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บทสรุปผูบรหิาร 
สํานักวิชาการศึกษาทั่วไปและนวัตกรรมการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส นําโดย อ.นภาศรี สุวรรณ

โชติ ผูอํานวยการสํานักวิชาการศึกษาทั่วไปฯ ไดช้ีแจงนโยบายและแนวทางในการดําเนินงานของสํานัก

วิชาการศึกษาทั่วไปฯ ที่สอดรับกับกรอบแผนยุทธศาสตรระยะ 15 ป (พ.ศ.2560-2574) ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ที่จะมุงใหมหาวิทยาลัยเปน “มหาวิทยาลัยเอตทัคคะนานาชาติ” และ

แผนยุทธศาสตรระยะ 5 ป (พ.ศ.2566-2570) และประจําปงบประมาณ 2566 ของมหาวทิยาลัย โดยมี

วิสัยทัศนที่วา “มหาวิทยาลัยเอตทัคคะ ที่มีอัตลักษณ” โดยไดกําหนดกรอบและทิศทางของสํานักวิชา

การศกึษาทั่วไปฯ ดังนี้ 

วสิัยทัศน “มุงการเปนผูนําแหงการสรางสรรคนวัตกรรมการจัดการเรยีนรูการศกึษาทั่วไป” 

พันธกจิ 

1) สรางเสรมิการจัดการเรยีนการสอนหมวดวชิาการศึกษาทั่วไประดับปรญิญาตรี 

2) สรางเสรมิการวจัิยและพัฒนานวัตกรรมการเรยีนรูดวยสื่ออเิล็กทรอนกิส 

3) สรางเสริมการบริการวิชาการตามความตองการของหนวยงานและชุมชน คานิยม   การใช

นวัตกรรมอเิล็กทรอนกิสเปนสื่อการเรยีนรู  

แนวทางการพัฒนาองคกร 

นโยบายดานที่ 1 พัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนเพื่อสรางบัณฑิตตามหลักปรัชญา

วชิาศกึษาทั่วไป 

นโยบายดานที่ 2 พัฒนาและสงเสรมิความเขมแข็งทางวชิาการและวิจัยในแนวทางที่ยั่งยนื 

นโยบายดานที่ 3 พัฒนาและสรางสรรคนวัตกรรมการจัดการเรยีนรูการศึกษาทั่วไปตอการ 

ขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 

นโยบายดานที่  4 พัฒนาและสงเสริมบุคลากรในทุกดาน เนนการเพิ่มศักยภาพและ

ความกาวหนา ในวชิาชีพ ดวยระบบคุณธรรมและยุตธิรรม 

นโยบายดานที่ 5 สงเสริมการบริการวิชาการและสรางภาคีเครือขายทางการศึกษา ทั้งภาครัฐ

และ เอกชน รวมถงึกลุมชุมชน 

ทั้งนี้ไดดําเนินการบริหารงานสํานักวิชาการศึกษาทั่วไปฯ ตามโครงสรางองคกรของสํานักวิชา

การศึกษาทั่วไปฯเพื่ออขับเคลื่อนวิสัยทัศนของสํานักวิชาการศึกษาทั่วไปฯ ที่วา “มุงการเปนผูนําแหง

การสรางสรรค นวัตกรรมการจัดการเรียนรูการศึกษาทั่วไป”และพันธกิจของสํานักวิชาการศึกษาทั่วไปฯ 

ทั้ง 3 ขอ ประกอบดวย ขอที่ 1 สรางเสริมการจัดการเรียนการสอนหมวดวิชาการศีกษาทั่วไประดับ

ปริญญาตรี ขอ 2 สรางเสริมการวิจัย และพัฒนานวัตกรรมการเรียนรูดวยสื่ออิเล็กทรอนิกส ขอ 3 

สรางเสริมการบริการวิชาการตามความตองการของ หนวยงานและชุมชน ใหบรรลุวัตถุประสงคและ



 
 

 

 

เปาหมายนําโดยคณะผูบริหาร และการมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนไดรวมกันกําหนดแนวทางการ

ดําเนนิงานใหตอบสนองนโยบายของหนวยงานและมหาวทิยาลัย  

สําหรับรายละเอียดโดยสรุปของแผนโครงการและกิจกรรมตางๆที่กําหนดไวตามแผนปฏิบัติ

การดานการพัฒนาบุคลากร สํานักวิชาการศึกษาทั่วไปและนวัตกรรมการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส 

ระยะเวลา 5 ป (พ.ศ. 2566–2570) และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 โดยการดําเนินงานของสํานัก

วิชาการศึกษาทั่วไปและนวัตกรรมการเรียนรูอิเล็กทรอนิกสจะบรรลุวัตถุประสงคของโครงการ ตาม

เปาหมาย ยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/กลยุทธ ควบคูไปกับความมุงม่ันในการดําเนินการ

จัดการเรียนการสอนหมวดวิชาศึกษาทั่วไป ตามแผนการดําเนินงานประจําป ใหมีคุณภาพเปนไปตาม

เกณฑคุณภาพการศึกษา เพื่อการดําเนินการที่เปนเลิศ (EdPEx) ใหบรรลุเปาหมายและตัวช้ีวัดที่ได

กําหนดไวอยางมปีระสทิธภิาพและตอบสนองนโยบายของมหาวทิยาลัย 
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สวนที่ 1 บทนํา 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 

สํานักวิชาการศึกษาทั่วไปและนวัตกรรมการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส เปนหนวยงานที่รับผิดชอบการ

เรียนการสอนหมวดรายวิชาศึกษาทั่วไปของมหาวิทยาลัย โดยมีการจัดการเรียนการสอนแบบระบบกลุม

ใหญผสมผสานกับการเรียนระบบ E-Learning พรอมทั้งสํานัก ฯ ยังเปนหนวยงานที่มีการพัฒนาระบบ E-

Learning ในการบริหารจัดการเรียนการสอน และการผลิตสื่อการเรียนรูอิเล็กทรอนิกสประกอบการสอน

ในทุกรายวชิาของหมวดรายวชิาการศกึษาทั่วไป และการสอนแบบออนไลน 

เพื่อเปนการตอบสนองตามนโยบายของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากร สํานักวิชาการศึกษา

ทั่วไปฯ ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของแผนการพัฒนาบุคลากร ที่ไดพัฒนาจากความรูความสามารถของ

บุคลากร และเปนประโยชนตอบุคลากร ผูสนใจทั่วไปที่ตองการพัฒนาตนเอง ในการบริหารจัดการเรียน

การสอน และการผลิตสื่อการเรียนรูอิเล็กทรอนกิสประกอบการสอน จึงไดจัดทําแผนโครงการแผนพัฒนา

บุคลากร เพื่อเปนเครื่องมอืในการดําเนนิงานและตดิตามประเมนิผลใหมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 

 

1.2 โครงสรางสํานักวชิาการศึกษาท่ัวไปและนวัตกรรมการเรยีนรูอเิล็กทรอนิกส 
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1.3 โครงสรางการบริหารจัดการ (ADMINISTRATIVE  CHART) 
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1.4 ผลการดําเนินงานตามแผนบรหิารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566–2570) ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2566 

 จากความสําคัญและความจําเปนในการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยจึงกําหนด

แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองและสนับสนุนเปาประสงคและยุทธศาสตรของ

มหาวิทยาลัย โดยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

.              1. ระบบการสรรหา (Recruitment) 

 2. ระบบการพัฒนา (Training & Development) 

 3. ระบบการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

 4. ระบบการบริหารคาตอบแทน 

 5. ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

 6. ระบบการธํารงรักษา 

 

ผลการดําเนินงานตามแผนบรหิารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2566 

สํานักวชิาการศึกษาท่ัวไปฯ 

กจิกรรม /โครงการ วัตถุประสงคโครงการ เปาหมายของตัวชี้วัด ผลการดําเนนิงาน 

1 ระบบการสรรหา 
1.1 ดานการวางแผน
อัตรากําลัง 
 
 
 
1.2 ดานการการสรรหา 
(Recruitment) แบง
ออกเปน  
1.2.1  การวางแผน
อัตรากําลัง 
1.2.2 การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร 
 

-เพ่ือทบทวนและจัดทํา
กรอบอัตรากําลังให
เพียงพอตอความตองการ
อัตรากําลังของสํานักวิชา
ศึกษาท่ัวไปฯ 
 
-เพ่ือสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

-ความสําเร็จในการ
จัดทํากรอบอัตรากําลัง 
 

 
 

 
-รอยละของการสรรหา
บุคคลเขาทํางานไดตรง
ตามคุณสมบัติ 

-เปนไปตามกรอบ
อัตรากําลัง 

 
 
 

 
             80 

2. ระบบการพัฒนา
(Training & 
Development) 

-ตามแผนพัฒนาบุคลากร
ประจาํปงบประมาณ พ.ศ.
2566-2570 และ
แผนพัฒนาบุคลากร
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3. ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 
 

ประจาํปงบประมาณ 
2566 
-เพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สํานักวิชาการศึกษาท่ัวไปฯ 

 
 
-รอยละของบุคลากรท่ี
ไดรับการประเมินผล

ปฏิบัติงาน 
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4. ระบบการบรหิาร
คาตอบแทน 
5. ระบบสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน 
6. ระบบการธํารงรักษา 
 

- 
 

- 
 
-การจัดทําเสนทาง 

- 
 

- 
 
-รอยละของบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนา 

 

             -  
 

- 
 

100 
 

 

