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คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ไดจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลข้ึนเพ่ือแสดงระบบและกลไกใน

การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ใหสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพเปนไปตามปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ และจุดเนนของคณะ 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ ประกอบดวย 5 สวน ไดแกสวนท่ี 1 บทนำ สวนท่ี 2 ระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคล สวนท่ี 3 แผนบริหารทรัพยากรบุคคล สวนท่ี 4 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศกับการบริหารงาน

บุคคล และสวนท่ี 5 แนวทางการนำแผนไปสูการปฏิบัติและการติดตามผลประเมินผล 

หวังวาแผนบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้จะสามารถเปนแนวทางการบริหารจัดการและการพัฒนา 

ทรัพยากรบุคคล ในคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตรไดอยางมีมาตรฐานและชัดเจนตอไป 

ขอขอบคุณคณะกรรมการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ไดจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลฉบบั

นี้และขอขอบคุณผูท่ีเก่ียวของทุกทานท่ีใหความรวมมือ  
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1.1 หลักการและเหตุผล 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมในขาราชการพลเรือนมีเปาหมายสูงสุดเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐและตอบสนองความตองการ

ของประชาชนตามนัยของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

แผนดิน พ.ศ.2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 

ดังนั้นการปรับเปลี่ยนบทบาทดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการจึงมีจุดมุงหมายเพื่อสรางความ

เขมแข็งใหกับสวนราชการ 

 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมจึงตองเปนระบบที่สรางความคลองตัวใหกับผูบริหารไมยึด

ติดอยู กับกฎระเบียบ และตองเปนระบบที่เกื ้อหนุนตอการทำงานเชิงยุทธศาสตรบรรลุเปาหมายที ่ตั ้งไวใน

ขณะเดียวกันจะตองเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพ โปรงใส เปนธรรม และทำใหขาราชการมีความพึงพอใจ ตลอดจน

มีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวย 

 สำนักงานก.พ. ไดพัฒนาเครื่องมือสำหรับ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือท่ี

เรียกวา HR Scorecard มาใช โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

 1. เพื่อพัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความคุมคา 

และความพรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับสวนราชการ อันจะเปนชองทาง ในการใหขอมูล

ยอนกลับเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะชวยใหสวนราชการ 

สามารถบริหารกำลังคนใหเกิดประโยชน สูงสุดเพ่ือบรรลุภารกิจและ เปาหมาย ท่ีตั้งไว 

 2. เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับสวนราชการอันจะ นำไปสูการพัฒนา

สมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใหสามารถ ปฏิบัติงานในฐานะท่ีเปนหุนสวนเชิง

ยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการได 

 3. เพื่อสรางกลไกความสัมพันธระหวางองคกรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งทำหนาที่เชิงนโยบาย

ดานการบริหารกำลังคนในภาพรวม (Human Resource Policy) และ สวนราชการซึ่งรับผิดชอบตอยุทธศาสตรและ

วิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategy and Operation) ที่ประชุม ก.พ. ไดเห็นชอบ

กับแนวทางการนำ HR Scorecard มาใชตั ้งแตวันที่ 12 มกราคม 2547 ซึ่งเปนแนวทางใหมในการทำงาน HR 

Scorecard ในภาครัฐ มีองคประกอบ 4 สวน ไดแก 

 

สวนท่ี 1   
 

บทนำ 
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 1)  มาตรฐานความสำเร็จ  (Standard for Success)  หมายถึง เปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรล ุ

 2) ปจจัยที่จะนำไปสูความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบายมาตรการ แผนงาน

โครงการ และการดำเนินการตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการที่จะทำใหบรรลุมาตรฐาน

ความสำเร็จ 

 3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) ในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน 

โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 4) ผลการดำเนินงานที ่สวนราชการใชเปนหลักฐานในการประเมินวาไดดำเนินการตามนโยบาย

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลบรรลุตามมาตรฐานความสำเร็จ 

 มาตรฐานความสำเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ ดังนี้ 

 มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) 

 มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

 มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Effectiveness) 

 มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Accountability) 

 มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

รายละเอียดในแตละมิติ มีดังนี ้

 

1.  มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดังตอไปนี ้

1.1 สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

1.2 สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพกลาวคือ

“กำลังคนมีสมรรถนะ”ที่เหมาะสม สอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการทั้งในปจจบุัน

และในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกำลังคน

และมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

1.3 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพื่อจูงใจใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของ สวนราชการ 

1.4 สวนราชการ มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับรวมท้ังมีแผนสราง ความ

ตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจ

ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
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2. มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี ้

 2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา 

คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา 

 2.2 สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตองเที่ยงตรง 

ทันสมัย และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

 2.3 สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรม และกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ 

รายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม  และสะทอนคุณภาพของบุคลากร  (HR Productivity)   ตลอดจนความ

คุมคา (Value for Money) 

 2.4 มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 

3.  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและ

มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี ้

 3.1 การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจำเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวน

ราชการ (Retention) 

 3.2 ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบายแผนงาน โครงการและ

มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 3.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมี การ

แบงปน แลกเปลี ่ยนขอมูลขาวสารและความร ู  (Development and Knowledge Management) เพื ่อพัฒนา

ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวน

ราชการ 

 3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เน นประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกตางและ

จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 

 

4. มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการ จะตอง 

 4.1 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและหลัก

สิทธิมนุษยชน 
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 4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตองกำหนดให

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการ 

 

5. มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง การท่ีสวนราชการ

ที่มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากร 

ดังนี ้

 5.1 ขาราชการและผูปฏบิัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงาน ระบบงานและ

บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสาร เขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการ

แกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใช

ชีวิตสวนตัว 

 5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก เพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

 5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับขาราชการและ

บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
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1.2 โครงสรางคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

 



7 

 

   

 

 

1.3 โครงสรางการบริหารจัดการ (ADMINISTRATIVE CHART) 
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1.4  ผลการดำเนินงานของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 
 

กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวชี้วัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของตัวชี้วัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท)  

 

ผลการดำเนินงาน 

บรรล ุ ไมบรรล ุ

ระบบการสรรหา (Recruitment)  

1. การวางแผนอัตรากำลัง        

1 จัดทำกรอบอัตรากำลัง

ของบุคลากรมนุษยศาสตร

และสังคมศาสตร 

เพ่ือทบทวนและจัดทำกรอบ

อัตรากำลัง ใหเพียงพอตอ

ความตองการอัตรากำลัง

ของคณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

 

รอยละความสำเรจ็ในการ

จัดทำกรอบอัตรากำลัง 

กรอบอัตรากำลัง บุคลากรภายในคณะ

มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

ตุลาคม 2565 - 

กันยายน 2566 

- √  

2. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง        

1 การสรรหาและคดัเลือก  

บุคลากร 

เพ่ือสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

รอยละของการสรรหา

บุคคลเขาทำงานไดตาม

ประกาศ  

≥80 บุคคลภายนอก

มหาวิทยาลยั 

ตุลาคม 2565 - 

กันยายน 2566 

- √  

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพ่ือประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรคณะ

มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

รอยละของหนวยงานท่ี

ดำเนินการประเมิน

ปฏิบัติงาน 

 

100 บุคลากรภายในคณะ

มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

ตุลาคม 2565 - 

กันยายน 2566 

- √  
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวชี้วัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของตัวชี้วัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท)  

 

ผลการดำเนินงาน 

บรรล ุ ไมบรรล ุ

4. ระบบการบริหารคาตอบแทน        

1 การบริหารคาจาง 

เงินเดือน และ

คาตอบแทน 

เพ่ือดำเนินการเลื่อน

เงินเดือน และคาจาง

คาตอบแทนของบุคลากร 

รอยละบุคลากรท่ีไดรับ

การเลื่อนเงินเดือนและ

คาจางตามเกณฑ 

100 บุคลากรภายในคณะ

มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

ตุลาคม 2565 - 

กันยายน 2566 

- √  

5. ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

1 การตรวจสุขภาพประจำป เพ่ือใหบุคลากรไดรับการ

เสรมิสรางคุณภาพชีวิตท่ีด ี

 

รอยละของบุคลากรท่ีเขา

รวมตรวจสุขภาพประจำป 

≥80 บุคลากร คณะ

มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตรท่ี

ลงทะเบียนเขารับ

การตรวจสุขภาพ 

ตุลาคม 2565 - 

กันยายน 2566 

- √  
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวชี้วัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของตัวชี้วัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท)  

 

ผลการดำเนินงาน 

บรรล ุ ไมบรรล ุ

6. ระบบการธำรงรักษา        

1 การจัดทำเสนทาง

ความกาวหนา 

  รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ ๕ ป (พ.ศ.๒๕๖๖ – พ.ศ.๒๕๗๐)  

และ ประจำปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๖ 

2 การปรับปรุงประกาศ

มหาวิทยาลยัเก่ียวกับการ

ประเมินฯ เพ่ือแตงตั้ง

ขาราชการฯ ใหดำรง

ตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

เพ่ือทบทวนและปรับปรุง

ประกาศมหาวิทยาลยั

เก่ียวกับการประเมินฯ เพ่ือ

แตงตั้งขาราชการฯ ใหดำรง

ตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

รอยละของประกาศท่ี

ไดรับการปรับปรุง 

≥80 ขาราชการฯ 

สายสนับสนุน

วิชาการ 

ตุลาคม 2565 - 

กันยายน 2566 

- √  
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1.5 ขอมูลพ้ืนฐานมหาวิทยาลัย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 1.5.1 วิสัยทัศน (Vision) 

  ผูนำการสรางมืออาชีพเพ่ือพัฒนาสังคมอยางยั่งยืน 

  (A leader in producing professionals for sustainable society development) 

 1.5.2 พันธกิจ (Mission) 

     1. ผลิตบัณฑิตและพัฒนาบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญเปนมืออาชีพมีคุณธรรมและจริยธรรม 

     2. พัฒนาระบบการจัดการศึกษาสรางนวัตกรรม การเรียนรูและยกระดับการบริหารงานใหได

มาตรฐานสากล 

     3. วิจัยและสรางนวัตกรรม ผลงานสรางสรรคระดับชาติและระดับนานาชาติ เพ่ือนำไปใชประโยชนอยาง

ยั่งยืน 

     4. สรางเครือขาย บริการวิชาการ เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ 

 1.5.3 ภารกิจหลัก (Key result area) 

  1) ผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพระดับแนวหนา (Produce Graduates with Front Row Quality) 

  2) ใหบริการวิชาการและถายทอดเทคโนโลยีแกชุมชนและสังคม (Provide Academic Services and 

Transfer Technology to Communities and International Society) 

  3) อนุรักษพัฒนาใหบริการเปนศูนยกลางทางดานศิลปวัฒนธรรม และธำรงรักษา สืบสานความ 

เปนไทย (Conserve and Develop Services Provision as the Center for Arts and Culture Service Center and 

Sustain the Thainess) 

  4) วิจัยสรางนวัตกรรมและองคความรู  (Conduct Research, Create Innovation and Develop 

Knowledge for Society) 

  5) เปนมหาวิทยาลัยที่มีความคลองตัวในการบริหารจัดการ และเนนใหเครือขายมีสวนรวม (Employ 

Modern Management System for Versatility with Concentration on Network Participation) 

 1.5.4 เสาหลัก (Pillar) 

  1) ทุนความรู (Knowledge Capital)  

  2) คุณธรรม  (Morality)   

