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ค าน า 
 

  มหาวิทยาลัยได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรทุกคนและทุกสายงานให้มี
ความพร้อมในการปฏิบัติงานและรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 (ฉบับปรับแผน)       
ซึ่งสอดคล้องตามแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 - 2569 และแผนปฏิบัติการ
มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 ครอบคลุมด้านการบริหารกรอบอัตราก าลัง การสรรหา 
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับทุกสายงาน ให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรรถนะ ที่สอดคล้องตามสมรรถนะหลักและเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัย ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร สร้างเสริมให้
บุคลากรมีความผูกพันและทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เพื่อช่วยผลักดันการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้
เป็นไปตามเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยก าหนดไว ้
 
 
 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
มกราคม 2566 
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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 

 ในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้
บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการผลักดันให้ภารกิจต่าง ๆ ได้ส าเร็จลุล่วง ดังนั้น กล่าวได้ว่า 
ทรัพยากรบุคคลถือเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่ามากที่สุดที่มหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญ สร้างขวัญและ
ก าลังใจให้บุคลากรได้ก้าวเดินไปข้างหน้าอย่างเจริญเติบโตไปพร้อมกับมหาวิทยาลัยอย่างถาวร การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารจัดการองค์กร จึงควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร    
ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้และความสามารถเพิ่มขึ้น ทันต่อ  
การเปลี่ยนแปลง มีคุณลักษณะที่ดีที่พึงประสงค์ และที่ส าคัญเพื่อให้บุคลากรได้มีความรักองค์กรและ
ผูกพันกับมหาวิทยาลัยพร้อมเสียสละเพื่อให้มหาวิทยาลัยมีการเจริญเติบโตก้าวไปสู่อนาคตที่ดอีย่างมั่นคง 
 

1. วัตถุประสงคข์องการจัดท าแผน 
แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี     

พ.ศ. 2566 - 2569 (ฉบับปรับแผน) เป็นแผนระยะยาว โดยมีวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน ดังน้ี  
1.1 สนับสนุนการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีความรู้

ความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความพร้อมเพ่ือการพัฒนามหาวิทยาลัย 
1.2 พัฒนาศักยภาพและเสริมสร้างบุคลากรให้เป็นนักคิดที่สร้างสรรค์นวัตกรรมต่าง ๆ      

ในการปฏิบัติงาน 
1.3 วางแผนขับเคลื่อนบุคลากรให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล การบริหารจัดการ

ด้วยดิจิทัลเทคโนโลยี การท างานผ่านระบบออนไลน์หรือ Mobile Technology และการจัดการข้อมูล
อย่างเป็นระบบ 

1.4 เสริมสร้างการมีส่วนร่วมภายในองค์กรและสร้างโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดการความรู้ และมีความคิดสร้างสรรค์ 

1.5 ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนารายบุคคลและเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
1.6 ถ่ายทอดและปลูกจิตส านึกค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ด ีตลอดจนเสริมสร้างความผูกพัน

ต่อองค์กรแก่บุคลากร 
 

2.  แผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 - 2569 
 

 ปรัชญาของมหาวิทยาลัยศิลปากร (Philosophy) “ศิลป์และศาสตร์ สร้างสรรค์ชาติยั่งยืน” 
 

 ปณิธาน (Determination) “สร้างสรรค์ศิลปะ วิทยาการ และภูมปิัญญาเพื่อสังคม” 
 

 อัตลักษณ์ (Identity) “ชาวศิลปากรเป็นผู้มีความคดิสร้างสรรค์” 
 

 วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) มีความเป็นกัลยาณมิตร (Amicability) 
คณะและส่วนงานท างานร่วมกับมหาวิทยาลัยอย่างกัลยาณมิตร 



5 
 

 

 วิสัยทัศน์ (Vision) “มหาวิทยาลัยชั้นน าแห่งการสร้างสรรค์ บูรณาการศาสตร์และศิลป์
เพื่อความผาสุกของสังคมอย่างยั่งยืน” 

 

 พันธกิจ (Mission) 
1.  พัฒนาและถ่ายทอดความรู้ เพื่ อพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยสร้าง

ประสบการณ์การเรียนรู้ผ่านสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์และการเรียนรู้เชิงนวัตกรรม 
2.  วิจัย เพื่อสร้างองค์ความรู้ นวัตกรรม และงานสร้างสรรค์ เพื่อการพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน 

โดยน าเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาด้วยการบูรณาการศาสตร์ที่สร้างสรรค์ ผ่านการจัดการองค์ความรู้
และการจัดการเครือข่ายในการท างานร่วมกัน 

3.  ให้บริการทางวิชาการเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งและความผาสุกแก่สังคม ผ่านการมี
ส่วนร่วมกับชุมชนและเครือข่ายเสริมสร้างเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์และนวัตกรรมด้วยการบูรณาการ      
องค์ความรู้และวัฒนธรรม 

4.  เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของประเทศ ต่อยอดทุน
ทางวัฒนธรรมด้วยศิลปะและการออกแบบ เพ่ือการพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศอย่างยั่งยืน 

 

 ค่านิยม (Core Value) 
C = Customer- focused มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับลูกค้า 
R  =  Resilience      ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
E  =  Excellence    ความเป็นเลิศ 
A  =  Amicability      กัลยาณมิตร 
T  =  Trust      ความไว้วางใจ 
I  = Innovation      นวัตกรรม 
V  =  Valued People    คนที่มีคุณค่า 
E  =  Equality      ความเท่าเทียม ความเสมอภาค 

 

 สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
 1.  เป็นเลิศในการสร้างสรรคผ์ลงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านศิลปะและการออกแบบ 
 2.  เป็นผู้น าด้านศิลปวัฒนธรรม 
 3.  สร้างเครือข่ายและบูรณาการความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ ด้านมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์กับศิลปะและการออกแบบ 
 
