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แผนพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยรังสิต  พ.ศ. 2565 - 2569 
 

 

1. ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

 

 ทรัพยากรบุคคลเปนองคประกอบสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจตางๆ ของมหาวิทยาลัยใหบรรลุ

เปาหมายอยางมีสัมฤทธิ์ผล ศักยภาพของบุคลากรจึงเปนตัวบงชี้ความสำเร็จในการดำเนินงานขององคการ 

บุคลากรท่ีมีความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติตามบทบาปทหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ ทำ

ใหมหาวิทยาลัยมีความเจริญกาวหนา นำพาไปสูความสำเร็จตามเปาหมาย ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรใหมี

ศักยภาพเพ่ิมข้ึน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีดีท่ีพึงประสงค  

จึงเปนหัวใจสำคัญของการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ กระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมี

ประสิทธิภาพในการทำงานท่ีดีข้ึน ท้ังในปจจุบันและอนาคต รวมถึงการสรางและสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของ

การเรียนรูในองคการ ออกแบบรูปแบบการฝกอบรม รวมถึงเปนกระบวนการในการถายโอนขอมูลและ

ประสบการณของพนักงาน การใหคำปรึกษาในการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ใหบุคลากร 

ตลอดจนเปนกระบวนการสรางองคความรูตางๆ ใหเกิดข้ึน 

 

ดังนั้น มหาวิทยาลัยรังสิตไดตระหนักถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร จึงไดกำหนดแนวทาง 

การพัฒนาบุคลากรไวในแผนยุทธศาสตรการแผนพัฒนามหาวิทยาลัยรังสิต พ.ศ.2565 – 2569   

• ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 สรางความเปนเลิศทางการศึกษาและการผลิตบัณฑิต  

(Excellence in Education)  

• ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหารจัดการสูองคกรอัจฉริยะ (Smart Organization)  

 

มีรายละเอียด วัตถุประสงคท่ีสอดคลองกับการพัฒนาบุคลากร ดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงค (Objective) 1.4 อาจารยมีความสามารถเปนเลิศในการจัดการเรียนการสอน  

มี Key Result (KR) ดังนี้ 

• KR 1.4.4 อาจารยผูสอนไดรับการพัฒนาเทคนิคการสอนหรือการประเมินผลการเรียนรูของ

นักศึกษา 

• KR 1.4.5 อาจารยผูสอนไดรับการพัฒนาทางวิชาการและวิชาชีพ 
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วัตถุประสงค (Objective)  3.4 บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะท่ีจำเปนและเพ่ิมขีดสมรรถนะใน

การทำงาน Human Resources Competency Development (HRCD) มี Key Result (KR) ดังนี้ 

• KR 3.4.1 บุคลากรสายสนับสนุนตองเขารวมโครงการ/ กิจกรรมพัฒนาทักษะท่ีจำเปน 

ตอการพัฒนางานและมีผลเชิงประจักษท่ีแสดงถึงความสามารถในการทำงานไดดีข้ึน 

• KR 3.4.2 บุคลากรสายการสอนตองเขารวมโครงการ/ กิจกรรมพัฒนาทักษะท่ีจำเปน 

ตอการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการและมีผลเชิงประจักษท่ีแสดงถึงศักยภาพทางวิชาการท่ีสูงข้ึน  

• KR 3.4.3 บุคลากรทุกประเภทจะตองเขารับการพัฒนาในโครงการ/ กิจกรรม อยางนอยปละ  

1 ครั้ง  

• KR 3.4.4 การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย คณะ/หนวยงาน บรรลุเปาหมายแผนพัฒนา

บุคลากรเปนรายบุคคล  

 

 นอกจากนี้ยังมีมาตรการในการดำเนินการเรื่องตางๆ เพ่ือสรางกลไกการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยอยางเปนระบบในเชิงรุกตามศักยภาพของตนเอง และตามความตองการของหนวยงาน เพ่ือใหได

บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี ผูกพันกับองคกร มีการเพ่ิมพูนทักษะภาษาตางประเทศ

รวมท้ังสรางและพัฒนาผูบริหาร หัวหนางาน ใหมีความรู และความคิดทันสมัย มีวิสัยทัศน มีภาวะผูนำ และมี

ความสามารถในการบริหารจัดการ รวมท้ังมีคุณธรรม จริยธรรม มุงม่ัน และมีจิตสึกนึกท่ีดี เพ่ือสรางใหเกิดเปน

สังคมธรรมาธิปไตยในมหาวิทยาลัยรังสิต 

 

 สำนักงานพัฒนาบุคคล จึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรังสิต ภายใตกรอบตาม

