามหาวิทยาลัยแม่โจ ้
 รองอธิการบดี ที่ได้รบัมอบหมาย 

นางโสภา สุทธิยทุธ ์
หัวหน้าฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

 

นางสาวณิชนันทน์  ดวงคำ 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

   

นางชญานิศ  ปัญญา 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

พิเศษรพิเศษาร 

 
 
   

นายคธาวุฒิ  ทิพจร 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 
   

นายรัตติกาล  ณวิชยั 
นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ 

 
   

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยแม่โจ ้(ก.บ.ม.) 
คณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ ้
คณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ ้ 
คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ ้
คณะกรรมการพิจารณาการลาศึกษาต่อของผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยแม่โจ ้
คณะกรรมการดำเนินการกำหนดสมรรถนะมาตรฐานของตำแหน่ง 

คณะกรรมการประจำสำนักงานมหาวิทยาลัย     

http://www.ratchakitcha.soc.go.th/DATA/PDF/2560/A/039/1.PDF
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/method_traning_of_finance_2555.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/method_traning_of_finance_2555.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/method_traning_of_finance_2555.pdf
https://council.mju.ac.th/goverment/20111119104835_2011_council/Doc_25630129164900_432070.pdf
https://council.mju.ac.th/goverment/20111119104835_2011_council/Doc_25610717135319_539686.pdf


 

งาน ผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คู่ความร่วมมือ/ผู้ส่งมอบ 

ด้านการฝึกอบรม บุคลากรทุกประเภทบริหาร/ 

วิชาการ/สนับสนุน กรรมการที่

เกี่ยวข้อง 

คณะ สำนัก หน่วยงาน  

นักวิชาการคอมฯ (กองเทคโนโลยี
ดิจิทัล)  กองคลัง กองแผนงาน 
กรรมการที่เก่ียวข้อง 

ด้านการพัฒนาบุคลากร บุคลากรประเภทบริหาร/วิชาการ/

สนับสนุน กรรมการที่เกี่ยวข้อง 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
นักวิชาการคอมฯ (กองเทคโนโลยี
ดิจิทัล) กรรมการที่เกี่ยวข้อง 

 

(3) การตอบสนองผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และคู่ความร่วมมือ/ผู้ส่งมอบ 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้มีการนำผลการสำรวจคุณภาพให้บริการในปีงบประมาณ 2565 

มาพัฒนาการตอบสนองต่อกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสำคัญ ดังนี้ 

ผู้รับบริการ/ผู้มสี่วนได้
ส่วนเสยี/ผู้ส่งมอบ/

คู่ความร่วมมือ 

 

ความต้องการ 

 

วิธีการตอบสนองความต้องการ 

ผู้มารบับริการ/ผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสยี 
1. บุคลากรประเภท

บริหาร/วิชาการ / 

สนับสนุน 

2. คณะกรรมการที่

เกี่ยวข้อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

- ความสะดวกรวดเร็วในการหา

เอกสาร ระเบียบ ประกาศ 

สัญญา แบบฟอร์มฯ ท่ี

เกี่ยวข้อง 

 

-ความถูกต้อง แม่นยำ ในการ

ตอบข้อสงสัย และได้รับการ

ตอบสนองในช่วงเวลาที่

ต้องการ 
 
 

-มีช่องทางให้ผู้ที่เคยอบรมแล้ว 

remind เนื้อหาไดด้้วยตนเอง

หลังอบรม 
 

 

 

 

 

 
 
 

-จัดทำ website ของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (เอกสาร 
ระเบียบ ประกาศ สัญญา แบบฟอร์มต่างๆ ที่ต้องใช้ให้เป็น
หมวดหมู่ และเอาเอกสารที่ล้าสมยัและไม่มีความจำเป็นต้องใช้
ออกไป)  
 
-จัดทำขั้นตอนการปฏบิัติใน website ของฝ่ายพัฒนา 

ทรัยพากรมนุษย์ เพื่อให้ผู้รับบริการได้ทราบหลักเกณฑ์ และ
ขั้นตอนการปฏิบัติ  
-ตั้ง Line กลุ่ม เพื่อเป็นช่องทางสื่อสาร ข่าวสาร ถาม-ตอบ 

-จัดทำ MJU Knowledge Online โดยรวบรวมเอกสาร

ประกอบการบรรยาย คลิปวดิีโอ ของโครงการฝึกอบรม 

เพื่อให้ผู้รับบริการสามารถศึกษาได้ด้วยตนเอง 

 
 
 
 

https://hrd.mju.ac.th/wtms_index.aspx?&lang=th-TH
https://hrd.mju.ac.th/wtms_webpageDetail.aspx?wID=2342
https://hrd.mju.ac.th/wtms_webpageDetail.aspx?wID=2362


