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ค าน า 

 แผนพัฒนาบุคลากร กองกฎหมายจัดท าขึ้นภายใต้กรอบนโยบายและแผนกลยุทธ์ภายใต้

การน าของ อธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา และหน่วยงานได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ

แผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัย แผนกลยุทธ์กองกฎหมายและแผนปฏิบัติการประจ าปี โดยกองกฎหมาย 

ได้รวบรวมข้อมูลทุกงานภายในกองกฎหมายมาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดย รวบรวมหลักเกณฑแ์ละ

วิธีการในการพัฒนาองค์กรและพัฒนาตนเอง รวมถึงการประเมินตนเองตามตัวชี้วัด ของมหาวิทยาลัย 

กองกฎหมายจึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยและ 

แผนกลยุทธ์กองกฎหมาย และหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ในการ  

ด าาเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรกองกฎหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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ส่วนที่ 1 

ข้อมูลพื้นฐานและขอ้มูลบุคลากร กองกฎหมาย 
 

1. ข้อมูลพื้นฐาน 

 1.1 ประวัติความเป็นมา 

 มหาวิทยาลัยพะเยา ได้รับการยกฐานะเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการและ  

มีฐานะเป็นนิติบุคคลอย่างเต็มรูปแบบ ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา หน้า 4 เล่ม 127 ตอนที่ 44 ก  

เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 มีผลเป็นมหาวิทยาลัยพะเยา (University of Phayao) โดยสมบูรณ์แบบ

ตั้งแตว่ันที่ 17 กรกฎาคม 2553 

 กองกฎหมายและทรัพย์สิน มหาวิทยาลัยพะเยา จัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 

2563 ตามมติ สภามหาวิทยาลัยพะเยา ในคราวประชุมครั้งที่ 6/2563 เมื่อวันที่ 20 กันยายน พ.ศ. 

2563 ซึ่งเป็นหน่วยงานระดับกอง ภายใต้ส านักงานอธิการบดี ต่อมา มหาวิทยาลัยได้มีนโยบายที่จะ

ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบาย 

ของมหาวิทยาลัยมากยิ่งขึ้น ตามภารกิจของมหาวิทยาลัย เพื่อรองรับภารกิจที่เพิ่มมากขึ้น และเพื่อให้

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในสภาวการณ์ของสังคมยุคปัจจุบัน ดังนั้น การใช้กฎหมาย ในการรองรับ 

การบริหารงานเพื่อส่งเสริมธรรมาภิบาล ความโปร่งใส และความเป็นธรรม ประกอบกับมหาวิทยาลัย

เล็งเห็นถึงความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ตลอดจนการจัดเก็บรายได้จากการบริหารจัดการทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ  

ด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ จึงได้มีการปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานย่อย ระดับงาน 

ภายในส านักงานอธิการบดี โดยให้ยุบเลิก “ศูนย์ปฏิบัติการวิชาชีพการโรงแรมและการท่องเที่ยว” 

“หน่วยจัดหารายได้” “ร้านของที่ระลึก” และ “หน่วยกฎหมาย” และให้โอนย้ายไปเป็นภารกิจของ 

กองกฎหมายและทรัพย์สิน โดยให้มีผลตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2563 ตามมติคณะกรรมการบริหาร

มหาวิทยาลัยพะเยา ในคราวประชุมครั้งที่ 39 (18/2563) เมื่อวันที่ 23 กันยายน พ.ศ. 2563  

 และต่อมา ได้มีการแบ่งหน่วยงานภายในส่วนงานบริหารมหาวิทยาลัย เพิ่มเติม พ.ศ. 

2565 ตามมติ สภามหาวิทยาลัยพะเยา ในคราวประชุมครั้งที่ 1/2565 เมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 

2565 ให้ แบ่ งหน่ วยงานภายในส่ วนงานบริหารมหาวิทยาลั ยพะเยา  ตามมาตรา 7  (2 ) 

 แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 เพิ่มเติม (1) กองทรัพย์สิน และตามมติสภา

มหาวิทยาลัยพะเยา ในคราวประชุมครั้งที่ 1/2565 เมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 จึงเปลี่ยนชื่อ

หน่วยงานภายในส่วนงานบริหารมหาวิทยาลัยพะเยา จาก “กองกฎหมายและทรัพย์สิน” เป็น  

“กองกฎหมาย” ตั้งแตว่ันที่ 16 กุมภาพันธ์ 2565 เป็นต้นไป 
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 ปัจจุบันกองกฎหมายมีโครงสร้างหน่วยงานภายใน จ านวน 4 งานดังนี้ 

1. งานธุรการ 

2. งานนิติการและสัญญา 

3. งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ 

4. งานคดีและสิทธิประโยชน์ 

 1.2 ปรัชญา ปณธิาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านยิมร่วม และสรรถนะหลักของหน่วยงาน 

 ปรัชญา 

 ด ารงชีวติด้วยปัญญาประเสริฐที่สุด 

 ปณิธาน 

 ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน 

 วิสัยทัศน์ 

 กองกฎหมาย เป็นหน่วยงานที่สนับสนุนด้านกฎหมายของมหาวิทยาลัยที่มปีระสิทธิภาพ

ตามหลักธรรมาภบิาล 

 พันธกิจ 

 1. บังคับใช้กฎหมายอย่างเป็นธรรม มปีระสิทธิภาพและได้มาตรฐาน 

 2. ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาล 

 ค่านยิมร่วม 

 ให้บริการด้านกฎหมายด้วยความซื่อสัตย์ สุจรติ ยึดมั่นคุณธรรมและจรยิธรรม 

 สมรรถนะหลักของหน่วยงาน 

 1. มคีวามรูค้วามเชี่ยวชาญด้านกฎหมาย และมีคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงาน 

 2. มีความคิดรเิริ่ม รอบรู้ ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใส มุ่งผลสัมฤทธิ์และเป็นมอือาชีพ 

 1.3 สถานภาพปัจจุบัน  

 กองกฎหมายมีภารกิจในการด าเนินการและพัฒนางานด้านนิติการสัญญาของมหาวิทยาลัย 

อาทิ การตรวจสอบและควบคุมให้การด าเนินภารกิจต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยเป็นไปตามกฎหมาย  

การด าเนินการยก ร่างระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศของมหาวิทยาลัย การให้ค าปรึกษาด้านกฎหมาย

แก่ผู้บริหารและบุคลากรในมหาวิทยาลัย ด าเนินการและพัฒนางานด้านคดีและสิทธิประโยชน์ของ

มหาวิทยาลัย อาทิ เป็นผู้แทน มหาวิทยาลัยในการด าเนินการด้านคดีความต่าง ๆ ด าเนินการติดตาม

ทวงถาม เร่งรัดหนี้สิน และรักษาสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตามกฎหมายให้แก่มหาวิทยาลัย ด าเนินการและ

พัฒนางานด้านวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และ พิทักษ์ระบบคุณธรรมของมหาวิทยาลัย อาทิ ด าเนินการ

สอบสวนหาข้อเท็จจริง ด าเนินการทางวินัยนิสิต หรือบุคลากรของมหาวิทยาลัย ด าเนินการด้านการ

อุทธรณ์การร้องทุกข์ และการร้องเรียนขอความเป็นธรรม ของนิสิตและบุคลากรในมหาวิทยาลัย
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ด าเนินการและพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการงานด้าน  กฎหมายของมหาวิทยาลัย และ

สนับสนุนงานของมหาวิทยาลัยที่เกี่ยวข้อง หรือตามที่ได้รับมอบหมาย กองกฎหมายได้ก าหนดหน้าที่

ความรับผดิชอบ ดังนี้  

 (1) งานธุรการ มีหน้าที่ด าเนินงานธุรการต่าง ๆ ของกองกฎหมาย อาทิ ด้านสารบรรณ ด้าน

การประชาสัมพันธ์ ด้านการเงินและพัสดุ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านแผนและงบประมาณ ด้าน

การประสานงานเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจของกองกฎหมาย ฯลฯ รวมถึงการ

ด าเนินการและพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนงานด้านกฎหมายของมหาวิทยาลัย  

 (2) งานนิติการและสัญญา มีหน้าที่ด าเนินการและพัฒนางานด้านนิติการสัญญาของ 

มหาวิทยาลัย อาทิ ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศของมหาวิทยาลัยให้ค าปรึกษาและความเห็นทาง

กฎหมาย การรา่งสัญญาและการบริหารสัญญา  

 (3) งานสอบสวน อุทธรณ์และร้องทุกข์ มีหน้าที่ด าเนินการและพัฒนางานด้านสอบสวน 

อุทธรณ์ และร้องทุกข์ ของมหาวิทยาลัย อาทิ การด าเนินการสอบสวนหาข้อเท็จจริง การด าเนินการ

สอบสวนวินัย การด าเนินการสอบสวนหาข้อเท็จจริงความรับผิดทางละเมิด การพิจารณาและ

ตรวจสอบด้านอุทธรณ์ร้องทุกข์  และการร้องเรียนขอความเป็นธรรมของนิสิตและบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัย  

 (4) งานคดีและสิทธิประโยชน์ มีหน้าที่ด าเนินการและพัฒนางานด้านคดีและสิทธิประโยชน์ 

ของมหาวิทยาลัย อาทิ การเป็นผู้แทนมหาวิทยาลัยในการด าเนินการและประสานงานการด าเนินคดี

อาญา คดีแพ่งคดีปกครองหรือคดีอื่น ๆ การติดตามทวงถาม เร่งรัดหนี้สิน และรักษาสิทธิประโยชน์ 

ต่าง ๆ ตามกฎหมายให้แก่มหาวิทยาลัย การด าเนินการบังคับคดีและสืบหาหลักทรัพย์หรือทรัพย์สิน

ของลูกหนีต้ามค าพิพากษาของมหาวิทยาลัย  
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แผนท่ียุทธศาสตร์กองกฎหมาย 

ส่วนที่ 2 

กรอบและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 

แผนที่ยุทธศาสตร์ กองกฎหมาย (Strategies Map) 

 

 

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

   

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

 

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

 

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

 

 -------------------------------------------------------------------------------------------- 
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การวเิคราะห์ศักยภาพการพัฒนา (SWOT Analysis) 

ประเด็น รายการ 

จุดแข็ง 

(Strengths) 

1. มีทรัพยากรบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  

2. มีนโยบายในการเพิ่มขดีความสามารถและพัฒนาบุคลากร  

3. มีทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อการพัฒนา เช่น มีวัสดุอุปกรณ์ สิ่งอ านวยความ 

สะดวก รวมทั้งสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 

จุดอ่อน 

(Weakness) 

1. บุคลากรยังขาดประสบการณ์  

2. หนว่ยงานมแีผนการด าเนินงานไม่ชัดเจน/การด าเนินงานไม่ตอ่เนื่อง  

3. บุคลากรขาดการบูรณาการในการท างาน/การประสานงาน  

4. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างาน และขาดการท างานเชิงรุก 

โอกาส 

(Opportunities) 

1. ผูบ้ริหารและหน่วยงานให้ความส าคัญ  

2. มหาวิทยาลัยใหค้วามส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 

3. มีหน่วยงานที่เป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับผูป้ฏิบัติงานจ านวนมาก 

อุปสรรค (threats) 1. กฎหมายภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงและซับซ้อนมากขึ้น 

2. การเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว 

 

กรอบแนวคิดและเน้ือหาในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 ทรัพยากรบุคคล คือ สิ่งที่มีค่าที่สุดในองค์กร ซึ่งเป็นกลไกส าคัญที่สุดในองค์กรอย่างยิ่ง 

จึงจะต้องมีการจัดการทรัพยากรบุคคลและธ ารงบุคลากรที่มีความสามารถ การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของกองกฎหมาย  พิจารณาถึงความสอดคล้องของแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย  

กองกฎหมายจึงได้น ายุทธศาสตร์ กองกฎหมาย ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การเตรียมคนและ

เสริมสรา้งศักยภาพคนใหม้ีสมรรถนะและทักษะแห่งอนาคต ตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน 

กองกฎหมายจึงได้น ายุทธศาสตรด์ังกล่าวมาเป็น กรอบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเตรียมคนและเสริมสร้างศักยภาพคนให้มีสมรรถนะและทักษะแห่ง

อนาคต ตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงาน สมรรถนะหลักของกองกฎหมาย  

 1. มคีวามรูค้วามเช่ียวชาญด้านกฎหมาย และมีคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงาน 

 2. มีความคิดรเิริ่ม รอบรู้ ซื่อสัตย์ สุจรติ โปร่งใส มุง่ผลสัมฤทธิ์และเป็นมอือาชีพ  

 โดยเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรตั้งแต่การเริ่มรับเข้าท างาน ทั้งนี้จะมีการ

วิเคราะห ์อัตราก าลังคน, การปฐมนเิทศให้ความรูก้่อนการท างานและรับรู้เรื่องสทิธิประโยชน์ที่จะได้รับ 

ส่งเสริมและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรโดยเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

และจัดท าการจัดการความรู้
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  การพัฒนาระบริหารจัดการที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ โปร่งใสและมีธรรมาภบิาล 

 

กลยุทธ์ มาตรการ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

66 67 68 69 70 

1. ส่งเสริมและเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรโดยเพิ่ม  

ขีดความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  

2. จัดท าการจัดความรู้  ร่วมกับหน่วยงานอื่นที่

เกี่ยวข้อง 

ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ ของบุคลากรอัน

ได้แก่  ผู้อ านวยการ หัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติงานให้

สามารถ ปฏิบัติงานได้หลากหลายและทันต่อ สภาพการณ์

ที่เปลี่ยนแปลงไป และ สามารถที่จะปฏิบัติงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

