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1.1 หลักการและเหตุผล 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ในข้าราชการพลเรือนมีเป้าหมายสูงสุดเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐและตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนตามนัยของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน พ.ศ.2545 และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.2546 
ดังนั้นการปรับเปลี่ยนบทบาทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการจึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความ
เข้มแข็งให้กับส่วนราชการ 
 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่จึงต้องเป็นระบบท่ีสร้างความคล่องตัวให้กับผู้บริหารไม่ติด
ยึดอยู่กับกฎระเบียบ และต้องเป็นระบบที่เกื ้อหนุนต่อการทำงานเชิงยุทธศาสตร์บรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้ใน
ขณะเดียวกันจะต้องเป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม และทำให้ข้าราชการมีความพึงพอใจ ตลอดจน
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีด้วย 
 สำนักงาน ก.พ.ได้พัฒนาเครื่องมือสำหรับ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือท่ี
เรียกว่า HR Scorecard มาใช้ โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1. เพื่อพัฒนาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความคุ้มค่า  
และความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับส่วนราชการ อันจะเป็นช่องทาง ในการให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชกา ร 
สามารถบริหารกำลังคนให้เกิดประโยชน์ สูงสุดเพื่อบรรลุภารกิจและ เป้าหมาย ท่ีต้ังไว้ 
 2. เพื่อสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับส่วนราชการอันจะ นำไปสู่การพัฒนา
สมรรถนะของหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ให้สามารถ ปฏิบัติงานในฐานะท่ีเป็นหุ้นส่วนเชิง
ยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการได้ 
 3. เพื่อสร้างกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งทำหน้าที่เชิงนโยบาย
ด้านการบริหารกำลังคนในภาพรวม (Human Resource Policy) และ ส่วนราชการซึ่งรับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์และ
วิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   (Human Resource Strategy and Operation) ท่ีประชุม ก.พ. ได้เห็นชอบ
กับแนวทางการนำ HR Scorecard มาใช้ตั้งแต่วันที่ 12 มกราคม 2547 ซึ่งเป็นแนวทางใหม่ในการทำงาน HR 
Scorecard ในภาครัฐ มีองค์ประกอบ 4 ส่วน ได้แก่ 
  1)  มาตรฐานความสำเร็จ  (Standard for Success)  หมายถึง   เป้าหมายสุดท้ายท่ีส่วนราชการต้องบรรลุ 
 
  2) ปัจจัยท่ีจะนำไปสู่ความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบายมาตรการ แผนงาน
โครงการ และการดำเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่จะทำให้บรรลุมาตรฐาน
ความสำเร็จ 
  3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) ในการดำเนินการตามนโยบาย
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ส่วนที่ 1    

บทนำ 
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  4) ผลการดำเนินงานที่ส่วนราชการใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าได้ดำเนินการตามนโยบาย
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลบรรลุตามมาตรฐานความสำเร็จ 
 
 มาตรฐานความสำเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ ดังนี้ 
  มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Effectiveness) 
  มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Accountability) 
  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
รายละเอียดในแต่ละมิติ มีดังนี้ 

1. มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

1.1 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพกล่าวคือ
“กำลังคนมีสมรรถนะ”ท่ีเหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการท้ังในปัจจุบัน
และในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ
กำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

1.3 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อจูงใจให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของ ส่วนราชการ 

1.4 ส่วนราชการ มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนสร้าง ความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการนอก จากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

 
2. มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา 

คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 

2.2 ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องเที่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ 
รายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม  และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร  (HR Productivity)   ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 

2.4 มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
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3. มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและ

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
3.1 การร ักษาไว ้ซ ึ ่ งข ้าราชการและผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานซ ึ ่ งจำเป ็นต ่อการบรรล ุ เป ้าหมาย  

พันธกิจของส่วนราชการ (Retention) 
3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบายแผนงาน โครงการและ

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี การ

แบ่งปัน แลกเปลี ่ยนข้อมูลข่าวสารและความร ู ้   (Development and Knowledge Management)เพ ื ่อพ ัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วน
ราชการ 

3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

 
4. มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส่วนราชการ จะต้อง 

4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัยโดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรมหลักนิติธรรมและหลัก
สิทธิมนุษยชน 

4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งนี้จะต้องกำหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ 
 

5. มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง การท่ีส่วนส่วนราชการ
ที่มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร 
ดังนี้ 

5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงานและ
บรรยากาศการทำงานตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 

5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
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 1.2 โครงสร้างศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง 
 

 