ผู้รับบริการ/ผู้มสี่วนได้
ส่วนเสยี/ผู้ส่งมอบ/

คู่ความร่วมมือ 

 

ความต้องการ 

 

วิธีการตอบสนองความต้องการ 

 

คู่ความร่วมมือ/ผูส้่งมอบ 
1. หน่วยงาน/ส่วนงาน 

ภายในมหาวิทยาลัย 

2.  นักวิชาการ

คอมพิวเตอร์ (กอง DT) 

3.  กองแผนงาน 

 

 

-พัฒนาฐานข้อมูลลาศึกษาต่อ 

-แผนการพัฒนาตนเอง(IDP) 
 

 

 

-ควรมีแผนงานท่ีชัดเจน และมี

การสื่อสารภายในฝ่ายฯ 

เพื่อให้การทำงานและสื่อสาร

ไปยังภายนอกเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน 

 

 
 

-แจ้งความต้องการพัฒนาระบบฐานข้อมูลแสดงผลลัพธ์ข้อมูล
บุคลากรลาศึกษาต่อ โดยประสานงานกับนักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ (กองเทคโนโลยีดิจิทัล) ในการออกแบบ การ
แสดงผลที่ต้องการ  
 

-จัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี 2566 ของฝ่ายฯ  

 

P2 สภาวการณ์ขององค์กร  
    ก. สภาพการแข่งขัน   -  
 
    ข. บริบทเชิงกลยุทธ์ 

  ความท้าทายสำคัญของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ที่

กำหนดไว้ “เป็นหน่วยงานบริหารจัดการและให้บริการด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน

สมรรถนะที่กำหนดและสอดรับกับเป้าหมายของมหาวิทยาลัย” กลุ่มผู้รับบริการสำคัญ คือ บุคลากรทุก

ส่วนงาน/หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย  ที่มีความต้องการรูปแบบบริการที่แตกต่างกันตามช่วงอายุที่

แตกต่างกันของคนในสังคม (Generation Gap) ปัจจัยที่เป็นความได้เปรียบคือมีบุคลากรที่มีความ

ชำนาญ ความเชี่ยวชาญภายในมหาวิทยาลัยที่ยินดีถ่ายทอดประสบการณ์  ซึ่งถือเป็นคู่ความร่วมมือที่

สำคัญในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

  ความท้าทายจากปัจจัยภายนอก เช่น ความเสี่ยงด้านงบประมาณ การเปลี่ยนแปลงของ

แนวโน้มด้านบุคลากร (Trend HR) 

 

ค. ระบบการปรับปรุงผลการดำเนินงาน 

  ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีกระบวนการปรับปรุงผลการดำเนินงาน ตาม Flow chart ดังนี้ 



 
 

ข้อมูลที่ใช้เพ่ือการพัฒนากระบวนการ 
ระหว่างดำเนินงาน 

ผลประเมินหลังเสร็จสิ้นโครงการ และข้อมลู

ย้อนกลับ 

อย่างไม่เป็นทางการจาก stakeholders 

หลังการดำเนินงาน 

หลังการดำเนินงาน 

จากผลการประเมินคุณภาพภายในระดับกอง/

ฝ่ายในแตล่ะปีงบประมาณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

ร่วมกันพิจารณาหาสาเหตุที่ขัดข้อง พร้อมหาแนวทางแก้ไข 
 
 
 

มอบหมายให้บุคลากรในหน้าท่ีนั้นดำเนินการตามแนวทางแก้ไขท่ีเลอืกไว้ 
 

ไม่สามารถแก้ไขปัญหา 
 

 

ยึดถือเป็นแนวทาง/วิธีการสำหรบัการพัฒนา/ปรับปรุงร่วมกัน 
 

ประชุมภายในฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

สามารถแก้ไขปัญหาได ้
 



ส่วนที่ 2 ตัวช้ีวัด 

ตัวช้ีวัดที่ 1 : ผู้รับบริการ 

1.1 กระบวนการรับฟังเสียงของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 ก. การรับฟังผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

  (1) วิธีการจำแนกกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีงานในฝ่ายฯ จำนวน 2 งาน มีวิธีกำหนดผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ตามประเภทบริการที่ให้ ดังนี้ 

(1.1) งานพัฒนาบุคลากร 

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การให้บริการ 
1. บุคลากร 
2. คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ม.แม่โจ้ 
3. คณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาบุคลากร ม.แม่โจ้ 
4. คณะอนุกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาบุคลากร ม.แม่โจ้ 
5. คณะกรรมการพิจารณาการลาศึกษาต่อของผู้ปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