1.5 ขอมูลพื้นฐาน สํานักวิชาการศึกษาท่ัวไปและนวัตกรรมการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2566 

1.5.1 วสิัยทัศน (Vision) 

  องคกรแหงการสรางสรรคนวัตกรรมการจัดการเรียนรูการศึกษาทั่วไปฯ (Organization of 

the innovation creation for general education learning management) 

                   ปรัชญา  สรางองคความรู คูคุณธรรม สรางสรรคสังคม 

1.5.2 พันธกจิ (Mission) 

 จัดการเรยีนการสอนหมวดวิชาการศึกษาทั่วไประดับปรญิญาตรีภาคปกต ิวจัิยและพัฒนา

นวัตกรรมการเรยีนรูดวยสื่ออเิล็กทรอนกิส และบรกิารวชิาการตามความตองการของหนวยงานและชุมชน 

1.5.3 ภารกจิหลัก (Key result area) 

    1) จัดการเรยีนการสอนในรายวชิาศกึษาทั่วไป เพื่อพัฒนาคุณภาพของนักศกึษาใหเปนบัณฑิตใน

อุดมคตไิทย 

        2) บรกิารวชิาการเพื่อสนับสนุนการจัดการเรยีนรูตามความตองการของหนวยงานและชุมชน 

        3) การวจัิยและพัฒนาการนวัตกรรมการการเรยีนรูดวยสื่ออเิล็กทรอนกิส 

1.5.4 เสาหลัก (Pillar) 

   คุณภาพ คุมคา ถาวร 

     1.5.5 วัฒนธรรม (Culture) 

   ทําใหถูกตองตัง้แตครัง้แรก 

1.5.6 อัตลกัษณ (Identity) 

  คลองแคลว ทันสมัย กาํกบัการเรยีนรูไดดวยตนเอง เพื่อพัฒนาสูความเปนบัณฑติในอุดมคตไิทย 
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1.5.7 เอกลักษณ (Uniqueness) 

    จัดการเรยีนการเรยีนรูดวยนวัตกรรมรวมสมัย 

1.5.8 คานิยมหลัก (Core Values) 

ความถูกตอง เที่ยงธรรม และการมสีวนรวม 

1.5.9 เปาหมายการพัฒนามหาวทิยาลัย (University Development Gloals) 

เปาหมายท่ี 1 : สรางเอตทัคคะเพื่อใหไดรับการยอมรับ : มหาวทิยาลัยมุงที่จะผลติบัณฑิตที่มี

คุณภาพตามอัตลักษณของมหาวิทยาลัยเปนที่ยอมรับของผูใชบัณฑิต เพื่อสูการเปนเอตทัคคะที่ไดรับการ

ยอมรับในระดับชาตแิละนานาชาต ิ

เปาหมายท่ี 2 : สรางผลงานวิชาการ วิจัย เพื่อการบริการวิชาการ : มหาวิทยาลัยมุงที่จะ

ผลิตผลงานทางวิชาการ เพื่อยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา ผลิตงานวิจัยที่ตอบสนองตอความ

ตองการของแหลงทุน เผยแพรทั้งในระดับชาติและนานาชาติ รวมทั้งการนําไปใชประโยชนเปนศูนยกลาง

แหงการเรยีนรูเพื่อการบรกิารวชิาการแกสังคม 

เปาหมายท่ี 3 : สรางเครือขายมีสวนรวมเพื่อการพัฒนา : มหาวิทยาลัยมุงที่จะสราง

เครือขายความรวมมือที่หลากหลายทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อใหมีสวนรวมในการพัฒนาและเกิด

ความสัมพนัธที่ดกีับมหาวทิยาลัย 

เปาหมายท่ี 4 : สรางภาพลักษณเพื่อใหเปนที่รูจักและยอมรับ : มหาวิทยาลัยมุงที่จะพัฒนา

ระบบบริหารจัดการภายในที่ตอบสนองตอความเปนนานาชาติ และสรางช่ือเสียงใหเปนที่รูจักและยอมรับ

ในระดับชาตแิละนานาชาต ิรายละเอยีดตามสิ่งที่สงมาดวย 
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1.6 ขอมูลบุคลากร สํานักวชิาการศึกษาท่ัวไปและนวัตกรรมการเรยีนรูอเิล็กทรอนิกส ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

1.6.1 ตารางขอมูลบุคลากรสายวชิาการ จําแนกตามประเภทบุคลากร และคุณวุฒิการศึกษา 

ขอมูล ณ วันท่ี 20 กันยายน 2564 

1.6.2 ตารางขอมูลบุคลากรสายวชิาการ จําแนกตามประเภทบุคลากร และตําแหนงทางวิชาการ 

 
ลําดับ

ที่ 

 
ข่ือหนวยงาน 

ขาราชการ  
รวม 
ขรก. 

พนง.(เงนิรายได) รวม 
 พนง. 
(เงิน

รายได) 

พนง.(งบประมาณ
แผนดิน) 

รวม 
พนง.(งบ 
ประมาณ
แผนดิน) 

 
ผลรวม
ทั้งหมด  

ผศ. 
 

รศ. 
 

อ. 
 

ผศ. 
 

รศ. 
 

ศ. 
 

อ. 
 

ผศ. 
 

รศ. 
 

อ. 
- - - - -  - - - -  - - -  - 

ขอมูล ณ วันท่ี 20 กันยายน 2564 

 

 
ลําดับ

ที่ 

 
ข่ือหนวยงาน 

ขาราชการ  
รวม 

ขาราชการ 

พนง.(เงนิรายได)  
รวม พนง.

(เงิน
รายได) 

พนง.(งบประมาณ
แผนดิน) 

 
รวม พนง.

(งบประมาณ 
แผนดิน) 

ผลรวม
ทั้งหมด 

ป.
ตรี 

ป.โท ป.
เอก 

ป.
ตรี 

ป.โท ป.
เอก 

ป.
ตรี 

ป.โท ป.
เอก 

1. - - - -  - - -  - - -  - 
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1.6.3 ตารางขอมูลบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ จําแนกตามประเภทบุคลากร และคณุวุฒกิารศกึษา 

 

ขอมูล ณ วันท่ี 23 กันยายน 2565 

 

 

 

 

 
ลําดับ

ท่ี 

 
หนวยงาน 

ขาราชการ  
รวม 

พนง.(งปม.เงินรายได)  
รวม 

พนง.(งปม.แผนดิน)  
รวม 

พนง.ราชการ  
รวม 

ลจ.ช่ัวคราว  
รวม 

ลจ.ประจํา  
รวม 

 
ผลรวม
ท้ังหมด 

ป.
ตร ี

ป.
โท 

ต่ํา
กวา 
ป.
ตร ี

ป.
ตร ี

ป.
โท 

ป.
เอก 

ต่ํา
กวา 
ป.
ตร ี

ป.
ตร ี

ป.
โท 

ต่ํา
กวา 
ป.
ตร ี

ป.
ตร ี

ป.
โท 

ต่ํา
กวา 
ป.
ตร ี

ป.
ตร ี

ต่ํา
กวา 
ป.
ตร ี

ป.
ตร ี

ป.
โท 

1. สํานักวิชาการ
ศึกษาท่ัวไปและ
นวัตกรรมการ
เรียนรู
อิเล็กทรอนิกส 

- - -  14 1  15  5 7 12 - - - - 2 - 2 - - - - 29 
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สวนที่ 2  

แผนบรหิารทรพัยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566–2570)   

และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

 

2.1  นโยบายดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

1.  สงเสริมและสนับสนุนใหมกีารพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยางตอเนื่อง และเหมาะสมเพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถ สรางจิตสํานึกและทัศนคติของบุคลากรใหสามารถปรับเปลี่ยนไปในทางที่พึงประสงคได

อยางเหมาะสม  

  2.  สงเสริมใหมีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยมุงใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ 

ตลอดจนมีคานิยมคุณธรรม และทัศนคติที่ถูกตองทันสมัย สามารถนํามาปรับใชในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมาย และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และใหถือวาการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเปนการ

ลงทุน เพื่อความกาวหนาของสํานักฯ  

  3.  สงเสริมและสนับสนุนใหมีความรวมมือในการสรางเครือขายการพัฒนาบุคลากร ระหวาง

มหาวิทยาลัยและสวนงาน เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยเปนไปอยางทั่วถึงและมีความ

สอดคลองกับความตองการอยางแทจรงิ 

 4. การสนับสนุนใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคลองตามเปาหมายและ

ยุทธศาสตรองคกร ตลอดจนมคีุณลักษณะที่พงึประสงคและมทีัศนคตทิี่ดตีอองคกร 

 5.  สงเสริมการจัดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถรวมมือและรวมใจกันเปนอยางดี

ทําใหสํานักฯ เจริญกาวหนาและเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง และยังเปนการเตรียมความพรอมของ

บุคลากร ใหสามารถรองรับและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกดิขึ้นทัง้ในปจจุบันและอนาคตได 

6.  สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและอยูในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน

ตามแนวทางการพัฒนาสูองคกรสุขภาวะ 

 

2.2  วัตถุประสงคของแผนการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

2.2.1  เพื่อใหบุคลากรมคีุณภาพชีวติการทํางานที่ดแีละอยูในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 

2.2.2 พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ มีทักษะ ความความรู คุณธรรมและ

จรยิธรรมในการปฏบิัตงิาน 

 