 มหาวิทยาลัยได้จัดท าแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 
เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ “มหาวิทยาลัยชั้นน าแห่งการสร้างสรรค์ บูรณาการศาสตร์
และศิลป์เพื่อความผาสุกของสังคมอย่างยั่งยืน” ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 7 กลยุทธ์ 26 มาตรการ และ 
22 ตัวชี้วัด โดยได้ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไว้เป็นยุทธศาสตร์หนึ่งในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย  
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3. ข้อมลูสารสนเทศด้านบุคลากร (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2566) 
 
แผนภาพที่ 1  จ านวนบุคลากรจ าแนกตามประเภทบุคลากร  
 

 
 
 

 
แผนภาพที่ 2  จ านวนข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทพนักงานประจ า จ าแนกตามสายงาน  
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แผนภาพที่ 3 จ านวนบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามต าแหน่งทางวิชาการ  
 (นับเฉพาะข้าราชการและพนักงานมหาวทิยาลัย ประเภทพนักงานประจ า)  

 

ตารางที่ 1  จ านวนข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทพนักงานประจ าที่จะเกษียณอายุ 
 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2569 จ าแนกตามสายงานและต าแหน่งงาน 

 

สายงาน ต าแหน่ง/ระดบั 
ปีที่เกษียณอาย ุ

2566 2567 2568 2569 

สายวิชาการ อาจารย์ 6 6 3 7 

  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 9 10 15 16 

  รองศาสตราจารย์ 9 4 13 6 

  ศาสตราจารย์ 3 1 4 1 

รวมสายวิชาการ 27 21 35 30 

สายสนับสนุน ปฏิบัติงาน 2 1 2 0 

  ช านาญงาน 4 1 0 1 

  ช านาญงานพิเศษ 0 0 0 0 

  ปฏิบัติการ 0 0 4 1 

  ช านาญการ 3 6 5 10 

  ช านาญการพิเศษ 9 4 4 8 

  ผอ.ส านัก/ผอ.กอง/เทียบเท่า 5 2 2 1 

รวมสายสนบัสนนุ 23 14 17 21 

รวมทั้งหมด 50 35 52 51 
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ส่วนที่ 2 

แนวทางการบริหารจัดการด้านบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
 
1. มาตรการก าลังคนและการบริหารอัตราก าลัง  

 สภามหาวิทยาลัยศิลปากร ได้ก าหนดมาตรการก าลังคนให้บริหารอัตราก าลังอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยก าหนดให้การจัดสรรอัตราก าลังมีสัดส่วน จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนต่อสายวิชาการ 
ไม่เกิน 0.72 ทั้งนี้ ไม่นับรวมอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยที่ท าหน้าที่ภารกิจเฉพาะซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการเรียน
การสอน ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยมีข้อเสนอแนะแนวทางการพิจารณากรอบอัตราก าลัง ตามล าดับดังนี้ 
 1. พิจารณาให้ความส าคัญในการขอกรอบอัตราก าลัง ส าหรับบรรจุนักเรียนทุนตามความ
ต้องการของมหาวิทยาลัยศิลปากร เนื่องจากเป็นผู้มีความรู้ความสามารถตามที่คณะก าหนด  และเพื่อ
ขับเคลื่อนภารกิจเชินโยบายตามทีม่หาวิทยาลัยก าหนด  
 2. การต่ออายุราชการของบุคลากรสายวิชาการที่มีต าแหน่งทางวิชาการ เพื่อรักษา
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์สูง 
 3. จัดสรรอัตราก าลังสายวิชาการ เพื่อให้สัดส่วนอาจารย์ประจ า : นักศึกษาเต็มเวลา 
(FTES) สอดคล้องตามมาตรฐานของส านักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม (สกอ. เดิม) และตามที่ประชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยศิลปากรก าหนด (ที่ประชุม
คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยศิลปากร ครั้งที่ 12/2561) 
 4. การทดแทนการเกษียณอายุในต าแหน่งบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน โดย
จะพิจารณาเป็นกรณี ๆ ไป ตามที่คณะ/หน่วยงานขอเสนอกรอบตามแผนอัตราก าลังด้วยเหตุผลดังกล่าว  
 5. ส าหรับกรอบอัตราเพิ่มในเหตุผลอื่น ๆ นอกเหนือจากที่กล่าวมาข้างต้นนั้น เช่น การเปิด
หลักสูตรใหม่ การปรับโครงสร้างหน่วยงาน การเพ่ิมหน่วยงานตามยุทธศาสตร์ จะพิจารณาเป็นกรณี ๆ ไป 
 ทั้งนี้ การจัดสรรอัตราก าลัง จะเป็นไปตามมติที่ประชุมของคณะกรรมการจัดสรรกรอบ
อัตราก าลัง ซึ่งจะพิจารณาจัดสรรเป็นรายปี โดยมีเง่ือนไขอ่ืน ๆ ประกอบการพิจารณา ได้แก่ 

- เงินรายได้ของคณะ/ส่วนงาน 
- สัดส่วนจ านวนนักศึกษาเต็มเวลา ต่ออาจารย์ประจ าหลักสูตร/อาจารย์ตามเกณฑ์
มาตรฐาน FTES (สป.อว.) ในปีการศึกษานั้น ๆ 

- เหตุผลความจ าเป็นตามยุทธศาสตร์/นโยบายของมหาวิทยาลัยหรือของคณะ/ส่วนงาน 
- จ านวนนักศึกษาที่รับจริงของคณะ ในปีการศึกษานั้น ๆ 
- บริบทหรือสภาพแวดล้อมอื่น ๆ ที่มีผลกระทบต่อรายได้หรือจ านวนนักศึกษารับจริง     
ที่เกิดขึ้นในปีนั้น ๆ เป็นต้น 