- ให้คำแนะนำข้อมูล ขั้นตอน ประสานงานเอกสาร 
และจัดทำประกาศ ติดตามผล เช่น ลาศึกษาต่อ  ฝีก
อบรม วิจัย Visiting Professor การไปปฏิบัติงานเพ่ือ
เขียนหนังสือหรือตำราทางวิชาการ  การไปปฏิบัติงาน
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การไปปฏิบัติราชการ/
ปฏิบัติงาน ณ ต่างประเทศ  การให้ทุนการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยเพ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากร รวมถึงการ
ประสานงานจากแหล่งทุนภายนอก (ทุนพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ และทุนประเภทบุคคลทั่วไป)   
- จัดการประชุมคณะกรรมการชุดต่างๆ เพ่ือ
กำหนดแนวทาง หาข้อสรุป ฯลฯ 

(1.2) งานฝึกอบรม 

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การให้บริการ 
1. บุคลากร 
2. คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 
3. คณะกรรมการดำเนินการกำหนดสมรรถนะมาตรฐานของ

ตำแหน่ง 
4. คณะกรรมการประจำสำนักงานมหาวิทยาลัย 
5. ส่วนงาน/หน่วยงาน 

- ให้ ข้ อ มู ล แ ผ น พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ เพ่ือให้ส่วนงานจัดทำแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ระดับส่วนงานที่สอดคล้องกัน 
- ให้ข้อมูลสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้  
- จัดโครงการฝึกอบรมแก่บุคลากรมหาวิทยาลัย 
- ให้ข้อมูลการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
- จัดการประชุมเพ่ือกำหนดแนวทางด้านพัฒนา

บุคลากร 
- รวบรวมผล วิเคราะห์ผลและสรุปรายงานผลตาม

รอบระยะเวลาที่กำหนด 



  (2) การรวบรวมความคิดเห็น ความต้องการของผู้รับบริการ 

วิธีการกำหนดช่องทางในการรับฟังเสียงของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ดังนี้ 

กลุ่มผู้รับบริการ 
วิธีการรับฟังความคิดเห็น 
(เช่น แบบสำรวจ/สัมภาษณ์ 

website Facebook LINE เป็นตน้) 

ประเภทของข้อมูลที่ได้ 
(แสดงสัญลักษณ์ √) 

รายละเอียดความคิดเห็น  
ความต้องการ หรือข้อร้องเรียนสำคัญ 

ที่ได้รับ Need 
สร้างความ

ผูกพัน 

1.บุคลากร 
แบบสำรวจ กิจกรรม/โครงการที่จัด 
แบบสอบถาม การพูดคุยส่วนตัว 
LINE กลุ่ม/ส่วนตัว โทรศัพท์  

√ √ 

ความต้องการในการฝึกอบรม 
ความต้องการบริการที่ตรง ถูกต้องและ
รวดเร็ว 
ความต้องการให้มีกิจกรรมสานสัมพันธ์
ต่อเนื่อง 
ความต้องการให้มผีู้ที่อบรมแล้ว 
remind เนื้อหาด้วยตนเองได ้

2.คณะกรรมการ ข้อเสนอแนะจากท่ีประชุม √  
ความต้องการผลกระทบ(Impact)จาก
การดำเนินงานท่ีมตี่อองค์กร 
ข้อเสนอแนะในการดำเนินงาน 

3.ส่วนงาน/
หน่วยงาน 

แบบสำรวจ การประชุมเครือข่าย √  
ความต้องการสนับสนุนในการพัฒนา
บุคลากรของส่วนงาน/หน่วยงาน 

   

 ข. การประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใช้วิธีการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จาก

แบบสอบถามหลังฝึกอบรม และจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียก่อนสิ้นปีงบประมาณ โดยใช้แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ 

(Google From) ประกอบด้วยคำถามความพึงพอใจต่อการบริการ และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเป็นคำถาม

ปลายเปิดให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียตอบได้อย่างอิสระ  

ซึ่งหลังจากรวบรวมผลจากแบบสอบถามและข้อเสนอแนะแล้ว จะนำมาประชุมหารือร่วมกันในฝ่ายฯ 

เพ่ือพัฒนา/ปรับปรุงงานในปีถัดไป สำหรับการประเมินความผูกพันได้วางแนวทางการประเมินคือจะมีการสำรวจ

ความถี่ในการเข้ารับบริการฝึกอบรม 

 

1.2 การพัฒนาปรับปรุงการให้บริการ 

 ก. การนำสารสนเทศที่ได้รับไปใช้ในการพัฒนาปรับปรุงการให้บริการ 

จากการสำรวจความต้องการของผู้รับบริการข้างต้น จะมีประเด็นที่เร่งด้วนที่ต้องทำการพัฒนาเพ่ือ

ตอบสนองความต้องการแก่ผู้รับบริการ คือ “ความต้องการให้มีผู้ที่อบรมแล้ว remind เนื้อหาด้วยตนเองได้หลัง

ฝึกอบรม” ซึ่งฝ่ายฯ ได้รับข้อเสนอแนะจากผลการประเมินคุณภาพการให้บริการของฝ่ายฯ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 