 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ศูนย์การศึกษาจงัหวัดระนอง 

สำนักงานเลขานุการ 
ศูนย์การศึกษาจงัหวัดระนอง 

คณะ/วิทยาลัย คณะ/วิทยาลัย คณะ/วิทยาลัย 
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1.3 โครงสร้างการบริหารจัดการ (ADMINISTRATIVE CHART) 
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1.4 ข้อมูลพื้นฐานศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
 1.4.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 “แหล่งการเรียนรู้ มุ่งสู่การพัฒนาท้องถ่ิน อย่างยั่งยืน” 
ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง   มุ่งท่ีจะเป็นแหล่งการเรียนรู้ด้านด้านโลจิสติกส์และซัพพลายเชน และด้าน
อุตสาหกรรมท่องเท่ียวและบริการ   ท่ีร่วมพัฒนาท้องถิ่นได้อย่างยั่งยนื 
 1.4.2 พันธกิจ (Mission) 
      1) สนับสนุนการผลิต  วิจัย  บริการวิชาการ  และทำนุบำรุงศิลปะวัฒนธรรมให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 2) ให้บริการวิชาการ  และเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้เพื่อพัฒนาชุมชนและท้องถิ่นอย่างยั่งยืน 
 3) จัดหารายได้จากทรัพย์สิน  และทรัพยากรเพื่อให้แข่งขันได้ อยู่รอด  อย่างยั่งยืน  
 4) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกเพื่อพัฒนาและยกระดับคุณภาพเศรษฐกิจ  และ
สังคมอย่างยั่งยืน 

1.4.3 ภารกิจหลัก (Key result area) 
1) สนับสนุนการผลิต  วิจัย  บริการวิชาการ  และทำนุบำรุงศิลปะวัฒนธรรม 
2) เป็นศูนย์กลางแหล่งเรียนรู้เพื่อพัฒนาชุมชนและท้องถิ่น 
3) จัดหารายได้ เพื่อความอยู่รอดอย่างยั่งยืน 
4) สร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาและยกระดับคุณภาพเศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืน 

1.4.4 เสาหลัก (Pillar) 
1) ทุนความรู้ 

        2) คุณธรรม 
        3) เครือข่าย (Partnership) 

   4) ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism 
1.4.5 วัฒนธรรม (Culture) 

                  “เป็นองค์กรแห่งความผาสุก  ทำงานด้วยใจ  ให้บริการท่ีเป็นเลิศ  เชิดชูคุณธรรม  น้อมนำปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง” 

1.4.6 อัตลักษณ์ (Identity)  
                 เป็นนักปฏิบัติ  ถนัดวิชาการ  เช่ียวชาญการส่ือสาร  ชำนาญการคิด   มีจิตสาธารณะ 
  ( Good practitioner, academic excellent individual, communication expertise, skillful thinker 
and public minded contributor) 

1.4.7 เอกลักษณ์ (Uniqueness) 
                  เน้นความเป็นวัง  ปลูกฝังองค์ความรู้  ยึดมั่นคุณธรรมให้เชิดชู  เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่สากล   

1.4.8 ค่านิยมหลัก (Core Values) ศูนย์การศึกษาฯจะยึดในค่านิยมหลัก 4 ประการ ในการนำพาศูนย์ฯสู่
ความสำเร็จในอนาคต   

  1) ปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ 
  2) ความผาสุก และความภักดีในองค์กร 
  3) บูรณาการและความร่วมมือ 
  4) ความเป็นมืออาชีพ 
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1.4.9 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Thrusts) 

        ยุทธศาสตร์ 1  สนับสนุนการดำเนินงานตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยอย่างมืออาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ 2  สร้างความสัมพันธ์กับเครือข่ายเพื่อพัฒนาท้องถิ่นและสร้างรายได้ร่วมกันอย่าง