เข้าอบรมในสายงานที่เกี่ยวข้อง ที่สนใจ เป็นประโยชน์ต่อ

การปฏิบัติงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 5  การพัฒนาระบบริหารจัดการที่ทันสมัย มปีระสิทธิภาพ โปร่งใสและมีธรรมาภบิาล 

เป้าประสงค์ กลยุทธ ์ มาตรการ ตัวชี้วัด หนว่ยนับ ค่าเดิม 
ค่าเป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

2566 2567 2568 2569 2570 

5.7 ผลการ

ปฏิบัติงานและ

การพัฒนาที่ดี

และมี

ประสิทธิภาพ 

(PERFORMANCE 

Management 

and 

Development) 

1. ส่งเสริมและ

เพิ่มประสิทธิภาพ

บุคลากรโดยเพิ่ม

ขีดความสามารถ

ของบุคลากรใน

การปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

2. จัดท าการจัด

ความรู ้ร่วมกับ

หนว่ยงานอื่นที่

เกี่ยวข้อง 

1. ส่งเสริมและพัฒนา

ความรูค้วามสามารถของ

บุคลากร อันได้แก่ 

ผูอ้ านวยการ หัวหน้างาน 

และผูป้ฏิบัติงานใหส้ามารถ

ปฏิบัติงานได้หลากหลาย

และทันต่อสภาพการณ์ ที่

เปลี่ยนแปลงไป และ

สามารถที่จะปฏิบัติงาน

ทดแทนกันได้  

2. เข้าอบรมในสายงานที่

เกี่ยวข้อง ที่สนใจเป็น

ประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน  

1.จ านวนร้อยละของ

บุคลากรเข้ารับการอบรม

ด้านกฎหมาย/ที่เกี่ยวข้อง  

2.จ านวนครั้ง/ปี ของการ

เข้าร่วมประชุมกลุ่มนิตกิร 

เพื่อรับทราบแนวทางการ

ปฏิบัติงานใหม่ด้าน

กฎหมาย 

 

 

1. ร้อยละของบุคลากรที่

เข้าร่วมด าเนินโครงการ/

กิจกรรมการจัดการ

ความรู ้(KM)  

2. จ านวนงาน/แนวปฏิบัติ

ที่ได้จากการจัดการ

ความรู้ 

ครั้ง/ปี 

 

 

ครั้ง/ปี 

 

 

 

 

 

 

ร้อยละ 

80 

 

 

งาน 

1 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

70 

 

 

 

3 

 

1 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

80 

 

 

 

4 

 

1 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

80 

 

 

 

4 

1 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

80 

 

 

 

4 

 

1 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

90 

 

 

 

4 

1 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

90 

 

 

 

4 
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วัตถุประสงค ์

ในการท าแผนพัฒนาบุคลากรกองกฎหมาย  

1. เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกองกฎหมาย มหาวิทยาลัยพะเยา  

2. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู ้ทักษะ ทัศนคติที่ดีในการท างาน และมีพฤติกรรมในการ 

ท างานที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นที่ยอมรับของ

กองกฎหมายและบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยพะเยา  

3. เพื่อส่งเสริมคุณภาพชวีิตที่ดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

4. เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในหลักคุณธรรม และจรยิธรรมในการปฏิบัติงาน  

5. เพื่อให้กองกฎหมายมีแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องและสามารถน าผล 

การด าเนินงานมาเป็นข้อมูลเพื่อปรับปรุงแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกองกฎหมาย  

6. เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความกระตอืรอืร้นในการพัฒนา 

ตนเอง  

7. เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากร 
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ส่วนที่ 3 

นโยบายและระบบ 

นโยบายคุณภาพที่เกี่ยวกับผลผลิต  

กองกฎหมายได้ก าหนดนโยบายคุณภาพของการด าเนินงานภายในภารกิจหลัก โดยมุ่งเน้นการ

มีสว่นร่วมในการวางแผนด าเนินงาน เพื่อให้มปีระสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้  

ระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management System)  

กองกฎหมายใช้ระบบการบริหารงานบุคคล ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วย  

การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2563 โดยมีกระบวนการบริหารงานบุคคลและแนวปฏิบัติโดยสังเขป ดังนี้  

1. การสรรหา (Recruitment)  

กองกฎหมายมีระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคล โดยยึดระบบคุณธรรม Merit System โดย  

ก าหนดไว้ดังนี้  

- วิธีการสอบคัดเลือก  

- วิธีการคัดเลือก  

2. การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

กองกฎหมายได้ยึดตามประกาศมหาวิทยาลัยพะเยา เรื่อง ก าหนดหลักเกณฑ์ และอัตราการ

จ่ายค่าตอบแทน เงินประจ าต าแหน่งของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กลุ่มบริการทั่วไป กลุ่ม

วิชาชีพเฉพาะ และกลุ่มเช่ียวชาญเฉพาะ พ.ศ. 2564 

3. ระบบการประเมิน  

กองกฎหมายได้ยึดตามประกาศมหาวิทยาลัยพะเยา เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2564 และประกาศมหาวิทยาลัยพะเยา เรื่อง 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2564 และประกาศมหาวิทยาลัยพะเยา เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2565 โดยบุคลากรทุกต าแหน่งจะถูกประเมินท าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 1 ครั้ง (1 กรกฎาคม – 30 มิถุนายน) ของทุกปี  

4. ความก้าวหน้า (Career Path)  

ในกองกฎหมายบุคลากรในสายงานต่าง ๆ สามารถมีความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน  

ตามประเภทของบุคลากร โดยความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละต าแหน่งและสายงาน  

5. ระบบการพัฒนา (Training & Development)  

กองกฎหมายมีการพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ เชน่  

 1. การให้ศึกษาต่อ 

 2. การฝึกอบรม ดูงาน  



10 
 

 3. การสอนงาน (Coaching)  

 4. หมุนเวียนการปฏิบัติงานในสายงานนิติการ  

 5. การฝกึในการปฏิบัติงานจรงิ (On the Job Training)  

 6. การจัดการความรูใ้นองค์กร (KM)  

 7. การศกึษาด้วยตนเอง  

นโยบายด้านนิติการสัญญาของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 1. ตรวจสอบและปรับร่างระเบียบ ข้อบังคับหรือประกาศของมหาวิทยาลัย ตามที่

หนว่ยงานภายในมหาวิทยาลัยใหด้ าเนินการ หรอืที่อธิการบดีมอบหมาย  

 2. ตรวจสอบร่างสัญญาต่าง ๆ และบริหารสัญญาตามที่หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย 

ได้น าเสนออธิการบดีลงนาม หรอืที่อธิการบดีมอบหมาย  

 3. จัดประชุมคณะอนุกรรมการพิจารณากลั่นกรองระเบียบ ข้อบังคับและประกาศ

มหาวิทยาลัยพะเยา  

 4. ให้ค าปรึกษาและความเห็นทางด้านกฎหมาย ตามที่อธิการบดีมอบหมาย หรือตามที่

หนว่ยงานภายในมหาวิทยาลัยร้องขอ  

นโยบายด้านคดแีละเร่งรัดหน้ีสินของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 1. พิจารณาข้อกฎหมายและให้ความเห็นในเรื่องต่าง ๆ ที่เป็นภารกิจของงานคดีและสิทธิ

ประโยชน์  

 2. เป็นผู้แทนมหาวิทยาลัยในการด าเนินคดีหรือประสานงานกับพนักงานอัยการในการ

ด าเนินคดีตา่ง ๆ ที่มหาวิทยาลัยเป็นคู่ความ  

 3. ตรวจสอบ ทวงถาม ติดตาม และเร่งรัดหนี้สิน รวมถึงสิทธิประโยชน์ต่าง  ๆ ตาม

กฎหมายใหแ้ก่มหาวิทยาลัย  

 4. ตรวจสอบ ค านวณ และเรียกให้ผู้ผิดสัญญารับทุน ลาศึกษา ฝึกอบรม และปฏิบัติงาน

วิจัย มาชดใช้ค่าผดิสัญญา  

 5. จัดท าและควบคุมบัญชลีูกหนี้ที่ขอผ่อนชาระหนี้กับทางมหาวิทยาลัย  

นโยบายด้านสอบสวน อุทธรณ์และร้องทุกข์ของมหาวิทยาลัยพะเยา  

 1. จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนหาข้อเท็จจริง, ความผิดวินัย ข้าราชการ/

พนักงาน/นิสิต และจัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนข้อเท็จจริงความรับผิดทางละเมิดของ

เจ้าหนา้ที่  

 2. มีกระบวนการสอบสวนหาข้อเท็จจริง, ความผิดวินัย ข้าราชการ/พนักงาน/นสิิต  

 3. มีกระบวนการสอบสวนข้อเท็จจริงความรับผดิทางละเมิดของเจา้หน้าที่  

 4. จัดท าค าสั่งลงโทษ ข้าราชการ/พนักงาน/นสิิต  

 5. จัดท าค าสั่งเรียกใหช้ าระเงิน (ความรับผดิทางละเมิดของเจา้หนา้ที่)  
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 6. ด าเนินกระบวนการอุทธรณ์ ร้องทุกข์ และร้องเรียนขอความเป็นธรรมของนิสิตและ

บุคลากรในมหาวิทยาลัย  

นโยบายด้านระบบสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านกฎหมายของมหาวิทยาลัย  

 1. มีกระบวนการด าเนินงานเพื่อพัฒนาระบบสารสนเทศของกฎหมาย  

 2. มีฐานข้อมูลเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ  

 3. มีการพัฒนาและปรับปรุงฐานข้อมูลใหถู้กต้องและเป็นปัจจุบัน 

นโยบายด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  

 1. ส่งเสริมให้มีการบูรณาการด้านการอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมไทยที่ดีงามเพื่อให้บุคลากร  

มีเจตคติที่ดีและเหมาะสม เช่น การจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ การเคารพผู้สูงอายุ  

การเป็นพลเมืองที่ดี การมีจิตอาสา และการเป็นประชาธิปไตย การให้เกียรติสุภาพสตรี การเสียสละ

และการตระหนักถึงเรื่องความเป็นธรรมทางสุขภาพ  

 2. สง่เสริมให้บุคลากรเป็นผู้มคีุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  

 3. ส่งเสริมให้มีการสืบสานภูมิปัญญาท้องถิ่น  

 4. ส่งเสริมให้มกีิจกรรมการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมไทย เชน่ ประเพณีตามวันส าคัญ  

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการด ารงไว้ซึ่งความเป็นไทย ความจงรักภักดี ต่อชาติ ศาสนา และพระมหากษัตรยิ์  

 5. รณรงคแ์ละส่งเสริม สร้างจิตส านึกของบุคลากรใหต้ระหนักในการรักษาความสะอาด  

รวมถึงดูแลภูมิทัศนข์องหน่วยงานให้นา่อยู่ ตามหลัก 5 ส 
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น.ส.ธิดารัตน์  เวยีงค า 

     นิติกร นายสุรชาติ  ฟองแกว้ 

     นิติกร 

นายจักรพงษ์  พรหมวาทย ์

     นิติกร 

 

น.ส.สุพัตรา  บุญเก๋ียงวงศ ์

     เจ้าหนา้ที่บริหารงานทั่วไป 

      
น.ส.กัญจน์ชญา  ยาละ 

     เจ้าหนา้ที่บริหารงานทั่วไป 

 โครงสร้างองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานธุรการ 

 

งานสอบสวน อุทธรณ์ และ

ร้องทุกข์ 
งานคดีและสิทธิประโยชน์ 

 

อธกิารบดีมหาวทิยาลัยพะเยา  

งานนติกิารและสัญญา 

 

รองอธิการบดีฝ่ายกฎหมายและทรัพยส์ิน 

ผู้อ านวยการกองกฎหมาย 

น.ส.การณ์ณัชญา  กุมารแกว้ 

     หัวหนา้งานธุรการ 

น.ส.ณัฐพมิล  กติติาล 

     หัวหน้างานนิติการและสัญญา 

วา่ท่ีร้อยตรีปภัสรา  ยาสมุทร 

     นิติกร 

น.ส.พชิญาภา  กุลเมฆ 

     นิติกร 

 

นายเฉลิมวัฒน์  สุวรรณ 

     หัวหน้างานสอบสวน อุทธรณ์ 

     และร้องทุกข์ 

นายจตุรภัทร  ตายะ 

     นิติกร 

นายธัชธรรม ์ ค ายาน 

     นิติกร 

น.ส.อารียา  อรุณรับ 

     หัวหน้างานคดีและสิทธิประโยชน์ 
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โครงสร้างการบริหารงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

งานธุรการ 

 

งานสอบสวน อุทธรณ์ และ

ร้องทุกข์ 
งานคดีและสิทธิประโยชน ์

 

อธกิารบดีมหาวทิยาลัยพะเยา  

งานนติกิารและสัญญา 

 

รองอธิการบดีฝ่ายกฎหมายและทรัพยส์ิน 

ผู้อ านวยการกองกฎหมาย 

งานสารบรรณ 

งานจัดซือ้จัดจ้าง 

งานบุคคล 

งานเบิกจ่าย 

งานการเงนิ 

งานพัสดุ 

งานงบประมาณ 

งานแผน 

งานประเมินตนเองผู้บริหาร 

    ระดับส่วนงาน 

งานประชาสัมพันธ ์

งานอื่น ๆ ท่ีได้รับมอบหมาย 

 