แนวทางประเด็นยุทธศาสตรของแผนพัฒนามหาวิทยาลัยรังสิต พ.ศ.2565-2569  โดยคำนึงถึงปจจัยแวดลอมท่ี

เก่ียวของ ประกอบดวย ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน พันธกิจ อัตลักษณ เอกลักษณ ขอมูลบุคลากร สมรรถนะ

ของบุคลากร สภาพการแขงขันของสถาบันอุดมศึกษา การเขาสูประชาคมอาเซียนฯลฯ ท้ังนี้ เพ่ือใหการพัฒนา

บุคลากรมีความเปนรูปธรรมท่ีชัดเจนและสามารถดำเนินการไดอยางเปนระบบ  
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2. ปจจัยแวดลอมในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

นโยบายมหาวิทยาลัยรังสิต 

 การพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ แผนพัฒนาจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับภารกิจ 

และความตองการขององคกร  ดังนั้น การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจึงจำเปนตองนำปจจัยแวดลอมของ

มหาวิทยาลัยท่ีเก่ียวของมาวิเคราะหเพ่ือกำหนดแนวทาง ซ่ึงปจจัยแวดลอมท่ีนำมาพิจารณา ประกอบดวย 

 ปรัชญาของมหาวิทยาลัยรังสิต ภายใตสัญลักษณ  

 เพ่ือสนองวัตถุประสงคในการสรางสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีความเปนเลิศทางวิชาการ สงเสริมการ

พัฒนาความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ความใสใจในการเรียนรูตอเนื่องตลอดชีวิต ผนวกกับจิตสำนึกท่ีดีงามและ

คุณธรรม เพ่ือสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกประเทศชาติ เครื่องหมายของมหาวิทยาลัยรังสิต  

จึงเปรียบเสมือนดวงอาทิตยท่ีสาดสองพรายแสงแหงปญญา  

 ปณิธาน (Pledge) มหาวิทยาลัยรังสิต 

 “มหาวิทยาลัยรังสิต สรางสรรคสิ่งท่ีดีใหแกสังคม”   

 วิสัยทัศน (Vision) มหาวิทยาลัยรังสิต 

 “การศึกษาคือนวัตกรรมท่ีไมมีท่ีสิ้นสุด” 

 มหาวิทยาลัยรังสิตมุงเปนมหาวิทยาลัยชั้นนำท่ีมีมาตรฐานระดับนานาชาติ เนนคุณภาพและ

สามารถแขงขันไดในระดับสากล มีความเปนเลิศทางดานการเรียนการสอนท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการคนควาวิจัย 

เพ่ือสรางองคความรูและนวัตกรรมใหม และแสวงหาแนวทางการแกปญหา ชี้แนะทางเลือก และสนองตอบ

ความตองการของชุมชน สังคม และประเทศ 

 พันธกิจ (Mission) มหาวิทยาลัยรังสิต 

 มหาวิทยาลัยรังสิตมุงม่ันท่ีจะสรางความเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกในชีวิตของนักศึกษา บุคลากร 

คณาจารย และสังคมผานประสบการณการศึกษาท่ีเปลี่ยนแปลงโดย  

  1) การกาวขามพรมแดนทางการศึกษาแบบเดิม (Breaking Through Conventional  

      Education Border) 

  2) การพัฒนาระบบการจัดการความรู (Building Knowledge-edge Management  

         System; KMS) 

 เอกลักษณ (Uniqueness) มหาวิทยาลัยรังสิต 

  “มหาวิทยาลัยสมบูรณแบบท่ีการศึกษา คือ นวัตกรรม” 

 อัตลักษณ (Identity) มหาวิทยาลัยรังสิต 

  “คิดสรางสรรค ยึดม่ันคุณธรรม นำการเปลี่ยนแปลง”  
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นโยบายการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสติ 

 วิสัยทัศนการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

 มุงม่ันพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหมหาวิทยาลัยรังสิตกาวสูความเปนองคกรประสิทธิภาพ ดวย

การปฏิบัติงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์  สรางจิตวิญญาณธรรมาธิปไตย โดยอาศัยการทำงานเปนทีม 

 

 พันธกิจการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

 1) พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะหลัก และสมรรถนะของตำแหนงงาน เพ่ือเพ่ิม

ความสามารถในการทำงานใหบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

 2) กำหนดแนวทางของแผนพัฒนาบุคลากรของคณะ และหนวยงานตางๆ ใหอยูภายใตกรอบ

การพัฒนาเดียวกัน  เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีทิศทางในการพัฒนาเปนไปตามท่ี