  (ที่มา : แผนอัตราก าลังมหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2563 – 2566) 
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2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัจจุบัน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร มีบุคลากรทั้งหมด 6 ประเภท ได้แก่ 1) ข้าราชการ 2) พนักงานมหาวิทยาลัย 
ประเภทพนักงานประจ า 3) พนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทพนักงานชั่วคราว 4) ลูกจ้างประจ า 5) ลูกจ้าง
มหาวิทยาลัย ประเภทลูกจ้างประจ า และ 6) ลูกจ้างมหาวิทยาลัย ประเภทลูกจ้างชั่วคราว โดยบุคลากรหลัก
ของมหาวิทยาลัย เป็นข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย ประเภทพนักงานประจ า คิดเป็นร้อยละ 74.72  

มหาวิทยาลัยได้มีพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2559 ท าให้มีการเปลี่ยน
สถานภาพจากข้าราชการมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ปัจจุบันจึงมีข้าราชการเหลืออยู่เพียง 113 คน 
บุคลากรหลักของมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่จึงเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 สาย ดังนี ้

(1) พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริหาร 
(2) พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
(3) พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริหาร แบ่งออกเป็นสองกลุ่ม คือ (1) กลุ่มบริหารวิชาการ 

ได้แก่ต าแหน่ง อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี และต าแหน่งอื่นตามที่สภามหาวิทยาลัยก าหนด (2) กลุ่ม
อ านวยการ ได้แก่ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ผู้อ านวยการส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
ผู้อ านวยการกอง เลขานุการคณะหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่ากอง  
  ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ได้แก่ คณาจารย์ที่สังกัดคณะวิชาต่าง ๆ ผู้มีหน้าที่
ท าการสอนและวิจัย ซึ่งเป็นบุคลากรผู้ท าหน้าที่ตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย  
  และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ได้แก่ บุคลากรที่สังกัดส านักงานอธิการบดีและ
ในคณะ/ส่วนงานอ่ืน ๆ ซึ่งท าหน้าที่สนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัย    
  จากการแบ่งสายงานของบุคลากรดังกล่าวข้างต้น มหาวิทยาลัยจึงได้วางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรตามสายงานต่าง ๆ ดังนี้    

2.1 การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยและคณะ/ส่วนงานทุกระดับ เป็นผู้มีส่วนส าคัญในการก าหนด

ยุทธศาสตร์และนโยบายในการบริหารองค์กร โดยเฉพาะปัจจุบันที่บริบทของสังคมมีการเปลี่ยนแปลง  
อย่างต่อเนื่อง ทั้งด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และกระแสสังคมของโลก ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้
ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานทั้งทางตรงและทางอ้อม สถาบันการศึกษาเองก็ได้รับผลกระทบด้วยเช่นกัน    
จึงไม่อาจที่จะหยุดนิ่งอยู่ได้ และต้องมีการปรับตัว พัฒนา สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อให้ทันต่อ   
การเปลี่ยนแปลง  

ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงก าหนดให้มีการพัฒนาผู้บริหารมหาวิทยาลัย รวมทั้งบุคลากร       
ที่มีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พร้อมเป็นผู้น าทั้งทางด้านการบริหารและเป็นผู้น าทางด้านวิชาการ 
แบ่งเป็นกลุ่มตามเป้าหมายบุคลากรที่มหาวิทยาลัยต้องการพัฒนา 
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นอกจากนี้ การพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อมและสร้างผู้น าในอนาคตเพื่อเป็นผู้บริหาร
ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจึงสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีความตั้งใจในการท างาน 
ให้ด ารงต าแหน่งผู้ท างานบริหาร เช่น ผู้ช่วยอธิการบดี ผู้ช่วยคณบดี ผู้ช่วยผู้อ านวยการ เพื่อศึกษาเรียนรู้งาน
และสร้างประสบการณ์ในงานด้านบริหาร และส่งเสริมให้ได้รับการพัฒนาในหลักสูตรต่างๆ ทั้งที่
มหาวิทยาลัยจัดขึ้นเองหรือเข้ารับการอบรมจากหน่วยงานภายนอกด้วย 

2.2 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยได้วางแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพื่อให้ครอบคลุมการพัฒนา

ความรู้ ทักษะ และความสามารถให้สอดคล้องตามความต้องการและสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย ดังนี ้
(1) ด้านการเรียนการสอน 

(1.1) เพื่อพัฒนาให้บุคลากรสายวิชาการมีสมรรถนะและประสิทธิภาพในการสอน 
มหาวิทยาลัยจึงได้ก าหนดนโยบายโดยออกประกาศมหาวิทยาลัยศิลปากร เรื่อง กรอบมาตรฐานอาจารย์
มืออาชีพด้านการเรียนการสอน มหาวิทยาลัยศิลปากร ลงวันที่ 18 มีนาคม 2564 โดยก าหนดให้อาจารย์
ผู้สอนต้องเข้ารับการอบรมในหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์มืออาชีพของมหาวิทยาลัย ตามหัวข้อ
ที่เหมาะสม เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้อาจารย์ได้พัฒนาตนเอง มีสมรรถนะและประสิทธิภาพในการ
จัดการเรียนการสอน มีการใช้วิธีการสอนที่หลากหลาย และสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ตามประกาศฯ ดังกล่าว อาจารย์ใหม่ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง ต้องผ่านการอบรม
หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์มืออาชีพตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด ภายในระยะเวลาไม่เกิน 6 เดือน 
เพื่อประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน จากนั้นจะต้องยื่นเอกสาร
หลักฐานการด าเนินการด้านการจัดการเรียนการสอนหลังการอบรม ภายในระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี เพื่อรับ
การพิจารณาจากคณะกรรมการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์มืออาชีพในการก าหนดระดับอาจารย์มืออาชีพ
ระดับที่ 1 ตามกรอบมาตรฐานอาจารย์มืออาชีพด้านการเรียนการสอน หรือ  