ยก (ร่าง) ข้อบังคับ ระเบียบ 

ประกาศ และค าส่ัง 

จัดท าข้อบังคับ ระเบยีบ 

ประกาศ และค าส่ัง 

ตรวจสอบ (ร่าง) ขอ้บังคับ 

ระเบยีบ ประกาศ ค าส่ัง บันทกึ

ข้อตกลง สัญญา และหนังสือ

มอบอ านาจ 

ใหค้ าปรึกษาเก่ียวกับกฎหมาย 

ข้อบังคับ ระเบยีบ ประกาศ และ

ค าส่ัง 

ใหค้วามเห็นและตอบข้อหารอื

เก่ียวกับกฎหมาย ข้อบังคับ 

ระเบยีบ ประกาศ และค าส่ัง 

ด าเนินการเสนอกฎหมายท่ี

ก าหนดใหต้้องประกาศในราช

กจิจานุเบกษาไปยังส านักงาน

เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

จัดท าหนังสือขอหารอืประเด็น

ข้อกฎหมายไปยังหน่วยงาน

ภายนอก 

งานอื่น ๆ ท่ีได้รับมอบหมาย 

 

สอบข้อเท็จจรงิ 

สอบสวนวินัย 

สอบสวนข้อเท็จจริงความรับผิด 

     ทางละเมดิ 

การอุทธรณ ์

การรอ้งทุกข ์

ตรวจสอบเรือ่งร้องเรียน 

ตรวจสอบภาระผูกพันทางวนิัย 

ให้ความเห็นทางกฎหมาย 

งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

 

ให้ค าปรึกษาและเสนอ 

     ความเห็นทางกฎหมาย 

ด าเนินการติดตามทวงถามต่อ 

     บุคลากรที่ผิดสัญญาลาศึกษา 

     และหรือสัญญารับทุนจาก 

     มหาวิทยาลัย และหมายความ 

     รวมถงึนิสิตหรือนักเรียนที่ผิด 

     สัญญารับทุนการศึกษาจาก 

     มหาวิทยาลัย 

ด าเนินการทางคดีแพง่ คดีอาญา 

    คดีปกครอง และคดีละเมดิ 

    ทรัพยสิ์นทางปัญญา คดีตาม 

    กฎหมายคุม้ครองผู้บริโภคด้าน 

    สาธารณสุข 

การด าเนินมาตรการทาง 

     ปกครอง 

การบังคับคดีตามค าพิพากษา 

     หรือค าส่ังและเร่งรัดหน้ีสิน 

งานด้านทรัพยสิ์นทางปัญญา 

     และสิทธิประโยชน์ตามที่ 

     มหาวิทยาลัยมอบหมาย 

การเตรียมการระงับข้อพิพาท 

     หรืองานไกล่เกล่ียข้อพิพาท 

งานด้านกฎหมายทั่วไปหรืองาน 

     อื่น ๆ ท่ีได้รับมอบหมาย 
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ข้อมูลบุคลากรปัจจุบนั 

ตารางที่ 1 จ านวนบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งงานและคุณวุฒิทางการศกึษา 

กองกฎหมาย 

นิตกิร เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

รวม ป.โท ป.ตร ี ป.โท ป.ตร ี

น.ม. น.บ. บธ.ม. บธ.บ. 

ผู้อ านวยการกองกฎหมาย  1   1 

งานธุรการ    3 3 

งานนติกิารและสัญญา  4   4 

งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ 1 3   4 

งานคดีและสิทธิประโยชน ์  2   2 

รวม 1 11  3 14 

 

 

ตารางที่ 2 จ านวนบุคลากรจ าแนกตามอายุการท างาน 

กองกฎหมาย 
อายุการท างาน 

น้อยกว่า 

5 ปี 

มากกว่า 

5-10 ป ี

มากกว่า 

10-15 ป ี
15 ปี ขึ้นไป รวม 

ผู้อ านวยการกองกฎหมาย   1  1 

งานธุรการ  3   3 

งานนติกิารและสัญญา 3 1   4 

งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ 1 2 1  4 

งานคดีและสิทธิประโยชน ์ 2    2 

รวม 6 7 2  14 

 

 

 

 

 



15 
 

บุคลากรกองกฎหมาย มหาวิทยาลัยพะเยา 

ที ่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง สังกัดงาน วุฒิการศกึษา 
วัน เดือน ป ี

เริ่มปฏิบัตงิาน 

1 นายศตฉัน  วรรณโวหาร รักษาการแทนผู้อ านวยการกองกฎหมาย - นติศิาสตรบัณฑิต 1 พฤษภาคม 2550 

2 นางสาวณัฐพิมล กิติตาล 
รักษาการแทนหัวหนา้งาน 

นติกิารและสัญญา 
งานนติกิารและสัญญา นติศิาสตรบัณฑิต 1 พฤศจิกายน 2562 

3 วา่ที่ร้อยตรีปภัสรา ยาสมุทร นติกิร งานนติกิารและสัญญา นติศิาสตรบัณฑิต 1 เมษายน 2563 

4 นางสาวพชิญาภา กุลเมฆ นติกิร งานนติกิารและสัญญา นติศิาสตรบัณฑิต 3 ตุลาคม 2559 

5 นางสาวธิดารัตน์ เวยีงค า นติกิร งานนติกิารและสัญญา นติศิาสตรบัณฑิต 1 สงิหาคม 2562 

6 นายเฉลิมวัฒน์ สุวรรณ หัวหน้างานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ นติศิาสตรบัณฑิต 2 เมษายน 2555 

7 นายจตุรภัทร ตายะ นติกิร งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ นติศิาสตรมหาบัณฑิต 1 เมษายน 2555 

8 นายธัชธรรม ์ค ายาน นติกิร งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ นติศิาสตรบัณฑิต 16 มีนาคม 2563 

9 นายสุรชาติ ฟองแก้ว นติกิร งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์ นติศิาสตรบัณฑิต 10 พฤษภาคม 2549 

10 นางสาวอารียา อรุณรับ 
รักษาการแทนหัวหนา้งานคดี และสิทธิ

ประโยชน ์
งานคดี และสิทธิประโยชน ์ นติศิาสตรบัณฑิต 1 พฤศจิกายน 2561 

11 นายจักรพงษ์ พรหมวาทย ์ นติกิร งานคดี และสิทธิประโยชน ์ นติศิาสตรบัณฑิต 1 พฤศจิกายน 2562 

12 นางสาวการณณ์ัชญา  กุมารแก้ว หัวหน้างานธุรการ งานธุรการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 1 กุมภาพันธ์ 2556 

13 นางสาวสุพัตรา  บุญเกี๋ยงวงศ์ เจ้าหนา้ที่บริหารงานท่ัวไป งานธุรการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 1 เมษายน 2555 

14 นางสาวกัญจน์ชญา  ยาละ เจ้าหนา้ที่บริหารงานท่ัวไป งานธุรการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 1 เมษายน 2555 

http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/7
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/8
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/10
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/28
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/11
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/12
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/13
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/14
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/15
http://www.lp.up.ac.th/th/main/personnel/16
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ส่วนที่ 4 

การวิเคราะหค์วามตอ้งการอัตราก าลังและแผนอัตราก าลัง 

(Workforce Analysis & Manpower Planning) 

1. การวเิคราะห์อัตราก าลัง  

การวิเคราะห์อัตราก าลังขององค์กรเป็นสิ่งส าคัญที่ต้องด าเนินการในกระบวนการวางแผน

ก าลังคน เพื่อให้สามารถค านวณก าลังคนที่เหมาะสมที่จะใช้งานตามแผนงานขององค์กร รวมทั้งเป็น

เครื่องมือหนึ่งที่จะใช้เพื่อการทบทวนตรวจสอบก าลังคนที่องค์การที่มีในปัจจุบันว่ามีความเหมาะสม

หรือไม่ เมื่อมีการวางแผนก าลังคนใหม่ สร้างเกณฑ์มาตรฐานในการวิเคราะห์ก าลังคนในองค์กร จัดตั้ง

หน่วยงานใหม่ การขยายงานหรือลดงานในหน่วยงานเดิม การเปลี่ยนแปลงวิธี การท างานหรือ 

น าเทคโนโลยีใหมม่าใช้ หรอืเมื่อตอ้งการตรวจหรือทบทวนการใชก้ าลังคนที่มีอยู่  

2. หลักเกณฑ์ ขั้นตอนวิธีการในการวเิคราะห์อัตราก าลังคน  

ในการวิเคราะหอ์ัตราก าลังคน ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  

 1. ศึกษาข้อมูลพื้นฐาน ทั่วไป คอื ปรัชญา วิสัยทัศน ์พันธกิจ โครงสรา้ง แผนยุทธศาสตร ์ 

กองกฎหมาย  

 2. ขอบเขตภาระหน้าที่ของกองกฎหมาย (Functional Description) ซึ่งได้แก่ งานนิติการ

สัญญา, งานสอบสวน อุทธรณ์ และร้องทุกข์, งานคดีและสิทธิประโยชน์, งานธุรการ  

 3. คิดจ านวนปริมาณงาน คิดปริมาณงานรวม โดยแยกตามประเภทของงานที่รับผดิชอบ  

 4. ค านวณอัตราก าลังที่ต้องใช้ในแตล่ะงาน (Task)  

 5. สรุปอัตราก าลังรวมของแตล่ะหน่วยงาน  

 

หมายเหตุ  

 1. การคิดปริมาณงาน คิดปริมาณงานรวม 1 ปี  

 2.ก าหนดให้ 1 วัน = 7 ช่ัวโมงการท างาน  

 3.ก าหนดให้ 1 คน ท างาน 230 วัน/ปี 

การวิเคราะหอ์ัตราก าลัง ศึกษาจากการไหลของงาน (Workflow) และมีการวัดเวลาที่ใชใ้นการ

ท างานแตล่ะขั้นตอนที่เรยีกว่า Time and Motion Study แล้วน าผลที่ได้จากการวัดงานไปก าหนดเวลา

มาตรฐานในการท างาน เพื่อน าไปใช้ในการค านวณอัตราก าลังที่เหมาะสมกับปริมาณงานของหนว่ยงาน  
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วิธีการวัดงาน เพื่อก าหนดเวลามาตรฐานในการท างาน ท าได้หลายวิธีด้วยกัน คอื  

 1. การประมาณงานโดยผู้ช านาญการ ใช้ส าหรับงานประเภทต้องใช้เทคนิคสูงหรือใช้ความ

ช านาญพิเศษเฉพาะด้าน ต้องใช้ผู้ช านาญในเทคนิคสาขานั้นเป็นผูป้ระมาณว่าควรใช้เวลาเท่าใด  

 2. การจับเวลา (Time Study) เป็นการสังเกตการณ์และจับเวลาท างานของเจ้าหน้าที่พร้อม

บันทึกการจับเวลาไว้ โดยอาจต้องท าซ้ าประมาณ 2-3 ครั้ง ในเวลาที่ต่างกันแล้วก าหนดเป็นเวลา

มาตรฐานในการท างานขึ้นใช้ส าหรับงานที่ท าซ้ า ๆ กันและใช้เทคนิคเหมือน ๆ กันเป็นงานที่ใช้เทคนิค 

ไม่สูงนัก เชน่ งานธุรการ งานพัสดุ เป็นต้น  

 3. การใช้เวลามาตรฐานที่มีอยู่แล้ว โดยการน าเวลามาตรฐานที่มีผู้ท าการศึกษาวิจัยและ

ก าหนดเป็นเวลามาตรฐานไว้และมีผู้ยอมรับนาไปใช้โดยทั่วไป ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเวลามาตรฐานเกี่ยวกับ

การทางานที่มีการเคลื่อนไหวร่างกายในการทางาน เวลามาตรฐานในการพิมพ์ดีด การลงทะเบียนรับ-

ส่งเอกสาร การถ่ายเอกสาร เป็นต้น  

 4. วิเคราะห์จากการบันทึกการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ Work Time Log โดยการให้เจ้าหน้าที่

บันทึกการท างานในช่วงเวลาต่าง ๆ ในแต่ละวัน ว่ามีการปฏิบัติงานอะไรบ้าง แล้วน าผลรวมของเวลา 

ที่รวบรวมได้ไปใช้เปรียบเทียบกับผลงานที่เสร็จในช่วงเวลาท าการวิเคราะห์นั้น เพื่อน าผลไปวิเคราะห์

และก าหนดเวลามาตรฐานในการท างานแต่ละงานวิธีนีใ้ช้ส าหรับงานที่มีผูป้ฏิบัติหลายคน และใช้เทคนิค

การท างานคล้าย ๆ กัน และมีผลงานที่สามารถวัดเป็นปริมาณชิ้นงานได้  

 5. วิเคราะหจ์ากทางเดินของงาน Work Flow โดยการศกึษารายละเอียดขั้นตอนการท างานจาก  

หน้าที่งาน Job Description หรือจากการสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานและค านวณเวลาที่ต้องใช้ทั้งหมด ตั้งแต่

จุดเริ่มต้นของงานจนถึงจุดเสร็จสิ้นของงาน ซึ่งจะได้เวลาทางานมาตรฐานของงานแต่ละลักษณะที่จะ

น าไปค านวณก าลังคนรวมของหน่วยงาน  

ทั้งนี้ ในการวัดงานของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานด้านนิติกร , ด้านธุรการ จะใช้วิธี

วิเคราะหข์องงาน Work Flow โดยได้ค านวณ ดังนี้ 

* วันที่ท างานมาตรฐานของพนักงานใน 1 ป ี 230 วัน 

* เวลาท างานมาตรฐานใน 1 วัน       6 ช่ัวโมง 

(08.30-16.30 น. - เวลาพักกลางวัน 1 ชม. - เวลาพักส่วนตัว 1 ชม.) 