2566 มาพัฒนาเป็น MJU Knowledge Online บน website ฝ่ายพัฒนาทรัยพากรมนุษย์ ที่รวบรวมคลิปบรรยาย 

เอกสารบรรยายและเอกสารประกอบการบรรยายของโครงการที่จัดฝึกอบรมแล้วให้ผู้ฝึกอบรมหรือผู้ที่ไม่ได้เข้าอบรม

สามารถรับฟังการบรรยายย้อนหลังได้  และได้ปรับปรุงแบบฟอร์มเอกสารงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน 

รวมถึงปรับปรุงขั้นตอนดำเนินงานนั้น ๆ ในหมวดเอกสารเผยแพร่ สำหรับข้อเสนอแนะ “ควรมีแผนการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน และมีการสื่อสารภายในหน่วยงานเพื่อการทำงานและสื่อสารไปยังภายนอกจะได้เป็นทิศทางเดียวกัน” 

ฝ่ายฯ ได้จัดทำ แผนปฏิบัติการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้แผนสำนักงานมหาวิทยาลัย ประจำปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2566 และวางแผนให้มีการประชุมภายในฝ่ายฯ เป็นประจำทุกเดือนในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  

  

 ข. การสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

  (1) การจัดการความสัมพันธ์ 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีวิธีสร้างและการจัดการความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ คือ สร้างความพึงพอใจ 

โดยมีการสำรวจความต้องการด้านฝึกอบรม นำข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือวางแผนพัฒนาหลักสูตร รูปแบบการจัด

โครงการที่ตอบสนองความคาดหวังของผู้รับบริการ และสร้างความประทับใจโดยเชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิหรือมีความ

ชำนาญเชี่ยวชาญมาถ่ายทอดความรู้และให้คำแนะนำได้ตรงประเด็น ในด้านการพัฒนาบุคลากรได้นำความคิดเห็นของ

ผู้รับบริการหรือ feedback  จากการรับฟังเสียงผู้รับบริการมาปรับปรุงแก้ไขการบริการเพ่ือตอบสนองความคาดหวัง

ของผู้รับบริการ   

การจัดการความสัมพันธ์ มีการให้บริการต่อเนื่องผ่าน LINE กลุ่มลาศึกษาต่อ  เช่น แจ้งเตือนรายงาน

ความก้าวหน้าการศึกษา การขยายเวลาการศึกษา เป็นต้น  และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 กำหนดให้มีการจัด

ประชุมเครือข่ายบุคลากรเพ่ือรักษาความสัมพันธ์กับผู้รับบริการเป็นประจำทุกไตรมาส  

 

  (2) การจัดการข้อร้องเรียน (ถ้ามี) 

แนวทางการจัดการข้อร้องเรียนของฝ่ายพัฒนาทรัยพากรมนุษย์มีช่องทางสำหรับให้ ข้อเสนอแนะ-ข้อ

ร้องเรียน ผ่านทาง website ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ข้อเสนอแนะ-ข้อร้องเรียนดังกล่าวจะถูกนำส่งให้หัวหน้าฝ่าย

ฯ เพ่ือทราบและนำเข้าสู่การหารืออย่างไม่เป็นทางการกับผู้ให้บริการในงานนั้น ๆ หากเป็นข้อเสนอแนะเพ่ือการ

พัฒนาจะมีการนำเข้าสู่การประชุมร่วมกันภายในฝ่ายฯ เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางาน และสนับสนุนบุคลากร

ภายในฝ่ายฯ เข้ารับการพัฒนาทักษะ ความรู้ด้านการบริการหรือหัวข้อที่เก่ียวข้องในงานที่ปฏิบัติ 

 

 

 
 

https://hrd.mju.ac.th/wtms_webpageDetail.aspx?wID=2362
https://hrd.mju.ac.th/goverment/25630206142303_hrd/Doc_25661102142124_528897.pdf
https://hrd.mju.ac.th/goverment/25630206142303_hrd/Doc_25661102142124_528897.pdf
https://hrd.mju.ac.th/wtms_contactDirect.aspx?&lang=th-TH
https://hrd.mju.ac.th/wtms_contactDirect.aspx?&lang=th-TH


ตัวช้ีวัดที่ 2 : ระบบปฏิบัติการ 

2.1 กระบวนการทำงาน 

 ก. การออกแบบการบริการและกระบวนการ 

  (1) ข้อกำหนดของหลักการบริการและกระบวนการ 

กระบวนการทำงานที่ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รับผิดชอบตามแนวทางการประกันคุณภาพการศึกษา 

CUPT-QMS Guidelines ในระดับมหาวิทยาลัย  

ตัวชี้วัด รายละเอียดตัวชี้วัด 
C.6.3 การกำหนดสมรรถนะของบุคลากรที่จำเป็นในการขับเคลื่อนพันธกิจต่าง ๆ ของคณะ/สถาบัน 