มหาวิทยาลัยตองการ 

 3) สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับ

ตำแหนงงาน ซ่ึงจะทำใหการทำงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 4) คณะและหนวยงาน ดำเนินการวางพัฒนาบุคลากร โดยใชแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือ

เปนเครื่องมือในการตรวจสอบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรแตละคนในสังกัด 

  

 วัตถุประสงคการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

 1) เพ่ือสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหมีความรู ความสามารถ ทักษะท่ี

สำคัญและจำเปน เพ่ือการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ

เปาหมายเชิงยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

 2) เพ่ือเตรียมความพรอมดานตางๆ ใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงานในหนาท่ี และพรอมรับ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 3) เพ่ือปลูกฝงทัศนคติ ท่ีดีและถูกตองใหแกบุคลากรของมหาวิทยาลัย เพ่ือใหบุคลากรมี

พฤติกรรมปฏิบัติงานตามท่ีมหาวิทยาลัยมุงหวัง 

 4) เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงอาจจะไดใชประโยชนในปจจุบันหรือ 

ในอนาคต ท้ังนี้เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมใหกับ “คนเกง” (Talent) 
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3. แผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

 ทรัพยากรบุคคลนับเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดของมหาวิทยาลัย เนื่องจากบุคลากรจะเปน

ผูผลักดันใหภารกิจตางๆ ของมหาวิทยาลัย สำเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค  ดังนั้น การสงเสริมใหบุคลากรมี

ความรู ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคลองตามเปาหมาย และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย ตลอดจนมี 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค และมีทัศนคติท่ีดีตอมหาวิทยาลัย จะทำใหมหาวิทยาลัยเจริญกาวหนา และเกิด 

การพัฒนาอยางตอเนื่อง ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ จากภายนอก สภาพการแขงขัน และแผน 

การขยายตัวของมหาวิทยาลัยในดานตางๆ ทำใหมีความจำเปนท่ีจะตองมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

เพ่ือใหบุคลากรมีศักยภาพสูงข้ึน   สามารถปฏิบัติงานและผลิตผลงานท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน 

มหาวิทยาลัย สังคมและประเทศชาติ นอกจากนี้ยังเปนการเตรียมความพรอมของบุคลากรใหสามารถรองรับ

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึนท้ังในปจจุบันและอนาคตอีกดวย ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงเห็นสมควรกำหนด

เปนแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ดังนี ้
 1) ทุกคณะและหนวยงานของมหาวิทยาลัย มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรของสวนงาน ซ่ึงเปน

การพัฒนาบุคลากรตามเปาหมาย และภารกิจหลักของสวนงาน โดยเนนการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให

เกิดการเรียนรูท่ีสมดุล ท้ังการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในรูปแบบตางๆ อาทิ เชน การฝกอบรม การศึกษา

ตอ การประชุม และสัมมนา เปนตน และการสรางกลไกในการสงเสริมการเรียนรู และพัฒนาตนเองใหกับ

บุคลากร เชน  การเรียนรูผ านทาง Internet / Intranet การแลกเปลี่ยน เรียนรู  การจัดการความรู  

(Knowledge  Management) โดยใหหัวหนาหนวยงาน และผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีโดยตรงใน 

การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตางๆ เพ่ือชวยพัฒนาขีดความสามารถ/ความรอบรูในงานท่ีเก่ียวของ 

รวมท้ังกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหมีการพัฒนา และเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง เปนตน  ท้ังนี้ใหคณะและ

หนวยงานจัดทำแผนพัฒนารายบุคลากร เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรไดอยาง

เหมาะสม และหัวหนาหนวยงานมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาของบุคลากรในสังกัดในรูปแบบตางๆ 

อยางสม่ำเสมอ เพ่ือรับทราบขอบกพรองและนำมาปรับปรุงในการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมในโอกาสตอไป 

 2) มหาวิทยาลัย สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพสูงข้ึน โดยการไป

เพ่ิมพูนความรูและประสบการณในรูปแบบตางๆ เชน การไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย การไป

เพ่ิมพูนความรูทางวิชาการ การปฏิบัติงานบริการวิชาการ การปฏิบัติงานอ่ืนใดท่ีจำเปน  เพ่ือประโยชนในการ

พัฒนาบุคลากร การไปประชุม สัมมนา หลักสูตรตางๆ ท่ีองคกรภายนอกจัดท้ังภายในประเทศและตางประเทศ 

ท่ีจะใหความรูใหมๆ เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 

 3) มหาวิทยาลัยกำหนดโครงการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะในดานตางๆ ท่ีจำเปนตอ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในสวนท่ีเปนความตองการโดยรวมในระดับมหาวิทยาลัย คณะ และหนวยงาน

สามารถกำหนดโครงการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในสวนท่ีเปนความตองการเฉพาะของสวนงานไดเอง โดย

ใหสอดคลองกับความจำเปน ทิศทางและเปาประสงค เพ่ือประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
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 4) มหาวิทยาลัยไดใชแนวทางการเรียนรูบนพ้ืนฐานของ 70:20:10 Learning Model มาเปน

เครื่องมือชวยในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหผูบริหารไดเลือกใชวิธีการพัฒนาใหเหมาะสมกับบุคลากรแตละคน  

โดยไมจำเปนตองพัฒนาผานการฝกอบรมในชั้นเรียนแตเพียงอยางเดียว  

 

แนวคิดสมรรถนะ (Competency) เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน เปนกระบวนการท่ีตองสนับสนุนการพัฒนาองคการให

ทันสมัย และสอดคลองกับสภาพแวดลอม โดยเครื่องมือหนึ่งท่ีองคการในปจจุบันนิยมมาใช ไดแก การฝกฝน

บุคลากรตามแนวคิดสมรรถนะ (Competency  Based  Training) ซ่ึงเปนแนวคิดเก่ียวกับการดึงเอา 

ศักยภาพของบุคลากรมาใชประโยชนตองานขององคการใหไดอยางเต็มท่ี 

 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแนวคิด Competency เปนการบริหารท่ีมุงเนน

พฤติกรรม ซ่ึงนำไปสูผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบัติงาน โดยสามารถวัดผลการปฏิบัติงานดวยตัวชี้วัดท่ีชัดเจน

เปนรูปธรรม ซ่ึงมีผูใหนิยามศัพท คำวา Competency ไวหลายคำ ดังนี้ 

 Competency  =  สมรรถนะ  

    =  ศักยภาพ 

    =  ขีดความสามารถ 

    =  พฤติกรรม 

 

 ส ม ร ร ถ น ะ  (Competency) เป น สิ่ ง ท่ี  David McClelland  ได ให ค ว า ม ห ม า ย ไว ว า 

“บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้น สรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี

หรือตามเกณฑท่ีกำหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ” 

 

ความสำคัญของสมรรถนะ 

 1) เปนเครื่องมือชวยในการแปลงวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) และกลยุทธ (Strategy)  

ขององคการมาสูกระบวนการการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 2)  เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของคนในองคการไดอยางมีทิศทาง และตอเนื่อง 

 3)  เปนมาตรฐานพฤติกรรมท่ีดีในการทำงาน ซ่ึงสามารถนำไปใชวัดและประเมินศักยภาพและผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร ไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

 4)  เปนพ้ืนฐานสำคัญของระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร 
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ประเภทของสมรรถนะ 

 มหาวิทยาลัยรังสิตไดจัดแบงสมรรถนะออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลักท่ีทุกคนในมหาวิทยาลัย

ตองมีรวมกัน 

 2) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) หมายถึง ความสามารถทาง 

การบริหารจัดการ สำหรับตำแหนงงานบริหาร และหัวหนางาน 

 3) สมรรถนะประจำตำแหนงงาน (Functional Competency) หมายถึง ความสามารถใน 

การทำงานเฉพาะตำแหนงงาน ซ่ึงแตกตางกันตามหนาท่ีและความรับผิดชอบ 

 

แนวทางการกำหนดสมรรถนะของมหาวทิยาลัยรังสิต 

 ในการจัดทำ Core Competency  (สมรรถนะหลัก) ของมหาวิทยาลัย เริ่มตนจากการนำกรอบ

แนวคิดจากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และยุทธศาสตรการพัฒนามาเปนตัวตั้ง แลวพิจารณาโดยการสำรวจ

ความคิดเห็นจากผูบริหารของมหาวิทยาลัยวา การจะดำเนินการใหบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ

ยุทธศาสตรตางๆ นั้น บุคลากรทุกคนของมหาวิทยาลัยรังสิต ควรมีความสามารถทางดานใดบาง ซ่ึงจากการ

สำรวจทำใหไดสมรรถนะท้ังหมด 8 ดาน จนสามารถสรุปออกมาเปนสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย จำนวน 3 

ดาน 

 ในสวนของการจัดทำสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) ทางมหาวิทยาลัย

ไดดำเนินการสอบถามผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย เพ่ือวิเคราะหวาความสามารถทางการบริหารท่ี

ผูบริหารและหัวหนางานควรจะตองมี ประกอบดวยอะไรบาง ซ่ึงจากผลการวิเคราะหสามารถสรุปเปน