(1.2) มหาวิทยาลัยและคณะวิชา ยังได้ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
โดยการจัดอบรมที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน ได้แก่ การอบรมด้านเทคนิคการสอน การจัดท าหลักสูตร
ตามเกณฑ์  AUN-QA การบริหารหลักสูตรที่มุ่ งเน้นผลลัพธ์การเรียนรู้ ในแนวทาง Outcome Based 
Education (OBE) เป็นต้น 

(2) ด้านงานวิจัยและงานสร้างสรรค์ 
(2.1)  มหาวิทยาลัยได้จัดตั้งกองทุนสนับสนุนการวิจัย นวัตกรรมและการสร้างสรรค์

ของมหาวิทยาลัยศิลปากรขึ้น โดยก าหนดให้ทุกคณะต้องน าส่งเงินร้อยละ 5 ของเงินรายได้  เข้ากองทุน
สนับสนุนการวิจัยฯ น้ี เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรในด้านการวิจัย สร้างนวัตกรรมและการสร้างสรรค์
อย่างเป็นระบบ ส่งเสริมการสร้างและเผยแพร่ผลงานวิจัย นวัตกรรมและการสร้างสรรค์ที่มีคุณภาพสูง 
และสนับสนุนการน าผลงานวิจัย นวัตกรรมและการสร้างสรรค์ไปใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์หรือเพ่ือสังคม  

(2.2) มหาวิทยาลัยมีข้อบังคับมหาวิทยาลัยศิลปากรว่าด้วยการบริหารจัดการ
ทรัพย์สินทางปัญญาของมหาวิทยาลัยศิลปากร พ.ศ. 2563 เพื่อให้มีแนวทางที่ชัดเจนและเป็นธรรมในการ
ด าเนินการด้านทรัพย์สินทางปัญญาของมหาวิทยาลัยศิลปากร อันจะเป็นการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร
ของมหาวิทยาลัยท าการศึกษา ค้นคว้า วิจัย พัฒนา ตลอดจนสร้างสรรค์ผลงานด้านทรัพย์สินทางปัญญา 
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โดยเฉพาะทรัพย์สินทางปัญญาที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ได้ รวมทั้งเป็นการพิทักษ์ปกป้อง
สิทธิอันชอบธรรมของผู้สร้างผลงาน 

(2.3)  การให้รางวัลนักวิจัยดี เด่น เพื่อเป็นการเชิดชู เกียรติคุณนักวิจัยของ
มหาวิทยาลัยที่ได้ผลิตผลงานวิจัย นวัตกรรมและการสร้างสรรค์ที่มีคุณภาพสู่วงวิชาการและสาธารณชน 
ตลอดจนเป็นขวัญก าลังใจในการสร้างสรรค์ผลงานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น โดยมีการด าเนินการเป็นประจ า
ต่อเนื่องทุกป ี

(3) ด้านผลงานทางวิชาการเพื่อเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ 
(3.1)  มหาวิทยาลัยมีข้อบังคับมหาวิทยาลัยศิลปากรว่าด้วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ก าหนดให้มีการประเมินความก้าวหน้าต าแหน่งทางวิชาการของ
พนักงานประจ าสายวิชาการ ให้บุคลากรสายวิชาการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
และก าหนดให้คณะจัดให้มีมาตรการส่งเสริมการท าผลงานทางวิชาการ เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรสาย
วิชาการเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ เช่น การจัดอบรมการจัดท าผลงานทางวิชาการเพื่อการเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งฯ หลักเกณฑ์ และวิธีการในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และจริยธรรมและ
จรรยาบรรณทางวิชาการ เป็นต้น 

(3.2)  มีข้อบังคับมหาวิทยาลัยศิลปากรว่าด้วยการก าหนดภาระงานขั้นต่ าและ
ผลงานทางวิชาการ เพื่อก าหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ าและผลงานทางวิชาการของผู้ด ารงต าแหน่ง
อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ของมหาวิทยาลัยศิลปากร โดยน าภาระ
งานขั้นต่ าและผลงานทางวิชาการมาเป็นตัวชี้วัดผลงานหลักในการจัดท าข้อตกลงร่วมกันในการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของคณาจารย์ และการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนตามข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ มีการก ากับติดตามการท าผลงานทางวิชาการของคณาจารย์ 
โดยก าหนดให้คณะรายงานจ านวนผลงานทางวิชาการเป็นรายเฉพาะบุคคลของคณาจารย์ประจ าทุกปี 
ตั้งแต่ พ.ศ. 2560 เป็นต้นมาอย่างต่อเนื่องกัน 

2.3 การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามภาระงานที่เกี่ยวข้องและ

เสริมสร้างศักยภาพเพื่อการพัฒนาปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง เน้นด้านการบริหารจัดการ การพัฒนาระบบข้อมูล
ด้วยเทคโนโลยี เพื่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้มีศักยภาพ มีความเชี่ยวชาญในงานมีความก้าวหน้าใน
สายงานที่ปฏิบัติ ตลอดจนส่งเสริมด้านวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถในการน าไป
ประยุกต์ใช้ในงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ นอกจากนั้น ยังเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนน าผลสัมฤทธิ์
ที่ได้ไปใช้ในการจัดท าผลงานทางวิชาการ เพื่อใช้เสนอขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น ดังนี้   

1. มีการด าเนินโครงการพัฒนาบุคลากรทั้งระดับมหาวิทยาลัยและคณะ/หน่วยงาน เพื่อ
เสริมสร้างศักยภาพและทักษะของบุคลากรทุกระดับ ตลอดจนสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการอบรม     
ในหลักสูตรต่าง ๆ ทั้งที่จัดขึ้นทั้งจากหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกอย่างสม่ าเสมอ 