  3) เครือขาย (Partnership) 

  4) ความเปนมืออาชีพ (Professionalism)  

  5) วัฒนธรรม (Culture) ท่ีวา “ความเปนแบบอยางท่ีดีตามวิถีของรัตนโกสินทร”   

 1.5.5 วัฒนธรรม (Culture) 

  1) S = Smart | สงางาม 

  2) S = Sincerity | ความจริงใจ 
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  3) R = Responsibility | ความรับผิดชอบ 

  4) U = Unity | ความเปนหนึ่งเดียว 

 1.5.6 อัตลักษณ (Identity) 

   เชี่ยวชาญวิชาการ ชำนาญวิชาชีพ เปนดวงประทีปใหสังคม 

 1.5.7 เอกลักษณ (Uniqueness) 

   ผลิตบุคลากรมืออาชีพ 

 1.5.8 คานิยมหลัก (Core Values) 

   1.) R: ความสามารถในการปรับตัว Resilience 

   2.) I: ศักดิ์ศรี Integrity 

   3.) S: ความรับผิดชอบตอสังคม Social Responsibility 

   4.) E: ความเปนเลิศมืออาชีพ Excellence  

   1.5.9 เปาหมายการพัฒนามหาวิทยาลัย (University Development Goals) 

   เมื่อสถานการณเปลี่ยน เราก็ตองปรับเปลี่ยน เพื่อใหเกิดความสามารถในการแขงขันและทันตอโลก

อนาคต แตสำหรับสิ่งที่ดีและมีคุณคา เราตองธำรงรักษา มหาวิทยาลัยจึงไดกำหนดรูปแบบของการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา คือ SSRU “KEEP” Model เพ่ือมุงเติมเต็มในสิ่งท่ียังเดินไปไมถึงจุดหมายปลายทางและ

เปาหมายที่ตั้งไว ตอยอดทุนความรูและทุนสังคมที่มีอยู ติดตามอยางตอเนื่อง เพื่อกำกับติดตามระบบการทำงานเพื่อการ

พัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อนำไปสูความเปน “ตนแบบ” ตามวิสัยทัศน 15 ป เพราะนี่คือสิ่งที่ทรงคุณคาที่จะตองดูแลรักษา

เอาไว สามารถแสดงไดดังภาพ 
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จากรูปแบบของการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาดวย SSRU “KEEP” Model มหาวิทยาลัยไดกำหนด

เปาหมายการพัฒนา SSRU “SWITCH” ในการไปสูเปาหมายท่ีกำหนดไว รายละเอียดดังนี้ 

 S: Sustainability University Which Grow Along with Society. มหาวิทยาลัยแหงความยั ่งยืนที ่พรอมจะ

เติบโตกับสังคมยุคใหม 

 W: Aiming to be the World-Class University. มุงสูการเปนมหาวิทยาลัยระดับโลก 

 I: University which Hold up to Administration and Academic Integrity Principle. มหาวิทยาลัยที่ยึดม่ัน

ในความซ่ือสัตยในเชิงการบริหารงานและวิชาการ 

 T:  Technology Driven University in Both Administration and Academic Aspect.  มหา ว ิ ท ย า ล ั ย ท่ี

ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

 C: Capacity and Capability. การทำงานอยางเต็มกำลังและเต็มความสามารถตามความถนัดของแตละบุคคล 

 H:  Happy Workplace University which has Scholarly Organization Atmosphere.  มหาว ิทยาล ัยแห ง

ความผาสุกท่ีลอมรอบดวยบรรยากาศของนักวิชาการ 

 

ท้ังนี้ สามารถแสดงเปาหมายการพัฒนามหาวิทยาลัย SSRU “SWITCH” ดังภาพ 
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1.6 ขอมูลบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ 

หนวยงาน 
ปงบประมาณ 2564 ปงบประมาณ 2565 ปงบประมาณ 2566 

ตรี โท เอก รวม ตรี โท เอก รวม ตรี โท เอก รวม 

คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

19 5 - 24 20 5 - 25 18 6 - 24 

รวมท้ังส้ิน 19 5 - 24 20 5 - 25 18 6 - 24 

แหลงขอมูล : ฝายบริหารงานท่ัวไป งานบริหารบุคคล 

สายวิชาการ 

หนวยงาน 
ปงบประมาณ 2564 ปงบประมาณ 2565 ปงบประมาณ 2566 

อ. ผศ. รศ. รวม อ. ผศ. รศ. รวม อ. ผศ. รศ. รวม 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 44 7 0 51 39 10 1 50 36 11 1 48 

รวมท้ังส้ิน 44 7 0 51 39 10 1 50 36 11 1 48 

 

แหล่งขอ้มูล รายงานความกา้วหนา้ผลการปฏบิัตริาชการ ประจำปงีบประมาณ พ.ศ. 2566 รอบ 11 เดอืน 
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2.1 ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

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

ดำเนินการใหมีความเจริญกาวหนาไดจะตองอาศัยการรวมพลังของบุคลากรทุกคนในองคกรใหสำเร็จตามวัตถุประสงค 

ดังนั้น การสนับสนุนใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคลองตามเปาหมายและยุทธศาสตรองคกร 

ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงคและมีทัศนคติที่ดีตอองคกร การจัดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถ

รวมมือและรวมใจกันเปนอยางดีจะทำใหองคเจริญกาวหนาและเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง และยังเปนการเตรียมความ

พรอมของบุคลากร ใหสามารถรองรับและเปนผูนำการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนท้ังในปจจุบันและอนาคต 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การจัดการในทุกดานท่ีเก่ียวของกับบุคคลในองคกรนั้น ๆ ใหสามารถ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถของแตละบุคคลใหมากท่ีสุดท้ังในการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถเพ่ือ

สรางขวัญกำลังใจและความกาวหนาในการปฏิบัติงานอันจะกอใหเกิดผลสำเร็จสูงสุดท้ังตอองคกรและตอบุคลากร การ

บริหารงานบุคคล คือเปนสวนสำคัญในการบริหารงานในองคกร ซ่ึงประกอบดวยการวางแผน การจัดการองคกร การ

จัดคนเขาทำงาน การสั่งการ และการควบคุมในสวนของการจัดคนเขาทำงานนั้นไดมีการพัฒนาข้ึนเปนศาสตรทาง

วิชาการท่ีเรียกกันวา การบริหารงานบุคคล และพัฒนาตอเนื่อง   มาเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยไดรวมการ

พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน การธำรงรักษา การจัดสวัสดิการ และการจูงใจในการ

ทำงานดวยวิธีการตางๆเขาไวดวย การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญตอองคการ และปจจัยหนึ่งท่ีทำให

องคการประสบความสำเร็จ โดยมีบทบาทสำคัญในการสรรหาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคามาทำงานอยางทุมเทใหกับ

องคการ 

 จากความสำคัญและความจำเปนในการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยจึงกำหนดแนวทาง 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองและสนับสนุนเปาประสงคและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย โดยมีระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 1. ระบบการสรรหา  

 2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 3. ระบบการบริหารคาตอบแทน 

 4. ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

 5. ระบบการธำรงรักษา 

 

สวนท่ี 2    

ระบบบริหารทรพัยากรบุคคล 
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2.2 ระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management System) 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ใชระบบบริหารงานบุคคล ตามกฎหมาย โดยแยกตามประเภทของบุคลากร 

ไดแก 

 1. ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2547 กฎกระทรวงศึกษาธิการ  และประกาศ ก.พ.อ.  

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

 3. พนักงานราชการ มีระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี วาดวยพนักงานราชการ 

 4. พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจางชั่วคราว มีขอบังคับมหาวิทยาลัยฯ วาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย  

 ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแบงระบบบริหารงานบุคคล ออกเปน 6 ระบบใหญ คือ 1) ระบบ

การสรรหา (Recruitment) 2) ระบบการพัฒนา (Training & Development) 3) ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 4) ระบบการบริหารคาตอบแทน 5) ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 6) ระบบการธำรงรักษา ซ่ึง

ประกอบดวยกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแนวปฏิบัติโดยสังเขป ดังนี้ 

 

 2.2.1. ระบบการสรรหา (Recruitment) 

  1. การวางแผนอัตรากำลัง 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการจัดทำกรอบอัตรากำลัง ตามพระราชบัญญัติขาราชการ 

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 จึงกำหนดใหสภาสถาบันอุดมศึกษากำหนดกรอบของตำแหนง อันดับเงินเดือน 

ของตำแหนง และจำนวนของบุคลากรที่พึงมี รวมทั้งภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ของตำแหนงและคุณสมบัติเฉพาะ

ตำแหนง ตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง จัดตั้งสวนราชการในมหาวิทยาลัย และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง 

การแบงสวนราชการ จึงไดจัดทำกรอบอัตรากำลังบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2559 – 2562 โดยจำแนก สำนักงาน 

กอง สำนัก สถาบัน และคณะ วิทยาลัยตาง ๆ การจัดทำแผนกรอบอัตรากำลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีดังนี้ 

  1.1 วิเคราะหและประเมินผลการดำเนินการจัดทำกรอบอัตรากำลัง กรอบของตำแหนง 

ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของตำแหนง โดยวิเคราะหจากขอมูลภาระงาน อำนาจหนาที่ความรับผิดชอบของแตละ

หนวยงาน และการปฏิบัติงานจริง เพื่อใชในการวิเคราะหและวางแนวทางการวิเคราะหกรอบอัตรากำลัง กรอบของ

ตำแหนงและภาระหนาท่ี 

  1.2 ประชุมผูบริหารและเจาหนาที่ของหนวยงานตาง ๆ ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทำกรอบ

อัตรากำลัง เพ่ือชี้แจงและสรางความเขาใจเก่ียวกับระยะเวลาในการดำเนินงานในเรื่องตาง ๆ ท่ีหนวยงานรับผิดชอบ 

  1.3 จัดทำกรอบอัตรากำลัง 4 ป โดยกำหนดตำแหนงในสายงานตาง ๆ จำนวนตำแหนงให

เหมาะสมกับภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน รวมทั้งหลักเกณฑการวิเคราะหกรอบอัตรากำลัง

ตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด 
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  1.4 เสนอสภามหาวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติกรอบอัตรากำลัง และเสนอสำนักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษาตอไป 

  2. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคลโดยยึดระบบคุณธรรม (Merit 

System) ทั้งนี้ เปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และหลักเกณฑ

และวิธีการท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถานบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) กำหนดไว คือ 

 วิธีการสอบแขงขัน 

 วิธีการสอบคัดเลือก 

 วิธีการโอนยาย 

 เม่ือไดบุคคลตามหลักเกณฑและวิธีการขางตนแลวแตกรณีแลว มหาวิทยาลัยจะดำเนินการบรรจุ/จาง 

แตงตั้งบุคคลดังกลาวเขาปฏิบัติงานในหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย และดำเนินการในสวนอื่นๆ ที่เกี ่ยวของตอไป 

จนกระท่ังพนสภาพการเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

  2.2.2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา กำหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางนอยปละ 2 ครั้ง 

ตามรอบการประเมิน คือ  

 รอบท่ี 1 ในชวงเดือนตุลาคม ถึง เดือนมีนาคม  

 รอบท่ี 2 ในชวงเดือนเมษายน ถึง เดือนกันยายน  

ซ่ึงบุคลากรทุกคนจะตองไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสายงาน ดังนี้ 