2.3  ยุทธศาสตร เปาประสงคเชงิยุทธศาสตร ตัวชี้วัดความสําเร็จและคาเปาหมายของหนวยงาน 

2.3.1  ยุทธศาสตร ที่ 1 พัฒนามหาวทิยาลัยใหเปนเอตทัคคะอยางยั่งยนื  มติกิารพัฒนาองคการ 



9 
 
2.3.2 เปาประสงคเชงิยุทธศาสตร 

- บุคลากรทุกระดับมคีวามกาวหนาในสายอาชีพ มทีักษะ ความรู คุณธรรมและจรยิธรรมในการ

ปฏบิัตงิาน 

- บุคลากรมคีุณภาพชีวติการทํางานที่ดแีละอยูในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
 

2.3.3 ตัวชี้วัดความสําเร็จและคาเปาหมาย 

วัตถุประสงคของแผน ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย 

1) เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบ

การบรหิารทรัพยากรบุคคลที่มี

ประสทิธภิาพเอื้อตอการดําเนนิงานที่เนน

ผลสัมฤทธิ์ และการกาวสูมหาวทิยาลัย

แมแบบที่ดขีองสังคม 

1)  ระดับความพึงพอใจ

ของบุคลากรตอระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน 

(ระดับความพงึพอใจ) 

≥ 4.0 

2) เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิต

ที่ดี มีความทุมเทในการปฏิบัติงาน และมี

ความผูกพันกับองคกร 

1) ระดับความผูกพันของ

บุคลากรตอหนวยงาน  (ระดับ

ความผูกพัน) 

≥ 4.0 
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2.4 ข้ันตอนการจัดทําแผนบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 

ปฏิทินการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลําดับ กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ 
1 แตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-

2570) และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 
กันยายน 2565 

2 ประชุมชี้แจงและถายทอดตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยและระดับหนวยงาน กันยายน 2565 
3 หนวยงานสง(ราง)แผนบริหารทรัพยากรบุคคลมายังกองบริหารงานบุคคลเพ่ือ

ตรวจสอบ 
กันยายน 2565 

4 เสนอแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-2570) และประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2566 ตออธิการบดีเพ่ือพิจารณาเห็นชอบ 

ภายใน 30 กันยายน 2565 

5 สงแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-2570) และประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 25656ถึงกองบริหารงานบุคคล 

30 ตุลาคม 2565 

6 เผยแพรแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-2570) และ
ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

1 ตุลาคม 2565 

7 ดําเนินการตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-2570) และ
ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

ตุลาคม 2565 - กันยายน 
2566 

8 รายงานผลการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 
2566-2570) และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ใหกองบริหารงานบุคคล 

   รอบ 6 เดือน 
   รอบ 12 เดือน 

 
 
31 มีนาคม 2566 
20 กันยายน 2566 
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สวนที่ 3 กระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

3.1 ความสาํคัญของระบบบรหิารงานบุคคล 

ทรัพยากรบุคคล จัดเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคุณคาที่สุดขององคกร การที่องคกรจะอยูรอด

และสามารถดําเนินการใหมีความเจรญิกาวหนาไดจะตองอาศัยการรวมพลังของบุคลากรทุกคนในองคกร

ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ดังนัน้ การสนับสนุนใหบุคลากรมคีวามรู ความสามารถ มสีมรรถนะสอดคลอง

ตามเปาหมายและยุทธศาสตรองคกร ตลอดจนมคีุณลักษณะที่พงึประสงคและมทีัศนคตทิี่ดตีอองคกร การ

จัดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถรวมมือและรวมใจกันเปนอยางดีจะทําใหองค

เจรญิกาวหนาและเกดิการพัฒนาอยางตอเนื่อง และยังเปนการเตรยีมความพรอมของบุคลากร ใหสามารถ

รองรับและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะเกดิขึ้นทัง้ในปจจุบันและอนาคต 

การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การจัดการในทุกดานที่เกี่ยวของกับบุคคลในองคกรนั้น ๆ 

ใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภพ เต็มความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุดทั้งในการเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถ เพื่อสรางขวัญกําลังใจและความกาวหนาในการปฏบิัติงานอันจะกอใหเกดิผลสําเร็จ

สูงสุดทั้งตอองคกรและตอบุคคลากรการบริหารงานบุคคล คือเปนสวนสําคัญในการบริหารงานใน

องคกร ซึ่งประกอบดวย 

การวางแผน การจัดการองคกร การจัดคนเขาทํางาน การสั่งการ และการควบคุมในสวนของ

การจัดคนเขาทํางานนั้นไดมีการพัฒนาขึ้นเปนศาสตรทางวิชาการที่เรียกกันวาการบริหารงานบุคคล 

และพัฒนาตอเนื ่องมาเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยไดรวมการพัฒนาการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานการจายคาตอบแทน การธํารงรักษา การจัดสวัสดิการ และการจูงใจในการทํางานดวย

วิธีการตางๆเขาไวดวย การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอองคการ และปจจัยหนึ่งที่ทําให

องคการประสบความสําเร็จโดยมีบทบาทสําคัญในการสรรหาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคามาทํางาน

อยางทุมเทใหกับองคการ 

         จากความสําคัญและความจําเปนในการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยจึงกําหนด

แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองและสนับสนุนเปาประสงคและยุทธศาสตรของ

มหาวิทยาลัย โดยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 1. ระบบการสรรหา (Recruitment) 

 2. ระบบการพัฒนา (Training & Development) 

 3. ระบบการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

 4. ระบบการบริหารคาตอบแทน 

 5. ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

 6. ระบบการธํารงรักษา 
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3.2 ระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management System) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ใชระบบบริหารงานบุคคล ตามกฎหมาย โดยแยกตามประเภท

ของบุคลากร ไดแก 

1. ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศกึษา พ.ศ. 2547 กฎกระทรวงศกึษาธกิาร  และประกาศ ก.พ.อ.  

 2. ลูกจางประจํา มรีะเบยีบกระทรวงการคลัง วาดวยลูกจางประจําของสวนราชการ  

 3. พนักงานราชการ มรีะเบยีบสํานักนายกรัฐมนตร ีวาดวยพนักงานราชการ 

 4. พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจางช่ัวคราว มีขอบังคับมหาวิทยาลัยฯ วาดวยพนักงาน

มหาวทิยาลัย  

 ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแบงระบบบริหารงานบุคคล ออกเปน 6 ระบบใหญ 

คือ 1) ระบบการสรรหา (Recruitment) 2) ระบบการพัฒนา (Training & Development) 3) ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ระบบการบริหารคาตอบแทน 5) ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

6) ระบบการธํารงรักษา ซึ่งประกอบดวยกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแนวปฏิบัติโดยสังเขป 

ดังนี้ 

 

3.3 กระบวนการบรหิารงานบุคคล 

 3.3.1. ระบบการสรรหา (Recruitment) 

  1. การวางแผนอัตรากําลัง 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการจัดทํากรอบอัตรากําลัง ตามพระราชบัญญัติ

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 จงึกําหนดใหสภาสถาบันอุดมศกึษากําหนดกรอบของ

ตําแหนง อันดับเงินเดอืน ของตําแหนง และจํานวนของบุคลากรที่พงึมี รวมทั้งภาระหนาที่ความรับผิดชอบ 

ของตําแหนงและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง จัดตั้งสวนราชการใน

มหาวิทยาลัย และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบงสวนราชการ จึงไดจัดทํากรอบอัตรากําลัง

บุคลากร ประจําปงบประมาณ 2566 – 2570 และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 โดยจําแนก สํานักงาน 

กอง สํานัก สถาบัน และคณะ วิทยาลัยตาง ๆ การจัดทําแผนกรอบอัตรากําลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา มดีังนี้ 

 1. วิเคราะหและประเมินผลการดําเนินการจัดทํากรอบอัตรากําลัง กรอบของตําแหนง 

ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง โดยวิเคราะหจากขอมูลภาระงาน อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ

ของแตละหนวยงาน และการปฏิบัติงานจริง เพื่อใชในการวิเคราะหและวางแนวทางการวิเคราะหกรอบ

อัตรากําลัง กรอบของตําแหนงและภาระหนาที่ 
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 2. ประชุมผูบริหารและเจาหนาที่ของหนวยงานตาง ๆ ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทํา

กรอบอัตรากําลัง เพื่อช้ีแจงและสรางความเขาใจเกี่ยวกับระยะเวลาในการดําเนินงานในเรื่องตาง ๆ ที่

หนวยงานรับผิดชอบ 

 3. จัดทํากรอบอัตรากําลัง 4 ป โดยกําหนดตําแหนงในสายงานตาง ๆ จํานวนตําแหนง

ใหเหมาะสมกับภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน รวมทั้งหลักเกณฑการวิเคราะห

กรอบอัตรากําลังตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 

 4. เสนอสภามหาวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติกรอบอัตรากําลัง และเสนอสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศกึษาตอไป 

                        2. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคลโดยยึดระบบ

คุณธรรม (Merit System) ทัง้นี้ เปนไปตามพระราชบัญญัตริะเบยีบขาราชการพลเรอืนในสถาบันอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2547 และหลักเกณฑและวธิกีารที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถานบันอุดมศกึษา (ก.พ.อ.) 