2. ให้ความส าคัญกับการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานและสร้างความเชื่อมั่นในความมั่นคงของอาชีพให้แก่บุคลากร โดยมีข้อบังคับมหาวิทยาลัย
ศิลปากรว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น มีการประเมินค่างานของต าแหน่งในแต่ละคณะ/ส่วนงาน น าไปสู่การก าหนดระดับ
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ต าแหน่งที่สมควรมีตามที่สภามหาวิทยาลัยก าหนด เพื่อให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีผลงาน
เข้ารับการประเมินเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ นอกจากนี้ ก าหนดให้มีการจัดประชุมเพื่อสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรสายสนับสนุน การอบรมเกี่ยวกับการเขียนคู่มือการปฏิบัติงาน
เพื่อเสนอขอก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น  

3. ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้ทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงานตามภารกิจ
หลักต่าง ๆ ที่จ าเป็น เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน ให้บุคลากรเกิดความรู้ความ
เข้าใจที่ตรงกัน และสามารถปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันได้ เช่น การเบิกจ่ายเงิน กระบวนการ
จัดซื้อจัดจ้าง การบริหารงานบุคคล กฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น  

4. มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้ส านักดิจิทัลเทคโนโลยีเป็นผู้จัดท าหลักสูตรอบรมและ
พัฒนาทักษะบุคลากรเพื่อยกระดับความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้บุคลากรมีความ
พร้อมให้รู้เท่าทันในการปรับใช้ข้อมูลสารสนเทศที่มีอยู่อย่างเหมาะสม สามารถใช้สื่อและเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพื่อส่งเสริมการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง   
 นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้ทุกคณะ/ส่วนงาน ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรทุก
ประเภทให้ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานควบคู่กันไปด้วย 
 

3. การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

มหาวิทยาลัยมีนโยบายการพัฒนาบุคลากร โดยก าหนดกลยุทธ์ให้บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยศิลปากรจัดท าแผนพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถหรือสมรรถนะให้สอดคล้อง
และตอบสนองต่อเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาทั้งส่วนบุคคล ส่วนงาน และมหาวิทยาลัย โดยก าหนด
แนวทางการด าเนินงาน ดังนี ้

1. ก าหนดความสามารถหรือสมรรถนะของบุคลากร ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะการ
บริหารจัดการ และสมรรถนะตามสายงาน ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยศิลปากรว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน พ.ศ. 2561    

2. มีการประเมินผลงานด้านความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง
งานในเชิงพฤติกรรม โดยก าหนดค่าน้ าหนักร้อยละ 30 ตามสมรรถนะที่ก าหนดในข้อ 1 เพื่อน าข้อมูลจาก
ผลการประเมินมาใช้ในการวิเคราะห์จุดแข็ง-จุดอ่อน และวางแผนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

3. ก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสอนงาน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น 

4. มีประกาศมหาวิทยาลัยศิลปากร เรื่อง ก าหนดตัวช้ีวัดการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) เป็นตัวชี้วัดหนึ่งของการวัดผลสัมฤทธิ์ของงานด้านตัวชี้วัด
ผลงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ฉบับลงวันที่ 28 กันยายน 2564 เพื่อเป็นกรอบ
แนวทางในการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้
ความสามารถหรือสมรรถนะให้สอดคล้องและตอบสนองต่อเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาทั้งส่วนบุคคล 
ส่วนงาน และมหาวิทยาลัย โดยมีผลบังคับใชต้ั้งแต่ปีงบประมาณ 2565 เป็นต้นไป  
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5. มีการสื่อสารและสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและแผนการ
พัฒนารายบุคคล (IDP) ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลเพื่อ
เป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทุกรอบ 6 เดือน 

6. มีการติดตามและประเมินผลการพัฒนารายบุคคล เพื่อให้บุคลากรได้น าความรู้ที่
ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการพัฒนาตน พัฒนางาน และถ่ายทอดองค์ความรู้แก่ผู้ร่วมงานได้ 
จัดเก็บรวบรวมข้อมูลการพัฒนารายบุคคลทั้งระดับคณะ/ส่วนงานและระดับมหาวิทยาลัย เพื่อเป็นข้อมูล
พื้นฐานส าหรับวางแผนการพัฒนาบุคลากรในปีถัดไป 
 
4. สมรรถนะ/ขีดความสามารถของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Competency) 
ของบุคลากรทั้งสายบริหาร สายวิชาการ และสายสนับสนุน ในเบื้องต้น เป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ
พนักงานมหาวิทยาลัยทุกต าแหน่งทั้งองค์กรเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน     
มีจ านวน 4 คุณลักษณะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ความเข้าใจองค์กรและระบบงาน การท างานเป็นทีม 
และการมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ  

(2) สมรรถนะการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ ผู้บริหารกลุ่มอ านวยการ และผู้ท างานบริหาร เพื่อสนับสนุนให้
ผู้บริหารมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและสร้างผลสัมฤทธิ์ต่อความส าเร็จและการเติบโตขององค์กร 
โดยให้ก าหนดสมรรถนะการบริหารจัดการที่ใช้ร่วมกัน จ านวน 2 คุณลักษณะ ได้แก่ ความสามารถในการสื่อสาร
ข้อมูลการสนับสนุนและติดตามงาน และการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจแก้ปัญหา และให้ผู้บังคับบัญชา
ชั้นต้นและผู้รับการประเมินตกลงร่วมกันในการก าหนดสมรรถนะการบริหารจัดการ เพิ่มเติมอีกจ านวน     
3 คุณลักษณะ โดยให้พิจารณาตามความเหมาะสมกับประเภทและต าแหน่งของผู้รับการประเมิน  

(3) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนด
เฉพาะส าหรับสายงานหรือกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม      
ที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ และส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ได้ดี
ยิ่งขึ้น โดยให้ก าหนดสมรรถนะตามสายงานที่ใช้ร่วมกัน จ านวน 2 คุณลักษณะ ส าหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน ดังนี ้

- พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ได้แก่ การค้นคว้าและถ่ายทอดความรู้ และการพัฒนา
ศักยภาพคน 

- พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ได้แก่ มีจิตสานึกในการให้บริการ และการเรียนรู้และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

และให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและผู้รับการประเมินตกลงร่วมกันในการก าหนดสมรรถนะตามสายงาน
เพิ่มเติมอีกจ านวน 2 คุณลักษณะ โดยให้พิจารณาตามความเหมาะสมกับประเภทและต าแหน่งของผู้รับ
การประเมิน 
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 ทั้งนี้ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2566 มหาวิทยาลัยได้พิจารณาเห็นว่าสมรรถนะ
บุคลากรที่ใช้อยู่ในปัจจุบันยังไม่สอดคล้องตามการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว จึงได้จัดให้มีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อทบทวนสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งเป็น
เครื่องมือส าคัญในการบริการจัดการทุนมนุษย์ที่ดึงศักยภาพและความสามารถที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคลากร
ให้ออกมาเพื่อเพิ่มผลผลิตและผลส าเร็จของงานในหลายมิติ ทั้งสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบแนวทางในการสร้างความรู้ ทักษะ และการเสริม
พฤติกรรมอันดีส าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยศิลปากร ในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงาน พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและการขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็น 
“มหาวิทยาลัยชั้นน าแห่งการสร้างสรรค์ บูรณาการศาสตร์และศิลป์เพื่อความผาสุกของสังคมอย่างยั่งยืน” 

ขีดความสามารถที่จ าเป็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยโดยรองอธิการบดีฝ่ายบริหาร       
ได้ด าเนินการดังนี้  1) วิเคราะห์และก าหนดขีดความสามารถที่จ าเป็นของบุคลากร เพื่อสนับสนุน
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ 2) วิเคราะห์ Gap Analysis เพื่อให้ทราบขีดความสามารถ
ของบุคลากรในปัจจุบัน 3) น าผลการวิเคราะห์มาจัดท าแผน HR ถ่ายทอดลงสู่คณะ/ส่วนงาน 4) ติดตาม
การด าเนินงานตามแผน HR 5) วิเคราะห์ผล และน าไปใช้เป็นสารสนเทศในการวิเคราะห์และทบทวนแผน
กลยุทธ์ในปีถัดไป รายละเอียดดังตาราง 

 

ตาราง 2 ขีดความสามารถที่จ าเป็นของบุคลากร 
บุคลากรสายบริหาร การประเมิน 

การบริหารจัดการโดยใช้ EdPEx/ TQA  
 

- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินส่วนงานฯ ทุกปี 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ PDPA  - ประเมินความรู้ก่อน-หลังการอบรม  
บุคลากรสายวิชาการ การประเมิน 

ความรู้ความสามารถในศาสตร์ตาม 3 กลุ่ม
สาขา  
 

- ประเมินจากการสอบคัดเลือกบรรจุเข้าปฏิบัติงาน โดยการสอบ
สัมภาษณ์ การบรรยาย แสดงวิธีการสอน และผลงานทางวิชาการ 
- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีละ 2 ครั้ง 
- ประเมินความรู้ความสามารถเมื่อเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

ความรู้ความสามารถในด้านการสอน 
สมรรถนะอาจารย์มืออาชีพ และการจัดการ
เรียนการสอนออนไลน์  

- ประเมินโดย คณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน โดย 
ก.บ.ม. ก าหนดให้อาจารย์ใหม่ที่บรรจุตั้งแต่ 1 พ.ค. 64 จะต้องผ่านการ
อบรมและได้รับการก าหนดระดับสมรรถนะอาจารย์มืออาชีพ ระดับที่ 1 
ซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งของการประเมิน 
- ประเมินผลการสอนเมื่อเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีละ 2 ครั้ง 

ภาษาอังกฤษ  - มหาวิทยาลัยศิลปากรก าหนดเกณฑ์ภาษาองักฤษส าหรับการรับอาจารย์ใหม่ 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ OBE และเกณฑ์ 
AUN-QA  

- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินคุณภาพหลักสูตร โดยใช้เกณฑ์ 
AUN-QA  

ความสามารถในการสร้างผลงานวิจัยแบบ
บูรณาการ  

- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีละ 2 ครั้ง ซ่ึง
คณาจารย์ต้องมีผลงานเป็นไปตามข้อบังคับฯ ว่าด้วยภาระงานขั้นต่ าและ
ผลงานทางวิชาการ 
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บุคลากรสายสนับสนุน การประเมิน 
ความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่งเป็นไป
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ภายใต้การ
ก าหนดขอบเขตของคุณวุฒิที่เจาะจงตรง
ตามความต้องการของหน่วยงาน เช่น นัก
กฎหมาย นักการเงิน นักบัญชี นัก
คอมพิวเตอร์  

- ประเมินจากการสอบคัดเลือกบรรจุเข้าปฏิบัติงาน โดยวัดจากความรู้             
ในสาขาวิชาที่หน่วยงานก าหนด โดยการสอบข้อเขียน ปฏิบัติ และสอบ
สัมภาษณ์  
- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีละ 2 ครั้ง 
- ประเมินโดยคณะอนุกรรมการพิจารณาก าหนดระดับต าแหน่งเพื่อ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

IT literacy  
1. ระบบ IT ที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ERP 
(ฝ่ายการเงิน พัสดุ)  
2. ระบบ IT ทั่วไป เช่น Microsoft Office 
การใช้ google form 

- ประเมินจากการสอบคัดเลือกบรรจุเข้าปฏิบัติงาน โดยวัดทักษะ IT 
ทั่วไป 
- ประเมินความรู้ก่อน-หลังการอบรม  
- ประเมินโดยคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีงบประมาณละ 
2 ครั้ง 
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บทที่ 3 
การก าหนดกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
จากแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 ซึ่งได้ก าหนด