 1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับสายวิชาการ 

 2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับสายสนับสนุนวิชาการ 

 3. แบบประเมินผลงานปฏิบัติงานสำหรับผูบริหาร 

    2.2.3. ระบบการบริหารคาตอบแทน 

 กลุมขาราชการ ไดรับ 

 - เงินเดือน เงินประจำตำแหนง (พระราชกฤษฎีกา วาดวยเงินเดือนและเงินประจำตำแหนง) 

คาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิกจายเงินคาตอบแทนนอกเหนือจาก

เงินเดือนของขาราชการและลูกจางประจำของสวนราชการ พ.ศ. 2547) 

 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงินเพ่ิมการครองชีพ ชั่วคราว

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

 - เงินสวัสดิการ 

 กลุมลูกจางประจำ ไดรับ 

 - เงินคาจาง (ตามระเบียบกระทรงการคลังวาดวยลูกจางประจำของสวนราชการ พ.ศ. 2537) 
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 - คาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการเบิกจายเงิน

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

 - เงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว

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

 - เงินสวัสดิการ 

 กลุมพนักงาน ไดรับ 

 - เงินเดือน คาจาง เงินประจำตำแหนง (ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง เงินประจำ

ตำแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย) 

 - เงินสวัสดิการ 

 - เงินคาประสบการณ 

 - เงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว (เทียบเทียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงินเพิ่มการครอง

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

 กลุมลูกจางช่ัวคราว ไดรับ 

 - เงินเดือน 

 - เงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว (เทียบเคียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยเงินเพิ่มการครอง

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

 นอกจากนี ้บ ุคลากรที ่ปฏิบ ัต ิงานตำแหนงว ิชาการ ซึ ่งไดแก อาจารย ผ ู ช วยศาสตราจารย   

รองศาสตราจารย ศาสตราจารย ยังมีสิทธิเบิกคาสอนพิเศษ และการสอนที่เกินภาระงาน ไดตามระเบียบฯ และประกาศ

มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 

 - เงินสวัสดิการ 

 2.2.4. ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีกลุมบุคลากรในการปฏิบัติงานท่ีมีความหลากหลาย ท้ังขาราชการ 

พน ักงานมหาว ิทยาล ั ย  พน ักงานราชการ  ล ู กจ  า งประจำ ล ู กจ  า งช ั ่ วคราว  ซ ึ ่ ง ระบบสว ัสด ิ การและ 

สิทธิประโยชนจะแตกตางกันไปตามประเภทบุคลากร ซ่ึงสามารถจำแนกไดดังนี้ 

 กลุมขาราชการและลูกจางประจำ ไดรับ 

 - สว ัสด ิการค าร ักษาพยาบาลกล ุ มข าราชการและล ูกจ างประจำจะได ร ับตามระเบ ียบ

กระทรวงการคลัง 

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

กระทรวงการคลัง 
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 - สิทธิประโยชนในการลา (ของขาราชการ ลูกจางประจำ ลูกจางชั่วคราว) ไดแก การลาปวย การลา

คลอดบุตร การลากิจสวนตัว การลาพักผอน การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย (เฉพาะขาราชการ) การลา

เขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล (เฉพาะขาราชการ) 

 - สิทธิประโยชนในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 

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

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

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรใหเขาพักท่ีพักอาศัยของมหาวิทยาลัย 

 - สิทธิประโยชนในการสมัครเปนสมาชิกสหกรณออมทรัพย 

 - สิทธิประโยชนในการทำประกันอุบัติเหตุ 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรเงินกูเพื่อซื้อที่อยูตามโครงการสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 

และโครงการท่ีเปนความรวมมือระหวางรัฐกับสถาบันการเงินตาง ๆ 

 ขาราชการที่เปนสมาชิก กบข. จะไดรับสิทธิประโยชนตาง ๆ นอกเหนือจากเงินบำเหน็จ บำนาญ 

ตามสูตรซ่ึงไดรับจากกระทรวงการคลัง ดังนี้ 

 1. สิทธิในการรับเงินสมทบ สมาชิกจะไดรับเงินสมทบจากรัฐในจำนวนเทากับที่สมาชิกสะสมเปน

ประจำทุกเดือน 

 2. สิทธิประโยชนทางภาษี สมาชิกสามารถนำใบแจงยอดแนบพรอมแบบ ภ.ง.ด. 90 หรือ  91 เพ่ือ

ยกเวนภาษีเงินไดบุคคลธรรมในสวนของเงินสะสมเขา กบข. เฉพาะท่ีไมเกิน 300,000 บาท ในปภาษีนั้น 

 3. สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ สมาชิกจะไดรับสวัสดิการตาง ๆ ตามท่ี กบข. จะไดรับใหมีข้ึน 

 กลุมพนักงานราชการ ไดรับ 

 - สวัสดิการคารักษาพยาบาลกลุมพนักงานและลูกจางชั่วคราวจะไดรับตามกฎหมายประกันสังคม 

 - สิทธิประโยชนในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 

 - สิทธิประโยชนในการสมัครเปนสมาชิกสหกรณออมทรัพย 

 - สิทธิประโยชนในการเปนสมาชิกกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 

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

ลากิจสวนตัว การลาพักผอน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการ

เตรียมพล 

 - สิทธิประโยชนในการทำประกันอุบัติเหตุ 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรใหเขาพักท่ีพักอาศัยของมหาวิทยาลัย 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรเงินกูเพื่อซื้อที่อยูตามโครงการสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 

และโครงการท่ีเปนความรวมมือระหวางรัฐกับสถาบันการเงินตาง ๆ 
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กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจางช่ัวคราว ไดรับ 

 - สวัสดิการคารักษาพยาบาลกลุมพนักงานและลูกจางชั่วคราวจะไดรับตามกฎหมายประกันสังคม 

 - สิทธิประโยชนในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 

 - สิทธิประโยชนในการสมัครเปนสมาชิกสหกรณออมทรัพย 

 - สิทธิประโยชนในการเปนสมาชิกกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 

 - สิทธ ิประโยชนในการลา ได แก  การลาปวย การลาคลอดบุตร การลาเพื ่อเล ี ้ยงด ูบ ุตร 

หลังคลอด การลากิจสวนตัว การลาพักผอน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธ ีฮ ัจย การลาเขาร ับการ 

ตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล  

 - สิทธิประโยชนในการทำประกันอุบัติเหตุ 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรใหเขาพักท่ีพักอาศัยของมหาวิทยาลัย 

 - สิทธิประโยชนในการไดรับการจัดสรรเงินกูเพื่อซื้อที่อยูตามโครงการสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 

และโครงการท่ีเปนความรวมมือระหวางรัฐกับสถาบันการเงินตาง ๆ 

 2.2.5. ระบบการธำรงรักษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการธำรงรักษาบุคลากรโดยการสงเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหสูง

ยิ่งขึ้น  เพื่อใหบุคลากรอยูกับมหาวิทยาลัยอยางมีคุณคา และมีแผนพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพของผูซึ่งมีศักยภาพ

สูง เพื่อใหบุคลากรมีความรักมหาวิทยาลัยและรักงานที่ทำ  ทุมเทกำลังกาย กำลังใจทำงานเต็มความสามารถ  ผลิตผล

งานท่ีดีออกมา  ใหความเปนธรรมและยอมรับในผลงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดี 

 1. ความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดจัดใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรท้ัง

สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อเปนขวัญกำลังใจ เปนแรงจูงใจใหกับบุคลากร และเพื่อสรางความกาวหนา 

ความม่ันคงในหนาท่ีการงานใหกับบุคลากร มีรายละเอียด ดังนี้  

  ก. เสนทางความกาวหนาของบุคลากรสายวิชาการ  

  บุคลากรสายวิชาการสามารถทำผลงานวิชาการเพื ่อขอกำหนดตำแหนงทางวิชาการ ตาม 

ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการแตงตั้งบุคลากรใหดำรงตำแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และ

ศาสตราจารย ท้ังนี้มหาวิทยาลัยไดกำหนดข้ันตอนการขอกำหนดตำแหนงทางวิชาการของอาจารย ดังนี้  

 1. ผูขอกำหนดตำแหนงทางวิชาการจัดเตรียมเอกสารดังตอไปนี ้

  1 . 1  แบบคำขอร ั บ ก า รพ ิ จ า รณากำหนดตำแหน  ง ท า ง ว ิ ช า ก า ร  ( ก . พ . อ . 0 3 )   

  1.2 แบบเสนอแตงตั ้งบุคคลใหดำรงตำแหนงทางวิชาการโดยผู บังคับบัญชา (ก.พ.อ.04) 

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

หรือสื่อการสอน(ศ.) จำนวน  5 เลม (ใชประกอบการประเมินผลการสอน) 

  1.4 ผลงานทางวิชาการ ประกอบดวย 
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  1.4.1  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสาขาท่ีเสนอขอฉบับสมบูรณ  จำนวน 10 เลม พรอมสำเนา

วารสารท่ีไดรับการตีพิมพจำนวน 1 ชุด  และ 

  1.4.2  ตำรา หรือ หนังสือ หรือ บทความทางวิชาการ จำนวน 10 เลม  

 2. เสนอตอคณบดีท่ีตนสังกัดเพ่ือพิจารณาคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการท่ีเสนอขอ 

 3. คณบดีนำเสนอตออธิการบดีโดยสงเอกสารท่ีฝายเลขานุการคณะกรรมการพิจารณาตำแหนงทาง

วิชาการ  

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

จากประกาศมหาว ิทยาล ัยราชภ ัฏสวนส ุน ันทา เร ื ่ อง  หล ักเกณฑ และว ิธ ีการประเม ินผลการสอนของ 

ผูเสนอขอกำหนดตำแหนงทางวิชาการ) 

 5. คณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน รายงานผลประเมินผลการสอน ตอ คณะกรรมการ 

ก.พ.ต. 

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

วิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในสาขาวิชานั้น ๆ ซ่ึงมีองคประกอบ ดังนี ้

  6.1 ประธานกรรมการแตงตั้งจากคณะกรรมการ ก.พ.ต. 