สมรรถนะทางการบริหารสำหรับหัวหนางาน และผูบริหารได 5 ดาน 

 สวนการจัดทำสมรรถนะประจำตำแหนงงาน (Functional Competency) ทางมหาวิทยาลัยได

ดำเนินการสอบถามคณบดี รองคณบดีฝายบริหารทุกคณะ  ผูอำนวยการของทุกหนวยงาน เพ่ือวิเคราะห

ความสามารถท่ีตองใชในการทำงานสำหรับแตละตำแหนงท่ีอยูในหนวยงานตนเอง พรอมท้ังจัดประชุม 

เชิงปฏิบัติการ เพ่ือพิจารณารวมกันวา ความสามารถใดควรกำหนดเปนสมรรถนะกลางของบุคลากรในทุก

ตำแหนง ซ่ึงท่ีประชุมสรุปรวมกัน โดยกำหนดสมรรถนะรวมของบุคลากรสายการสอนไว 3 ดาน และบุคลากร

สายสนับสนุน 4 ดาน 
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การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะที่กำหนด 

 มหาวิทยาลัยรังสิตไดกำหนดแผนในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรมีคุณลักษณะ 

อันพึงประสงค โดยอาศัยการพัฒนาตามสมรรถนะท่ีกำหนด โดยมีแนวทางในการพัฒนา 3  แนวทาง ดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย (Core Competency) 

เพ่ือใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ตามแนวทางท่ีมหาวิทยาลัยมุงหวัง รวมท้ังเพ่ือใหบุคลากรเกิดทัศนคติท่ีดีตอมหาวิทยาลัย ซ่ึงการพัฒนา

บุคลากรในสวนนี้ควรเปนหนาท่ีรวมกันระหวางมหาวิทยาลัยและหนวยงาน โดยมหาวิทยาลัยรังสิตกำหนด

สมรรถนะหลักในการพัฒนาบุคลากรไว 3 ดาน คือ 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

1) ธรรมาธิปไตย (Dharmacracy)   

  ความรูความเขาใจในความหมายของธรรมาธิปไตย รวมท้ังความสามารถในการปฏิบัติตาม

หลักธรรมาธิปไตย มีความเปนธรรมและการแสดงออกถึงความซ่ือสัตยในการทำงาน รวมท้ังการผลักดันให

สมาชิกในทีมเครงครัดและปฏิบัติตามหลักธรรมาธิปไตยและมีความซ่ือสัตยในการทำงาน 

2) การทำงานเปนทีม (Team  Working) 

  ความเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเองในฐานะท่ีเปนสมาชิกของทีมงาน การมีสวนรวมใน 

การทำงาน การแกไขปญหา รวมท้ังการสรางบรรยากาศของการทำงานเปนทีมดวยการใหความรวมมือและ

ความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนการกระตุนจูงใจใหสมาชิกในทีมยึดม่ันและผูกพันตอเปาหมายรวมกัน 

3) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Work  Achievement) 

  ความมุงม่ันในการทำงานใหประสบผลสำเร็จไดตามแผนงานท่ีกำหนดครบถวน ถูกตองตาม

วัตถุประสงคของงานท่ีไดรับมอบหมาย รวมท้ังความสามารถในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการ

ทำงานท้ังของตนเองและผูอ่ืน 

 ท้ังนี้ในสวนของสมรรถนะหลักมหาวิทยาลัยมีวัตถุประสงคในการนำมาใชเพ่ือพัฒนาบุคลากร โดย

มหาวิทยาลัยกำหนดสมรรถนะหลักไวจำนวนหนึ่ง เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนา โดยในอนาคตสามารถ

กำหนดสมรรถนะหลักเพ่ิมเติมไดตามความเหมาะสม 
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2. การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency)  

เปนการพัฒนาบุคลากรระดับผูบริหาร และหัวหนางานใหมีคุณลักษณะพึงประสงค สามารถ

บริหารงานและชักนำใหผูใตบังคับ บัญชารวมมือรวมใจในการทำงานจนบรรลุผล โดยมหาวิทยาลัยรังสิตได

กำหนดสมรรถนะทางการบริหารไว 5 ดาน คือ 

  1) การบริหารจัดการกลยุทธ (Strategic Management) 

  มีความสามารถในการกำหนดกลยุทธ แนวทางและแผนการดำเนินงาน รวมถึงบริหารจัดการ

ทรัพยากร เพ่ือใหบรรลุเปามหายในระยะยาวตามวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย บริหารจัดการและติดตามการ

ดำเนินงานใหเปนไปตามแผน หาวิธีการประเมินตนเองและของทีมงาน รวมท้ังกำหนดแผนรองรับในกรณีท่ีไม