นโยบายการพัฒนาบุคลากรเป็นยุทธศาสตร์หนึ่งในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย ดังนั้น เพื่อเป็นการผลักดัน
การด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรตามแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย        
ที่ก าหนดไว้ มหาวิทยาลัยจึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 (ฉบับปรับแผน) โดยประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์    
7 กลยุทธ์ ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. การพัฒนาบุคลากร 
เพื่อเสริมสร้างค่านยิมและวัฒนธรรมที่ดี

ของหาวิทยาลัย 

2. การพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร้าง
ศักยภาพทรัพยากรบุคคลและองค์กร 

3. การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับ 
การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และนวัตกรรม 
กลยุทธ์ที่ 1 : การเสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม 
การรับรู้ และความเข้าใจเพื่อน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และสามารถ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่าง
ยั่งยืน 
กลยุทธ์ที่ 2 : ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
ผูกพันกับองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 3 : การพัฒนาผู้บริหารและผู้มี
ศักยภาพสูง เพื่อเสริมสร้างศักยภาพ ทักษะ 
และสมรรถนะ ด้านการบริหารจัดการ  
กลยุทธ์ที่ 4 : พัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มี
สมรรถนะอาจารย์มืออาชีพทั้งด้านการจัดการ
เรียนการสอนและการท าผลงานทางวิชาการ 
และมีสรรถนะสอดคล้องตามสมรรถนะหลัก
ของมหาวิทยาลัย 
กลยุทธ์ที่ 5 : พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้
มีศักยภาพ ทักษะ และสมรรถนะ สอดคล้อง
ตามต าแหน่งงานและสมรรถนะหลักของ
มหาวิทยาลัย ตลอดจนพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 6 : ส่งเสริมความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพของบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 7 : พัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้
และทักษะตามกลุ่มและสายงานเพื่อ
รองรับการพัฒนาระบบและนวัตกรรม 

 มหาวิทยาลัยชัน้น าแห่งการสร้างสรรค์ 
บูรณาการศาสตร์และศิลป์เพื่อความผาสุกของสงัคมอย่างยั่งยืน 

วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที ่3 ของแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 
: องค์กรที่มีความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการเพื่อความยั่งยืน 

กลยุทธ์ที่ 6 ของแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 
: สร้างคน/พัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นเลิศ 
มาตรการ 1.  สื่อสาร/ถ่ายทอด วิสัยทัศน์ ค่านิยม พันธกิจ นโยบายอ่ืน ๆ รวมถึงผลงานของมหาวิทยาลัยที่ต้องการบรรลุให้กับบุคลากร/  
  หน่วยงาน ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

2.  สร้างความเข้าใจและตระหนักในแนวทางการดาเนินงานสู่ความเป็นเลศิ 
3. สร้างกลไก/ พัฒนาบุคลากรทุกระดับทั้งในปัจจุบันและอนาคต (ผู้บริหาร/ บุคลากรสายวิชาการ/ บุคลากรสายสนับสนุน) 
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แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศลิปากร ระยะ 4 ปี พ.ศ. 2566 – 2569 (ฉบับปรับแผน) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

1. การพัฒนาบุคลากรเพื่อ
เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
ที่ดีของหาวิทยาลัย 

1. การเสริมสรา้งค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เพื่อ
สร้างการมีส่วนร่วม การรับรู้ และความเข้าใจเพื่อ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และสามารถ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

1.1 ร้อยละของคณะ/ส่วนงานที่จดักิจกรรม
ที่ส่งเสริมค่านิยมองค์กร/พฤติกรรมที่พึง
ประสงค์ของบุคลากร (ปฐมนิเทศ/หลักสูตร
อบรมผู้บริหาร/สัมมนาคณะ)(คณะ/ส่วนงาน
ละหนึ่งโครงการ/กิจกรรม)  

100 100 100 100 1. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
2. รองอธิการบดีฝ่ายวางแผน
และพัฒนา 
3. ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายพัฒนา
องค์กรฯ 
4. ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายสื่อสาร
องค์กร  
5. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน 

  1.2 ร้อยละการรับรู้วิสัยทัศน์/ค่านิยมองค์กร
ของบุคลากร 

95 95 95 95 

 2. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร 2.1 Net Promotor Score 
 

40 45 45 50 1. รองอธิการบดี 
2. ผู้ช่วยอธิการบดี 
3. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน   2.2 ความพึงพอใจของบุคลากรในด้านต่าง ๆ  

2.2.1 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.2.2 ด้านสวัสดิการ/สุขภาพ  
2.2.3 ด้านความปลอดภัย  
2.2.4 สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 

3.51 3.60 3.60 3.75 

  2.3 ร้อยละการลาออกของบุคลากรช่วงอายุ
งานน้อยกว่า 5 ปี 

<2 <1.5 <1.5 <1 

  2.4 อัตราการลาออกของบุคลากรใหม่อายุ
งานไม่เกิน 1 ปี 

<8 <7 <7 <6 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

2. การพัฒนาบุคลากรเพื่อ
เสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร
บุคคลและองค์กร 

3. การพัฒนาผู้บริหารและผู้มีศักยภาพสูง เพื่อ
เสริมสร้างศักยภาพ ทักษะ และสมรรถนะ  
ด้านการบริหารจัดการ 

3.1 ร้อยละของผู้บริหารที่น าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ (ติดตามผลหลังการอบรม ความรู้
ที่ได้รับ การใช้ประโยชน์) 

80 80 80 80 1. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
2. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการฯ 
3. ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายพัฒนา 
องค์กรฯ 
4. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน 

  3.2 ร้อยละของผู้บริหาร/ผู้ท างานบริหาร
ระดับกลาง ที่น าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 