    6.2 กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จำนวนสามถึงหาคน (ตองคัดสรรจากบัญชีรายชื่อผูทรงคุณวุฒิท่ี 

ก.พ.อ.กำหนด โดยตองเปนบุคคลภายนอกสถาบันท่ีผูขอสังกัด 

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

ประกอบดวย  

     7.1  แบบประวัติผูเสนอขอ ก.พ.อ.03 หรือ ก.พ.อ.04 

     7.2  งานวิจัย หรือ ผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน และ 

     7.3  ตำราหรือหนังสือหรือบทความทางวิชาการ 

 8.  ผลการประเมินของผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการท่ีสงกลับมายังมหาวิทยาลัยอาจ

เปนได 2 กรณี คือ 

                 กรณีท่ี 1  ผลการประเมินของกรรมการเปนเอกฉันท 

                 กรณีท่ี 2  ผลการประเมินของกรรมการไมเอกฉันท (ท้ัง 2 กรณีจะตองดำเนินการนัด

ประชุมผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีตองใชเวลาพอสมควร) 

 9. ฝายเลขานุการ ฯ จะนัดคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการเพ่ือรวม

พิจารณาอีกครั้งหนึ่ง การตัดสินจะใชตามหลักเกณฑท่ี ก.พ.อ.กำหนด 

 10. ฝายเลขานุการฯ นำผลการประเมินเสนอตอท่ีประชุมคณะกรรมการ ก.พ.ต. เพ่ือพิจารณาให

ความเห็นเก่ียวกับผลการตัดสิน 
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 11. ฝายเลขานุการฯ บันทึกขอความเสนออธิการบดี เพ่ือเสนอตอสภาวิชาการพิจารณาใหความ

เห็นชอบ 

 12. ฝายเลขานุการฯ นำเสนอตอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติ / ไมอนุมัติ 

 13. มหาวิทยาลัยออกคำสั่งแตงตั้งใหดำรงตำแหนง ผศ./รศ./ศ. ในสาขาท่ีเสนอขอ 

 14. มหาวิทยาลัยนำเรื่องแจงตอสำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาภายใน 30 วันนับสภา

มหาวิทยาลัยมีมติ 

 15. กรณีท่ีสภามหาวิทยาลัยไมอนุมัติ มหาวิทยาลัยจะแจงตอผูเสนอขอพรอมดวยเหตุผล 

 ข. เสนทางความกาวหนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 เสนทางความกาวหนาสำหรับบุคลากรสานสนับสนุนวิชาการ ตำแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะ มี

คุณสมบัติและหลักเกณฑการประเมินพนักงานใหดำรงตำแหนงที่สูงขึ้นตามประกาศมหาวิทยาลันราชภัฏสวนสุนันทา  

เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขการเลื่อนตำแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยใหดำรงตำแหนงท่ีสูงข้ึน พ.ศ. 2555 ดังนี้ 

  หลักเกณฑการแตงตั้งพนักงานใหดำรงตำแหนงสูงข้ึนใหพิจารณาองคประกอบ ดังนี้ 

 1) การประเมินคางาน 

 2) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 3) ความรูความสามารถ ทักษะสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงท่ีจะประเมิน 

 4) ผลงานที่แสดงความเปนผูชำนาญงาน ชำนาญงานพิเศษ ชำนาญการ ชำนาญการ

พิเศษ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ 

  1. หลักเกณฑการประเมินพนักงานใหดำรงตำแหนงสูงข้ึนกำหนดตามประเภทตาง  ๆดังนี้ 

 1.1 ตำแหนงประเภทผูบริหาร ตองประเมินตามองคประกอบ ดังนี้ 

    1.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหนงท่ีครองอยู 

  1.1.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงท่ีจะประเมิน 

  1.1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 

 1.2. ตำแหนงประเภททั ่วไป ระดับชำนาญงานและชำนาญงานพิเศษ ตองประเมินตาม

องคประกอบ ดังนี้ 

  1.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหนงท่ีครองอยู 

   1.2.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงท่ีจะประเมิน 

  1.2.3 ผลงานท่ีแสดงความเปนผูชำนาญงานหรือชำนาญงานพิเศษ ไดแก 

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

    (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการ

พัฒนางานในหนาท่ีอยางนอยหนึ่งเรื่อง 

  1.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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 1.3 ตำแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ 

ระดับเชี่ยวชาญ ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  

 ก. กรณีปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง 

 3.1 ระดับชำนาญการ 

  3.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหนงท่ีครองอยู 

  3.1.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงท่ีจะประเมิน 

  3.1.3 ผลงานท่ีแสดงความเปนผูชำนาญการ ไดแก 

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

     (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการพัฒนา

งานในหนาท่ีอยางนอยหนึ่งเรื่อง 

   3.1.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

  3.2 ระดับชำนาญการพิเศษ 

  3.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหนงท่ีครองอยู 

  3.2.2 ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงท่ีจะประเมิน 

  3.2.3 ผลงานท่ีแสดงความเปนผูชำนาญการพิเศษ ไดแก 

  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห ซึ ่งแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานของ

หนวยงานอยางนอยหนึ่งเรื่อง และ  

     (ข) ผลงานวิจัยหรือผลงานลักษณะอื่นที่เปนประโยชนตอหนวยงานอยางนอยหนึ่ง

เรื่อง/รายการ 

   3.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

  3.3 ระดับเชี่ยวชาญ 

  3.3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหนงท่ีครองอยู 

  3.3.2. ความร ู  ความสามารถ ท ักษะและสมรรถนะท ี ่ จำเป นสำหร ับตำแหน ง 

ท่ีจะประเมิน 

  3.3.3 ผลงานท่ีแสดงความเปนผูชำนาญการพิเศษ ไดแก 

  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรือผลงานลักษณะอื่น ซึ่งแสดงใหเห็นถึง

การพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอยางนอยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 

  (ข) งานวิจัยซ่ึงไดรับการตีพิมพเผยแพรในระดับชาติหรือนานาชาติอยางนอยหนึ่งเรื่อง 

  3.3.4 การใชความรูความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรืองานวิชาชีพ

บริการตอสังคม เชน การใหความเห็น คำแนะนำหรือเสนอแนะ การใหคำปรึกษาแนะนำ การอบรมและเผยแพรความรู
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เก่ียวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน งานบริการ

วิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  

  3.3.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ   

 3.4 ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

  3.4.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหนงท่ีครองอยู 

  3.4.2. ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงท่ีจะประเมิน 

  3.4.3 ผลงานท่ีแสดงความเปนผูเชี่ยวชาญพิเศษ ไดแก 

  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห หรือผลงานลักษณะอื่น ซึ่งแสดงใหเห็นถึง

การพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอยางนอยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 

  (ข) งานวิจัยซ่ึงไดรับการตีพิมพเผยแพรในระดับชาติหรือนานาชาติอยางนอยหนึ่งเรื่อง 

  3.4.4 การใชความรูความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรืองานวิชาชีพ

บริการตอสังคม เชน การใหความเห็น คำแนะนำหรือเสนอแนะ การใหคำปรึกษาแนะนำ การอบรมและเผยแพรความรู

เก่ียวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน งานบริการ

วิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  

  3.4.5 ความเปนที่ยอมรับในงานดานนั ้น ๆ หรือวงวิชาการ หรือวิชาชีพ หมายถึง 

ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง หรือไดรับรางวัลในระดับชาติ หรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน งานบริการวิชาการ หรืองาน

วิชาชีพ หรือในงานท่ีเก่ียวของ ซ่ึงเปนท่ียอมรับอยางกวางขวางในระดับชาติหรือระดานาชาติ 

  3.4.6 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ   

  ข. กรณีปฏิบัติหนาที่หัวหนางานหรือหัวหนาหนวยงานที่มีลักษณะใชวิชาชีพและไมไดใช

วิชาชีพ 

  1. ดำรงตำแหนงระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ และระดับเชี่ยวชาญ ที่ปฏิบัติ

หนาท่ีหัวหนางานหรือหัวหนาหนวยงาน 

  1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหนงที่ครองอยู และแนวคิดในการพัฒนา

ปรับปรุงงานในตำแหนงใหม 

  1.2 ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับตำแหนงท่ีจะประเมิน 

  1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 

  1.4  ผลงานท่ีแสดงความเปนผูชำนาญการตองมีคูมือปฏิบัติงานหลักอยางนอยหนึ่งเลม 

    1.5 ผลงานที่แสดงความเปนผูชำนาญการพิเศษตองมีผลงานเชิงวิเคราะหหรือผลงาน

เชงิสังเคราะห หรือผลงานวิจัย ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานในหนาท่ีหรือหนวยงานอยางนอยหนึ่งเลม/เรื่อง 
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    1.6 ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี ่ยวชาญตองมีผลงานเชิงวิเคราะห หรือผลงานเชิง

สังเคราะหอยางนอยหนึ่งเลม และผลงานวิจัยอยางนอยหนึ่งเรื่อง ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานในหนาท่ีหรือหนวยงาน

หรือมหาวิทยาลัย 

ผลงานท่ีนำเสนอเพ่ือประกอบการพิจารณาตองมีเง่ือนไข ดังนี้ 

1. ตองมิใชผลงานท่ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาและการฝกอบรม 

2. ตองมิใชผลงานเดิมท่ีเคยใชในการประเมินแตงตั้งใหดำรงตำแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนมาแลว  

3. กรณีท่ีเปนผลงานรวมตองระบุการมีสวนรวมและมีคำรับรองจากผูมีสวนรวม 

ตาราง แสดงตำแหนง ประเภท สายงานและความกาวหนาของพนักงานมหาวิทยาลัย  

(เสนทางความกาวหนาสายสนับสนุนวิชาการ) 

 

ลำดับ ประเภท สายงาน ชื่อตำแหนง Career Path 

1 ผูบริหาร ผูบริหาร ผอ.กอง/ผอ.สำนักงานอธิการ ผอ.กอง/ผอ.สำนักงานอธิการ 

2 วิชาชีพเฉพาะ วิทยาการคอมพิวเตอร นักวิชาการคอมพิวเตอร ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญพิเศษ 

3 วิชาชีพเฉพาะ นิติการ นิติกร ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญพิเศษ 

4 เช่ียวชาญเฉพาะ วิเคราะหนโยบายและแผน นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

5 เช่ียวชาญเฉพาะ บริหารงานบุคคล บุคลากร ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

6 เช่ียวชาญเฉพาะ บริหารงานท่ัวไป เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

7 เช่ียวชาญเฉพาะ วิชาการพัสด ุ นักวิชาการพัสด ุ ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

8 เช่ียวชาญเฉพาะ ตรวจสอบภายใน นักตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

9 เช่ียวชาญเฉพาะ วิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการเงินและบัญชี ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

10 เช่ียวชาญเฉพาะ การประชาสัมพันธ นักประชาสัมพันธ ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

11 เช่ียวชาญเฉพาะ วิจัย เจาหนาท่ีวิจัย ปฏิบัติการ-ชำนาญการ 

12 เช่ียวชาญเฉพาะ แนะแนวการศึกษาและอาชีพ นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

13 เช่ียวชาญเฉพาะ วิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญ 

14 เช่ียวชาญเฉพาะ วิศวกรรม วิศวกร ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญพิเศษ 

15 เช่ียวชาญเฉพาะ บรรณารักษ บรรณารักษ ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญพิเศษ 

16 เช่ียวชาญเฉพาะ วิจัย นักวิจัย ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญพิเศษ 

17 เช่ียวชาญเฉพาะ วิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญพิเศษ 

18 เช่ียวชาญเฉพาะ วิเทศสัมพันธ นักวิเทศสัมพันธ ปฏิบัติการ-เช่ียวชาญพิเศษ 

19 ท่ัวไป ผูปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ผูปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 

20 ท่ัวไป ผูปฏิบัติงานวิทยาศาสตร ผูปฏิบัติงานวิทยาศาสตร ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 

21 ท่ัวไป ผูปฏิบัติงานหองสมุด ผูปฏิบัติงานหองสมุด ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 

22 ท่ัวไป ชางไฟฟา ชางไฟฟา ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 

หมายเหตุ : รายละเอียดตำแหนงอื่น ๆ ระบุใน Job description ภาระงานพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ตำแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เลมที่ 1-3 
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 2. การเกษียณอายุราชการ 

 การเกษียณอายุราชการและสิทธิประโยชนท่ีขาราชการพึงไดเม่ือพนจากราชการโดยไมมีความผิด 

บำเหน็จบำนาญขาราชการ ไดแก 

  บำเหน็จบำนาญปกติ  ซ่ึงจะไดรับ เม่ืออกจากราชการดวยเหตุปกติ เชน 

1) ออกจากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบตำแหนงหรือมีคำสั่งใหออก โดยไมมีความผิดหรือออก

ตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย หรือทหารออกจากกองหนุนเบี้ยหวัด(เหตุทดแทน) 

2)  ออกจากราชการเพราะปวยเจ็บทุพพลภาพที่แพทยทางราชการรับรองวาไมสามารถรับราชการใน

ตำแหนงหนาท่ีซ่ึงปฏิบัติอยูตอไปได (เหตุทุพพลภาพ) 