เปนไปตามแผนท่ีวางไว 

  2) ความเปนผูนำ  (Leadership) 

  การแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องตางๆ ท่ีมีผลตอทีมงาน หนวยงาน และองคกร 

รวมท้ังความสามารถในการบริหารจัดการงาน และความสามารถในการจูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม 

เพ่ือใหงานบรรลุสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดข้ึน  

  3) การแกไขปญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) 

  ทำการแกไขปญหาและการตัดสินใจอยางเปนระบบ โดยทำการคาดการณ  ประเมิน

สถานการณ วิเคราะหถึง ตนเหตุและผลท่ีตามมา และตัดสินใจเลือกใชวิธีท่ีเหมาะสมกับสถานการณมากท่ีสุด 

รวมถึงวางแผนในการรองรับผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน 

  4) การมีวิสัยทัศน (Visioning) 

  ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน ภารกิจ และเปาหมายการทำงานใหตอบสนองตอ

วิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร รวมท้ังความสามารถในการผลักดันและกระตุนจูงใจ ใหผูอ่ืนทำงานให

ตอบสนองตอวิสัยทัศนของหนวยงาน 

  5) การบริหารความเปลี่ยนแปลง  (Change Management) 

  มีความเขาใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงตางๆ และสามารถสรางผูนำและบริหารการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการ รวมท้ังการใหความรวมมือ และการสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจและเต็มใจท่ีจะใหความ

รวมมือ ตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยมีการวางแผนกลยุทธและแผนดำเนินงานท่ีสามารถตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงได 

 ท้ังนี้ในสวนของสมรรถนะทางการบริหาร มหาวิทยาลัยมีวัตถุประสงคในการนำมาใชเพ่ือพัฒนา

บุคลากรในระดับผูบริหารและหัวหนางาน รวมถึงพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมข้ึนสูตำแหนงบริหาร 

หรือหัวหนางาน โดยมหาวิทยาลัยไดกำหนดสมรรถนะทางการบริหารไวจำนวนหนึ่ง เพ่ือใชเปนแนวทางสำหรับ

การพัฒนา ซ่ึงในอนาคตสามารถปรับเปลี่ยน เพ่ิมเติมสมรรถนะทางการบริหารไดตามความเหมาะสม 
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3. การพัฒนาสมรรถนะตามตำแหนงงาน (Functional Competency)  

 เปนการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ี 

(ตามแตละตำแหนงงาน) ใหบรรลุผลสำเร็จ และมีประสิทธิภาพ โดยมหาวิทยาลัยรังสิตจัดแบงกลุมตำแหนง

งานออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 

 ตำแหนงงานสายการสอน 

  การพัฒนาบุคลากรในสายการสอนใหมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม

ตอการทำงาน ทำใหบุคลากรเปนผูท่ีมีความสามารถท่ีจะทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมหาวิทยาลัยรังสิต

กำหนดสมรรถนะรวมสำหรับบุคลากรสายการสอนของทุกคณะฯ ไว 3 ดาน ดังนี้ 

  1) ความรูทางวิชาการ/ วิชาชีพเฉพาะ และการวิจัย (Academic Knowledge/ Content 

and Research) 

  มีความรู ความเขาใจทางวิชาการ วิชาชีพเฉพาะดาน ทันตอสถานการณท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน 

พรอมท้ังพัฒนาความรูใหทันสมัยอยูเสมอ และมีความรูและความเขาใจในหลักการ ข้ันตอน กระบวนการ

คนควา 

  2 ) ความสามารถและเทคนิ ค ในการสอน  และการถ ายทอด  (Teaching Ability & 

Techniques) 

  มีความสามารถและเทคนิคการถายทอดองคความรู ประสบการณ สรางความเขาใจและ

พัฒนา ทักษะใหกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ผานสื่อการสอนท่ีทันสมัย โดยเนนการมี

ปฏิสัมพันธ (Interaction) ระหวางผูเรียนและผูสอน สนับสนุนใหผูเรียนไดแสดงบทบาทในการนำเสนอความ

คิดเห็น ประยุกตใชความรูในการฝกปฏิบัติ วิเคราะห แกไขปญหา และตัดสินใจ โดยใหความสำคัญกับผล

สะทอนกลับและการประเมินการเรียนรูของผูเรียน  

  3) จรรยาบรรณและความซ่ือสัตย (Ethics and Integrity) 

  มีความสามารถในการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณท่ีกำหนดข้ึน และการแสดงออกถึงความ

ซ่ือสัตยในการทำงาน รวมท้ังการผลักดันใหสมาชิกในทีมเครงครัดและปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณ และมีความ