มีการติดตามประเมินสมรรถนะของบุคลากร และใช้ผลการประเมินเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาบุคลากร 
C.6.4 การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการได้รับการพัฒนาของบุคลากร และใช้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการ

วางแผนพัฒนาบุคลากร 
C.6.5 การกำกับ ติดตาม ดำเนินการ และประเมินแผนพัฒนาบุคลากร และใช้ผลการประเมินในการปรับปรุง

พัฒนาบุคลากร   
 

 ข. การจัดการกระบวนการ 

  (1) การนำกระบวนการไปสู่การปฏิบัติ 

 (1.1) CUPT QMS-C.6.3 การกำหนดสมรรถนะของบุคลากรที่จำเป็นในการขับเคลื่อนพันธกิจต่าง 

ๆ ของคณะ/สถาบัน มีการติดตามประเมินสมรรถนะของบุคลากร และใช้ผลการประเมินเพ่ือการปรับปรุงพัฒนา

บุคลากร 

  กระบวนการที่ได้ดำเนินการใน C.6.3 การกำหนดสมรรถนะของบุคลากรที่จำเป็นในการขับเคลื่อน
พันธกิจต่าง ๆ ของคณะ/สถาบัน มีการติดตามประเมินสมรรถนะของบุคลากร และใช้ผลการประเมินเพ่ือกา ร
ปรับปรุงพัฒนาบุคลากร คือ มหาวิทยาลัยได้มีการกำหนดสมรรถนะ 3 หัวข้อ คือ 1 . สมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัย 2. สมรรถนะประจำกลุ่มงาน (Functional Competency) 3. สมรรถนะของผู้บริหาร (Managerial 
Competency) ประกอบกับ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ได้ประกาศให้มหาวิทยาลัย
แม่โจ้ เป็น มหาวิทยาลัยในกลุ่มที่ 2 กลุ่มพัฒนาเทคโนโลยีและส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม ตามประกาศกระทรวง
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เรื่อง การกำหนดให้สถาบันอุดมศึกษาสังกัดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา 
ประจำปีงบประมาณ 2565 เมื่อวันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 โดยปัจจุบัน มหาวิทยาลัย  ได้ดำเนินการจัดทำ     
–ร่าง- สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้ และได้นำเสนอต่อคณะกรรมการดำเนินการกำหนดสมรรถนะ
มาตรฐานของตำแหน่ง ในการประชุมครั้งที่ 2/2566 เมื่อวันที่ 22 สิงหาคม 2566 และที่ประชุมมีมติให้ฝ่าย
เลขานุการ ดำเนินการปรับ –ร่าง- สมรรถนะฯ ดังกล่าว โดยให้ใช้ แนวทางการกำหนดสมรรถนะ ความรู้
ความสามารถ และทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน สำหรับตำแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาของ

https://erp.mju.ac.th/openFile.aspx?id=NTIyODE4&method=inline
https://erp.mju.ac.th/openFile.aspx?id=NTIyODE4&method=inline
https://erp.mju.ac.th/openFile.aspx?id=NTIyODE5&method=inline
https://erp.mju.ac.th/openFile.aspx?id=NTIyODIw&method=inline
https://erp.mju.ac.th/openFile.aspx?id=NTIzODgx&method=inline


สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และให้เปรียบเทียบกับสมรรถนะของมหาวิทยาลัยอีก 17 มหาวิทยาลัย ที่
เป็นมหาวิทยาลัยกลุ่มที่ 2 กลุ่มพัฒนาเทคโนโลยีและส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม รวมถึงสมรรถนะของอาจารย์ ตาม
ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการอุดมศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาคุณภาพอาจารย์เพ่ือส่งเสริมการบรรลุผล
ลัพธ์การเรียนรู้ตามมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2566 และให้นำเสนอต่อคณะกรรมการฯ เพ่ือพิจารณา
อีกครั้งหนึ่ง 
ตารางการวิเคราะห์กระบวนการทำงานด้วย SIPOC Model 
ชื่อกระบวนการ…การทบทวน ปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรที่จำเป็นในการ
ขับเคลื่อนพันธกิจของมหาวิทยาลัย และการเป็นมหาวิทยาลัยกลุ่มที่ 2  

 ผู้รับผิดชอบ 
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   

วัตถุประสงค์…เพ่ือทบทวนและปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรที่จำเป็นในการ
ขับเคลื่อนพันธกิจของมหาวิทยาลัย และการเป็นมหาวิทยาลัยกลุ่มที่ 2  

 

 
Stakeholder (S) 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่
ส่งมอบปัจจัยนำเข้า 