3)  มีอายุครบ 60 ป บริบูรณ (เกษียณอายุ) หรือ อายุครบ 50 ปบริบูรณแลวลาออก (เหตุสูงอายุ) 

4)  หรือกรณีมีเวลาราชการสำหรับคำนวณบำเหน็จบำนาญ ครบ 30 บริบูรณแลว ทางราชการสั่งใหออก 

หรือผูท่ีมีเวลาราชการครบ 25 ป บริบูรณแลว ลาออก (เหตุรับราชการนาน) 

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

ขอรับบำเหน็จก็ได 

ทั้งนี้ ผูที่มีเวลาราชการครบ 10 ป แลวลาออก ไมมีสิทธิ์ไดรับบำเหน็จบำนาญตามขอที่กลาวมาแลวแต

ไมมีสิทธิ์รับบำเหน็จ  

-  ขาราชการที่ถูกสั่งใหออกจากราชการที่ถือเสมือนวาผูนั้นลาออกจากราชการ มีสิทธิรับบำเหน็จ

บำนาญดังนี้ 

ถามีเวลาคำนวณบำเหน็จบำนาญ 25 ปข้ึนไป ใหไดรับบำเหน็จบำนาญเหตุรับราชการนาน 

ถามีอายุครบ 50 ป และมีเวลาคำนวณบำเหน็จบำนาญ ครบ 10 ปขึ้นไป ใหมีสิทธิรับบำเหน็จ

เหตุสูงอายุ 

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

เฉพาะบำเหน็จถามีเวลาคำนวณบำเหน็จบำนาญไมครบ 10 ป ไมมีสิทธิ์รับบำเหน็จบำนาญ 

บำเหน็จบำนาญพิเศษ จะไดรับเม่ือ  

1)  ขาราชการ พลทหารกองประจำการ หรือบุคคลท่ีทำหนาท่ีทหารตามท่ีกระทรวงกลาโหมกำหนดแลว 

ไดรับอันตราย พิการ เจ็บปวยถึงทุพพลภาพ เพราะกระทำตามหนาท่ี ใหไดรับบำนาญปกติ ท้ังบำนาญพิเศษดวย 

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

กระทรวงกลาโหมกำหนด ไดออกจากราชการหรือพนหนาท่ีไปแลว ภายใน 3 ป ปรากฏชัดวาเจ็บปวยหรือทุพพลภาพอัน

เนื่องมาจากสาเหตุในระหวางปฏิบัติหนาท่ี ก็มีสิทธิ์ไดรับบำนาญพิเศษ ถาตายก็ใหทายาทไดรับบำนาญพิเศษ ท้ังนี้ใหจาย

ตั้งแตวันขอ ถารับบำเหน็จไปแลวก็ใหไดรับบำนาญพิเศษอยางเดียว 

3)  ผูไดรับอันตรายตามขอ 1) แมจะยังไมมีสิทธิ์ไดรับบำนาญปกติ ก็ใหรับบำนาญปกติได 
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  4)  ผูไดรับอันตรายถาเสียชีวิตกอนไดรับบำเหน็จบำนาญพิเศษ ใหทายาทไดรับท้ังบำเหน็จตกทอดและ

บำนาญพิเศษดวย 

5)  ผูทำหนาที่ ตามขอ 1 สูญหายไป หรือเชื่อไดวามีอันตรายถึงตาย เมื่อพนกำหนด 2 เดือนนับแตวัน

สูญหายใหสันนิษฐานวาตายและใหทายาทไดรับบำนาญพิเศษ 

บำเหน็จตกทอด  ทายาทจะไดรับเม่ือ 

1) ขาราชการ ตายในระหวางร ับราชการ ทายาท (ตองอายุไมเก ิน 20 ป เว นแตกำลังศึกษา

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

เทากับเงินเดือนสุดทาย คูณเวลาราชการ 

2)  ตายในระหวางไดรับบำนาญปกติ หรือมีสิทธิ์ไดรับบำนาญปกติหรือบำนาญพิเศษ ทายาทมีสิทธิ์ไดรับ

บำเหน็จตกทอด เปนจำนวน 30 เทา ของบำนาญรายเดือน (ขอยกเวนเหมือนขอ 1) 

3)  บำเหน็จตกทอดรายใด คำนวณไดยอดต่ำกวา 3000 บาท ใหจาย 3000  

กองทุนบำเหน็จบำนาญขาราชการ 

 สมาชิกที่พนสภาพดวยเหตุสูงอายุ, เหตุทดแทน, เหตุทุพพลภาพ และเหตุเสียชีวิต สมาชิกและ

ทายาทจะไดรับยกเวนภาษีเงินไดบุคคลธรรมดาในสวนของเงินท่ีไดรับจาก กบข. ในปท่ีไดรับเงินนั้น 

 

 สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อเกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากงานมหาวิทยาลัยมีกองทุน

สำรองเลี้ยงชีพท่ีคอยดูแลพนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงเปนไปตามหลักเกณฑและเง่ือนไขของกองทุนดังกลาว 

 

2.3 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1. เพื ่อชวยใหบุคลากรใชทักษะ ความรู  ความสามารถปฎิบัติงานของตนไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 2. เพ่ือชวยใหมหาวิทยาลัยดำเนินงานบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 

 3. เพ่ือชวยคัดสรรบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใหผูมีศักยภาพเขามาปฎิบัติงาน 

 4. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสรางความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร 

 5. เพ่ือพัฒนา และธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณคาใหปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัย
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3.1 ความสำคัญของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การวางแผน (Planning) คือการวางวัตถุประสงค การกำหนดเปาหมาย การสรางกลยุทธ และการตัดสินใจ

สรรหาแนวทางในการดำเนินกิจกรรม เพื่อใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแผนงานอาจมีความแตกตางกันในดานระยะเวลา เชน แผนระยะยาว หรือแผนระยะ

สั้น เปนตน ตลอดจนมีความแตกตางกันตามหนาท่ีทางธุรกิจ เชน แผนการเงิน แผนการตลาด หรือแผนการผลิต เปนตน 

 การจัดการทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่ผูบริหารจะนำหลักการตางๆ มาประยุกตใชในการที่จะทำให

องคการมีบุคลากรที ่มีคุณภาพมารวมงานอยางเพียงพอและตอเนื ่องเพื ่อใหองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถจะตอง

สามารถนำความรู ประสบการณ และทักษะตางๆ เขามาประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหผลงานท่ีออกมามี

คุณภาพและยังประโยชนสูงสุดตอองคการ บุคลากร และสังคมสวนรวมได นอกจากนี้การจัดการทรัพยากรบุคคลท่ี

ประสบความสำเร็จจะตองอาศัยขั้นตอนที่ละเอียดออนมากมาย โดยขั้นตอนสำคัญที่ขาดไมไดในงานทรัพยากรบุคคล

คือ การวางแผน (Planning) ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศน (Vision) ที่กวางไกลสามารถเขาใจสถานการณและวิเคราะห

เหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได ซึ ่งจะมีผลกระทบตอทิศทางการดำเนินงานและความตองการดานบุคลากรของ

องคการ เพื่อที่จะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคล หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning 

: HRP) ไดอยางรอบคอบ รัดกุม มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับความตองการในแตละชวงเวลาได 

             ดังนั้นจากความหมายของการวางแผนที่กลาวมา ทำใหเราสามารถกลาวไดวา “การวางแผนทรัพยากรบคุคล 

คือกระบวนการที่ใชคาดการณความตองการดานทรัพยากรบุคคลขององคการ อันจะสงผลถึงการกำหนดวิธีการปฏิบัติท่ี

เก่ียวของกับบุคลากรและการตอบสนองตอปจจัยแวดลอม ตั้งแตกอนบุคลากรเขารวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยู

ในองคการ จนกระท่ังเขาตองพนออกจากองคการ เพ่ือใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะ

มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยางเพียงพออยูเสมอ ตลอดจนเพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life : 

QWL) ท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวัตถุประสงครวมขององคการ 

โดยมีเปาหมายสำคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคง และการเจริญเติบโตขององคการ บุคลากร และสังคม” 

 จากความสำคัญ และความหมายดังกลาวขางตน มหาวิทยาลัยจึงไดจ ัดทำแผนบริหารทรัพยากร 

บุคคลขึ้น เพื่อเปนแนวทางการบริหารจัดการ และพัฒนาทรัพยากรบุคคล การสรางความกาวหนา และธำรงรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณคาไวกับมหาวิทยาลัยตอไป 

 

สวนท่ี 3    

แผนบริหารทรพัยากรบุคคล 
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3.2 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีเปาหมายท่ีจะพัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนองคกรท่ีดี สรางคุณภาพชีวิตและ

ความผาส ุกในการปฏ ิบ ัต ิ งาน  และม ุ  งท ี ่ จะเป นมหาว ิทยาล ัยราชภ ัฏอ ันด ับ 1 มหาว ิทยาล ัยอ ันด ับ 15  

ของประเทศ และมหาวิทยาลัยอันดับ 150 ของเอเชีย เปนชุมชนวิชาการที่ผลิตบัณฑิตแขงขันกับนานาชาติได และ

สามารถดำรงชีพอยูในสังคมไดอยางมีคุณภาพและมีคุณธรรม พึ่งพาตนเองไดและยืนอยูอยางสงางามในสังคมวิชาการ 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว มหาวิทยาลัยจึงไดกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ไวดังนี้ 

 1. วางแผนกำลังคนอยางเหมาะสมตามกรอบภารกิจ 

 2. กำหนดกระบวนการคัดเลือกคนเขาสูตำแหนงดวยระบบคุณธรรม และดำเนินการดวย 

ความเปนธรรมโปรงใส ตรวจสอบได 

 3. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพ สามารถดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพสูงเขามาปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัย 

 4. พัฒนาระบบจัดเก ็บข อม ูลทะเบียนประว ัต ิบ ุคลากร การประเม ินผลการปฏิบ ัต ิราชการที ่ เ อ้ือ 

ตอการทำงาน และมีความถูกตองสามารถนำไปประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว 

 5. สงเสริมและสนับสนุนใหบ ุคลากรทั ้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการไดร ับการศึกษาตอ 

ในระดับท่ีสูงข้ึน 

 6. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง และสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

 7. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายงาน  

 8. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีสุขภาพอนามัยที่ดี โดยการจัดใหมีสถานที่ทำงานที่เอื้อตอการทำงาน 

และสถานท่ีออกกำลังกาย รวมท้ังกิจกรรมการออกกำลังกาย 

   9. สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและสวัสดิการที่ดีอันจะ นำไปสูความ

จงรักภักดีองคกร 

 10. กระจายอำนาจในการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูหนวยงานเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการบริหาร 

 11. ปรับกระบวนการทำงานในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ เปนไปในทิศทางเดียวกัน และเกิดความคลองตัว

ในการปฏิบัติงาน 

 12. สรางแรงจูงใจ และใหรางวัลกับบุคลากร 

3.3 วัตถุประสงคของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1. เพื ่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีประสิทธิภาพเอื ้อตอการดำเนินงาน 

ท่ีเนนผลสัมฤทธิ์ และการกาวสูมหาวิทยาลัยแมแบบท่ีดีของสังคม 

 2. เพื่อพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความสามารถในดานตางๆ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

รวมถึงการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
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 3. เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความทุมเทในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันและทัศนคติที่ดีตอ

องคกร 

 

3.4 ยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร ตัวช้ีวัดความสำเร็จและคาเปาหมายของมหาวิทยาลัย    