ซึ่งในการก าหนดจ านวนพนักงานจะใช้เวลาท างานมาตรฐานนีเ้ป็นเกณฑใ์นการค านวณ 

 

อัตราก าลังที่พึงม ี =  ระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานรวมทั้งหมด (วัน) 

 230 
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ส่วนที่ 5 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

“ทรัพยากรบุคคล” คือสิ่งที่มีค่าที่สุดขององค์กร” เป็นบทสรุปของปรัชญาขององค์กรให้เกิด

ความก้าวหน้าและประสิทธิภาพสูงสุดที่ได้รับการยอมรับ ในปัจจุบันถูกยกให้มีความส าคัญเป็น  

“ทุนมนุษย์” ทรัพยากรบุคคลมิใช่เครื่องจักร ลักษณะของคนแต่ละคนนั้นแตกต่างกันออกไป องค์กร

ต้องส่งเสริมสนับสนุนให้ทรัพยากรบุคคลท าตามความสามารถให้ลุล่วงไปจนเกิดประสิทธิภาพที่ดี  

แก่องค์กร ทรัพยากรบุคคลจะต้องได้รับการกระตุ้นและส่งเสริมกระบวนการท างานซึ่งจะต้องเป็นการ

กระตุน้และส่งเสริมในเชิงบวก  

 ดังนั้น การวางแผนอัตราก าลังคน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรจะต้องท าอย่าง

เป็นระบบชัดเจน และระมัดระวัง เพราะเรื่องของทรัพยากรมนุษย์มีความละเอียดอ่อนและเกี่ยวโยงกับ

ทุกระบบทุกโครงสร้างที่ยึดโยงกันเป็นองค์กรและความสัมพันธ์กับผลิตภาพ ผลิตผลขององค์กรและ

กรอบแนวคิดและเนื้อหาของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงต้องตระหนักถึ งวิสัยทัศน์ ประเด็น

ยุทธศาสตร ์เป้าประสงค์ยุทธศาสตร ์แผนงาน โครงสรา้งองค์กร ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
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แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเตรยีมคนและเสริมสร้างศักยภาพคนให้มีสรรถนะและทักษะแห่งอนาคต ตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงาน 

ยุทธศาสตร์ท่ี 

1 
กลยุทธ์ มาตรการ ตัวช้ีวัด หนว่ยนับ ค่าเดิม 

ค่าเป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

2566 2567 2568 2569 2570 

พัฒนา

บุคลากร 

1. ส่งเสริมและ

เพิ่ม

ประสิทธิภาพ

บุคลากรโดย

เพิ่มขดี

ความสามารถ

ของบุคลากรใน

การปฏบัิตงิาน 

 

 

 

2. จัดท าการจัด

ความรู้ ร่วมกับ

หนว่ยงานอื่นท่ี

เกี่ยวข้อง 

1. ส่งเสริมและพัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคลากร อัน

ได้แก่ ผู้อานวยการ หัวหนา้งาน 

และผู้ปฏบัิตงิานให้สามารถ

ปฏบัิตงิานได้หลากหลายและทัน

ตอ่สภาพการณ์ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

และสามารถท่ีจะปฏิบัตงิาน

ทดแทนกันได้  

2. เขา้อบรมในสายงานท่ี

เกี่ยวข้อง ที่สนใจเป็นประโยชน์

ตอ่การปฏบัิตงิาน  

1. จ านวนร้อยละของบุคลากร

เ ข้ า รั บ ก า ร อ บ ร ม ด้ า น

กฎหมาย/ท่ีเกี่ยวข้อง  

2. จ านวนคร้ัง/ปี ของการเข้า

ร่วมประชุมกลุ่มนิติกร เพื่อ

รั บ ท ร า บ แ น ว ท า ง ก า ร

ปฏบัิตงิานใหม่ดา้นกฎหมาย  

 

 

 

 

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้า

ร่วมด าเนินโครงการ/กิจกรรม

การจัดการความรู้ (KM)  

2. จ านวนงาน/แนวปฏิบัติท่ีได้

จากการจัดการความรู้ 

ครัง้/ปี 

 

 

ครัง้/ปี 

 

 

 

 

 

 

 

ร้อยละ 80 

 

 

งาน 

8 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

70 

 

 

4 

14 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

80 

 

 

4 

14 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

80 

 

 

4 

14 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

80 

 

 

4 

14 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

80 

 

 

4 

14 

 

 

2 
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคลยึดกรอบกลยุทธ์ 2 ด้าน คอื  

1. สง่เสริมและเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรโดยเพิ่มขดีความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  

2. จัดท าการจัดความรูร้่วมกับหนว่ยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  

ซึ่งสามารถน าไปสู่ระดับการวัดผลการพัฒนาและการใช้ประโยชน์ในกระบวนการบริหารงาน

บุคคลต่อเนื่อง เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามกรอบยุทธศาสตร์ กองกฎหมายจึงมีระบบและ

กลไกในการพัฒนาบุคลากรดังนี้  

1. จัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรมบุคลากร (Training Roadmap) โดยระบุว่าบุคลากรในแต่ละ

ต าแหน่ง แตล่ะวชิาชีพ จะต้องหรอืควรจะได้รับการพัฒนาและฝกึอบรมเรื่องอะไรบ้าง และ

แตล่ะเรื่องควรจะได้รับการฝึกอบรมเมื่อไหร่ 
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สายงาน 0-12 เดอืน 1-5 ป ี 5 ปีขึ้นไป หัวหน้างานหรือเทียบเท่า 

 มคีวามรูพ้ื้นฐานในการปฏิบัตงิาน 

-ปฐมนิเทศ  

-เรียนรู้ขัน้ตอนและระบบการด าเนนิงาน

เฉพาะงาน  

-เรียนรู้ลักษณะขององค์กร  

-การท างานเป็นทีม  

-ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายระเบียบ ข้อบังคับ การ

บริหารงานบุคคล  

-รู้ลักษณะขั้นตอนและระบบการ

ด าเนนิงานในหนา้ที่เป็นอยา่งดี  

-การท างานเป็นทีม  

-การแก้ปัญหาและตัดสนิใจ  

-การเขียนรายงาน  

-ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายระเบียบ 

ข้อบังคับ การบริหารงานบุคคล  

-สามารถแก้ไขปัญหางานและปรับปรุง

แก้ไขทบทวนกระบวนการท างานให้มี

ประสิทธิภาพ  

-การท างานเป็นทีม  

-การแก้ปัญหาและตัดสนิใจ  

-การเขียนรายงาน  

-ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายระเบียบ 

ข้อบังคับ การบริหารงานบุคคล  

-สามารถเขียนและปรับปรุง

กระบวนการท างาน/ขั้นตอนการท างาน

ให้มีประสิทธิภาพ  

-การท างานเป็นทีม  

-การทุ่มเท และเสยีสละ  

-การแก้ปัญหาและตัดสนิใจ  

-การเขียนรายงาน  

-ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายระเบียบ 

ข้อบังคับ การบริหารงานบุคคล  

-การบริหารจัดการเวลา  

ความรูใ้นการพัฒนา งานและการประยุกต์  

-การตดิตอ่สื่อสาร/ประสานงาน  

 

-การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์  

-การตดิตอ่สื่อสาร/ประสานงาน  

-การน าเสนองาน  

อย่างมปีระสิทธิภาพ  

-ตัดสนิใจและแก้ปัญหาเฉพาะหนา้  

-การน าเสนองานอย่างมปีระสิทธิภาพ  

-ภาวะผู้น าในการตัดสนิใจและ

แก้ปัญหาเฉพาะหนา้  

-มสี่วนร่วมในการให้ขอ้เสนอแนะใน

การบริหารงาน  

ความรู้การจัดกระบวนการเรยีนรู้ 

มกีารจัดการความรู้ภายในสายงาน  การจัดกิจกรรมเรียนรู้แบบบูรณา

การ  

 

-การจัดกิจกรรมเรียนรู้แบบบูรณาการ  

-การวจิัยสถาบัน  

-การวจิัยสถาบัน  

-การประมวลผลข้อมูลมาใชใ้นการ

พัฒนาปรับปรุงคุณภาพงาน  
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ความรู้เกี่ยวกับการประกันคณุภาพ  

-มคีวามรู้เบือ้งต้นในเร่ืองกระบวนการท างาน

ตามกระบวน PDCA  

-แนวทางการด าเนนิงานการการประกันคุณภาพ  

-กระบวนการท างานตามกระบวน 

PDCA  

-แนวทางการด าเนนิงานการ

ประกันคุณภาพของกองกฎหมาย

และมหาวิทยาลัยพะเยา  

-กระบวนการท างานตาม กระบวนการ 

PDCA  

-แนวทางการด าเนนิงานการประกัน

คุณภาพของกองกฎหมายและของ

มหาวทิยาลัยพะเยา 

-เทคนิคการบริหารจัดการปฏบัิตงิาน

ให้มีคุณภาพ  

-ควบคุมกระบวนการท างานใหเ้ป็นไป

ตามกระบวนการ PDCA  

-ตรวจสอบและทบทวนแนวทางการ

ด าเนนิงานการประเมินตนเองและ

จัดท ารายงานประเมินตนเองของกอง

กฎหมาย  

-แนวทางการด าเนนิงานการประกัน

คุณภาพการศึกษาของมหาวทิยาลัย

พะเยา  

-เทคนิคการบริหารจัดการและวาง

แผนการปฏบัิตงิานให้มีคณุภาพ  

ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์และสารสนเทศ  
-ระบบโปรแกรมรับ-ส่งเอกสาร (UP DMS) 

-ระบบการบริหารสินค้าคงคลัง (IMS) 

-ระบบบริหารงานมหาวทิยาลัยพะเยา (e-

budget) 

-การใช้งานระบบ MS office เบือ้งต้น  

-Internet ส าหรับหนว่ยงาน (e-mail)  

-ระบบโปรแกรมรับ-ส่งเอกสาร 

(UP DMS) 

-ระบบการบริหารสินค้าคงคลัง 

(IMS) 

-ระบบบริหารงานมหาวทิยาลัย

พะเยา (e-budget) 

-Internet ส าหรับหนว่ยงาน (e-

mail) 

-วเิคราะห์ขอ้มูลสถิติทาง

คอมพิวเตอร์ 

-ระบบโปรแกรมรับ-ส่งเอกสาร (UP 

DMS) 

-ระบบการบริหารสินค้าคงคลัง (IMS) 

-ระบบบริหารงานมหาวทิยาลัยพะเยา 

(e-budget) 

-Internet ส าหรับหนว่ยงาน (e-mail) 

-วเิคราะห์ขอ้มูลสถิติดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ 

-ระบบโปรแกรมรับ-ส่งเอกสาร (UP 

DMS) 

-ระบบการบริหารสินค้าคงคลัง (IMS) 

-ระบบบริหารงานมหาวทิยาลัยพะเยา 

(e-budget) 

-Internet ส าหรับหนว่ยงาน (e-mail) 

-วเิคราะห์ขอ้มูลสถิติดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ 
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2. จัดท าแผนยุทธศาสตร์ดา้นการพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2566-2570  

กจิกรรม กลุ่มเปา้หมาย หน่วย 
จ านวนคน/ปงีบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

1. จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมดา้น

คุณธรรม และจริยธรรมในการ

ให้บริการและคุณภาพชีวิต  

 

บุคลากรกอง

กฎหมาย  

 

คน 

 
14 14 14 14 14 

2. จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมด้าน
ความรู้และทักษะที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน  
 

บุคลากรกอง

กฎหมาย  

 

ครัง้ 1 1 1 1 1 

3. จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรมด้าน
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  

บุคลากรกอง

กฎหมาย  
คน 4 4 4 4 4 

4. จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรมด้าน
การใช้ภาษาอังกฤษสาหรับบุคลากร  

บุคลากรกอง

กฎหมาย  
คน 1 1 2 2 2 

5. โครงการจัดการความรู้หรือการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้

บุคลากรกอง

กฎหมาย 
คน 14 14 14 14 14 

6.จัดส่งบุคลากรไปฝึกอรรม สมัมนา 
หรือดูงานในประเทศ  

บุคลากรกอง

กฎหมาย 
คน 14 14 14 14 14 

7. จัดสรรทุนสนับสนุนให้บุคลากร
ศึกษาต่อในประเทศ  

บุคลากรกอง

กฎหมาย 
คน 1 1 1 1 1 

8. ปรับปรุงกระบวนงานหลักของ
หน่วยงานให้ใช้ระยะเวลาด าเนินงาน
ลดลง  

บุคลากรกอง

กฎหมาย 
กระบวนการ 1 1 1 1 1 

9. จัดท ารายละเอียดงานในทุกต าแหน่ง
งาน (Job Description) ให้มีความ
ชัดเจน  

บุคลากรกอง

กฎหมาย 
คน 14 14 14 14 14 

10. บุคลากรมีการปรับปรุงคู่มือส าหรับ
การปฏิบัติงาน  

บุคลากรทุกงาน

สังกัดกอง

กฎหมาย 

งาน 4 4 4 4 4 
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กองกฎหมายมีแนวปฏิบัติ ในการติดตามผลการเข้าร่วมการฝึกอบรม/สัมมนา/เข้าร่วมกิจ

กิจกรรม ให้บุคลากรรายงานผลการเข้าร่วมอบรม/สัมมนา/กิจกิจกรรม เพื่อติดตามผลว่าบุคลากร

สามารถน าความรู้/เทคนิค วิธีการ และแนวปฏิบัติที่ดีที่ได้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน และสามารถน า