กําหนดไว คอื 

 วธิกีารสอบแขงขัน 

 วธิกีารสอบคัดเลอืก 

 วธิกีารโอนยาย 

 เมื่อไดบุคคลตามหลักเกณฑและวิธีการขางตนแลวแตกรณีแลว มหาวิทยาลัยจะ

ดําเนนิการบรรจุ/จาง แตงตัง้บุคคลดังกลาวเขาปฏบิัติงานในหนวยงานภายในมหาวทิยาลัย และดําเนินการ

ในสวนอื่นๆ ที่เกี่ยวของตอไป จนกระทั่งพนสภาพการเปนบุคลากรของมหาวทิยาลัย 

 

 3.3.2. ระบบการพัฒนา (Training & Development) 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการพัฒนาบุคลากรหลากหลายรูปแบบ เชน 

การศึกษาตอ การฝกอบรมและศึกษาดูงาน การสอนงาน การฝกในการปฏิบัติงานจริง การจัดการความรู

ในองคกร การศกึษาดวยตนเอง 

 นอกจากนี้มหาวิทยาลัยไดจัดทําระเบียบสภามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา วาดวย

กองทุนพัฒนาบุคลากร โดยมวีัตถุประสงคดังนี้ 

 1. เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรศกึษาตอระดับปริญญาโท และหรอืปรญิญาเอก หรอืระดับ

หลังปรญิญาโท หรอืปรญิญาเอก 

 2. เพื่อสนับสนุนบุคลากรในการเดนิทางไปเสนอผลงานวจัิย 

 3. เพื่อสนับสนุนบุคลากรในการไปฝกอบรมและศกึษาดูงานดานวชิาการ 

 4. เพื่อสนับสนุนบุคลากรในการไปประชุมสัมมนานานาชาต ิ

 5. เพื่อสนับสนุนเงนิรางวัลในการเขยีนบทความทางวชิาการ 
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 6. เพื่อสนับสนุนโครงการความรวมมอืทางวชิาการและการแลกเปลี่ยนบุคลากร 

 7. เพื่อสนับสนุนการจัดพมิพผลงานทางวชิาการ 

 8.เพื่อสนับสนุนเงินรางวัลบุคลากรที่ ได รับตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รอง

ศาสตราจารย และศาสตราจารย 

 9. เพื่อสนับสนุนเงินรางวัลบุคลากรที่มีผลงานดีเดนทั้งดานวิจัย วิชาการ การสอนและ

วชิาชีพ และเงนิรางวัลอื่น ๆ  

 10. เพือ่สนับสนุนเงนิรางวัลบุคลากรที่สรางช่ือเสยีงใหกับมหาวทิยาลัย 

 

 3.3.3. การประเมินผลการปฏบิัตงิาน 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา กําหนดใหมกีารประเมนิผลการปฏบิัตงิานอยางนอยป

ละ 2 ครัง้ ตามรอบการประเมนิ คอื  

 รอบที่ 1 ในชวงเดอืนตุลาคม ถงึ เดอืนมนีาคม และ 

 รอบที่ 2 ในชวงเดอืนเมษายน ถงึ เดอืนกันยายน  

ซึ่งบุคลากรทุกคนจะตองไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

สายงาน ดังนี้ 

 1. แบบประเมนิผลการปฏบิัตงิานสําหรับสายวชิาการ 

 2. แบบประเมนิผลการปฏบิัตงิานสําหรับสายสนับสนุนวชิาการ 

 3. แบบประเมนิผลงานปฏิบัตงิานสําหรับผูบรหิาร 

 

 3.3.4. ระบบการบรหิารคาตอบแทน 

 กลุมขาราชการ ไดรับ 

 - เงินเดือน เงินประจําตําแหนง (พระราชกฤษฎีกา วาดวยเงินเดือนและเงินประจํา

ตําแหนง)คาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิกจายเงิน

คาตอบแทนนอกเหนอืจากเงนิเดอืนของขาราชการและลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2547) 

 - เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงินเพิ่มการ

ครองชีพ ช่ัวคราวสําหรับขาราชการและลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2548) 

 - เงนิสวัสดกิาร 

 กลุมลูกจางประจํา ไดรับ 

 - เงินคาจาง (ตามระเบยีบกระทรงการคลังวาดวยลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 

2537) 
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 - คาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบกิ

จายเงนิคาตอบแทนนอกเหนอืจากเงนิเดอืนของขาราชการและลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2547) 

 - เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงินเพิ่มการ

ครองชีพช่ัวคราวสําหรับขาราชการและลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2548) 

 - เงนิสวัสดกิาร 

 กลุมพนักงาน ไดรับ 

 - เงินเดอืน คาจาง เงนิประจําตําแหนง (ประกาศมหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรือ่ง 

เงนิประจําตําแหนงพนักงานมหาวทิยาลัย) 

 - เงนิสวัสดกิาร 

 - เงินคาประสบการณ 

 - เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (เทียบเทียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงิน

เพิ่มการครองชีพช่ัวคราวสําหรับขาราชการและลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2548) 

                        กลุมลูกจางช่ัวคราว ไดรับ 

 - เงินเดอืน 

 - เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (เทียบเคียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงิน

เพิ่มการครองชีพช่ัวคราวสําหรับขาราชการและลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2548) 

 นอกจากนี้บุคลากรที่ปฏิบัตงิานตําแหนงวิชาการ ซึ่งไดแก อาจารย ผูชวยศาสตราจารย   

รองศาสตราจารย ศาสตราจารย ยังมสีทิธเิบกิคาสอนพเิศษ และการสอนที่เกินภาระงาน ไดตามระเบียบฯ 

และประกาศมหาวทิยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 

 - เงนิสวัสดกิาร 

 

               3.3.5. ระบบสวัสดกิารและสทิธปิระโยชน 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มกีลุมบุคลากรในการปฏบิัติงานที่มคีวามหลากหลาย 

ทั้งขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว ซึ่งระบบสวัสดิการ

และสทิธปิระโยชนจะแตกตางกันไปตามประเภทบุคลากร ซึ่งสามารถจําแนกไดดังนี้ 

 

 กลุมขาราชการและลูกจางประจํา ไดรับ 

 - สวัสดิการคารักษาพยาบาลกลุมขาราชการและลูกจางประจําจะไดรับตามระเบียบ

กระทรวงการคลัง 

 - สวัสดิการการเบิกคาการศึกษาของบุตรกลุมขาราชการและลูกจางประจําจะไดรับ

ตามระเบยีบกระทรวงการคลัง 
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 - สิทธิประโยชนในการลา (ของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว) ไดแก การ

ลาปวย การลาคลอดบุตร การลากิจสวนตัว การลาพักผอน การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธี

ฮัจย (เฉพาะขาราชการ) การลาเขารับการตรวจเลอืกหรอืเขารับการเตรยีมพล (เฉพาะขาราชการ) 

 - สทิธปิระโยชนในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ 

 - สิทธิประโยชนในการเปนสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ (กบข.) สําหรับ

ขาราชการ 

 - สิทธิประโยชนในการเปนสมาชิกกองทุนสวัสดิการลูกจาง (กสจ.) สําหรับ

ลูกจางประจํา 

 - สทิธปิระโยชนในการไดรับการจัดสรรใหเขาพักที่พักอาศัยของมหาวทิยาลัย 

 - สทิธปิระโยชนในการสมัครเปนสมาชิกสหกรณออมทรัพย 

 - สทิธปิระโยชนในการทําประกันอุบัตเิหตุ 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรเงินกูเพื่อซื้อที่อยูตามโครงการสวัสดิการของ

มหาวทิยาลัย และโครงการที่เปนความรวมมอืระหวางรัฐกับสถาบันการเงนิตาง ๆ 

 ขาราชการที่เปนสมาชิก กบข. จะไดรับสทิธปิระโยชนตาง ๆ นอกเหนอืจากเงินบําเหน็จ 

บํานาญ ตามสูตรซึ่งไดรับจากกระทรวงการคลัง ดังนี้ 

 1. สิทธิในการรับเงินสมทบ สมาชิกจะไดรับเงินสมทบจากรัฐในจํานวนเทากับที่สมาชิก

สะสมเปนประจําทุกเดอืน 

 2. สิทธิประโยชนทางภาษี สมาชิกสามารถนําใบแจงยอดแนบพรอมแบบ ภ.ง.ด. 90 

หรือ  91 เพื่อยกเวนภาษีเงินไดบุคคลธรรมในสวนของเงินสะสมเขา กบข. เฉพาะที่ไมเกิน 300,000 บาท 

ในปภาษนัีน้ 

 3. สทิธปิระโยชนอื่น ๆ สมาชิกจะไดรับสวัสดกิารตาง ๆ ตามที่ กบข. จะไดรับใหมขีึ้น 

 

 กลุมพนักงานราชการ ไดรับ 

 - สวัสดิการคารักษาพยาบาลกลุมพนักงานและลูกจางช่ัวคราวจะไดรับตามกฎหมาย

ประกันสังคม 

 - สทิธปิระโยชนในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ 

 - สทิธปิระโยชนในการสมัครเปนสมาชิกสหกรณออมทรัพย 

 - สทิธปิระโยชนในการเปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

 - สิทธิประโยชนในการลา ไดแก การลาปวย การลาคลอดบุตร การลาเพื่อเลี้ยงดูบุตร

หลังคลอด การลากจิสวนตัว การลาพักผอน การลาอุปสมบทหรอืลาไปประกอบพธิฮีัจย การลาเขารับการ

ตรวจเลอืกหรอืเขารับการเตรยีมพล 

 - สทิธปิระโยชนในการทําประกันอุบัตเิหตุ 
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 - สทิธปิระโยชนในการไดรับการจัดสรรใหเขาพักที่พักอาศัยของมหาวทิยาลัย 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรเงินกูเพื่อซื้อที่อยูตามโครงการสวัสดิการของ