 3.4.1 ยุทธศาสตร (Strategic Thrusts) 

  ยุทธศาสตรที่ 1 ผลิตบัณฑิตใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และการพัฒนากำลังคนใหมีความเปนมือ

อาชีพมีคุณธรรมและจริยธรรม (To produce well-rounded graduate in certain field; to develop manpower 

skills to professional level; and to enhance those with ethics and morality) 

  ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาระบบการจัดการศึกษาสรางนวัตกรรม การเรียนรู และยกระดับการบริหารงาน

ใหไดมาตรฐานสากล (To elevate instruction management system; to create learning innovation; and to 

raise management process to global standard) 

  ยุทธศาสตรท่ี 3 วิจัยและสรางนวัตกรรม ผลงานสรางสรรคระดับชาติและระดับนานาชาติ เพ่ือนำไปใช

ป ร ะ โ ยช น  อ ย  า ง ย ั ่ ง ย ื น  ( To conduct research and create innovation, creative works at national and 

international levels for the sustainable usage) 

  ยุทธศาสตรที ่ 4 สรางเครือขาย บริการวิชาการ เพื ่อขับเคลื ่อนยุทธศาสตรชาติ (To establish 

networks, and expand academic services to drive the national strategies) 

 

 3.4.2 เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

 1. สรรหาบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถตรงตามความตองการ และสอดคลองกับอัตรากำลังท่ีมีอยู 

  2. บุคลากรทุกระดับมีความกาวหนาในสายอาชีพ มีทักษะ ความรู คุณธรรมและจริยธรรมในการ

ปฏิบัติงาน 

  3. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี และอยูในสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทำงาน 
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 3.4.3 ตัวช้ีวัดความสำเร็จและคาเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

 

 วัตถุประสงคของแผน ตัวช้ีวชัด คาเปาหมาย 

1) เพื ่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที ่มีประสิทธิภาพเอื ้อตอการ

ดำเนินงานที ่เนนผลสัมฤทธิ ์ และมหาวิทยาลัย

เอตทัคคะท่ีมีอัตลักษณ 

ระดับความพึงพอใจของ

บ ุ คลากรต  อระบบการ

บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล

ของมหาวิทยาลัย (ระดับ

ความพึงพอใจ) 

≥ 4.0 

2) เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความทุมเท

ในการปฏิบัติงาน และมีควมผูกพันกับองคกร 

ระดับความผูกพันของ

บุคลากรตอมหาวิทยาลัย 

(ระดับความผูกพัน) 

≥ 4.0 

 

3.5 ข้ันตอนการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตรไดดำเนินการโดยกำหนดหนาท่ีรับผิดชอบแตละตำแหนงท่ีสอดคลองกับ

ภารกิจ ลักษณะงาน ความจำเปนของสถาบันอุดมศึกษา โดยการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะฯ ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ไดดำเนินการดังนี้ 

1. แตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. กำหนดหนาท่ีรับผิดชอบแตละตำแหนงท่ีสอดคลองกับภารกิจ ลักษณะงานความจำเปนของสถาบันอุดมศึกษา 

รวมถึงการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายงาน 

3. นำขอมูลตามขอ 1 คือ ความตองการจำเปนของบุคลากรฯ มาวิเคราะหและจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร พรอม

ท้ังทบทวน กระบวนการพัฒนาบุคลากรรูท่ีไดกำหนดไวในงบประมาณ พ.ศ. 2566 มาปรับปรุงใหมีความเหมาะสมสำหรับ

งบประมาณ พ.ศ. 2567 

4. เสนอแผนบริหารทรัพยากรบุคคลใหผูบริหารใหความเห็นชอบ 

5. สื่อสารขอมูลตาง ๆ ผานชองทางท่ีหลากหลายใหกับบุคลากรไดรับทราบ 

6. จัดทำระบบและติดตามความกาวหนาการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลอยางสม่ำเสมอ และ

จัดทำรายงานเสนอตอผูมีอำนาจ รวมท้ังนำผลการติดตามไปปรับปรุง การดำเนินงาน อยางตอเนื่อง 

7. จัดทำรายงานสรุปผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลเสนอตอผูบริหารเพ่ือพิจารณา และนำไป

เปนขอมูลในการพัฒนา/ปรับปรุงแผนบริหารทรัพยากรบุคคลและกระบวนการพัฒนาบุคลากรสำหรับปตอไป 
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แผนบริหารทรัพยากรบุคคล คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

 

  3.6.1 แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566- พ.ศ. 2570)  
 

กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค

โครงการ 

 

ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ 

เปาหมายของตัวช้ีวัด  

กลุมเปาหมาย 

 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

 

งบประมาณ 

(บาท)  

 

ผูรับผิดชอบ  

2566 

 

2567 

 

2568 

 

2569 

 

2570 

       

ระบบการสรรหา (Recruitment)          

1. การวางแผนอัตรากำลัง 

1 จ ั ด ท ำ ก ร อ บ

อัตรากำลังของ

บ ุ ค ล า ก ร

มหาวิทยาลัย 

เพ ื ่ อทบทวน

แ ล ะ จ ั ด ท ำ

ก ร อ บ

อัตรากำลัง ให

เ พ ี ย ง พ อ ต อ

ความตองการ

อัตรากำลังของ

มหาวิทยาลัย 

 

ร  อ ย ล ะ

ความสำเร็จ

ในการจัดทำ

ก ร อ บ

อัตรากำลัง 

100 100 100 100 100 บุคลากรภายในคณะ

มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

ตุลาคม – กันยายน - ฝายบรหิารงานท่ัวไป 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค

โครงการ 

ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ 

เปาหมายของตัวช้ีวัด กลุมเปาหมาย ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570     

2. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 

1 อ บ ร ม ช ี ้ แ จ ง

หลักเกณฑและ

ก ำ ห น ด

มาตรฐาน การ

ด ำ เ น ิ น ง า น 

ส ร ร ห า  ก า ร

บรรจุ แตงตั้ง  

เพ่ือใหผูปฏิบัติงานบุคคล

ของหนวยงานมีความรู 

ค ว าม เ ข  า ใ จ  ในกา ร

ปฏิบัติงาน 

ร  อยละของ

ผ ู ปฏ ิบ ัต ิงาน

ดานบุคคลท่ี

เขารวมอบรม 

≥80 ≥80 ≥80 ≥80 ≥80 ผูปฏิบัติงานดาน

บุคคล ของคณะ 

ตุลาคม – 

กันยายน 

- ฝายบรหิารงาน

ท่ัวไป 

2 การสรรหาและ

ค ั ด เ ล ื อ ก

บุคลากร 

เพื่อสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

ร  อยละของ

ก า ร ส ร ร ห า

บ ุ ค ค ล เ ข า

ทำงานไดตาม

ประกาศ  

100 100 100 100 100 บุคคลภายนอก

มหาวิทยาลยั 

ตุลาคม – 

กันยายน 

- ฝายบรหิารงาน

ท่ัวไป 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค

โครงการ 

ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ 

เปาหมายของตัวช้ีวัด กลุมเปาหมาย ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570     

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 การประเมินผล

การปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

เพ ื ่ อประ เม ินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัย 

ร  อยละของ

หน วยงานท่ี

ด ำ เ น ิ น ก า ร

ป ร ะ เ มิ น

ปฏิบัติงาน 

100 100 100 100 100 บ ุ ค ล า ก ร ค ณ ะ

มน ุษยศาสตร และ

สังคมศาสตร 

ตุลาคม – 

กันยายน 

 - ฝ  า ย บ ร ิ ห า ร ง า น

ท่ัวไป 

4. ระบบการบริหารคาตอบแทน 

1 การบริหาร

คาจาง 

เงินเดือน และ

คาตอบแทน 

- - - - - - - - ตุลาคม – 

กันยายน 

- คณะมน ุษยศาสตร ์และ

ส ั ง ค ม ศ า ส ต ร ์ เ ป็ น

ห น่ ว ย ง า น ท ี ่ อ ย ู ่ ใ น

โ ค ร ง ส ร ้ า ง ข อ ง

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย  ก า ร

ดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค

โครงการ 

ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ 

เปาหมายของตัวช้ีวัด กลุมเปาหมาย ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570     

5. ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

1 การสรางความรู

ความเข าใจใน

สิทธิประโยชน 

ก อ ง ทุ น

ประกันสังคม 

- - - - - - - - มกราคม – 

มีนาคม 

- 

 

 

 

 

 

 

 

คณะมน ุษยศาสตร ์และ

ส ั ง ค ม ศ า ส ต ร ์ เ ป็ น

ห น่ ว ย ง า น ท ี ่ อ ย ู ่ ใ น

โ ค ร ง ส ร ้ า ง ข อ ง

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย  ก า ร

ดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 

6. ระบบการธำรงรักษา 

1.การสรางแรงจูงใจ 

1 การจัดสรรเงิน

รางวัล 

- - - - - - - - ธันวาคม - คณะมน ุษยศาสตร ์และ

ส ั ง ค ม ศ า ส ต ร ์ เ ป็ น

ห น่ ว ย ง า น ท ี ่ อ ย ู ่ ใ น

โ ค ร ง ส ร ้ า ง ข อ ง

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย  ก า ร

ดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค

โครงการ 

ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ 

เปาหมายของตัวช้ีวัด กลุมเปาหมาย ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

2. การคัดเลือก

บุคลากรดีเดน 

- - - - - - - - พศจิกายน – 

มกราคม 

 คณะมน ุษยศาสตร ์และ

ส ั ง ค ม ศ า ส ต ร ์ เ ป็ น

ห น่ ว ย ง า น ท ี ่ อ ย ู ่ ใ น

โ ค ร ง ส ร ้ า ง ข อ ง

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย  ก า ร

ดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 

7. การจัดทำเสนทางความกาวหนา 

1 กา รปร ั บปรุ ง

ข อบ ังค ับและ

ป ร ะ ก า ศ

เกี่ยวกับการเขา

ส ู  ต ำ แหน  ง ท่ี

ส ู ง ข ึ ้ น ข อ ง

บ ุ คลากรสาย

ส น ั บ ส นุ น

วิชาการ 

- - - - - - - - ตุลาคม – 

กันยายน 

- คณะมน ุษยศาสตร ์และ

ส ั ง ค ม ศ า ส ต ร ์ เ ป็ น

ห น่ ว ย ง า น ท ี ่ อ ย ู ่ ใ น

โ ค ร ง ส ร ้ า ง ข อ ง

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย  ก า ร

ดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค

โครงการ 

ตัวช้ีวัด

ความสำเร็จ 

เปาหมายของตัวช้ีวัด กลุมเปาหมาย ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผูรับผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

2 การจัดทำกรอบ

อัตรากำลังการ

เข าส ู ตำแหนง

ของบ ุ คล ากร

สายสน ับสนุน

วิชาการ 

- - - - - - - - ตุลาคม – 

กันยายน 

- คณะมน ุษยศาสตร ์และ

ส ั ง ค ม ศ า ส ต ร ์ เ ป็ น

ห น่ ว ย ง า น ท ี ่ อ ย ู ่ ใ น

โ ค ร ง ส ร ้ า ง ข อ ง

ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย  ก า ร

ดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 

3 โครงการพัฒนา

ผลงานและเพ่ิม

ต ำแหน  งท า ง

วิชาการ 

 ร  อ ย ล ะ

บุคลากรที่เขา

รวมโครงการ

ยื่นขอกำหนด

ตำแหนงทาง

วิชาการ 

≥20 ≥20 ≥20 ≥20 ≥20 บุคลากรสายวิชาการ

ที ่ เข าร วมโครงการ

พ ัฒนาผลงานและ

เพ ิ ่ ม ต ำแหน  งทาง

วิชาการ 

ตุลาคม – 

กันยายน 

- ฝ  า ย บ ร ิ ห า ร ง า น

ท่ัวไป 
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3.6.2 แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 