ความรู ้ทักษะดังกล่าวมาถ่ายทอดสู่บุคคลอื่นต่อไป  

แนวปฏิบัติการติดตามภายในหลังพัฒนาตนเอง (อบรม/สัมมนา) โดยมีหลักการ  

1. กรณีการอบรมสัมมนาเฉพาะรายบุคคลหรือเฉพาะงานที่เป็นการเพิ่มทักษะส่วนบุคคล อาทิ 

การอบรมพัสดุ/การเงิน/การบังคับคดี/สัญญา/วนิัย ให้มกีารจัดท ารายงานหลังจากการอบรมฯ 

2. กรณีมีการอบรมสัมมนาที่เป็นเรื่องของกองกฎหมาย อาทิ การอบรมพัฒนาทักษะด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับบุคลากร หัวข้อ “เข้าใจและตระหนักกฎหมายดิจิตอล” และการพัฒนา

ศักยภาพผู้ปฏิบัติงานด้านกฎหมาย รวมถึงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรประจ าปี  โดยให้มีการประเมิน

และติดตามผลเป็นรายคณะท างาน, กลุ่ม  

3. ผูเ้ข้าร่วมอบรมสัมมนาให้จัดสง่รายงานผลตอ่ผูบ้ังคับบัญชาโดยเร็วที่สุด  

4. การประเมินของผู้บังคับบัญชาช้ันต้นและผู้อ านวยการกอง หลังจากที่มีการส่งรายงานผล 

ให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นและผู้อ านวยการกองให้ความเห็นหลังจากวันที่ บุคลากรหรือคณะท างานเข้า

ร่วมอบรม  

เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ภายใต้กรอบนโยบายด้านการบริหารงานบุคคล คือ  

1. วางแผนก าลังคนอย่างเหมาะสมตามกรอบเป้าหมายภารกิจ  

2. ก าหนดกระบวนการคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่งดว้ยระบบคุณธรรม และด าเนินการด้วยความ

เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้  

3. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ให้มีคุณภาพชีวิตและสวัสดิการที่ดีอันจะ

น าไปสู่ความจงรักภักดีตอ่องค์กร  

4. จัดระบบการประเมินผลงานที่มีประสิทธิภาพเป็นธรรม เพื่อก าหนดค่าตอบแทน สิทธิ

ประโยชน์ สวัสดิการที่เหมาะสมกับภาระงาน สมรรถนะ และผลการปฏิบัติงาน  

5. วางแผนส่งเสริม และพัฒนาบุคลากร เพื่อให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมในการเลื่อน

ระดับต าแหน่งตามเส้นทางก้าวหน้าตามต าแหน่งงาน และเกิดความก้าวหน้าในสายงานหรือวิชาชีพ 

ที่ครองอยู่  

6. พัฒนาบุคลากรมีความรู้ความสามารถในงานเพิ่มขึ้นเพื่อการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลโดยสามารถวัดได้จากความรวดเร็วในการท างาน ความรอบรู้ในงาน ความถูกต้องของ

ข้อมูล ที่เกี่ยวกับงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  

7. สนับสนุนการจัดอบรม เพิ่มพูนความรู้ ด้านการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ใหม่ ๆ  ความรู้ดา้นภาษาอังกฤษ  

 8. ส่งเสริมการเขา้ร่วมอบรมสัมมนา ที่จัดโดยหน่วยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
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ส่วนที่ 6 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ระบบค่าตอบแทน  

พนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได้)  

- เงินเดอืน  

- เงินเพิ่ม  

ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ ส าหรับบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยา  

1. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ได้รับจากกองทุนประกันสังคม  

2. สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ที่ได้รับจากการฌาปณกิจสงเคราะห์ช่วยเพื่อนครูและ

บุคลากรทางการศึกษา (ชพค.)  

3. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่จะได้รับจากมหาวิทยาลัย  

สวัสดิการสงเคราะห ์มี 9 กรณี ดังนี้  

- เงินสมทบช่วยเหลือ กรณีสมาชิกเจ็บป่วยเข้ารับการรักษาในสถานพยาบาล  

- เงินขวัญถุง กรณีสมาชิกทาการสมรส และจดทะเบียนสมรส ตามกฎหมาย  

- เงินแสดงความยินดีกรณีสมาชิกได้บุตร  

- กรณีเกษียณอายุราชการ  

- กรณีสมาชิกถึงแก่กรรม  

- กรณีคู่สมรส บิดา มารดา ถึงแก่กรรม  

- ค่าพวงหรีดในนามมหาวิทยาลัย กรณี คูส่มรส บุตร บิดา มารดา ถึงแก่กรรม  

- เงินช่วยเหลือ กรณีสมาชิกประสบอัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย  

- เงินสมทบกรณีสมาชิกลาอุปสมบทตามประเพณี  

- สวัสดิการเงินกู้  

- สวัสดิการกองทุนสารองเลีย้งชพี  
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ส่วนที่ 7 

ระบบการประเมนิ 

กองกฎหมาย มกีารประเมินผลการปฏิบัติของบุคลากร ปีละ 1 ครัง้ โดยใช้แบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประจ าปี (1 กรกฎาคม – 30 มิถุนายน) 

สมรรถนะที่มหาวิทยาลัยก าหนด  

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้บุคลากรสายสนับสนุนท าการประเมนิการปฏิบัติงานของพนักงาน 

มหาวิทยาลัย จากองค์ประกอบ 2 สว่น คือ  

 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  

 2. พฤติกรรมการท างาน  

 โดยแบ่งออกได้เป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 

 2. การประเมนิผลการปฏิบัติงานประจ าปี 

 3. การประเมนิผลเพื่อวัตถุประสงค์อื่น ๆ 

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดระดับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 5 ระดับ 

ดังนี้ 

  1. ระดับดีมาก (80.01 - 100.00 คะแนน) 

  2. ระดับดี (70.01 - 80.00 คะแนน)  

  3. ระดับปานกลาง (60.01 – 70.00 คะแนน) 

  4. ระดับต้องปรับปรุง (50.00 - 60.00 คะแนน) 

  5. ระดับต่ า (ต่ ากว่า 50.00 คะแนน) 
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มหาวิทยาลัยได้ก าหนดองค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของบุคลากรไว้ดังนี้ 

องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน : ประเภทสายสนับสนุน  

ระดับต าแหนง่ 

สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานที่ปฏบัิต ิ

คว
าม

ผูก
พัน

ที่มี
ต่อ

อง
คก์

ร 
 

 กา
รยึ

ดมั่
นใ

นค
วา

มถ
กูต

้อง
ชอ

บธ
รร

มแ
ละ

จร
ยิธ

รร
ม 

 

 กา
รส

ั่งส
มค

วา
มเ
ชี่ย

วช
าญ

ใน
งา

นอ
าช

พี 
 

 จิต
บริ

กา
ร 

 

 กา
รม

ุง่ผ
ลส

ัมฤ
ทธิ์

 

 คว
าม

เข
้าใ
จอ

งค
์กา

รแ
ละ

ระ
บบ

งา
น 

 กา
รใ
ส่ใ

จแ
ละ

พัฒ
นา

ผู้อื่
น 

 

 กา
รด

 าเ
นนิ

กา
รเ
ชงิ

รุก
  

 กา
รส

ร้า
งส

ัมพั
นธ

ภา
พ 

 

 กา
รต

รว
จส

อบ
คว

าม
ถูก

ต้อ
งต

าม
กร

ะบ
วน

งา
น 

 

 

ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรอืเชี่ยวชาญเฉพาะ  3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

ประเภทท่ัวไป  2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

หมายเหตุ  

ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะหมายถึงผูท้ี่ด ารงต าแหนง่ในระดับปริญญาตรขีึน้ไป  

ประเภททั่วไป หมายถึงผูท้ี่ด ารงต าแหน่งในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  
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มหาวิทยาลัยมีการก าหนดระดับค่าเป้าหมายงานตามผลสัมฤทธิ์ของงาน ร้อยละ 80 และพฤติกรรม

การท างาน ร้อยละ 20  

โดยในการพิจารณาตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ส าหรับพนักงานสายสนับสนุน

แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ ดังนี้  

ตัวชี้วัดที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  

 - ปริมาณงาน       20  

 - คุณภาพของงาน      20 

 - ความรูค้วามเข้าใจกระบวนการท างาน 

    และขั้นตอนต่าง ๆ ของงานที่ปฏิบัติ    20 

 - ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ตอ่งาน 

    หรอืสร้างผลงานเชิงพัฒนา     20 

ตัวชี้วัดที่ 2 พฤติกรรมการท างาน   

 - ความมุง่มั่นกระตือรือรน้ ตั้งใจในการท างาน สนใจใฝ่รู้ 

    และตรงตอ่เวลา      4 

 - ให้บริการที่เป็นมติรด้วยอัธยาศัยไมตร ีสุภาพ และให้ 

    ค าแนะน าหรอืค าปรึกษาแก่ผู้รับบริการด้วยความเต็มใจ 

    มีมนุษยสัมพันธ์ ความมนี้ าใจ เสียสละ   4 

 - ความสามารถในการวิเคราะห์แก้ไขปัญหา และตัดสินใจ 

    ได้อย่างรอบคอบ ทันเหตุการณ ์พัฒนางาน องค์ความรูใ้หม่ 4 

 - ความสามารถในการประสานงาน การท างานเป็นทีม 

    หรอืการท างานร่วมกับผู้อื่น    4 

 - ปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบียบ และการรักษาวินัย 

    คุณธรรม จริยธรรม     4 
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กองกฎหมาย มีการก าหนดระดับค่าเป้าหมายงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานพิจารณาตามแบบประเมินผล

การปฏิบัติงาน ส าหรับพนักงานสายสนับสนุน ดังนี้ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน แบ่งตัวช้ีวัดเป็น  

 ตัวชี้วัดที่ 1 ปริมาณงาน       15  คะแนน  

 ตัวชี้วัดที่ 2 คุณภาพของงาน 15 คะแนน 

 ตัวชี้วัดที่ 3 ความรูค้วามเข้าใจในกระบวนการท างาน 

   และขั้นตอนต่าง ๆ ของงานที่ปฏิบัติ 10 คะแนน 

 ตัวชี้วัดที่ 4 ความรเิริ่มสรา้งสรรคท์ี่เป็นประโยชน์ตอ่งาน 

   หรอืสร้างผลงานเชงิพัฒนา 10 คะแนน  

2. พฤติกรรมการท างาน แบ่งตัวช้ีวัดเป็น  

 ตัวชี้วัดที่ 1 ความมุง่มั่นกระตอืรอืร้น ตั้งใจในการท างาน 

  สนใจใฝรู่้ และตรงต่อเวลา 10 คะแนน 

 ตัวชี้วัดที่ 2 ให้บริการที่เป็นมติรด้วยอัธยาศัยไมตรี สุภาพ 

  และให้ค าแนะน าหรอืค าปรึกษาแก่ผู้รับบริการด้วย 

  ความเต็มใจ มีมนุษย์สัมพันธ์ ความมนี้ าใจ เสียสละ 10 คะแนน 

 ตัวชี้วัดที่ 3 ความสามารถในการวิเคราะหแ์ก้ไขปัญหา และตัดสินใจ 

  ได้อย่างรอบคอบ ทันเหตุการณ ์พัฒนางาน องค์ความรูใ้หม่ 10 คะแนน 

 ตัวชี้วัดที่ 4 ความสามารถในการประสานงาน การท างานเป็นทีม หรอื 

  การท างานรว่มกับผูอ้ื่น 10 คะแนน 

 ตัวชี้วัดที่ 5 ปฏิบัติตามนโยบาย กฎ ระเบียบ และการรักษาวินัย 

  คุณธรรม จรยิธรรม 10 คะแนน 

 

สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน กองกฎหมาย  

 ระบบสมรรถนะ ในการท างาน (Competency Model) เป็นเครื่องมือบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ส าคัญอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารทุกระดับสามารถน ามาใช้ในการ สรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรให้

มีความรู้ ทักษะ และความสามารถและบุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามที่ต าแหน่งก าหนด เพื่อให้ปฏิบัติ

หนา้ที่ได้ตามผลที่คาดหวังไว้  

 สมรรถนะในการท างาน (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ ของ

บุคลากรที่จ าเป็นต้องมี เพื่อใช้ในการปฏิบัติหนา้ที่ให้ประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้  

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึงความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ถ้าไม่มีความรู้พนักงานก็ไม่ 

สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างถูกต้องความรู้นี้มักจะได้จากการศึกษาอบรมสัมมนารวมไป

ถึงการแลกเปลี่ยนความรูก้ับผูม้ีความรูใ้นด้านน้ัน ๆ  
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2. ทักษะ (Skills) หมายถึงทักษะความสามารถเฉพาะที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ถ้าไม่มีทักษะแล้วก็

ยากที่ท าให้พนักงานท างานให้มีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ทักษะนี้มักจะได้มา

จากการฝึกฝนหรอืกระท าซ้ า ๆอย่างตอ่เนื่องจนท าให้เกิดความช านาญในสิ่งนั้น  

3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึงคุณลักษณะความคิดทัศนคติค่านิยม

แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของบุคคลคุณลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตัวและเปลี่ยนแปลงได้ไม่ง่ายนัก

คุณลักษณะที่ไม่เหมาะสมกับหน้าที่มักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างานและท าให้งานไม่ประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