มหาวทิยาลัย และโครงการที่เปนความรวมมอืระหวางรัฐกับสถาบันการเงนิตาง ๆ 

 กลุมพนักงานมหาวทิยาลัยและลูกจางช่ัวคราว ไดรับ 

 - สวัสดิการคารักษาพยาบาลกลุมพนักงานและลูกจางช่ัวคราวจะไดรับตามกฎหมาย

ประกันสังคม 

 - สทิธปิระโยชนในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ 

 - สทิธปิระโยชนในการสมัครเปนสมาชิกสหกรณออมทรัพย 

 - สทิธปิระโยชนในการเปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

 - สิทธิประโยชนในการลา ไดแก การลาปวย การลาคลอดบุตร การลาเพื่อเลี้ยงดูบุตร 

หลังคลอด การลากจิสวนตัว การลาพักผอน การลาอุปสมบทหรอืลาไปประกอบพธิฮีัจย การลาเขารับการ 

ตรวจเลอืกหรอืเขารับการเตรยีมพล  

 - สทิธปิระโยชนในการทําประกันอุบัตเิหตุ 

 - สทิธปิระโยชนในการไดรับการจัดสรรใหเขาพักที่พักอาศัยของมหาวทิยาลัย 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรเงินกูเพื่อซื้อที่อยูตามโครงการสวัสดิการ                

ของมหาวทิยาลัย และโครงการที่เปนความรวมมือระหวางรัฐกับสถาบันการเงนิตาง ๆ 

 

 3.3.6. ระบบการธํารงรักษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการธํารงรักษาบุคลากรโดยการสงเสริมพัฒนา

ศักยภาพของบุคคลใหสูงยิ่งขึ้น  เพื่อใหบุคลากรอยูกับมหาวิทยาลัยอยางมีคุณคา และมีแผนพัฒนา

ความกาวหนาในงานอาชีพของผูซึ่งมีศักยภาพสูง เพื่อใหบุคลากรมีความรักมหาวิทยาลัยและรักงานที่

ทํา  ทุมเทกําลังกาย กําลังใจทํางานเต็มความสามารถ  ผลิตผลงานที่ดีออกมา  ใหความเปนธรรมและ

ยอมรับในผลงานของบุคลากรที่ปฏบิัตงิานด ี

 1. ความกาวหนาในสายงานอาชพี 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดจัดใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ

บุคลากรทั้งสายวชิาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อเปนขวัญกําลังใจ เปนแรงจูงใจใหกับบุคลากร และ

เพื่อสรางความกาวหนา ความม่ันคงในหนาที่การงานใหกับบุคลากร มรีายละเอยีด ดังนี้  

  ก. เสนทางความกาวหนาของบุคลากรสายวชิาการ  

  บุคลากรสายวชิาการสามารถทําผลงานวิชาการเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

ตาม ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการแตงตั้งบุคลากรใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 
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รองศาสตราจารย และศาสตราจารย ทั้งนี้มหาวิทยาลัยไดกําหนดขั้นตอนการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการของ

อาจารย ดังนี้  

 1 .  ผู ข อ กํ า ห น ด ตํ า แ ห น ง ท า ง วิ ช า ก า ร จั ด เ ต รี ย ม เ อ ก ส า ร ดั ง ต อ ไ ป นี้   

  1.1 แบบคําขอรับการพจิารณากําหนดตําแหนงทางวชิาการ (ก.พ.อ.03) 

     1.2 แบบเสนอแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงทางวิชาการโดยผูบังคับบัญชา 

(ก.พ.อ.04) 

  1.3 ผลการสอน ประกอบดวย  เอกสารประกอบการสอน(ผศ.)/เอกสารคําสอน

(รศ.)/เอกสารหรอืสื่อการสอน(ศ.) จํานวน  5 เลม (ใชประกอบการประเมนิผลการสอน) 

  1.4 ผลงานทางวชิาการ  ประกอบดวย 

   1.4.1  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสาขาที่เสนอขอฉบับสมบูรณ  จํานวน 10 

เลม พรอมสําเนาวารสารที่ไดรับการตพีมิพจํานวน 1 ชุด  และ 

   1.4.2  ตํารา หรือ หนังสือ หรือ บทความทางวิชาการ จํานวน 10 เลม  

 2. เสนอตอคณบดีที่ตนสังกัดเพื่อพิจารณาคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการที่

เสนออ 

 3. คณบดีนําเสนอตออธิการบดีโดยสงเอกสารที่ฝายเลขานุการคณะกรรมการ

พจิารณาตําแหนงทางวชิาการ 

  4. คณะกรรมการ ก.พ.ต. ออกคําสั่งแตงตั้ง คณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน 

(รายละเอียดดูจากประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ

สอนของผูเสนอขอกําหนดตําแหนงทางวชิาการ) 

 5. คณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน รายงานผลประเมินผลการสอน ตอ 

คณะกรรมการ ก.พ.ต. 

 6. คณะกรรมการ ก.พ.ต.  แตงตั้งคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิเพื่อทําหนาที่

ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในสาขาวิชานั้น ๆ ซึ่งมี

องคประกอบ ดังนี้ 

 6.1 ประธานกรรมการแตงตัง้จากคณะกรรมการ ก.พ.ต. 

 6.2 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวนสามถึงหาคน (ตองคัดสรรจากบัญชีรายช่ือ

ผูทรงคุณวุฒทิี่ ก.พ.อ.กําหนด โดยตองเปนบุคคลภายนอกสถาบันที่ผูขอสังกัด 

 7. ฝายเลขานุการ ฯ ก.พ.ต.จะสงเอกสารการประเมินใหผูทรงคุณวุฒิประเมินผล

งานทางวชิาการซึ่งประกอบดวย 
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   7.1  แบบประวัตผูิเสนอขอ ก.พ.อ.03 หรอื ก.พ.อ.04 

  7.2  งานวจัิย หรอื ผลงานทางวชิาการในลักษณะอื่น และ 

     7.3  ตําราหรอืหนังสอืหรอืบทความทางวิชาการ 

 8.  ผลการประเมินของผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการที่สงกลับมายัง

มหาวทิยาลัยอาจเปนได 2 กรณ ีคอื 

   กรณทีี่ 1  ผลการประเมนิของกรรมการเปนเอกฉันท 

   กรณีที่ 2  ผลการประเมินของกรรมการไมเอกฉันท (ทั้ง 2 กรณีจะตอง

ดําเนนิการนัดประชุมผูทรงคุณวุฒปิระเมนิผลงานทางวิชาการ ซึ่งเปนสิ่งที่ตองใชเวลาพอสมควร) 

 9. ฝายเลขานุการ ฯ จะนัดคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ

เพื่อรวมพจิารณาอกีครัง้หนึ่ง การตัดสนิจะใชตามหลักเกณฑที่ ก.พ.อ.กําหนด 

 10. ฝายเลขานุการฯ นําผลการประเมินเสนอตอที่ประชุมคณะกรรมการ ก.พ.ต. 

เพื่อพจิารณาใหความเห็นเกี่ยวกับผลการตัดสนิ 

 11. ฝายเลขานุการฯ บันทึกขอความเสนออธิการบดี เพื่อเสนอตอสภาวิชาการ

พจิารณาใหความเห็นชอบ 

 12. ฝายเลขานุการฯ นําเสนอตอสภามหาวทิยาลัยพจิารณาอนุมัติ / ไมอนุมัต ิ

 13. มหาวทิยาลัยออกคําสั่งแตงตัง้ใหดํารงตําแหนง ผศ./รศ./ศ. ในสาขาที่เสนอขอ 

 14.  มหาวทิยาลัยนําเรื่องแจงตอสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาภายใน 30 วันนับสภา

มหาวทิยาลัยมมีติ 

 

 15. กรณีที่สภามหาวิทยาลัยไมอนุมัติ มหาวิทยาลัยจะแจงตอผูเสนอขอพรอมดวย

เหตุผล 

 ข. เสนทางความกาวหนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา 

 เสนทางความกาวหนาสําหรับบุคลากรสานสนับสนุนวิชาการ ตําแหนงประเภท

วิชาชีพเฉพาะ มีคุณสมบัติและหลักเกณฑการประเมินพนักงานใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นตามประกาศมหา

วทิยาลันราชภัฏสวนสุนันทา  เรื่อง หลักเกณฑ วธิกีารและเงื่อนไขการเลื่อนตําแหนงพนักงานมหาวทิยาลัย

ใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น พ.ศ. 2555 ดังนี้ 

  หลักเกณฑการแตงตั้งพนักงานใหดํารงตําแหนงสูงขึ้นใหพิจารณาองคประกอบ 

ดังนี้ 
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 1) การประเมนิคางาน 

 2) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 3) ความรูความสามารถ ทักษะสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่จะ

ประเมนิ 

 4) ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญงาน ชํานาญงานพิเศษ ชํานาญการ 

ชํานาญการพเิศษ เช่ียวชาญ เช่ียวชาญพเิศษ 

  1. หลักเกณฑการประเมินพนักงานใหดํารงตําแหนงสูงขึ้นกําหนดตาม

ประเภทตาง ๆ ดังน้ี 

 1.1 ตําแหนงประเภทผูบรหิาร ตองประเมนิตามองคประกอบ ดังนี้ 

    1.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตําแหนงที่ครองอยู 

  1.1.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่จะ

ประเมนิ 

  1.1.3 สมรรถนะทางการบรหิาร 

 1.2. ตําแหนงประเภททั่วไป ระดับชํานาญงานและชํานาญงานพิเศษ ตองประเมินตาม

องคประกอบ ดังนี้ 

  1.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตําแหนงที่ครองอยู 

   1.2.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่จะ

ประเมนิ 

  1.2.3 ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญงานหรอืชํานาญงานพเิศษ ไดแก 