 

 

กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของ

ตัวช้ีวัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

 

ผูรับผิดชอบ 

ระบบการสรรหา (Recruitment) 

1. การวางแผนอัตรากำลัง 

1 จัดทำกรอบอัตรากำลัง

ของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

เพ ื ่อทบทวนและจัดทำ

กรอบอ ัตรากำล ั ง  ให

เพียงพอตอความตองการ

อ ั ต ร า ก ำ ล ั ง ข อ ง

มหาวิทยาลัย 

 

รอยละความสำเรจ็ในการ

จัดทำกรอบอัตรากำลัง 

100 บุคลากรภายในคณะ

มน ุ ษยศาสตร  และ

สังคมศาสตร 

ตุลาคม  - กันยายน  - ฝายบรหิารงานท่ัวไป 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของ

ตัวช้ีวัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนนิงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

 

ผูรับผิดชอบ 

2. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 

1 อบรมช้ีแจงหลักเกณฑ

และกำหนดมาตรฐาน การ

ดำเนินงาน สรรหา การ

บรรจุ แตงตั้ง  

เพื่อใหผูปฏิบัติงานบุคคล

ของหนวยงานมีความรู  

ค ว า ม เ ข  า ใ จ  ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน 

รอยละของผูปฏิบัติงานดาน

บุคคลท่ีเขารวมอบรม 

≥80 ผูปฏิบัติงานดานบุคคล 

ของคณะมนุษยศาสตร

และสังคมศาสตร 

ตุลาคม  - กันยายน - ฝายบรหิารงานท่ัวไป 

2 การสรรหาและคดัเลือก  

บุคลากร 

เพ่ือสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรเขาปฏิบัติงาน 

รอยละของการสรรหาบุคคล

เขาทำงานไดตามประกาศ  

≥100 หนวยงานภายใน

มหาวิทยาลยั 

ตุลาคม  - กันยายน - ฝายบรหิารงานท่ัวไป 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของ

ตัวช้ีวัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

 

ผูรับผิดชอบ 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

เ พ ื ่ อ ป ร ะ เ ม ิ น ผลกา ร

ปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัย 

ร อยละของหน วยงาน ท่ี

ด ำ เ น ิ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น

ปฏิบัติงาน 

 

100 บุคลากรคณะ

มนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร 

ตุลาคม  - กันยายน  - ฝายบรหิารงานท่ัวไป 

4. ระบบการบริหารคาตอบแทน 

1 ก า ร บ ร ิ ห า ร ค  า จ  า ง 

เงินเดือน และคาตอบแทน 

- - - - ตุลาคม  - กันยายน - ค ณ ะ ม น ุ ษ ย ศ า ส ต ร ์ แ ล ะ

สังคมศาสตร์เป็นหน่วยงานท่ีอยู่

ในโครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

การดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 

5. ระบบการใหสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

1 การสร างความร ู ความ

เข าใจในส ิทธ ิประโยชน 

กองทุนประกันสังคม 

- - - - มกราคม – มีนาคม - ค ณ ะ ม น ุ ษ ย ศ า ส ต ร ์ แ ล ะ

สังคมศาสตร์เป็นหน่วยงานท่ีอยู่

ในโครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

การดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของ

ตัวช้ีวัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

 

ผูรับผิดชอบ 

6. ระบบการธำรงรักษา 

การสรางแรงจูงใจ 

1 การสรางแรงจูงใจดวยการ

จัดสรรเงินรางวัล 

- - - - ธันวาคม - ค ณ ะ ม น ุ ษ ย ศ า ส ต ร ์ แ ล ะ

สังคมศาสตร์เป็นหน่วยงานท่ีอยู่

ในโครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

การดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 

2 การคัดเลือกบุคลากรดเีดน - - - - พฤศจิกายน  -

มกราคม 

- ค ณ ะ ม น ุ ษ ย ศ า ส ต ร ์ แ ล ะ

สังคมศาสตร์เป็นหน่วยงานท่ีอยู่

ในโครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

การดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 

7. การจัดทำเสนทางความกาวหนา 

1 การปร ับปร ุงข อบ ังค ับและ

ประกาศเก ี ่ยวก ับการเข าสู

ตำแหนงที่สูงขึ้นของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ 

- - - - ตุลาคม  - กันยายน - ค ณ ะ ม น ุ ษ ย ศ า ส ต ร ์ แ ล ะ

สังคมศาสตร์เป็นหน่วยงานท่ีอยู่

ในโครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

การดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 

2 ก า ร จ ั ด ท ำ ก ร อ บ

อ ั ต ร ากำล ั งการ เ ข  า สู

ตำแหนงของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ 

- - - - ตุลาคม  - กันยายน - ค ณ ะ ม น ุ ษ ย ศ า ส ต ร ์ แ ล ะ

สังคมศาสตร์เป็นหน่วยงานท่ีอยู่

ในโครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

การดำเน ินการเป ็น ไปตาม

ระเบียบของมหาวทิยาลัย 
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงคโครงการ 

 

ตัวช้ีวัดความสำเร็จ 

เปาหมาย 

ของ

ตัวช้ีวัด 

 

กลุมเปาหมาย 

ระยะเวลา

ดำเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

 

ผูรับผิดชอบ 

3 โครงการพ ัฒนาผลงาน

และ เพ ิ ่ มตำแหน  งทาง

วิชาการ 

 รอยละบุคลากรที ่เขารวม

โคร งการย ื ่ นขอกำหนด

ตำแหนงทางวิชาการ 

≥20 บุคลากรสายวิชาการท่ี

เขารวมโครงการ

พัฒนาผลงานและเพ่ิม

ตำแหนงทางวิชาการ 

ตุลาคม  - กันยายน - ฝายบรหิารงานท่ัวไป 



49 

 

   

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 
 

 มหาวิทยาลัยมีนโยบายการเชื ่อมโยงระบบฐานขอมูลกับการบริหารงานบุคคลโดยการนำระบบบริหาร

ทรัพยากร ( ERP: Enterprise Resource Planning) เขามาใชเพื ่อใหเกิดประสิทธิภาพ และความคลองตัวในการ

บริหารงานบุคคล สามารถนำไปประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว ประกอบดวยระบบงานตางๆ ดังนี้  

  1. ระบบสรรหา 

  2. ระบบทะเบียนประวัติ 

  3. ระบบลงเวลาปฏิบัติราชการ 

  4. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 5. ระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ 

ระบบสรรหา 

 จัดทำข้ึนเพ่ือเปนแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการวางแผนทรพัยากรองคกร (ERP: Enterprise 

Resource Planning) ในดานระบบงานจดัสรรหาอัตรากำลัง ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบของ

ระบบงานมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

  1. เพ่ือตรวจสอบตำแหนงงานท่ีวางของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 2. เพ่ือตรวจสอบตำแหนงงานท่ีถือครอง ในแตละหนวยงาน 

 3. เพื่ออธิบายภาพรวมการปฏิบัติงานสำหรับงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา รวมถึง

ข้ันตอนการปฏิบัติงาน การนำเสนอรายงานในสวนของรายงานดานงานบุคลากรและการนำเสนอรายงานสำหรับผูบริหาร 

  4. เพ่ือใหแนวทางในการปฏิบัติงานเก่ียวกับงานบุคลากรใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปน

มาตรฐานเดียวกัน และสงเสริมใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผูบริหารไดกำหนดไว 

  5. เพ่ือเปนการลดความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล 

  6. เพ่ือใหมีการจัดเก็บขอมูลเปนไปอยางมีระบบ และครบถวน 

  7. เพ่ือลดความสิน้เปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และเนื้อท่ีในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานตาง ๆ 

  8. เพ่ือลดข้ันตอนการทำงาน และความผิดพลาดของขอมูลในการรับ-สงขอมูลระหวางหนวยงาน 

  9. เพ่ือความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตาง ๆ  

 

สวนท่ี 4   
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศกับการบริหารงานบุคคล 
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  10. เพื่อใหสามารถนำเสนอขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

  11. เพ่ือนำเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของขอมูลในแตละงานภายในงานบุคลากร และระบบ

ท่ีเก่ียวของของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  12. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปนมาตรฐาน

เดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  13. เพ่ือเปนขอมูลใหพัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรดวยระบบงานคอมพิวเตอรใหมท่ีมีมาตรฐาน 

  14. เพื่อเปนคูมือสำหรับผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบขอมูลที่ตองจัดเตรียมใหมีใน

ระบบงาน และระบบคอมพิวเตอรท่ีตองรองรับงานบุคลากร 

  15. เพื่อใหสามารถนำขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

  16. เพื ่อใหขอมูลในระบบมีการเชื ่อมโยงกับขอมูลของหนวยงานอื ่น ๆ ที ่มีความเกี ่ยวของกับ

กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหวางระบบงานท่ีเก่ียวของ 

  17. เพ่ือแกปญหาเดิมท่ีเคยมี และตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับงานบุคลากร 

ไดแก การแกปญหาความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล การจัดเก็บขอมูลใหเปนไปอยางมีระบบ และครบถวน การลดความ

สิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานตาง ๆ สามารถติดตามและควบคุมงาน

ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตาง ๆ 

 

ระบบทะเบียนประวัติ 

 จ ัดทำข ึ ้ นเพ ื ่ อเป นแบบแผนในการพ ัฒนาระบบสารสนเทศเพ ื ่ อการวางแผนทร ัพยากรองค  กร  

(ERP: Enterprise Resource Planning) ในดานระบบงานทะเบียนประวัติ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

เพ่ือเก็บประวัติรายละเอียดการเคลื่อนไหวตาง ๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 1. เพ่ืออธิบายภาพรวมการปฏิบัติงานสำหรับงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา รวมถึง

ข้ันตอนการปฏิบัติงาน การนำเสนอรายงานในสวนของรายงานดานงานบุคลากรและการนำเสนอรายงานสำหรับผูบริหาร 

 2. เพื่อใหแนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปน

มาตรฐานเดียวกัน และสงเสริมใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผูบริหารไดกำหนดไว 

 3. เพ่ือเปนการลดความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล 

 4. เพ่ือใหมีการจัดเก็บขอมูลเปนไปอยางมีระบบ และครบถวน 

 5. เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และเนื้อท่ีในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานตางๆ 

 6. เพ่ือลดข้ันตอนการทำงาน และความผิดพลาดของขอมูลในการรับ-สงขอมูลระหวางหนวยงาน 
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 7. เพ่ือความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตาง ๆ  

 8. เพื่อใหสามารถนำเสนอขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

 9. เพ่ือนำเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของขอมูลในแตละงานภายในงานบุคลากร และระบบท่ี

เก่ียวของของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 10. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปนมาตรฐาน

เดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 11. เพ่ือเปนขอมูลใหพัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรดวยระบบงานคอมพิวเตอรใหมท่ีมีมาตรฐาน 

 12. เพื่อเปนคูมือสำหรับผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบขอมูลที่ตองจัดเตรียมใหมีใน