การจัดท าระบบสมรรถนะในการท างาน  

ในการจดัท าระบบสมรรถนะในการท างาน (Competency Model) มีขัน้ตอนดังตอ่ไปนี ้ 

1. วิเคราะห์หน้าที่และผลที่คาดหวังของต าแหน่งงานเพื่อหาสมรรถนะ (Competency) ซึ่ง

ประกอบไปด้วยความรูท้ักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่  

2. ก าหนดนิยามขีดความสามารถและพฤติกรรมหลัก (Behavior Indicator) แต่ละระดับของ

สมรรถนะที่หาได้  

3. ก าหนดสมรรถนะมาตรฐานของต าแหนง่งาน  

4. ประเมินสมรรถนะของพนักงานเปรียบเทียบสมรรถนะมาตรฐานของต าแหน่งงาน  

 5. ก าหนดแผนพัฒนารายบุคคลตามผลการประเมิน 
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ขั้นตอนการจัดท าระบบสมรรถนะในการท างาน  

 ก าหนดสมรรถนะมาตรฐานของต าแหน่งงาน 

  

 เปรียบเทียบความรูค้วามสามารถของพนักงานกับสมรรถนะมาตรฐาน  

 

 

 

จุดแข็ง/จุดเด่น (มีจุดแข็งในด้านไหน)  สิ่งที่เป็นจุดอ่อน (ต้องพัฒนาด้านไหน)  

 

 

 

 พัฒนาจุดแข็ง  ปรับปรุงจุดอ่อน  

 (จุดแข็งด้านไหนที่ส าคัญและ (จุดอ่อนด้านไหนที่จ าเป็นต้องปรับปรุง  

 ควรที่จะพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น)  อย่างเร่งด่วน)  

 

  

 แผนพัฒนารายบุคคล  

 

 

 กองกฎหมายได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลักของกองกฎหมายเพื่อทบทวนและก าหนด

หนา้ที่ประจ าต าแหน่งในแต่ละระดับ โดยได้จัดแบ่งต าแหน่งออกเป็น 3 ประเภทได้แก่  

1. ต าแหน่งผูบ้ริหาร  

2. ต าแหน่งนิตกิร  

3. ต าแหน่งเจ้าหนา้ที่บริหารงานทั่วไป  

ในการก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน บุคลากรกองกฎหมายได้ช่วยกันก าหนด

รายละเอียดของสมรรถนะในแต่ละสมรรถนะให้มีรายละเอียดครบถ้วน ถูกต้อง ก าหนดชื่อ ค าจ ากัดความ 

ก าหนดการจัดระดับและก าหนดพฤติกรรมในแต่ละระดับ ซึ่งในการก าหนดระดับและค าอธิบายโดยใช้

เกณฑต์ามแบบของมหาวิทยาลัย โดยก าหนดให้ม ี5 ระดับ ดังนี้ 
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1. Level 1 : น าเสนอและอธิบายได้ถึงหลักความรู้  

2. Level 2 : มี 1 และน าหลักความรู้มาแก้ปัญหาและใช้ในงานได้  

3. Level 3 : มี 2 และส่งผา่นและถ่ายทอดหลักความรู้ใหแ้ก่ผู้อื่นได้  

4. Level 4 : ม ี3 และปรับปรุงและพัฒนาหลักความรูไ้ด้  

5. Level 5 : มี 4 และประยุกต์หลักความรูไ้ปใช้ในเชิงกลยุทธ์ได้  

ค าอธิบาย  

Level 1 : น าเสนอและอธิบายได้ถึงหลักความรู้  

   - อธิบาย-น าเสนอ  

   - เป็นการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น  

   - จ าแนก แยกแยะ ประเด็น หรอืเหตุการณ์ในระดับงานตนได้  

Level 2 : น าหลักความรู้มาแก้ปัญหาและใช้ในงานได้  

   - ตอบข้อซักถาม  

   - ระบุปัญหา  

   - น าความรู้และข้อมูลมาประยุกต์ใช ้ 

   - วิเคราะหข์้อมูลและประเด็นต่าง ๆ และจัดล าดับความส าคัญของประเด็น  

   - วิเคราะหป์ระเด็นจากจุดเชื่อมโยงจากมุมมองต่าง ๆ และจ าแนกประเด็นออกเป็น

ส่วนย่อย  

Level 3 : สง่ผา่นและถ่ายทอดหลักความรู้ใหแ้ก่ผู้อื่นได้  

   - วิเคราะหป์ัญหา  

   - สอนงาน  

   - ให้ค าปรึกษา  

   - เสนอแนะวิธีการใหแ้ก่ผู้อื่น  

   - วิเคราะห์และประเมินปัจจัยที่มผีลกระทบต่อความส าเร็จของหน่วยงาน/วิเคราะห์ 

  แยกแยกองค์ประกอบของประเด็นและเสนอแนวทางต่าง ๆ และปรับปรุงเทคนิคการ 

  วิเคราะห์     

Level 4 : ปรับปรุงและพัฒนาหลักความรูไ้ด้  

   - วางแผนการทางานตามหลักความรู ้ 

   - เตรียมการป้องกันข้อผดิพลาด  

   - เสนอแนวทางการปรับปรุงการทางานเชิงระบบ  

   - พัฒนาแนวคิดในการทางาน  

   - วิเคราะหก์ลยุทธ์ขององค์กรและนามาสร้างเป็นแผนในทางปฏิบัติของสายงาน  

   - วิเคราะหส์าเหตุของประเด็นและผลกระทบ และคาดการณป์ระเด็นและสถานการณ์ 
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  ที่จะเกิดขึ้น 

  Level 5 : ประยุกต์หลักความรูไ้ปใช้ในเชงิกลยุทธ์ได้  

   - คาดการณ์  

   - ก าหนดกรอบหรอืทิศทาง  

   - เสนอนโยบาย  

   - ก าหนดยุทธศาสตร์  

   - วิเคราะหโ์อกาส ปัจจัย สภาวการณ์และปัญหาจากมุมมองที่กว้างและมองเห็น 

  ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่มีผลกับองค์กร   

   - คิด วเิคราะหเ์ชงิกลยุทธ์ และนามาใช้ในการดาเนินการให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  

   - คาดการณ์ประเด็นและสถานการณท์ี่จะเกิดขึ้นและมีผลตอ่ความส าเร็จขององค์กร  

ตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model)  

ตัวแบบสมรรถนะมีองค์ประกอบสมรรถนะที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ คือ สมรรถนะหลัก

สมรรถนะการจัดการ สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่และสมรรถนะประจ าต าแหน่งโดยองค์ประกอบ

ของสมรรถนะทั้ง 4 นี้ จะประกอบด้วยสมรรถนะ 3 ประเภท คือ สมรรถนะด้านความรู้ สมรรถนะด้าน

ทักษะ และสมรรถนะดา้นคุณลักษณะ  

หากพิจารณาการจัดโครงสร้างการด า เนินภารกิจ และการแบ่งสายงานบุคลากรใน

มหาวิทยาลัย สามารถน ามาจัดท าเป็นตัวแบบสมรรถนะ ได้ ดังนี้  

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ส าหรับบุคลากรทุกคนที่ต้องมีร่วมกัน  

2. สมรรถนะการจัดการ (Managerial Competency) ส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย ระดับ

หัวหนา้ภาควิชาขึน้ไปส าหรับในสายวิชาการ และระดับหัวหนา้งานขึน้ไปส าหรับในสายบริการ  

3. สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ (Functional Competency) แยกตามสายงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัย  

 3.1 สายวิชาการ  

 3.2 สายบริการ  

4. สมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Job Competency) ก าหนดตามต าแหน่งของที่ปรากฏใน

มหาวิทยาลัย  
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รายการสมรรถนะหลัก (Core Competency List) 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประเภท 

1. การใส่ใจในผลลัพธ์ Result Oriented A 

2. ความตระหนักในผู้รับบริการและการแข่งขัน Client and Competitiveness 

Understanding  

K  

 

3. การมุง่เนน้คุณภาพ Concern for Quality  A  

4. การวจิัยและการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ Research and Development  S 

5. การเรียนรู้และปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง Continuous Learning and improvement  A 

6. การสร้างเครอืขา่ยและภาค ี Networking and Partnership  S 

7. จิตส านกึและความผูกพันตอ่องค์กร Loyalty and Commitment Awareness  A 

8. จิตส านกึธรรมาภบิาล Governance Awareness  A 

 

รายการสมรรถนะการจัดการ * (Managerial Competency List) 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประเภท 

1. จิตสานกึความเป็นผู้ประกอบการ  Entrepreneurship Awareness  A 

2. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  Change Agent  S 

3. การก ากับดูแลและให้ค าปรึกษา  Trust Building and Monitoring and 

Consulting  

A 

4. การสร้างเสริมแรงจูงใจและการสร้างความ

เข้มแข็งในการทางาน  

Motivation Building and 

Empowerment  

S 

5. การจัดการความรู้ Knowledge Management  S 

6. การจัดการความเสี่ยง Risk Management  S 

7. การจัดการความขัดแย้ง Conflict Management  S 

8. การจัดการมุง่เนน้ผลสัมฤทธ์ิ Result-Based Management  S 

หมายเหตุ ประเภทสมรรถนะ แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ  

K=Knowledge (ความรู)้   S=Skill (ทักษะ)   A=Attribute (คุณลักษณะ)  

*ส าหรับผูบ้ริหาร 
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Functional Competency ของสายสนับสนุน 

1. จิตบริการ  Service Mind  A 

2. ความรว่มมือและรับผิดชอบตอ่องค์กร  Sharing Responsibility  A 

3. ความเขา้ใจในระบบและกระบวนการท างาน  Working Process and System 

Understanding  
K 

4. การท างานเป็นทีม  Teamwork  S 

5. การอ านวยความสะดวก  Facilitation  S 

 

Job Competency ของสายสนับสนุน 

ล าดับ ต าแหน่ง สมรรถนะประจ าต าแหน่ง หมายเหตุ 

1 นิตกิร ความซื่อสัตย์สุจริต (ในวิชาชีพ)  

ความละเอียดรอบคอบ  

การให้ค าปรึกษา  

 

2 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป การตดิต่อประสานงาน  

ความยดืหยุ่นในการทางาน  

การวิเคราะหข์้อมูลและการ

รายงาน  

 

 

สมรรถนะประจ าต าแหน่งและค่าน้ าหนัก  

กองกฎหมายได้จัดท าสมรรถนะระหว่างผู้อ านวยการกับหัวหน้างาน หัวหน้างานกับผู้ปฏิบัติ 

โดยให้น าค่าน้ าหนักสมรรถนะและให้พิจารณาสมรรถนะหลักจ านวน 5 สมรรถนะ โดยพิจารณาจาก

คะแนนค่าน้ าหนักมากไปหาน้อย ดังนี้  

1. กลุ่มงานบริหารกองกฎหมาย : ค่าน้ าหนักสมรรถนะ 

สมรรถนะ ค่าน้ าหนัก (ร้อยละ) 

1. มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  25 

2. มีภาวะผู้น า  23 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ  22 

4. ยดึมั่นในหลักธรรมาภบิาล  16 

5. การบริการท่ีด ี 14 

รวม  100 
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2. กลุ่มงานนิติกร : ค่าน้ าหนักสมรรถนะ 

สมรรถนะ ค่าน้ าหนัก (ร้อยละ) 

1. ทักษะความรูท้างด้านกฎหมาย  34 

2. ความซื่อสัตย์สุจริต (ในวิชาชพี)  20 

3. ความละเอียดรอบคอบ  19 

4. ความรับผิดชอบ  16 

5. การให้ค าปรึกษา 11 

รวม  100 

3. กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป : ค่าน้ าหนักสมรรถนะ 

สมรรถนะ ค่าน้ าหนัก (ร้อยละ) 

1. มคีวามเชี่ยวชาญในหนา้ที ่ 29 

2. ความละเอียดรอบคอบ  21 

3. การบริการท่ีด ี 19 

4. ความผูกพันต่อองคก์ร  16 

5. การท างานเป็นทีม 15 

รวม  100 

 

ค าจ ากัดความและค่าระดับมาตรฐาน  

กลุ่มงานบริหาร 

1. มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  

ค านิยาม : สามารถปฏิบัติงานได้เกินมาตรฐานของตนเองท่ีผ่านมา มีกระบวนการบริหารงานท่ีถูกต้อง เสร็จตาม

ก าหนดเวลา  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และมีผลงานท่ีได้มาตรฐานและน าไปใชป้ระโยชนไ์ด้สูงสุดในการบริหารองคก์ร  

L4 ม ีL3 และพัฒนาระบบขั้นตอนและวธีิการท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดขีึน้  

L3 ม ีL2 และปรับปรุงวธีิท างานให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพและผู้รับบริการพอใจ  

L2 ม ีL1 และการปฏบัิตงิานแลว้เสร็จ  

L1 ก าหนดเป้าหมายในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีด ี
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2. มีภาวะผู้น า  

ค านิยาม : เป็นผู้ก าหนดบทบาทและทศิทางให้กับผู้ปฏบัิตงิานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และมีผลงานท่ีได้มาตรฐานและน าไปใชป้ระโยชนไ์ด้สูงสุดในการบริหารองคก์ร  

L4 ม ีL3 และพัฒนาระบบขั้นตอนและวธีิการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดขีึน้  

L3 ม ีL2 และปรับปรุงวธีิท างานให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพและผู้รับบริการพอใจ  

L2 ม ีL1 และการปฏบัิตงิานแลว้เสร็จ  

L1 ก าหนดเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดี 

 

4. ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล  

ค านิยาม :ปฏบัิตตินและปฏบัิตงิานให้ถูกตอ้งเหมาะสมตามจริยธรรมและคุณธรรมในวิชาชพี  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และยดึถือผลประโยชนข์ององค์กรเป็นท่ีต้ังแม้ต้องเสียผลประโยชนส์่วนตน  