         (ก) คูมอืปฏบิัตงิานหลักอยางนอยหนึ่งเลม 

    (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให

เห็นถงึการพัฒนางานในหนาที่อยางนอยหนึ่งเรื่อง 

 

  1.2.4 จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

 1.3 ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ระดับชํานาญการ ระดับ

ชํานาญการพเิศษ ระดับเช่ียวชาญ ระดับเช่ียวชาญพเิศษ  

 ก. กรณปีฏบิัตงิานเฉพาะดานหรอืเฉพาะทาง 

 3.1 ระดับชํานาญการ 

  3.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตําแหนงที่ครองอยู 

  3.1.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่จะ

ประเมนิ 

  3.1.3 ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการ ไดแก 



21 
 

  (ก) คูมอืปฏบิัตงิานหลักอยางนอยหนึ่งเลม และ 

     (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงใหเห็น

ถงึการพัฒนางานในหนาที่อยางนอยหนึ่งเรื่อง 

   3.1.4 จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

  3.2 ระดับชํานาญการพเิศษ 

  3.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตําแหนงที่ครองอยู 

  3.2.2 ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่จะ

ประเมนิ 

  3.2.3 ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการพเิศษ ไดแก 

  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการพัฒนา

งานของหนวยงานอยางนอยหนึ่งเรื่อง และ  

     (ข) ผลงานวิจัยหรือผลงานลักษณะอื่นที่เปนประโยชนตอหนวยงาน

อยางนอยหนึ่งเรื่อง/รายการ 

   3.2.4 จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

  3.3 ระดับเช่ียวชาญ 

  3.3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตําแหนงที่ครองอยู 

  3.3.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง 

ที่จะประเมนิ 

  3.3.3 ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการพเิศษ ไดแก 

  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรือผลงานลักษณะอื่น ซึ่ง

แสดงใหเห็นถงึการพัฒนางานของมหาวทิยาลัยอยางนอยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 

  (ข) งานวิจัยซึ่งไดรับการตีพิมพเผยแพรในระดับชาติหรือนานาชาติ

อยางนอยหนึ่งเรื่อง 

  3.3.4 การใชความรูความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ 

หรืองานวิชาชีพบริการตอสังคม เชน การใหความเห็น คําแนะนําหรือเสนอแนะ การใหคําปรึกษาแนะนํา 

การอบรมและเผยแพรความรูเกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแกไข

ปญหาหรอืการพัฒนางานสนับสนุน งานบรกิารวชิาการหรืองานวชิาชีพนัน้ ๆ  

  3.3.4 จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ   

 3.4 ระดับเช่ียวชาญพเิศษ 

  3.4.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตําแหนงที่ครองอยู 

  3.4.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่จะ

ประเมนิ 
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  3.4.3 ผลงานที่แสดงความเปนผูเช่ียวชาญพเิศษ ไดแก 

  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรือผลงานลักษณะอื่น ซึ่ง

แสดงใหเห็นถงึการพัฒนางานของมหาวทิยาลัยอยางนอยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 

  (ข) งานวิจัยซึ่งไดรับการตีพิมพเผยแพรในระดับชาติหรือนานาชาติ

อยางนอยหนึ่งเรื่อง 

  3.4.4 การใชความรูความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ 

หรืองานวิชาชีพบริการตอสังคม เชน การใหความเห็น คําแนะนําหรือเสนอแนะ การใหคําปรึกษาแนะนํา 

การอบรมและเผยแพรความรูเกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแกไข

ปญหาหรอืการพัฒนางานสนับสนุน งานบรกิารวชิาการหรืองานวชิาชีพนัน้ ๆ  

  3.4.5 ความเปนที่ยอมรับในงานดานนั้น ๆ หรือวงวิชาการ หรือวิชาชีพ 

หมายถึง ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง หรือไดรับรางวัลในระดับชาติ หรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน 

งานบริการวิชาการ หรืองานวิชาชีพ หรือในงานที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนที่ยอมรับอยางกวางขวางในระดับชาติหรือระดา

นาชาติ 

  3.4.6 จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ   

  ข. กรณีปฏิบัติหนาที่หัวหนางานหรือหัวหนาหนวยงานที่มีลักษณะใชวิชาชีพ

และไมไดใชวชิาชีพ 

  1. ดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ และระดับ

เช่ียวชาญ ที่ปฏบิัตหินาที่หัวหนางานหรอืหัวหนาหนวยงาน 

  1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตําแหนงที่ครองอยู และแนวคิดใน

การพัฒนาปรับปรุงงานในตําแหนงใหม 

  1.2 ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่จะ

ประเมนิ 

  1.3 สมรรถนะทางการบรหิาร 

  1.4  ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการตองมีคูมือปฏิบัติงานหลักอยางนอย

หนึ่งเลม 

  1.5 ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการพเิศษตองมีผลงานเชิงวิเคราะห

หรือผลงานเชิงสังเคราะห หรือผลงานวิจัย ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานในหนาที่หรือหนวยงานอยางนอยหนึ่ง

เลม/เรื่อง 

  1.6 ผลงานที่แสดงความเปนผูเช่ียวชาญตองมีผลงานเชิงวิเคราะห หรือ

ผลงานเชิงสังเคราะหอยางนอยหนึ่งเลม และผลงานวิจัยอยางนอยหนึ่งเรื่อง ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการพัฒนา

งานในหนาที่หรอืหนวยงานหรอืมหาวทิยาลัย 
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ผลงานที่นําเสนอเพื่อประกอบการพจิารณาตองมเีง่ือนไข ดังน้ี 

     1. ตองมใิชผลงานที่เปนสวนหนึ่งของการศกึษาและการฝกอบรม 

     2. ตองมใิชผลงานเดมิที่เคยใชในการประเมนิแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นมาแลว 

     3. กรณทีี่เปนผลงานรวมตองระบุการมสีวนรวมและมคีํารับรองจากผูมีสวนรวม 

ตาราง แสดงตําแหนง ประเภท สายงานและความกาวหนาของพนักงานมหาวทิยาลัย  

(เสนทางความกาวหนาสายสนับสนุนวิชาการ) 

ลําดับ ประเภท สายงาน ชื่อตําแหนง Career Path 

1 ผูบรหิาร ผูบรหิาร ผอ.กอง/ผอ.สํานักงาน

อธกิาร 

ผอ.กอง/ผอ.สํานักงาน

อธกิาร 

2 วชิาชีพเฉพาะ วทิยาการคอมพวิเตอร นักวชิาการคอมพวิเตอร ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ

พเิศษ 

3 วชิาชีพเฉพาะ นติกิาร นติกิร ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ

พเิศษ 

4 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วเิคราะหนโยบายและ

แผน 

นักวเิคราะหนโยบายและ

แผน 

ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

5 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

 

บรหิารงานบุคคล บุคลากร ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

6 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

บรหิารงานทั่วไป เจาหนาที่บรหิารงานทั่วไป ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

7 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วชิาการพัสดุ นกัวชิาการพสัดุ ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

8 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

ตรวจสอบภายใน นักตรวจสอบภายใน ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

9 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วชิาการเงนิและบัญชี นักวชิาการเงนิและบัญชี ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

10 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

การประชาสัมพันธ นักประชาสัมพันธ ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

11 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วจัิย เจาหนาที่วจัิย ปฏบิัตกิาร-ชํานาญการ 
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ลําดับ ประเภท สายงาน ชื่อตําแหนง Career Path 

12 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

แนะแนวการศกึษาและ

อาชีพ 

นักแนะแนวการศกึษาและ

อาชีพ 

ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

13 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วชิาการศกึษา นักวชิาการศกึษา ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ 

14 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วศิวกรรม วศิวกร ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ

พเิศษ 

15 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

บรรณารักษ บรรณารักษ ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ

พเิศษ 

16 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วจัิย นักวจัิย ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ

พเิศษ 

17 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วชิาการโสตทัศนศกึษา นักวชิาการโสตทัศนศกึษา ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ

พเิศษ 

18 เช่ียวชาญ

เฉพาะ 

วเิทศสัมพันธ นักวเิทศสัมพันธ ปฏบิัตกิาร-เช่ียวชาญ

พเิศษ 

19 ทั่วไป ผูปฏบิัตงิานโสตทัศน

ศกึษา 

ผูปฏบิัตงิานโสตทัศน

ศกึษา 

ปฏบิัตงิาน-ชํานาญงาน

พเิศษ 

20 ทั่วไป ผูปฏบิัตงิานวทิยาศาสตร ผูปฏบิัตงิานวทิยาศาสตร ปฏบิัตงิาน-ชํานาญงาน

พเิศษ 

21 ทั่วไป ผูปฏบิตังิานหองสมุด ผูปฏบิัตงิานหองสมุด ปฏบิัตงิาน-ชํานาญงาน

พเิศษ 

22 ทั่วไป ชางไฟฟา ชางไฟฟา ปฏบิัตงิาน-ชํานาญงาน

พเิศษ 

 หมายเหตุ : รายละเอยีดตําแหนงอื่น ๆ ระบุใน Job description ภาระงานพนักงานสายสนับสนุน

วชิาการ ตําแหนงประเภทวชิาชีพเฉพาะ มหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เลมที่ 1-3 