Inputs (I) 
ปัจจัยนำเข้า 

Process (P) 
กระบวนการ PDCA 

Outputs (O) 
ผลลัพธ์/ผลิต 

Customer (C) 
ผู้รับบริการ 

- คณะกรรมการ
ดำเนินการกำหนด
สมรรถนะมาตรฐาน
ของตำแหน่ง 

- สำนักงาน
คณะกรรมการการ
อุดมศึกษา 
- มหาวิทยาลัยที่อยู่
กลุ่มท่ี 2 
- คณะกรรมการ
มาตรฐานการ
อุดมศึกษา 

- คู่มือสมรรถนะ
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 
ฉบับปรับปรุง 
มิถุนายน 2554 
- แนวทางการกำหนด
สมรรถนะ ความรู้
ความสามารถ และ
ทักษะที่จำเป็นในการ
ปฏิบัติงาน สำหรับ
ตำแหน่งข้าราชการ
พลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษาของ
สำนักงาน
คณะกรรมการการ
อุดมศึกษา 
- สมรรถนะของ
มหาวิทยาลัยที่อยู่
กลุ่มท่ี 2 

การวางแผน (P) 
- วางแผนการ
ดำเนินงาน 
- ศึกษาเอกสารที่
เกี่ยวข้อง 
 

การนำไปปฏิบัติ 
(D) 
- แต่งตั้ง
คณะกรรมการ / 
คณะทำงาน 
- จัดทำ –ร่าง- 
สมรรถนะ เสนอ
คณะกรรมการ
ดำเนินการกำหนด
สมรรถนะมาตรฐาน
ของตำแหน่ง 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-คำสั่ง
คณะกรรมการ 
-ร่างคู่มือสมรรถนะ 
 
 
 
 
 

- บุคลากร 
- คณะกรรมการที่
เกี่ยวข้อง 
- ก อ ง บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 



- แนวทางการพัฒนา
คุณภาพอาจารย์เพ่ือ
ส่งเสริมการบรรลุผล
ลัพธ์การเรียนรู้ตาม
มาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 
2566 

การประเมินผลการ
ดำเนินงาน (C) 
- คณะกรรมการที่
เกี่ยวข้องพิจารณา
ร่วมกันให้
ข้อเสนอแนะ 
การปรับปรุงการ
ดำเนินงาน (A) 
- ปรับปรุงคู่มือ
สมรรถนะตาม
ข้อเสนอแนะและ
ประกาศใช้ 
 

 
 
คณะกรรมการ
พิจารณาให้
ข้อเสนอแนะ 
 
 
 
คู่มือสมรรถนะ
บุคลากร  
 
 
 

  ตัวชี้วัดกระบวนการ  : 
มีการดำเนินงาน
ครบตาม
กระบวนการที่
กำหนด 

ตัวชี้วัดผลลัพธ/์
ผลผลติ : 
คู่ มื อ ส ม ร ร ถ น ะ
บุคลากร ฉบับใหม่ 
ที่ ไ ด้ จ า ก ก า ร
ทบทวนปรับปรุง 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   (1.2) CUPT QMS-C.6.4  การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการได้รับการพัฒนาของบุคลากร 

และใช้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 

    กระบวนการการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการได้รับการพัฒนาของบุคลากร และใช้ข้อมูลที่

เกี่ยวข้องในการวางแผนพัฒนาบุคลากร ได้การกำหนดตัวชี้วัดของกระบวนการ(Process) โดยวัดจากความสำเร็จจาก

ดำเนินงานครบตามกระบวนการที่กำหนด และผลผลิต (Outputs) วัดความสำเร็จของจำนวนหน่วยงานที่นำแผน

บริหารทรัพยากรมนุษย์ไปปรับใช้  
 

ตารางการวิเคราะห์กระบวนการทำงานด้วย SIPOC Model 
ชื่อกระบวนการ : การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการได้รับการ
พัฒนาของบุคลากร และใช้ข้อมูลที่ เกี่ยวข้องในการวางแผนพัฒนา
บุคลากร 

 ผู้ รับผิดชอบ  : ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

    
วัตถุประสงค์ : เพื่อใช้ข้อมูลและความจำเป็นมาวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

 

     
Stakeholder (S) 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ที่ส่งมอบปัจจัยนำเข้า 

Inputs (I) 
ปัจจัยนำเข้า 

Process (P) 
กระบวนการ PDCA 

Outputs (O) 
ผลลัพธ์/ผลติ 

Customer (C) 
ผู้รับบริการ 

- ผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
- คณะกรรมการพัฒนา
บุคลากร 
- ฝ่ายพฒันาทรัพยากร
มนุษย์  
- กองบริหารทรัพยากร
บุคคล 
- คณะ / สำนัก 