L4 ม ีL3 และกล้าตัดสนิใจในสิ่งท่ีถูกต้อง เป็นประโยชนต์อ่องค์กร  

L3 ม ีL2 และเสียสละเวลาส่วนตนเพื่อประโยชนแ์ก่องค์กร  

L2 ม ีL1 และบุคลากรมคีวามภาคภูมใิจที่ปฏบัิตตินอยู่ในหลักธรรมาภบิาล  

L1 ปฏบัิตตินตามกฎระเบียบ แบบแผน ข้อตกลงขององคก์ร  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญ  

ค านิยาม : เป็นผู้ก าหนดบทบาทและทศิทางให้กับผู้ปฏบัิตงิานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย  
ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และสนับสนุนการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีความเชี่ยวชาญในงานท่ีปฏบัิติ 

L4 ม ีL3 และมีความเชี่ยวชาญสามารถน าไปพัฒนางานได้อยา่งเหมาะสม  

L3 ม ีL2 และน าวชิาการความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ  มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏบัิตงิาน  

L2 ม ีL1 และมคีวามรู้ในวชิาการและเทคโนโลยใีหม่ๆ   

L1 ศกึษาหาความรู้ในสายงานวิชาชพี  

5. การบรกิารที่ดี  

ค านิยาม : ความตัง้ใจและความพยายามในการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการมีความพึงพอใจสูงสุด  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และให้บริการท่ีเป็นประโยชนอ์ย่างแท้จริงแกผู่้รับบริการ  

L4 ม ีL3 และเข้าใจให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการของผู้รับบริการอยา่งแทจ้รงิ  

L3 ม ีL2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวังแม้ต้องใชเ้วลาหรือความพยายามอย่างมาก  

L2 ม ีL1 และชว่ยแก้ปัญหาให้แกผู่้รับบริการ 

L1 สามารถให้บริการตามท่ีผู้รับบริการต้องการดว้ยความเต็มใจ  
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กลุ่มงานนิติกร : ค่าน้ าหนักสมรรถนะ 

 

 

1. ทักษะความรู้ด้านกฎหมาย  

ค านิยาม : รู้และเข้าใจระเบียบวิธีการขั้นตอนกระบวนการงานด้านกฎหมาย พร้อมท้ังสามารถให้ค าแนะน าใน  

กฎ ระเบียบ ขั้นตอนงานดา้นกฎหมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และมีการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง  

L4 ม ีL3 และให้ค าแนะน ากฎ ระเบียบ วธีิการและขั้นตอนด้านกฎหมายให้แก่ผู้อื่นได้ อกีทัง้ปรับปรุง

กระบวนการด าเนนิการงานด้านกฎหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

L3 ม ีL2 และแก้ไขปัญหาดา้นกฎหมายได้อยา่งเหมาะสม  

L2 ม ีL1 และสามารถด าเนนิการงานด้านกฎหมายตามขัน้ตอนได้อยา่งเหมาะสม ถูกต้อง ครบถ้วน  

L1 มคีวามรู้ความเข้าใจในวธีิการและระเบียบปฏบัิตเิกี่ยวกับงานด้านกฎหมาย  

2. ความซื่อสัตย์สุจริต (ในวิชาชพี)  

ค านิยาม : มีความเข้าใจและปฏิบัติตนให้ถูกต้อง อีกท้ังสนับสนุนให้ผู้อื่นยึดมั่นปฏิบัติตามกฎระเบียบ จริยธรรม

และคุณธรรม 

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 มี L4 และพัฒนาวิธีการสนับสนุน และจูงใจให้ปฏิบัติตนในการท างานตามกฎระเบียบด้วย
ความซื่อสัตย์สุจริต ตามหลักจริยธรรมและคุณธรรม  

L4 ม ีL3 และพร้อมให้ค าแนะน า สนับสนุนให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามระเบียบด้วยความซื่อสัตย์  
L3 ม ีL2 และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติตนได ้

L2 ม ีL1 และปฏิบัติตนได้ถูกต้องตามกฎระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องได้  
L1 มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายถึงกฎระเบียบข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้องได้ 

3. ความละเอียดรอบคอบ  

ค านิยาม : เข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีโดยมีการตรวจสอบรายละเอียด ความถูกต้อง แม่นย า เพื่อป้องกันหรือลด

ข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้น  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และพัฒนางานแนวทางการปฏบัิตงิานเพื่อยกระดับมาตรฐานให้สูงขึ้นได้ 

L4 ม ีL3 และค้นหาสาเหตุและวางแผนป้องกันข้อผิดพลาดของการปฏบัิตงิานท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้  

L3 ม ีL2 และสามารถตรวจสอบความผิดพลาดของการปฏบัิตงิานและแก้ไขได้อยา่งถูกตอ้ง  

L2 ม ีL1 และถูกต้อง ครบถ้วน แม่นย า ตามมาตรฐานท่ีก าหนด 

L1 ปฏบัิตงิานได้อย่างครบถ้วนตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
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กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป 

 

 

4. ความรับผิดชอบ  

ค านิยาม : ปฏบัิตงิานตามภาระหนา้ที่และพัฒนางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และพัฒนางานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

L4 ม ีL3 และน าไปวเิคราะห์การปฏบัิตงิานใหม่ ๆ ได้  

L3 ม ีL2 และสามารถแก้ไข ปรับปรุงงานได้  

L2 ม ีL1 และจัดล าดับความส าคัญของงานได้ 

L1 ปฏบัิตงิานตามภาระงานท่ีได้รับมอบหมายได้ 

5. การให้ค าปรึกษา  

ค านิยาม : รู้และเข้าใจการปฏิบัติหน้าท่ี โดยสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายให้คาแนะนา

และข้อเสนอแนะ ปรับปรุงและพัฒนางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
L4 ม ีL3 และน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
L3 ม ีL2 และสามารถอธิบาย ให้คาแนะนา และข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน  
L2 ม ีL1 และแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ถูกต้อง  
L1 มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเหมาะสม  

1. ความเชี่ยวชาญในหน้าที่  

ค านิยาม : มีความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้ความสนใจ เรียนรู้และฝึกฝนพัฒนา เพื่อเพิ่มทักษะในหน้าท่ี 

ท่ีตนเองรับผิดชอบ โดยน าความรู้และประสบการณ์ มาปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และสนับสนุนความรู้ ความเชี่ยวชาญให้กับบุคลากรในสายงาน  
L4 ม ีL3 และสามารถนาความรู้และประสบการณ์มาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  
L3 ม ีL2 และฝึกฝนพัฒนาเพื่อเพ่ิมทักษะ  
L2 ม ีL1 และให้ความสนใจเรียนรู้ 
L1 ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
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2. ความละเอียดรอบคอบ  

ค านิยาม : เข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีโดยมีการตรวจสอบรายละเอียด ความถูกต้อง แม่นย า เพื่อป้องกันหรือลด

ข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้น  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และพัฒนางานแนวทางการปฏบัิตงิานเพื่อยกระดับมาตรฐานให้สูงขึ้นได้ 

L4 ม ีL3 และค้นหาสาเหตุและวางแผนป้องกันข้อผิดพลาดของการปฏบัิตงิานท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้ 

L3 ม ีL2 และสามารถตรวจสอบความผิดพลาดของการปฏบัิตงิานและแก้ไขได้อยา่งถูกตอ้ง  

L2 ม ีL1 และถูกต้อง ครบถ้วน แม่นย า ตามมาตรฐานท่ีก าหนด 

L1 ปฏบัิตงิานได้อย่างครบถ้วนตามมาตรฐานท่ีก าหนด 

3. การบริการที่ดี  

ค านิยาม : ความตัง้ใจและความพยายามในการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการมีความพึงพอใจสูงสุด  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และให้บริการท่ีเป็นประโยชนอ์ย่างแท้จริงแกผู่้รับบริการ  

L4 ม ีL3 และเขา้ในให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการของผู้รับบริการอยา่งแทจ้รงิ 

L3 ม ีL2 และให้บริการท่ีเกินความคาดหวังแม้ต้องใชเ้วลาหรือความพยายามอย่างมาก 

L2 ม ีL1 และชว่ยแก้ปัญหาให้แกผู่้รับบริการ 

L1 สามารถให้บริการตามท่ีผู้รับบริการต้องการดว้ยความเต็มใจ 

4. ความผูกพันต่อองค์กร  

ค านิยาม : ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ซึ่งผลให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ทุ่มเทเพื่อการ

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย เพื่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยยึดถือประโยชน์ขององค์กรเป็น

ท่ีต้ัง และบุคลากรมคีวามภาคภูมใิจที่ได้เป็นสว่นหนึ่งขององค์กร  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และเสยีสละผลประโยชนส์่วนตน เพื่อประโยชนข์ององค์กรในระยะยาว  

L4 ม ีL3 และยึดถอืประโยชนข์ององค์กรเป็นท่ีต้ัง  

L3 ม ีL2 และเขา้ใจภาพรวมเร่ืองหนา้ที่และการท างาน  

L2 ม ีL1 และมุง่มั่นท่ีจะปฏิบัตงิานให้ดีขึ้น  

L1 มคีวามเชื่อม่ันในองคก์ร  
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นอกจากนี้มหาวิทยาลัยพะเยาได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาเกี่ยวกับการเลื่อน

เงินเดือน โดยจัดท าประกาศมหาวิทยาลัยพะเยา เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน

ประจ าปี พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2560 และประกาศมหาวิทยาลัยพะเยา เรื่อง การพิจารณา

เลื่อนเงนิเดือน เพิ่มเติม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562  

ในการนี้ เพื่อการบริหารงานภายในกองกฎหมายเป็นด้วยความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 

กองกฎหมาย จึงได้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ ระหว่างบุคลากร (ผู้ปฏิบัติงาน) 

หัวหน้างาน และผู้บังคับบัญชา แบบ 360 องศา ซึ่งเป็นเครื่องมือที่มีความจ าเป็นในการวัดการท างาน

ของบุคลากรที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการท างานจริง ๆ การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน

เพียงคนเดียวอาจไม่เพียงพอต่อการสะท้อนถึงการท างานรอบด้านได้ การประเมินแบบ 360 องศา  

เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่ช่วยประเมินการท างานได้อย่างรอบด้าน และได้การประเมินจากกลุ่มเพื่อน

ร่วมงานด้วย  

การประเมินแบบ 360 เป็นการประเมินโดยคนรอบด้าน ไม่ว่าจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ

ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน เป็นการประเมินที่ให้ความส าคัญกับการประเมินทั้งจากล่าง 

ขึ้นบน (upward appraisal) และจากบนลงล่าง (downward appraisal) ซึ่งใช้เป็นที่แพร่หลาย และ

สามารถใช้วัดองค์ประกอบการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับผู้น าและมนุษยสัมพันธ์ได้ดีด้วย ประโยชน์อื่น ๆ 

ของการท าแบบประเมิน 360 องศามี ดังนี้  

- ได้ทัศนะที่หลากหลายในการประเมนิบุคคลมากยิ่งขึ้น  

- เปิดโอกาสใหม้ีการวิพากษ์วจิารณ์เชิงสร้างสรรค ์ 

- ชีใ้ห้เห็นจุดบกพร่อง และการระบุจุดเด่นของตนอีกด้วย  

- สร้างการมีสว่นร่วมระหว่างพนักงานที่ร่วมกิจกรรมในการประเมิน  

5. การท างานเป็นทีม  

ค านิยาม : การท่ีบุคลากรในองค์กรท างานร่วมกันโดยมีความตัง้ใจและพงึพอใจในการท างานนั้น เพื่อให้บรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายเดียวกันอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ระดับ (Level) ค าอธบิาย  

L5 ม ีL4 และงานประสบความส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ 

L4 ม ีL3 และให้ขอ้เสนอแนะท่ีดใีนการปฏบัิตงิาน  

L3 ม ีL2 และให้ความร่วมมอืในการปฏบัิตงิานกับสมาชกิในทีม 

L2 ม ีL1 และท าหน้าท่ีของตนเองในทีมให้ส าเร็จ 

L1 รับรู้หน้าท่ีและบทบาทของตนเองในทีม 
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- สร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาอีกด้วย ท าให้มีการสื่อสารที่ดี มีความ

เชื่อมั่นระหว่างกัน  

ส่วนที่ 8 

ระบบความก้าวหน้าในสายวชิาชีพ Career Path 

โครงสรา้งต าแหนง่และความก้าวหน้าสายอาชีพเป็นไปตามตารางโครงสร้างต าแหน่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ส าเร็จการศึกษา ป.ตรี ในสาขาที่เกี่ยวข้อง 

พนักงานพัสด ุ

เจ้าหนา้ที่บริหารงาน

การเงินและบัญช ี

พนักงานธุรการ/

ผู้ปฏิบัติงานบริหาร 

ส าเร็จการศึกษา ปวส. 