 2. การเกษยีณอายุราชการ 

  การเกษียณอายุราชการและสิทธิประโยชนที่ขาราชการพึงไดเมื่อพนจากราชการ

โดยไมมคีวามผิด 

บําเหน็จบํานาญขาราชการ ไดแก 

  บําเหน็จบํานาญปกต ิ ซึ่งจะไดรับ เมื่ออกจากราชการดวยเหตุปกต ิเชน 
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1) ออกจากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบตําแหนงหรือมีคําสั่งใหออก โดยไมมี

ความผิดหรือออกตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย หรือทหารออกจากกองหนุนเบี้ย

หวัด(เหตุทดแทน) 

2)  ออกจากราชการเพราะปวยเจ็บทุพพลภาพที่แพทยทางราชการรับรองวาไมสามารถ

รับราชการในตําแหนงหนาที่ซึ่งปฏบิัตอิยูตอไปได (เหตุทุพพลภาพ) 

3)  มอีายุครบ 60 ป บรบิูรณ (เกษยีณอายุ) หรือ อายุครบ 50 ปบรบิูรณแลวลาออก (เหตุสูงอายุ) 

4)  หรือกรณีมีเวลาราชการสําหรับคํานวณบําเหน็จบํานาญ ครบ 30 บริบูรณแลว ทาง

ราชการสั่งใหออก หรือผูที่มเีวลาราชการครบ 25 ป บริบูรณแลว ลาออก (เหตุรับราชการนาน) 

ทั้ง 4 เหตุนี้ ถามีเวลาราชการ ไมถึง 10 ป ใหไดรับบําเหน็จ ถามีเวลา 10 ขึ้นไป ใหรับ

บํานาญหรอืจะขอรับบําเหน็จก็ได 

ทั้งนี้ผูที่มีเวลาราชการครบ 10 ป แลวลาออก ไมมีสิทธิ์ไดรับบําเหน็จบํานาญตามขอที่

กลาวมาแลวแตไมมสีทิธิ์รับบําเหน็จ  

-  ขาราชการที่ถูกสั่งใหออกจากราชการที่ถอืเสมือนวาผูนั้นลาออกจากราชการ มสีทิธรัิบ

บําเหน็จบํานาญดังนี้ 

ถามีเวลาคํานวณบําเหน็จบํานาญ 25 ปขึ้นไป ใหไดรับบําเหน็จบํานาญเหตุรับราชการ

นาน 

ถามอีายุครบ 50 ป และมเีวลาคํานวณบําเหน็จบํานาญ ครบ 10 ปขึ้นไป ใหมสีทิธิ

รับบําเหน็จเหตุสูงอายุ 

ถาอายุไมครบ 50 ป มีเวลาคํานวณบําเหน็จบํานาญครบ 10 ป แตไมถึง 25 ป ให

มสีทิธิ์รับเฉพาะบําเหน็จถามเีวลาคํานวณบําเหน็จบํานาญไมครบ 10 ป ไมมสีทิธิ์รับบําเหน็จบํานาญ 

บําเหน็จบํานาญพเิศษ จะไดรับเมื่อ  

1 )   ข าราชการ  พลทหารกองประ จําการ  หรือบุคคลที่ทํ าหนาที่ ทหารตามที่

กระทรวงกลาโหมกําหนดแลว ไดรับอันตราย พิการ เจ็บปวยถึงทุพพลภาพ เพราะกระทําตามหนาที่ ให

ไดรับบํานาญปกต ิทัง้บํานาญพเิศษดวย 

2)  ถาไดรับบําเหน็จบํานาญไปแลว หรือ พลทหารกองประจําการ หรือบุคคลที่ทําหนาที่

ทหารตามที่กระทรวงกลาโหมกําหนด ไดออกจากราชการหรือพนหนาที่ไปแลว ภายใน 3 ป ปรากฏชัดวา

เจ็บปวยหรอืทุพพลภาพอันเนื่องมาจากสาเหตุในระหวางปฏบิัตหินาที่ ก็มสีทิธิ์ไดรับบํานาญพเิศษ ถาตายก็

ใหทายาทไดรับบํานาญพิเศษ ทั้งนี้ใหจายตั้งแตวันขอ ถารับบําเหน็จไปแลวก็ใหไดรับบํานาญพิเศษอยาง

เดยีว 

3)  ผูไดรับอันตรายตามขอ 1) แมจะยังไมมสีทิธิ์ไดรับบํานาญปกต ิก็ใหรับบํานาญปกตไิด 

  4)  ผูไดรับอันตรายถาเสยีชีวติกอนไดรับบําเหน็จบํานาญพเิศษ ใหทายาทไดรับทัง้บําเหน็จ

ตกทอดและบาํนาญพเิศษดวย 
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5)  ผูทําหนาที่ ตามขอ 1 สูญหายไป หรือเช่ือไดวามีอันตรายถึงตาย เมื่อพนกําหนด 2 

เดอืนนับแตวันสูญหายใหสันนษิฐานวาตายและใหทายาทไดรับบํานาญพเิศษ 

บําเหน็จตกทอด  ทายาทจะไดรับเมื่อ 

1) ขาราชการ ตายในระหวางรับราชการ ทายาท (ตองอายุไมเกนิ 20 ป เวนแตกําลังศึกษา

ระดับอุดมศึกษาหรือเทียบเทา แตตองไมเกิน 26 ปหรือเวนแตเปนบุคคลพิการหรือทุพพลภาพ) จะไดรับ

บําเหน็จตกทอดเทากับเงนิเดอืนสุดทาย คูณเวลาราชการ 

2)  ตายในระหวางไดรับบํานาญปกติ หรือมีสิทธิ์ไดรับบํานาญปกติหรือบํานาญพิเศษ 

ทายาทมสีทิธิ์ไดรับบําเหน็จตกทอด เปนจํานวน 30 เทา ของบํานาญรายเดอืน (ขอยกเวนเหมอืนขอ 1) 

3)  บําเหน็จตกทอดรายใด คํานวณไดยอดตํ่ากวา 3,000 บาท ใหจาย 3,000  

กองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ 

 สมาชิกที่พนสภาพดวยเหตุสูงอายุ, เหตุทดแทน, เหตุทุพพลภาพ และเหตุเสียชีวิต 

สมาชิกและทายาทจะไดรับยกเวนภาษีเงินไดบุคคลธรรมดาในสวนของเงินที่ไดรับจาก กบข. ในปที่ไดรับ

เงนินัน้ 

 สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อเกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากงาน

มหาวิทยาลัยมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพที่คอยดูแลพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งเปนไปตามหลักเกณฑและ

เงื่อนไขของกองทุนดังกลาว 

 

2.3 วัตถุประสงคของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 1. เพื่อชวยใหบุคลากรใชทักษะ ความรู ความสามารถปฎิบัติงานของตนไดอยางมปีระสิทธิภาพ

และประสทิธผิล 

 2. เพื่อชวยใหมหาวิทยาลัยดําเนนิงานบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 3. เพื่อชวยคัดสรรบุคลากรที่มคีุณภาพ และมแีรงจูงใจใหผูมศัีกยภาพเขามาปฎบิัตงิาน 

 4. เพื่อยกระดับความสามารถ และสรางความพงึพอใจในการปฎบิัตงิานของบุคลากร 

 5. เพื่อพัฒนา และธํารงรักษาบุคลากรที่มคีุณคาใหปฎบิัตงิานในมหาวทิยาลัย 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงคโครงการ 

 
   ตัวชี้วัด
ความสําเร็จ 

เปาหมายของตัวชี้วัด  
กลุมเปาหมาย 

 
ระยะเวลา
ดําเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผูรับผิดชอบ 

 
2566 

 
2567 

 
2568 

 
2569 

 
2570 

       

ระบบการสรรหา (Recruitment)          

1. การวางแผนอัตรากําลัง           

1 จัดทํากรอบ
อัตรากําลังของ
บุคลากรของ
สํานักวิชา
การศึกษาท่ัวไปฯ 

เพ่ือทบทวนและจัดทํา
กรอบอัตรากําลัง ให
เพียงพอตอความ
ตองการอัตรากําลังของ
สํานักวิชาการศึกษา
ท่ัวไปฯ 

 

ความสําเร็จใน
การจัดทํากรอบ
อัตรากําลัง 

กรอบ
อัตรากําลัง 

- - - กรอบ
อัตรากําลัง 

บุคลากรภายใน
สํานักวิชา

การศึกษาท่ัวไปฯ 

ตุลาคม 
2565-
กันยายน 
2566 

- ฝายบรหิาร 

2. การสรรหา บรรจุ แตงต้ัง           

2 การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร 

เพ่ือสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

รอยละของการ
สรรหาบุคคล
เขาทํางานได
ตรงตาม
คุณสมบัติท่ี
ตองการ 

≥80 ≥80 ≥80 ≥80 ≥80 บุคลากรภายนอก
มหาวิทยาลัย 

ตุลาคม 2564 
–กันยายน 
2565 

- ฝายบรหิาร 

ระบบการพัฒนา (Training & Development)             

1 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 
และแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ 2566 

3.4 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566–2570) และ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงคโครงการ 

 
   ตัวชี้วัด
ความสําเร็จ 

เปาหมายของตัวชี้วัด  
กลุมเปาหมาย 

 
ระยะเวลา
ดําเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผูรับผิดชอบ 

 
2566 

 
2567 

 
2568 

 
2569 

 
2570 

       

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน           

1 การประเมินผล
การปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

เพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสํานักวิชาการศึกษา
ท่ัวไปฯ 