1.แผนบริหาร
มหาวิทยาลยั 4 
ปี (พ.ศ. 2563-
2566) (MJU 
as One) 
2.นโยบายสภา
มหาวิทยาลยั 
3.ผลดำเนินงาน
แผนบริหาร
ทรัพยากร
มนุษย์  
4. IDP Online 
5. ผลการ
วิเคราะห์
สมรรถนะ
บุคลากร 

- นำผลการดำเนนิงาน
ตามแผนบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ปีที่
ผ่านใช้ประกอบการ
วิเคราะห์ความต้องการ
จำเป็นในการได้รับการ
พัฒนา 
 
- กำหนดแนวทางการ
วิเคราะห์ความต้องการ
จำเป็นในการรับการ
พัฒนา 
 
- รวบรวมข้อมูลจาก
ปัจจัยนำเข้า และทำ
การวิเคราะห์ 

1.แผนบริหารทรัพยากร
มนุษย ์
 

1.คณะ/สำนัก 
2.บุคลากรภายใน
มหาวิทยาลยัแม่โจ ้
3.ฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์



6. ข้อมูลด้าน
บริหารงาน
บุคคล 
7.ความต้องการ
และความ
จำเป็นใน
ฝึกอบรม 

 
-จัดทำแผนบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
 
 

  ตัวชี้วัดกระบวนการ  : 
ความสำเร็จจาก
ดำเนินงานครบตาม
กระบวนการที่กำหนด 

ตัวชี้วัดผลลัพธ/์ผลผลิต : 
จำนวนหน่วยงานที่นำ
แผนบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไปปรับใช้ 

 

 

   (1.3) CUPT QMS-C.6.5 การกำกับ ติดตาม ดำเนินการ และประเมินแผนพัฒนาบุคลากร และใช้

ผลการประเมินในการปรับปรุงพัฒนาบุคลากร   

 กระบวนการกำกับติดตามและประเมินผลการดำเนินงานแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการที่ต่อเนื่องจากการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการได้รับการพัฒนาของบุคลากร และใช้ข้อมูลที่
เกี่ยวข้องในการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้มีระบบและกลไกการกำกับติดตามการดำเนินงาน
ตามแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีตัวชี้วัดของกระบวนการ คือ การดำเนินการครบทุกขั้นตอน มีตัวชี้วัดของผลลัพธ์ คือ 
ได้รับรายงานผลการดำเนินงานจากส่วนงาน ร้อยละ 80  โดยมีการติดตามผลการดำเนินงานตามรอบ 6, 9 และ 12 เดือน 
 
ตารางการวิเคราะห์กระบวนการทำงานด้วย SIPOC Model 
ชื่อกระบวนการ : การกำกับติดตามและประเมินผลการดำเนินงานตามแผน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ผู้รับผิดชอบ : ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

    
วัตถุประสงค์ : เพื่อให้มีระบบและกลไกการกำกับติดตามการดำเนินงานตามแผน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

     
Stakeholder (S) 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ที่ส่งมอบปัจจัย

นำเข้า 

Inputs (I) 
ปัจจัยนำเข้า 

Process (P) 
กระบวนการ PDCA 

Outputs (O) 
ผลลัพธ์/ผลติ 

Customer (C) 
ผู้รับบริการ 

1. คณะ/สำนัก 
2. บุคลากร 
3. คณะกรรมการ

1. แผนบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลยัแม่โจ ้

การวางแผน (P) 
1. กำหนดการส่งแผนและ
รายงานผลการดำเนนิงานรอบ 

หนังสือขอให้ส่ง
แผนและ
รายงานผลการ

1. คณะ/สำนัก 
2. คณะกรรมการ
ที่เกี่ยวข้อง 



ที่เก่ียวข้อง 2. รายงานผลการ
ดำเนินงาน รอบ 6 
เดือน 9 เดือน และ 12 
เดือน ระดับส่วนงาน/
หน่วยงาน 
3. ข้อเสนอแนะจาก
คณะกรรมการที่
เก่ียวข้อง 
4. ผลการประเมิน
คุณภาพใน C.6.5 ในปี
ที่ผ่านมา 

6 เดือน  9 เดือน และ 12 
เดือน 
การนำไปปฏบิัติ (D) 
2. ทำหนังสือขอให้ส่วนงาน/
หน่วยงานส่งรายงานผลการ
ดำเนินงานตามรอบที่กำหนด 
(รวมถึงทำหนังสือติดตามทวง
ถามหากมีการส่งลา่ชา้) 
3. รวบรวม สรุปรายงานผล
ตามรอบดำเนนิงานต่อ
คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร 
 

การประเมินผลการดำเนินงาน 
(C) 

4. สรุปผลการดำเนนิงานรอบ 
12 เดือน และความสำเร็จของ
แผนบริหารทรัพยากรมนุษย ์
5. รายงานผลการดำเนนิงาน
และความสำเร็จของแผนฯ 
ปัญหาอุปสรรคในการ
ดำเนินงานต่อคณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากรพิจารณา
ร่วมกันและหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาอุปสรรค 
 