80 80 80 80 

  3.3 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา
ด้านทักษะต่าง ๆ เช่น critical thinking, 
การวางแผนกลยุทธ์, EdPEx/TQA  
3.3.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการอบรม 
EdPEx/TQA  
3.3.2 จ านวนผู้บริหารที่ได้รับการอบรม 
TQA Assessor/ EdPEx Assessor  
3.3.3 ร้อยละของผู้บริหารที่เข้ารับการอบรม 
PDPA  
3.3.4 ร้อยละของผู้บริหารที่เข้ารับการอบรม
ด้านอื่น ๆ ที่จ าเป็น  

80 
 
 

90 
 

45 
 

90 
80 

80 
 
 

100 
 

50 
 
100 
85 

80 
 
 

100 
 

55 
 
100 
85 

80 
 
 

100 
 

60 
 
100 
90 

  3.4 ร้อยละของผู้บริหารที่มีผลการประเมิน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีมาก (ผู้บริหาร
ระดับรองอธิการบดี คณบดี และหัวหน้า
ส่วนงานที่เทียบเท่า) 
 

90 90 90 90  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

 4. พัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีสมรรถนะอาจารย์
มืออาชีพทั้งด้านการจัดการเรียนการสอนและการท า
ผลงานทางวิชาการ และมีสรรถนะสอดคล้องตาม
สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย 

4.1 ร้อยละอาจารย์ที่สามารถน าองค์ความรู้
จากการอบรม/การพัฒนาตนเองไปต่อยอด
น าไปพัฒนางาน/พัฒนาการประกอบอาชีพ
ของตนเอง  

80 85 85 90 1. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการฯ 
2. ผู้ช่วยอธิการบดี 
ฝ่ายพัฒนาองค์กรฯ 
3. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน 

  4.2 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับ
การพัฒนาและมีทักษะต่าง ๆ เช่น 
CREATIVE, online teaching skill, 
working adult teaching (วปส.4 ก.2) 
4.2.1 จ านวนอาจารย์ที่เข้าอบรมอาจารย์มือ
อาชีพ  
4.2.2 ความพึงพอใจของนักศึกษาต่อการ
จัดการเรียนการสอนออนไลน์ 
4.2.3 ร้อยละอาจารย์ที่ผ่านการอบรม OBE 
และ AUN-QA 
4.2.4 จ านวนอาจารย์ที่ได้ขึ้นทะเบียนเป็นผู้
ประเมิน AUN-QA Assessor 
4.2.5 จ านวนอาจารย์เข้ารับการอบรม
ฝึกอบรมการประเมินผล ROI หรือ SROI 
ของโครงการ (2 คน / คณะ)  
4.2.6 จ านวนนักวิจัยรุ่นใหม่ศักยภาพสูงที่
เข้าร่วมโครงการ 
 

80 
 
 
 

225 
 
3.55 

 
60 
 

60 
 

60 
 
 

60 

80 
 
 
 

250 
 

3.60 
 

70 
 

70 
 

90 
 
 

60 

80 
 
 
 

275 
 

3.60 
 

80 
 

80 
 

120 
 
 

60 
 

80 
 
 
 

300 
 

3.70 
 

90 
 

90 
 

150 
 
 

60 
 

1. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการฯ 
2. ผู้ช่วยอธิการบดี 
ฝ่ายพัฒนาองค์กรฯ 
3. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน 
4. ผอ.ศูนย์นวัตกรรม
การศึกษาฯ 
5. ผอ.ศูนย์บริหารจัดการวิชา
ศึกษาทั่วไปฯ 
6. กองประกันคุณภาพ
การศึกษา 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

 5. พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้มีศักยภาพ ทักษะ 
และสมรรถนะ สอดคล้องตามต าแหน่งงานและ
สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย ตลอดจนพร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลง 

5.1 จ านวนโครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เสริมสร้างศักยภาพ ทักษะ และสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุน (เช่น ด้าน
กฎหมาย การเงิน ภาษา การวิเคราะห์งาน 
การให้บริการ เป็นต้น) 

5 5 5 5 1. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
2. ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายพัฒนา
องค์กรฯ 
3. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน 

  5.2 ร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุนที่
ได้รับการพัฒนาทักษะต่าง ๆ เพื่อให้เกิด 
multiple skill ในการท างาน หรือมี
สมรรถนะสอดคล้องตามต าแหน่งงาน 
 

60 70 80 90  

  5.3 มีการประเมินสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งของบุคลากรสาย
บริหารและสายสนับสนุน 

มี มี มี มี  

  5.4 ร้อยละของบุคลากรที่มีผลการประเมิน
สมรรถนะหลักเพิ่มขึ้นหลังผ่านการอบรม 
(นับบุคลากรที่มีสมรรถนะต่ ากว่าค่าคาดหวัง) 
 

80 85 90 95  

 6. ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 6.1 จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่มีต าแหน่ง
ทางวิชาการสูงขึน้ 
6.2 จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนที่มี
ต าแหน่งสูงขึ้น 

10 
 

10 

15 
 

15 

15 
 

15 

20 
 

20 

1. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
2. รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 
3. ผู้ช่วยอธิการบดี 
ฝ่ายพัฒนาองค์กร 
4. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
เป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

ผู้รับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 

3. การพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับ
การพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรม 

7. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ และทักษะตามกลุ่มและ
สายงานเพื่อรองรับการพัฒนาระบบและนวัตกรรม 

7.1 ร้อยละบุคลากรที่ผ่านการประเมิน IT 
literacy 
7.2 จ านวนผลงาน/นวัตกรรมของบุคลากร
ในกิจกรรม KM Day 
 

80 
 

10 

80 
 

10 
 

85 
 

10 
 

85 
 

10 
 

1. รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
2. ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายพัฒนา
องค์กรฯ 
3. ผู้อ านวยการส านักดิจิทัลฯ 
4. คณบดี/หัวหน้าส่วนงาน 