รอยละของ
บุคลากรท่ีไดรบั
การประเมินผล
ปฏิบัติงาน 

 

100 100 100 100 100 บุคลากรภายใน
สํานักวิชา

การศึกษาท่ัวไปฯ 

ตุลาคม 
2565– 
กันยายน
2566 

 - ฝายบรหิาร 

ระบบการบริหารคาตอบแทน          

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

ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน          

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

ระบบการธํารงรักษา          

    รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 
                          และแผนพัฒนาบคุลากร ประจาํปงบประมาณ 2566 

 

1. การจัดทําเสนทาง
ความกาวหนา 

บุคลากรท่ีไดรบัการ
พัฒนา 

รอยละของ
บุคลากรท่ีไดรบั
การพัฒนา 

≥30 
 
 
 

≥30 
 
 
 

≥30 
 
 
 

≥30 
 
 
 

≥30 
 
 
 

บุคลากรภายในสํานัก
วิชาการศึกษาทัว่ไปฯ 
 
 

ตุลาคม 
2565– 
กันยายน 
2566 

- ฝายบริหาร 

3.4 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566–2570) และ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 
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3.5 แผนการบรหิารทรัพยากรประจําปงบประมาณ พ.ศ.2566 

 

 
กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงคโครงการ 

 
ตัวชี้วัดความสําเร็จ 

 
เปาหมาย 

ของตัวชี้วัด 

 
กลุมเปาหมาย 

 
ระยะเวลา
ดําเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระบบการสรรหา (Recruitment) 

1. การวางแผนอัตรากําลัง       

1 จัดทํากรอบอัตรากําลัง
ของบุคลากรของสํานัก
วิชาการศึกษาท่ัวไปฯ 

เพ่ือทบทวนและจัดทํา
กรอบอัตรากําลัง ให
เพียงพอตอความตองการ
อัตรากําลังของสํานักวิชา
การศึกษาท่ัวไปฯ 

 
 

ความสําเร็จในการจัดทํา
กรอบอัตรากําลัง 

กรอบ
อัตรากําลัง 

บุคลากรภายในสํานัก
วิชาการศึกษาท่ัวไปฯ 

ตุลาคม 2564 - 
กันยายน 2565 

- ฝายบรหิาร 

2. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง       

1 การสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร 

เพ่ือสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

รอยละของการสรรหาบุคคล
เขาทํางานไดตามประกาศ 

≥80 บุคคลภายนอก
มหาวิทยาลยั 

ตุลาคม 2564 - 
กันยายน 2565 

- ฝายบรหิาร 

3.ระบบการพัฒนา (Training & Development)       

1 การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 
และแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ 2566 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงคโครงการ 

 
ตัวชี้วัดความสําเร็จ 

 
เปาหมาย 

ของตัวชี้วัด 

 
กลุมเปาหมาย 

 
ระยะเวลา
ดําเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผูรับผิดชอบ 

4.ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน       

1 การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
สํานักวิชาการ 
ศึกษาท่ัวไปฯ 

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การประเมินผลปฏิบัติงาน 

 

รอยละ 100 บุคลากรภายในสํานัก
วิชาการศึกษาท่ัวไปฯ 

ตุลาคม 2565 - 
กันยายน 2566 

 - ฝายบรหิาร 

ระบบการบริหารคาตอบแทน       

- - - -  - - - - - 

ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน       

- - - -  - - - - - 

ระบบการธํารงรักษา       

    รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 

และแผนพัฒนาบุคลากร ประจาํปงบประมาณ 2566 
1 การจัดทําเสนทาง

ความกาวหนา 
บุคลากรท่ีไดรบัการ
พัฒนา 

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา 

≥30 
 
 
 

บุคลากรภายในสํานัก
วิชาการศึกษาท่ัวไปฯ 

ตุลาคม 2565 - 
กันยายน 2570 

- ฝายบรหิาร 
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สวนที่ 4 แนวทางการนําแผนสูการปฏบัิตแิละการติดตามประเมนิผล 
 นําแผนปฏิบัตกิารดานการขับเคลื่อนความรวมมอืกับตางประเทศ ประจําปงบประมาณ  
พ.ศ. 2566 ไปสูการปฏิบัติเปนตองใหความสําคัญตอการบริหารจัดการเพื่อใหเกิดการประสานความ

รวมมือในการจัดทําโครงการ/กิจกรรมใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ยุทธศาสตร และเปาประสงคเชิง

ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยที่กําหนดไว รวมทั้งมีการพัฒนาการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตาม

แผนอยางเปนระบบ เพื่อใหเกดิผลในทางปฏบิัตไิดอยางเปนรูปธรรม ซึ่งไดกําหนดวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. เพื่อเสริมสรางความรู และความเขาใจรวมกันของหนวยงานตางๆ ในเรื่องการดําเนินงาน

โครงการ/กิจกรรมดานการขับเคลื่อนความรวมมือกับตางประเทศ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 เพื่อ

ปรับประบวนการ และกลไกการบริหารจัดการการนําแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนความรวมมือกับ

ตางประเทศ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ไปสูการปฏบิัตไิดอยางมปีระสทิธภิาพ 

2. เพื่อใหมีการติดตามประเมินผลแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนความรวมมือกับตางประเทศ

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 อยางเปนระบบ 

 

4.1 แนวทางการนําแผนการบรหิารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป ( พ.ศ. 2566 – 2570 )  และ

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ไปสูการปฏบิัตดิังน้ี 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว จึงกําหนดทางการนําแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนความ

รวมมอืกับตางประเทศ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ไปสูการปฏบิัต ิดังนี้ 

1. สรางความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับแผนปฏบิัตกิารดานการขับเคลื่อนความรวมมือกับตางประเทศ 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2566 โดยจัดทําแนวทางการสื่อสารและประชาสัมพันธเพื่อสรางความเขาใจใน

ภารกิจ เปาหมาย และโครงการ/กิจกรรมใหกับหนวยงาน ไดทราบถึงบทบาทความรับผิดชอบของตนที่จะ

สนับสนุนการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนความรวมมือกับตางประเทศ ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2566 ใหเกดิผลในทางปฏบิัต ิ

2. ผลักดันระบบงบประมาณ และการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรใหสอดคลองกับแนวทางที่

กําหนด 

3. สงเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนที่กําหนดไว และนําไปสูการพิจารณาการสนับสนุน

ทรัพยากรไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

4. สรางกลไกประสานงานภายในกับหนวยงานใหขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมใหมีความกาวหนา

อยางตอเนื่อง และมีการแลกเปลี่ยนขอมูล จัดเก็บ เผยแพร และถายทอดความรูซึ่งกันและกัน โดยอาศัย

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครื่องมือในการสื่อสาร พรอมจัดทําฐานขอมูลใหสามารถเขาถึงและใช

ประโยชนไดงาย 
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ตดิตาม ตรวจสอบผลที่ไดรับจากการดําเนนิงานโครงการ/กจิกรรมของหนวยงาน วาสามารถตอบสนองตอ

วัตถุประสงคของแผนปฏบิัตกิารดานการขับเคลื่อนความรวมมอืกับตางประเทศ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 

2566 รวมทัง้สามารถประเมนิผลไดอยางเปนรูปธรรม 

4.2 การตดิตามและประเมนิผลแผนการบรหิารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป ( พ.ศ. 2566 – 2570 )  

และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

การตดิตาม ประเมนิผลเปนเครื่องมอืสําคัญที่จะสนับสนุนใหการดําเนินงานของมหาวทิยาลัยบรรลุ

เปาประสงคตามที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนความรวมมือกับตางประเทศ ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2566 เพื่อใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานทราบถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของการ

ดําเนนิงาน และนําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทางการดําเนินงานเพื่อแกไขปญหาอุปสรรคใหเหมาะสมเทาทัน

สถานการณ และสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได โดยจัดทําระบบการติดตามและประเมินผล 

ดังนี้ 

1. พัฒนาองคความรูและเสริมสรางความเขาใจเรื่องการติดตามประเมินผลและกําหนดตัวช้ีวัด 

แกหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อสรางทักษะในการติดตามประเมินผลและสามารถนํามาใชประโยชนรวมกัน

อยางเปนรูปธรรม 

2. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการ

ขับเคลื่อนความรวมมอืกับตางประเทศ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 อยางตอเนื่อง  

3. กําหนดใหมีการติดตามความกาวหนาของแผนปฏิบัติการดานการขับเคลื่อนความรวมมือกับ

ตางประเทศ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 ทุกๆ ไตรมาส พรอมใหผูรับผิดชอบในแตละโครงการ/

กจิกรรมทําการวเิคราะหผลการดําเนนิงาน เพื่อนําไปสูการตัดสนิใจของผูบรหิาร 

  

  



 
 

ภาคผนวก  

 
 ก. คําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนการบรหิารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป ( พ.ศ. 2566 – 

2570 ) และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566  

 

ข. บันทกึขอความขออนุมัติแผนยุทธศาสตรระยะ 5 ป (2566 – 2570) แผนปฏิบัติการดานตางๆ 

และแผนปฏบิัตกิารประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ก. คําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนการบรหิารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป 

( พ.ศ. 2566 – 2569 ) และประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

 



 
 



 
 



 
 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข. บนัทึกขอความขออนุมัตแิผนยทุธศาสตรระยะ 5 ป (2566 – 2569) แผนปฏบิัตกิารดาน

ตาง ๆ และแผนปฏบิัตกิารประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 
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