ระบบงาน และระบบคอมพิวเตอรท่ีตองรองรับงานบุคลากร 

 13. เพื่อใหสามารถนำขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

 14. เพื ่อใหขอมูลในระบบมีการเชื ่อมโยงกับขอมูลของหนวยงานอื ่น ๆ ที ่มีความเกี ่ยวของกับ

กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหวางระบบงานท่ีเก่ียวของ 

 15. เพ่ือแกปญหาเดิมท่ีเคยมี และตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับงานบุคลากร 

ไดแก การแกปญหาความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล การจัดเก็บขอมูลใหเปนไปอยางมีระบบ และครบถวน การลด

ความสิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานตาง ๆ สามารถติดตามและ

ควบคุมงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตาง ๆ 

 

ระบบลงเวลาปฏิบัติราชการ 

 จัดทำขึ ้นเพื ่อเปนแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อการวางแผนทรัพยากรองคกร (ERP : 

Enterprise Resource Planning) ในดานระบบงานประเมินผลการปฏิบัต ิงานและการพิจารณาขึ ้นเง ินเด ือน ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค ดังนี ้

  1. เพื่อเก็บขอมูลการมาปฏิบัติงาน การขอลางาน การทำลวงเวลา รวมถึงการคำนวณ ชั่วโมงการมา

ปฏิบัติงาน ขาดงาน มาสาย ลางาน และ รวบรวมชั่วโมงการทำลวงเวลา ของบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  2. เพื่อใหแนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปน

มาตรฐานเดียวกัน และสงเสริมใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผูบริหารไดกำหนดไว 

  3. เพ่ือเปนการลดความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล 

  4. เพ่ือใหมีการจัดเก็บขอมูลเปนไปอยางมีระบบ และครบถวน 

  5. เพื่อลดความสิ้น เปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ  และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และ

รายงานตาง ๆ 
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  6. เพ่ือลดข้ันตอนการทำงานและความผิดพลาดของขอมูลในการรับ-สงขอมูลระหวางหนวยงาน 

  7. เพ่ือความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตาง ๆ  

  8. เพื่อใหสามารถนำเสนอขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

  9. เพ่ือนำเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของขอมูลในแตละงานภายในงานบุคลากร และระบบท่ี

เก่ียวของของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  10. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปนมาตรฐาน

เดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  11. เพ่ือเปนขอมูลใหพัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรดวยระบบงานคอมพิวเตอรใหมท่ีมีมาตรฐาน 

  12. เพื่อเปนคูมือสำหรับผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบขอมูลที่ตองจัดเตรียมใหมีใน

ระบบงาน และระบบคอมพิวเตอรท่ีตองรองรับงานบุคลากร 

  13. เพื่อใหสามารถนำขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

  14. เพื ่อใหขอมูลในระบบมีการเชื ่อมโยงกับขอมูลของหนวยงานอื ่น ๆ ที ่มีความเกี ่ยวของกับ

กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหวางระบบงานท่ีเก่ียวของ 

  15 เพื่อแกปญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับงานบุคลากร 

ไดแก การแกปญหาความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล การจัดเก็บขอมูลใหเปนไปอยางมีระบบ และครบถวน การลด

ความสิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานตางๆ สามารถติดตามและ

ควบคุมงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตางๆ 

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จัดทำขึ ้นเพื ่อเปนแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อการวางแผนทรัพยากรองคกร (ERP : 

Enterprise Resource Planning) ในดานระบบงานทะเบียนประวัติ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบ

ระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

  1. เพื่อเก็บขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงคำนวณคะแนนประเมินผลและหาเกณฑ การ

ประเมินผลของบคุลากร เพ่ือเปนขอมูลในการตัดสินใจสำหรับผูบริหาร 

  2. เพื่อใหแนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปน

มาตรฐานเดียวกัน และสงเสริมใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผูบริหารไดกำหนดไว 

  3. เพ่ือเปนการลดความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล 

  4. เพ่ือใหมีการจัดเก็บขอมูลเปนไปอยางมีระบบ และครบถวน 

  5. เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และเนื้อท่ีในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานตาง ๆ 

  6. เพ่ือลดข้ันตอนการทำงาน และความผิดพลาดของขอมูลในการรับ-สงขอมูลระหวางหนวยงาน 
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  7. เพ่ือความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตาง ๆ 

  8. เพื่อใหสามารถนำเสนอขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

  9. เพ่ือนำเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของขอมูลในแตละงานภายในงานบุคลากร และระบบท่ี

เก่ียวของของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  10. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว รวดเร็ว ถูกตอง และเปนมาตรฐาน

เดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  11. เพ่ือเปนขอมูลใหพัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรดวยระบบงานคอมพิวเตอรใหมท่ีมีมาตรฐาน 

  12. เพื่อเปนคูมือสำหรับผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบขอมูลที่ตองจัดเตรียมใหมีใน

ระบบงาน และระบบคอมพิวเตอรท่ีตองรองรับงานบุคลากร 

  13. เพื่อใหสามารถนำขอมูลมาวิเคราะห หรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว และถูกตอง 

โดยเฉพาะสำหรับผูบริหาร 

  14. เพื ่อใหขอมูลในระบบมีการเชื ่อมโยงกับขอมูลของหนวยงานอื ่น ๆ ที ่มีความเกี ่ยวของกับ

กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหวางระบบงานท่ีเก่ียวของ 

  15. เพ่ือแกปญหาเดิมท่ีเคยมี และตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับงานบุคลากร 

ไดแก การแกปญหาความซ้ำซอนของการบันทึกขอมูล การจัดเก็บขอมูลใหเปนไปอยางมีระบบ และครบถวนการลดความ

สิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และเนื้อท่ีในการจัดเก็บเอกสารและรายงานตาง ๆ สามารถติดตามและควบคุมงาน

ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบตาง ๆ 

ระบบเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

 จัดทำข้ึนเพ่ือเปนการวางแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการวางแผนพัฒนาองคกร (EPR) ในดาน

ระบบเครื่องราชอิสริยาภรณเพ่ือเปนขอมูลในการเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบงานมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

 1. เพ่ือเปนขอมูลในการดำเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณอยางมีประสิทธิภาพและถูกตองมากข้ึน 

 2.  เพ่ือเก็บขอมูลในการไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสวนสุนันทา 

 3. เพ่ือลดขอผิดพราดของขอมูลในการเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ 

 4. เพ่ือใหการจัดเก็บขอมูลเปนไปอยางมีระบบและครบถวน 

   5. เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรกระดาษ และพ้ืนท่ีในการจัดเก็บเอกสารและระบบงานตาง ๆ  

                6. เพ่ือใหสามารถนำขอมูลมาเคราะหหรือประกอบการตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและถูกตอง 

                7. เพ่ือเปนขอมูลในระบบท่ีมีการเชื่อมโยงกับขอมูลของแตละหนวยงานและสามารถรับรูขอมูลได 

                8. เพ่ือแกปญหาขอมูลเดิมท่ีเคยมีและสามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับงาน

บุคลากร 
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 การนำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - พ.ศ. 2570) และแผนประจำปงบประมาณ พ.ศ. 

2567 ไปสูการปฏิบัติ ตองใหความสำคัญตอการบริหารจัดการ เพ่ือใหเกิดการประสานความรวมมือในการจัดทำโครงการ/

กิจกรรมใหสำเร็จตามวัตถุประสงค ยุทธศาสตร และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย ที่กำหนดไว รวมทั้งมี

การพัฒนาการติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามแผนอยางเปนระบบเพ่ือใหเกิดผล ในทางปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 

ซ่ึงไดกำหนดวัตถุประสงค ดังนี้  

 1. เพื่อเสริมสรางความรู และความเขาใจรวมกันของบุคลากรภายในหนวยงานในเรื่องการบริหารงานบุคคล 

ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-พ.ศ. 2570) และแผนการดำเนินงานประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565  

 2. เพื่อปรับกระบวนการ และกลไกการบริหารจัดการ การนำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ.

2566-พ.ศ. 2570) และแผนประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ไปสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 3. เพื่อใหมีการติดตามประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ5 ป (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) และแผน

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 อยางเปนระบบ  

5.1 แนวทางการนำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-พ.ศ. 2570) และแผนประจำป

งบประมาณ พ.ศ. 2567 ไปสูการปฏิบัติ 

 เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว จึงกำหนดทางการนำแผนการบริหารงานบุคคลไปสูการปฏิบัติ ดังนี้  

 1. สรางความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับแผนบริหารทรัพยากรบุคลากร ระยะ5 ป (พ.ศ. 2566-พ.ศ. 2570) และ

แผนประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 อยางเปนระบบ  

 2. ประชาสัมพันธเพ่ือสรางความเขาใจในภารกิจ เปาหมาย และโครงการ/กิจกรรมใหกับบุคลากร ไดทราบถึง

รายละเอียดโครงการการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ5 ป (พ.ศ. 2566-พ.ศ. 2570) และแผน

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ใหเกิดผลในทางปฏิบัติ  

 3. ผลักดันระบบงบประมาณ และการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรใหสอดคลองกับโครงการท่ีกำหนด  

 สวนท่ี 5   
 

แนวทางการนำแผนสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 
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 4. สงเสริมการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับแผนท่ีกำหนดไว และนำไปสูการพิจารณาการสนับสนุนทรัพยากรได

อยางมีประสิทธิภาพ  

 5. ขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมใหมีความกาวหนาอยางตอเนื่อง โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปน

เครื่องมือในการสื่อสาร พรอมจัดทำฐานขอมูลใหสามารถเขาถึงและใชประโยชนไดงาย ติดตาม ตรวจสอบผลที่ไดรับจาก

ก า ร ด ำ เ น ิ น ง า น โ ค ร ง ก า ร / ก ิ จ ก ร ร ม ข อ ง ห น  ว ย ง า น  ว  า ส า ม า ร ถ ต อ บ ส น อ ง ต  อ ว ั ต ถ ุ ป ร ะ ส ง ค  ข อ ง 

แผนบริหารทร ัพยากรบุคคลระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-พ.ศ. 2570) และแผนประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567  

รวมท้ังสามารถประเมินผลไดอยางเปนรูปธรรม 

 5.2 การติดตามและประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-พ.ศ. 2570) และ

แผนประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567  

  การติดตามประเมินผลเปนเครื ่องมือสำคัญที ่จะสนับสนุนใหการดำเนินงานของมหาวิทยาลัย บรรลุ

เปาประสงคตามท่ีกำหนดไวในแผนการพัฒนาบุคลากร ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566-พ.ศ. 2570) และแผนประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2567  เพื่ อ ใหผู บริหารและผูปฏิบัติ ง านทราบถึ งความสำ เร็ จ  หรือความลมเหลวของการดำเนินงาน 

และนำไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทางการดำเนินงานเพ่ือแกไขปญหาอุปสรรคใหเหมาะสมเทาทันสถานการณ และสามารถ

บรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายได โดยคณะฯมีการจัดประชุมเพ่ือรายงานความกาวหนาของการปฏิบัติงานในโครงการตางๆ

ตามแผนการพัฒนาบุคลากรเปนระยะๆ และจัดทำรายงานสรุปผลการดำเนินงานของแตละโครงการหลังจากเสร็จสิ้น

โครงการ 
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ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 



57 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

อนุมัติแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – พ.ศ. 2570 

และ แผนประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567
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ภาคผนวก ข 

คำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนพัฒนาบุคลากรระยะ 

5 ป (พ.ศ. 2566 – 2570) และประจำปงบประมาณ 2567
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