การปรับปรุงการดำเนินงาน (A) 

6. นำแนวทางแกไ้ขปัญหา
อุปสรรค ข้อเสนอแนะที่ได้รับ
จากคณะกรรมการ มาเป็น
ข้อมูลพัฒนาในปีถัดไป 

ดำเนินงานตาม
รอบ 
 
 
รายงานผลการ
ดำเนินงานตาม
รอบ 6 เดือน 9 
เดือน และ 12 
เดือน 
 
 
 
 
 
 
คณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 
รับทราบ และ
ให้ข้อเสนอแนะ
การดำเนินงาน 
 
 
 
 
แนวทางการ
พัฒนา/
ปรับปรุงแผน 

3. บุคลากร 
 
 
 
 
 
 

  ตัวชี้วัดกระบวนการ : 
มีการดำเนินการครบตาม
กระบวนการที่กำหนด 

ตัวชี้วัดผลลัพธ/์
ผลผลติ : ได้รับ
รายงานผลการ
ดำเนินงานจาก
ส่วนงาน ร้อยละ 
80 

 



2.2 การพัฒนาปรับปรุงกระบวนงาน 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้นำผลการดำเนินงาน ข้อเสนอแนะจากผู้รับบริการ คณะกรรมการที่

เกี่ยวข้อง และจากการประกันคุณภาพภายใน Area Improvement Plan  มาปรับปรุงกระบวนการทำงาน เช่น      

มีข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรให้กำหนดส่งรายงานผลการดำเนินงานหลังจากเสร็ จสิ้นประชุม

คณะกรรมการประจำคณะ   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ส่วนที่ 4 ตารางการประเมินตนเอง 

ตารางการประเมินตนเอง 

ตัวชี้วัด/หัวข้อ ผลการประเมินตนเอง 

ตัวชี้วัดที่ 1 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี 4 
1.1  กระบวนการรับฟังเสียงของผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนไดส้่วนเสยี 4 
1.2 การพัฒนาปรับปรุงการให้บริการ 4 

ตัวชี้วัดที่ 2 ระบบปฏิบัติการ 4 
2.1 กระบวนการทำงาน 4 
2.2 การพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทำงาน 4 

 

 
 

คะแนน คำอธิบาย 

1 
A : ไม่ปรากฏแนวทางอย่างเป็นระบบ 
D : ไม่ปรากฏหลักฐานการถ่ายทอดเพื่อนำไปปฏิบัติ 
L : ไม่แสดงให้เห็นว่ามีแนวคิดในการปรับปรุง หรือมีเพียงการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเมื่อเกิดปัญหา 

2 
A : เริ่มมีแนวทางที่เป็นระบบ ท่ีพยายามตอบสนองต่อประเด็นการพิจารณาของตัวช้ีวัด  
D : เริ่มมีการนำแนวทางไปถ่ายทอดเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติ มลีักษณะเป็นกิจกรรมมากกว่าเป็นกระบวนการ 
L : เริ่มมีการออกแบบแนวคดิในการปรับปรุงกระบวนการ หรือเริ่มมีมาตราการในการแก้ไขปัญหา 

3 
A : มีแนวทางที่เป็นระบบ และตอบสนองต่อประเด็นการพิจารณาของตัวช้ีวัด  
D : บางหน่วยงานนำแนวทางไปถ่ายทอดเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติ อย่างเป็นกระบวนการ 
L : เริ่มมีแนวทางอย่างเป็นระบบในการประเมินและปรับปรุงกระบวนการ หรือสามารถระบุสาเหตุของปัญหาได้ 

4 
A : มีแนวทางที่เป็นระบบ ตอบสนองต่อตัวช้ีวัด และปรากฏหลักฐานที่แสดงให้เห็นชัดเจน 
D : ทุกหน่วยงานนำแนวทางไปถ่ายทอดเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติ อย่างเป็นกระบวนการ 
L : มีกระบวนการประเมินและปรับปรุงอย่างเป็นระบบโดยใช้ข้อมูลจริง และมีการประเมินผลอย่างสม่ำเสมอ 

5 
A : มีแนวทางที่เป็นระบบ ตอบสนองต่อตัวช้ีวัด ปรากฏหลักฐานที่แสดงให้เห็นชัดเจน และแนวทางถูกนำไปใช้ซ้ำอย่างต่อเนื่อง 
D : ทุกหน่วยงานนำแนวทางไปถ่ายทอดเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติ อย่างเป็นกระบวนการที่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
L : มีกระบวนการประเมินและปรับปรุงอย่างเป็นระบบโดยใช้ข้อมูลจริง ปรากฏหลักฐานอย่างชัดเจนถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีดีขึ้น 

 