นักวชิาการพัสด ุ

นักวชิาการเงินและบัญช ี

นักตรวจสอบภายใน 

เจ้าหนา้ที่บริหารงานท่ัวไป 

นักวชิาการศึกษา 

บุคลากร 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

นักวเิทศสัมพันธ์ 

นักประชาสัมพันธ์ 

นติกิร 

นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ 
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รูป  แสดงเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานต าแหน่งบริหารของสายสนับสนุน 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
 

 
 

ผู้อ านวยการส านักงาน

อธิการบดี/ผู้อ านวยการวทิยาเขต 

 
บริหารระดับต้น 

(ผู้อ านวยการกอง, 

หัวหน้าส านักงาน) 
 

หัวหน้างาน, 

กลุ่มงานภายในคณะ/ 

ส านัก/กอง 
ปฏบัิตกิาร 
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ตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วย การก าหนดระดับต าแหน่ง และการแต่งตั้งพนักงาน

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2564 ได้ก าหนดให้ม ี 

กรอบ ระดับ ช านาญงาน ช านาญงานพิเศษ ช านาญการ ช านาญการพเิศษ  

ก าหนดให้มีได้ทั้งหน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงานที่ท า

หน้าที่สอน วิจัย ให้บริการวิชาการ และ หน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจสนับสนุนภารกิจหลักของ

สถาบันอุดมศกึษา เชน่ ในส านักงานคณบดี/เทียบเท่าและหนว่ยงานในส านักงานอธิการบดี  

กรอบ ระดับ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ  

ก าหนดให้มีได้ในกรณีต าแหน่งหัวหน้างาน หรือหัวหน้าหน่วยงานอื่นที่มีฐานะเทียบเท่างาน 

หัวหน้าหน่วยงานภายในส่วนงาน ระดับผู้อ านวยการกอง หรือเทียบเท่า ผู้อ านวยการส านักงาน

อธิการบดี หรอืหัวหนา้ส่วนงานอื่นที่มีฐานะเทียบเท่า ที่มลีักษณะใช้วชิาชีพและไม่ได้ใช้วชิาชีพ  

โดยมีข้อก าหนดว่า พนักงานสายสนับสนุนที่จะมีสิทธิในการขอยื่นผลงาน เพื่อปรับระดับ

ต าแหน่งที่สูงขึ้น จะต้องมี “เวลา” ครบ และ “ฐานเงินเดือน” ถึงเกณฑ์ ตามที่ ประกาศ ก.พ.อ. 

ก าหนด ดังรายละเอียดนี้  

1. “เวลา”  

เวลาการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ต้องครบจ านวนตามที่ ประกาศ กพอ. ลงวันที่ 22 ธันวาคม 

2553 ก าหนดไว้ เชน่ ผูท้ี่จบการศกึษาในระดับปริญญาเอก จะต้องมีเวลาปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 

2 ปี, ผู้ที่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท จะต้องมีเวลาปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 4 ปี และผู้ที่จบ

การศกึษาในระดับปริญญาตรี จะต้องมีเวลาปฏิบัติงานมาแล้วไม่นอ้ยกว่า 6 ปี 

2. “ฐานเงนิเดือน”  

ฐานเงนิเดือน จะต้องแตะฐานที่จะเปลี่ยนระดับให้สูงขึ้นก่อน ถึงจะมีสทิธิ์ยื่นขอได้  

(หมายเหตุ : ฐานเงนิเดือนในแตล่ะระดับ อยู่ที่เกณฑ์ของแต่ละมหาวิทยาลัย ไม่เหมอืนกัน) 

ผลงานที่ต้องใช้ยื่นประกอบการขอก าหนดต าแหน่ง 

ต าแหน่ง/ประเภท ผลงานที่ต้องส่ง 

ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรอืเชี่ยวชาญเฉพาะ  

1. ระดับปฏบัิตกิาร  

2. ระดับชานาญการ (ตรี-โท-เอก 6-4-2 ปี)  

 

 

 

3. ระดับชานาญการพเิศษ (ชนก. 4 ปี)  

 

- เป็นระดับแรกเร่ิมใชวุ้ฒปิริญญาตรี-โท-เอก บรรจุ  

- จะต้องมี คู่มือปฏิบัติงาน หลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม 

และ ผลงานเชงิวิเคราะห์ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนา

งานในหน้าท่ี อย่างนอ้ยหนึ่งเร่ือง  
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4. ระดับเชี่ยวชาญ (ชนพ. 3 ปี)  

 

 

 

 

 

5. ระดับเชี่ยวชาญพเิศษ (ชช. 2 ปี)  

- จะต้องมี ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ สังเคราะห์ ซึ่ง

แสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานของหน่วยงาน อย่างน้อย

หนึ่งเล่ม และ งานวิจัย หรือผลงานในลักษณะอื่นท่ีเป็น

ประโยชนต์อ่หน่วยงาน อย่างนอ้ยหนึ่งเร่ือง  

 

- จะตอ้งมี ผลงานเชงิวิเคราะห์ หรือ สังเคราะห์ หรือ

ผลงานในลักษณะอื่น ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางาน

ของสถาบันอุดมศึกษา อย่างน้อยหนึ่ ง เล่ม และ 

งานวิจัย ซึ่งได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือ

นานาชาติ อย่างนอ้ยหนึ่งเร่ือง  

*เหมอืนระดับเชี่ยวชาญ*  

 

 
เทคนิคการเขียนค่างาน (เขียนอย่างไรให้ผ่าน)  

ความหมายของการประเมินค่างาน  

การประเมินค่างาน เป็นวิธีการดาเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อตีค่างาน โดยเป็นกระบวนการวัด

ความสัมพันธ์หรือคุณค่างานของต าแหน่ง ที่ไม่ใช่การวัดปริมาณงาน แต่เป็นการน างานทั้งหมดมา

เปรียบเทียบกัน ภายใต้ปัจจัยหรอืองค์ประกอบที่เป็นตัววัดหลัก เพื่อตีคา่งานออกมา  

การก าหนดระดับต าแหน่งใดให้สูงขึ้น ต าแหน่งนั้นจะต้องมีหน้าที่ และรับผิดชอบ คุณภาพ และ

ความยุ่งยากของงานในต าแหน่งที่เพิ่มขึ้น หรือเปลี่ยนแปลงในสาระส าคัญ ถึงบทบาทที่จะต้องก าหนด

ต าแหน่งเป็นระดับสูงขึ้น  

 การก าหนดระดับต าแหน่ง ต้องยึดหลักการวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงาน และประเมินค่างาน 

เพื่อวัดคุณภาพของต าแหน่ง ตามลักษณะงาน หนา้ที่ และความรับผดิชอบ 

ท าไมต้องมีการประเมินค่างาน  

เพื่อให้การก าหนดระดับต าแหน่งในภาคราชการเป็นธรรมและไม่เหลื่อมล้ ากันระหว่างกัน  

เมื่อไหร่ต้องมีการประเมินค่างาน  

1. มีการก าหนดต าแหนง่ขึ้นใหม่ในหนว่ยงาน  

2. หน้าที่ความรับผดิชอบและคุณภาพงานของต าแหน่งเปลี่ยนไป  

ซึ่งในแต่ละระดับ จะต้องมีการดาเนินการดังน้ี  

1) ระดับ ช านาญงาน ช านาญงานพเิศษ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ  
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บุคลากรที่จะเลื่อนระดับจะต้องเป็นบุคลากรที่สังกัดในหนว่ยงานภารกิจหลัก ซึ่งท าหน้าที่สอน 

วิจัย บริการวิชาการ และหน่วยงานภารกิจสนับสนุนภารกิจหลัก เช่น หน่วยงานในส านักงานคณบดี 

หรอืเทียบเท่า/หนว่ยงานในส านักงานอธิการบดี  

 

องค์ประกอบหลักในการประเมินค่างาน  

• หน้าที่และความรับผดิชอบ  

• ความยุ่งยากของงาน  

• การก ากับตรวจสอบ  

• การตัดสินใจ  

องค์ประกอบการประเมิน  

• ต าแหน่ง 

• หน้าที่และความรับผดิชอบของต าแหนง่  

• วิเคราะหเ์ปรียบเทียบคุณภาพ และความยุ่งยากและความซับซ้อนของงาน 

   ที่เปลี่ยนแปลงไป  

• การประเมินค่างานของต าแหน่ง 

2) ระดับเชี่ยวชาญ / เชี่ยวชาญพิเศษ  

องค์ประกอบหลักในการประเมินค่างาน  

• ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน (3 องค์ประกอบย่อย)  

• ความรูค้วามสามารถในการตัดสินใจและแก้ปัญหา(3 องค์ประกอบย่อย)  

• ด้านภาระงานที่รับผดิชอบ (4 องค์ประกอบย่อย)  

องค์ประกอบการประเมิน  

• ความรู้และความช านาญงาน 

• การบริหารจัดการ 

• การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ 

• กรอบแนวความคิดในการแก้ปัญหา  

• อิสระในการคิด  

• ความท้าทายในการคิดแก้ปัญหา  

• การวิเคราะห์ข้อมูล 

• อิสระในการปฏิบัติงาน 

• ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน 

• ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง  
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ส่วนที่ 9 

สรุปแนวทางในการพัฒนาในอนาคต 

การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ การบริหารงานของกองกฎหมายจะพัฒนาอย่างมี

ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดนั้น ต้องอาศัยบุคลากรภายในกองกฎหมายเป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จ 

เรื่องนี้จึงนับเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้เกี่ยวข้องทุกคนถึงตระหนักและร่วมกันพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ  

เพื่อความเจริญก้าวหน้า และความเจริญเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร และเพื่อเพิ่มศักยภาพของ

บุคลากรใหป้ระสบความส าเร็จในชีวิตการท างาน สามารถด ารงตนในสังคมได้อย่างมีความสุข โดยการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาแรงขับภายในตัวบุคคล เช่น ทัศนคติ ค่านิยม 

แรงจูงใจ และอุปนิสัย เป็นการพัฒนาจากจิตใจ เพื่อให้บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีคิด ค่านิยม ความเชื่อ 

รู้จักค้นคว้าศึกษาหาความรู้ และพัฒนาทักษะด้วยตนเอง เพื่อน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่พึง

ประสงค์ได้อย่างถาวรและเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป ซึ่งแนวทางในการพัฒนาในอนาคต มีดังนี ้ 

1. การสื่อสารที่ดี เป็นหัวใจส าคัญของการท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 

ทุกระดับ ดังนั้นในการท างานทุกคนต้องมุ่งไปที่เป้าหมายเดียวกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การถ่ายทอด

วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ เพื่อแปลงไปสู่แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ถึงผู้ปฏิบัติทุกระดับ จึงจะท า ให้

ทุกคนรวมพลังกันผลักดันเป้าหมายของกองกฎหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จได้  

2. การบริการที่ดี เป็นสมรรถนะที่ก าหนดไว้ส าหรับลักษณะของงานที่ต้องให้บริการ ดังนั้น 

บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริการ จะต้องรักในการบริการและมีคุณสมบัติอื่น  ๆ ประกอบ เช่น 

บุคลิกภาพ ความรู ้ทักษะ ทัศนคติ ทั้งหมดนี้จึงจะช่วยใหผู้ร้ับบริการได้รับความพึงพอใจ  

3. การมีจรรยาบรรณ จริยธรรม คุณธรรมให้การปฏิบัติงานที่ดี บุคลากรกองกฎหมายต้องยึด

มั่นในจริยธรรมและยืนหยัดกระท าในสิ่งที่ถูกต้องและเป็นธรรม เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน ผลการ

ปฏิบัติงานมีคุณภาพและเชื่อถือได้ ตลอดจนมีความประพฤติที่ดีมีความส านึกในหน้าที่ เพื่อด ารงไว้ซึ่ง

เกียรตยิศและศักดิ์ศรขีองต าแหน่งหนา้ที่ราชการและกองกฎหมาย  

4. การธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถในหน่วยงาน กองกฎหมายต้องส่งเสริม

พัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น เพื่อให้บุคลากรอยู่กับองค์กรอย่างมีความสุข มีคุณค่า และมี

แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของผู้ซึ่งมีศักยภาพสูง ต้องดูแลให้ความเป็นธรรม และ

ยอมรับในผลงานของผู้ปฏิบัติงาน การธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าเป็นพิเศษ จะท าให้องค์กรมี

บุคลากรที่ดีมีความสามารถและความช านาญเพิ่มจ านวนมากขึ้นเรื่อย ๆ ลดอัตราการเข้าออกงาน  

ท าให้ไม่ต้องมีภาระในการสอนงานใหม่ เกิดทีมงานที่มั่นคง มีความรักความผูกพันและเข้าใจกัน 
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บุคลากรที่มทีักษะในงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหน้าที่งานให้แก่ผูบ้ังคับบัญชาได้มากกว่าบุคลากรที่อยู่

ระหว่างการเรียนรู้งาน ท าให้ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือมีปัญหาน้อยมาก งานสามารถด าเนิน

ไปได้อย่างตอ่เนื่อง สร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรรักงานที่ท าและรักองค์กร ท าให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี 

กองกฎหมายส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง และขอรับการจัดสรรทุนให้บุคลากร

ในกองกฎหมายได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และในแต่ละปี กองกฎหมายจะท าการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรตามสมรรถนะที่มหาวิทยาลัยก าหนดไว้ เพื่อน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข

ให้ดียิ่งขึน้  

6. มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพชีวิตให้มีความสมดุลระหว่างการด า เนินชีวิตและการท างาน  

กองกฎหมายได้ค านึงถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความสะอาด 

สะดวก ปลอดภัย และมีการส่งเสริมการจัดกิจกรรมสันทนาการ นันทนาการ ให้กับบุคลากร  

กองกฎหมาย เพื่อให้บุคลากรกองกฎหมายได้ผ่อนคลายหลังการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้ทุกคนมีสุขภาพ

กายดี สุขภาพจิตใจแจม่ใส และพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ตอ่ไปอย่างมปีระสิทธิภาพ  

7. ส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม เพื่อให้บุคลากรได้มี

โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นช่วยกันแก้ไขปัญหา สร้างสัมพันธภาพ และมีทัศนคติที่ดีต่อ 

กองกฎหมาย บุคลากรทุกคนมคีวามสุขในการท างาน  

********************************** 

 

 