ซ่ือสัตยในการทำงาน 

ตำแหนงงานสายสนับสนุน 

  การพัฒนาบุคลากรในสายสนับสนุนของคณะและหนวยงานตางๆ ใหมีคุณลักษณะท่ี 

พึงประสงค และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมตอการทำงาน ทำใหบุคลากรเปนผูท่ีมีความสามารถท่ีจะทำงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ โดยมหาวิทยาลัยรังสิต กำหนดสมรรถนะรวมสำหรับบุคลากรสายสนับสนุนของทุกคณะ และ

ทุกหนวยงาน ไว 4 ดาน ดังนี้ 
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1) ความรับผิดชอบในงาน (Accountability) 

การแสดงออกถึงความมุงม่ันและความต้ังใจท่ีจะทำใหงานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสำเร็จ

ตามแผนงานท่ีกำหนด รวมท้ังความสามารถในการบริหารจัดการท้ังของตนเองและของทีม กลุมงานใหบรรลุผล

สำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดข้ึน  

2) จิตสำนึกในการใหบริการ (Service Mind) 

ความเขาใจในความตองการและความคาดหวังของลูกคา (ท้ังจากภายในและภายนอก) และ

การแสดงกิริยา น้ำเสียง ทาทาง และพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม เพ่ือใหลูกคาพึงพอใจและประทับใจ  

3) ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (English Literacy) 

ความเขาใจศัพทภาษาอังกฤษ และความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (ฟง พูด อาน เขียน) 

เพ่ือการติดตอสื่อสารและการโตตอบ ท้ังท่ีเปนลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  4) สมรรถนะทางดิจิทัล (Digital Competency) 

  การเขาใจดิจิทัล การเรียนรูดิจิทัล ความรวมมือดิจิทัล มีความรูดานการเขียนโปรแกรม

เบื้องตน การคิดเชิงคำนวณและอัลกอริท่ึม การวิเคราะหขอมูลและสถิติ การรูเทาทันขอมูล ระบบอัจฉริยะ 

ความรูดานความปลอดภัยทางไซเบอร การเปดใชงานเทคโนโลยี 

   

 4. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เปนการพัฒนาศักยภาพตามความจำเปนหรือ

สถานการณปจจุบัน โดยบุคลากรแตละคนสามารถพัฒนาศักยภาพของตนท่ีอยูนอกเหนือจากสมรรถนะท่ี

กำหนดไดดวยตนเองตามความเหมาะสม 

 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร (Personal Development Tools) 

 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร  มหาวิทยาลัยรังสิต ไดใชแนวทางการเรียนรูบนพ้ืนฐานของ 

70:20:10  Learning Model  (ดร.อาภรณ ภูวิทยพันธุ) เปนเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร แบงตามลักษณะ

การเรียนรู ดังนี้ 

• รูปแบบ 70% Learn by Experience  เรียนรูจากประสบการณ  

มุงเนนการเรียนรูในสถานท่ีทำงานจริง (Working Place) เพ่ือใหผูเรียนเกิดประสบการณ 

การพัฒนาสมรรถนะหลักตามท่ีองคการคาดหวัง  

• รูปแบบ 20% Learn by Exchange เรียนรูจากผูอ่ืน / สัมพันธภาพ 

มุงเนนการเรียนรูจากผูอ่ืน ซ่ึงตองอาศัยการมีปฏิสัมพันธท่ีดี ความไววางใจ ความเชื่อถือศรัทธาซ่ึง

กันและกัน เพ่ือใหผูเรียนเกิดมุมมองและแนวทางใหมๆ ในการพัฒนาสมรรถนะหลักตามท่ี

องคการคาดหวัง   
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• รูปแบบ 10% Learn by Education เรียนรูจากการศึกษาเรียนรู  

มุงเนนการเรียนรูอยางเปนทางการจากหลักสูตรหรือโปรแกรมท่ีถูกจัดวางไว อยางชัดเจนและเปน

ระบบ เพ่ือใหผูเรียนเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดและข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 

 

รูปแบบการพัฒนาในแตละประเภทของการเรียนรู  ใชเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรท่ีแตกตางกัน ดังนี้  

รูปแบบ ลักษณะการเรียนรู เครื่องมือการพัฒนา (Development Tools) 

70% Learn by Experience 

เรียนรูจากประสบการณ 

1. ฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) 

2. การมอบหมายงานโครงการ (Project Assignment) 

3. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

4. การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

5. การนำเสนอผลงานในการประชุมวิชาการระดับชาติ 

    หรือนานาชาติ (Conference Presentation) 

6. การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

20% Learn by Exchange 

เรียนรูจากผูอ่ืน/สัมพันธภาพ 

1. การสอนงาน (Coaching) 

2. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentor Program) 

3. การประชุม (Meeting) 

10% Learn by Education  

เรียนรูจากการศึกษาเรียนรู 

1. การฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Training) 

2. การเรียนรูดวยตัวเอง (Self-Learning) 

เชน บทความ เอกสาร หนังสือ  E-Learning เปนตน  
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เปาหมายการดำเนินงานตามแผน 

 
Key Result คาเปาหมาย ตัวชี้วดัความสำเร็จรายป 

2565 2566 2567 2568 2569 

KR 1.4.4 

อาจารยผูสอนไดรับการพัฒนา

เท คนิ คก ารสอ น  ห รือก าร

ประเมิ นผลการเรียน รูขอ ง

นักศึกษา 

ไมนอยกวา 

รอยละ 50 ตอป 

ทุกปการศึกษา 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

KR 1.4.5 

อาจารยผูสอนไดรับ 

การพัฒนาทางวิขาชีพ 

ไมนอยกวา 

รอยละ 50 ตอป 

ทุกปการศึกษา 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

ไมนอยกวา

รอยละ 50 

KR 3.4.1 

บุคลากรสายสนับสนุนตองเขา

รวมโครงการ/กิจกรรมพัฒนา

ทักษะที่จำเปนตอการพัฒนา

งานและมีผลเชิ งประจักษที่

แสดงถึงความสามารถใน 

การทำงานไดดีขึ้น 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริมจาก

บุคลากรสาย 

สนับสนุน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสนับสนุน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสนับสนุน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสนับสนุน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสนับสนุน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสนับสนุน 

ทั้งหมด 

KR 3.4.2 

บุคลากรสายการสอนตองเขา

รวมโครงการ/กิจกรรมพัฒนา

ทักษะที่จำเปนตอการพัฒนา

ศักยภาพทางวิชาการ และมีผล

เชิงประจักษที่แสดงถึงศักยภาพ

ทางวิชาการที่สูงขึ้น 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริมจาก

บุคลากร 

สายสอน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสอน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสอน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสอน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสอน 

ทั้งหมด 

รอยละ 75 

ของผูที่ไดรับ 

การสงเสริม

จากบุคลากร

สายสอน 

ทั้งหมด 

KR 3.4.3 

บุคลากรทุกประเภทจะตองเขา

รับการพัฒ นาใน โครงการ/

กิจกรรมอยางนอยปละ 1 คร้ัง  

 

อยางนอยรอยละ

50 ของบุคลากร

ในสังกัดหรือ

เปนไปตามเกณฑ

การประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

อยางนอย 

รอยละ50 ของ

บุคลากรใน

สังกัดหรือ

เปนไปตาม

เกณฑการ

ประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

อยางนอย 

รอยละ50 ของ

บุคลากรใน

สังกัดหรือ

เปนไปตาม

เกณฑการ

ประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

อยางนอย 

รอยละ50 ของ

บุคลากรใน

สังกัดหรือ

เปนไปตาม

เกณฑการ

ประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

อยางนอย 

รอยละ50 ของ

บุคลากรใน

สังกัดหรือ

เปนไปตาม

เกณฑการ

ประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

อยางนอย 

รอยละ50 ของ

บุคลากรใน

สังกัดหรือ

เปนไปตาม

เกณฑการ

ประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

KR 3.4.4 

การพัฒนาบุคลากรของ 

มหาวิทยาลัย คณะ/หนวยงาน 

บรรลุ เป าหมายแผนพัฒนา

บุคลากรเปนรายบุคคล  

อยางนอยรอยละ 

60 ตอป 

อยางนอย 

รอยละ 60  

ตอป 

อยางนอย 

รอยละ 60  

ตอป 

อยางนอย 

รอยละ 60  

ตอป 

อยางนอย 

รอยละ 60  

ตอป 

อยางนอย 

รอยละ 60  

ตอป 
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 สำนักงานพัฒนาบุคคล จะดำเนินการรวบรวมขอมูลการพัฒนาบุคลากรจากหนวยงานตางๆ เพ่ือ

สรุปเปนภาพรวมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย และจะไดนำผลการประเมินมาพัฒนาและ

ปรับปรุงแผนการดำเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยรังสิตตอไป 
 

 
 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 มหาวิทยาลัยรังสิต จะมี “ทรัพยากรบุคคล” ท่ีมีคุณภาพท่ีเปนท้ัง “คนดี” และ “คนเกง” ท่ีจะ

ชวยเสริมสรางและสนับสนุนการดำเนินงานตางๆ ตามยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยใหบรรลุตามวิสัยทัศน  

พันธกิจ และเปาหมายท่ีกำหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 