ยั่งยืน 
            

1.5 ข้อมูลบุคลากร 
   มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาได้จำแนกประเภทของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 
 1. ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จำแนกออกเป็น 4 ประเภท ประกอบด้วย 
 1.1  ตำแหน่งวิชาการ ซึ่งทำหน้าท่ีสอนและวิจัย ได้แก่   
 (1) ศาสตราจารย์ / ศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (2) รองศาสตราจารย์ / รองศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์/ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (4) อาจารย์ 
 (5) ตำแหน่งอื่นตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด 
 1.2  ตำแหน่งประเภทผู้บริหาร ได้แก่  
 (1) อธิการบดี  
 (2) รองอธิการบดี  
 (3) คณบดี  
 (4) หัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
 (5) ผู้ช่วยอธิการบดี 
 (6) รองคณบดีหรือรองหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
 (7) ผู้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี ผู้อำนวยการสำนักงานวิทยาเขต ผู้อำนวยการกอง หรือ 
หัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่ากองตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด 
 (8) ตำแหน่งอื่นตามท่ี ก.พ.อ.กำหนด 
  1.3  ตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะได้แก่ 
 (1) ระดับเช่ียวชาญพิเศษ 
 (2) ระดับเช่ียวชาญ 
 (3) ชำนาญการพิเศษ 
 (4) ระดับชำนาญการ 
 (5) ระดับปฏิบัติการ 
 (6) ระดับอื่นตามท่ี ก.พ.อ.กำหนด 
 1.4 ตำแหน่งประเภทท่ัวไป ได้แก่ 
 (1) ชำนาญงานพิเศษ 
 (2) ชำนาญงาน 
 (3) ปฏิบัติงาน 
 2. ลูกจ้างประจำ หมายถึง ลูกจ้างประจำท่ีจ้างจากเงินงบประมาณแผ่นดิน เพื่อปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะ
ประจำโดยไม่มีกำหนดเวลา ตามอัตราจำนวนท่ีกำหนดไว้ 
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 3. พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับค่าตอบแทนจาก
งบประมาณ แผ่นดิน เพื่อเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการพนักงานราชการมี 2 ประเภท 
ดังต่อไปนี้ 
 3.1 พนักงานราชการทั่วไป ได้แก่ พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะเป็นงานประจำทั่วไป
ของส่วนราชการในด้านงานบริการ งานเทคนิค งานบริหารท่ัวไป งานวิชาชีพเฉพาะหรืองานเช่ียวชาญเฉพาะ 
 3.2 พนักงานราชการพิเศษ ได้แก่ พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะที่ต้องใช้ความรู้หรือ
ตามความเชียวชาญมากเป็นพิเศษเพื่อปฏิบัติงานในเรื่องที่มีความสำคัญและจำเป็นเฉพาะเรื่องของส่วนราชการ
หรือมีความจำเป็นต้องใช้บุคคลในลักษณะดังกล่าว 
 
                  ตำแหน่งพนักงานราชการกำหนดตำแหน่งโดยจำแนกเป็นกลุ่มงานตามลักษณะและผลผลิตของงาน ดังต่อไปนี้ 
 (1) กลุ่มงานบริการ 
 (2) กลุ่มงานเทคนิค  
 (3) กลุ่มงานบริหารท่ัวไป 
 (4) กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 
 (5) กลุ่มงานเช่ียวชาญเฉพาะ 
  (6) กลุ่มงานเช่ียวชาญพิเศษ       
         
 4. พนักงานมหาวิทยาลัย คือ พนักงานที่ได้รับการจ้างและบรรจุและแต่งตั ้งให้เข้าทำงานใน
มหาวิทยาลัย มี 2 ลักษณะ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย (งบประมาณแผ่นดิน) และพนักงานมหาวิทยาลัย 
(งบประมาณเงินรายได้) ซึ่งจำแนกตำแหน่งพนักงานเป็นดังนี้ 
 4.1 ตำแหน่งวิชาการ ประกอบด้วย พนักงานประจำเต็มเวลา และพนักงานท่ีจ้างตามภารกิจ  
      ประกอบด้วยตำแหน่งต่างๆ ดังนี้ 
 (1) ศาสตราจารย์ / ศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (2) รองศาสตราจารย์ / รองศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์/ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (4) อาจารย์/หรือตำแหน่งอื่นตามท่ีคุณกรรมการบริหารพนักงานกำหนด 
 4.2 ตำแหน่งบริหาร ได้แก่ 
 (1) อธิการบดี 
 (2) รองอธิการบดี 
 (3) คณบดี 
 (4) รองคณบดีหรือรองหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกอย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
 (5) ผู้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี ผู้อำนวยการสำนักวิทยาเขต ผู้อำนวยการกอง หรือ 
       หัวหน้าหน่วยงานที ่เร ียกชื ่ออย่างอื ่นที่มีฐานนะเทียบเท่ากองตามที ่คณะกรรมการ 
                             บริหารพนักงานกำหนด 
 (6) หัวหน้าสาขาวิชา /หัวหน้าฝ่าย 
 4.3 ตำแหน่งสนับสนุนวิชาการ ได้แก่ประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ หรือ
ตำแหน่งอื่นตามท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานกำหนด 
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 4.3.1 พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ มี 5 ระดับ ดังนี้ 
  (1) เช่ียวชาญพิเศษ 
 (2) เช่ียวชาญ 
 (3) ชำนาญการพิเศษ 
 (4) ชำนาญการ 
 (5) ปฏิบัติการ 
 4.3.2 พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทท่ัวไป มี 3 ระดับ ดังนี้ 
   (1) ชำนาญงานพิเศษ 
 (2) ชำนาญงาน 
 (3) ปฏิบัติงาน 
  

  ปัจจุบันศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีบุคลากรสาย
สนับสนุนการศึกษา รวมทั้งส้ิน จำนวน ๘ คน ดังนี้ 
 

วุฒิการศึกษา 
ประเภท ต่ำกว่า ป.ตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท รวม 

1. พน ักงานเง ินรายไ ด้
แผ่นดิน 

 1 - 1 

2. พนักงานเงินรายได้ - ๒ 1 ๓ 
3. ลูกจ้างช่ัวคราว 4 - - 4 

รวม 4 3 1 8 
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2.1 ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 ทรัพยากรบุคคล จัดเป็นทรัพยากรที่สำคัญและมีคุณค่าที่สุดขององค์กร การที่องค์กรจะอยู่รอดและ
สามารถดำเนินการให้มีความเจริญก้าวหน้าได้จะต้องอาศัยการรวมพลังของบุคลากรทุกคนในองค์กรให้สำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ดังนั้น การสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์องค์กร ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์และมีทัศนคติที ่ดีต่อองค์กร การจัดระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สามารถร่วมมือและร่วมใจกันเป็นอย่างดีจะทำให้องค์เจริญก้าวหน้าและเกิดการพัฒนาอยา่ง
ต่อเนื่อง และยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร ให้สามารถรองรับและเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ     
ท่ีจะเกดิขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การจัดการในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กรนั้น ๆ ให้
สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภพ เต็มความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุดทั้งในการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ เพื่อสร้างขวัญกำลังใจและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอันจะก่อให้เกิดผลสำเร็จสูงสุดทั้งต่อ
องค์กรและต่อบุคคลากรการบริหารงานบุคคล คือเป็นส่วนสำคัญในการบริหารงานในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 
การวางแผน การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าทำงาน การสั่งการ และการควบคุมในส่วนของการจัดคนเข้า
ทำงานนั้นได้มีการพัฒนาขึ้นเป็นศาสตร์ทางวิชาการที่เรียกกันว่า การบริหารงานบุคคล และพัฒนาต่อเนื่อง   
ม า เป ็ น ก ารบร ิ ห า รทร ัพยากรมน ุ ษย ์  โ ดย ไ ด ้ ร วมการพ ัฒนา  ก ารประ เม ิ นผลการปฏ ิ บ ั ต ิ ง าน  
การจ่ายค่าตอบแทน การธำรงรักษา การจัดสวัสดิการ และการจูงใจในการทำงานด้วยวิธีการต่างๆเข้าไว้ด้วย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสำคัญต่อองค์การ และปัจจัยหนึ่งที่ทำให้องค์การประสบความสำเร็จ   
โดยมีบทบาทสำคัญในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่ามาทำงานอย่างทุ่มเทให้กับองค์การ  
 จากความสำคัญและความจำเป็น ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง ยึดแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามระบบของมหาวิทยาลัย ซึ ่งได้กำหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องและ
สนับสนุนเป้าประสงค์และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย โดยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 1. ระบบการสรรหา  
 2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบการบริหารค่าตอบแทน 
 4. ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 5. ระบบการธำรงรักษา 
 
 
 
 

 

ส่วนที่ 2    

ระบบบริหารทรพัยากรบุคคล 
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2.2 ระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management System) 
 ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง ยึดระบบการบริหารงานบุคคลตามแนวทางการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทากำหนด ซึ่งระบบบริหารงานบุคคล ตามกฎหมาย โดยแยกตามประเภทของบุคลากร ได้แก่ 
 1. ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 กฎกระทรวงศึกษาธิการ  และประกาศ ก.พ.อ.  
 2. ลูกจ้างประจำ มีระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยลูกจ้างประจำของส่วนราชการ  
 3. พนักงานราชการ มีระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยพนักงานราชการ 
 4. พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างช่ัวคราว มีข้อบังคับมหาวิทยาลัยฯ ว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย  

 ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แบ่งระบบบริหารงานบุคคล ออกเป็น 6 ระบบใหญ่ คือ 
 1) ระบบการสรรหา (Recruitment)  2) ระบบการพ ัฒนา (Training & Developmaent)  
3) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ระบบการบริหารค่าตอบแทน 5) ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ 6) ระบบการธำรงรักษา ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแนวปฏิบัติ
โดยสังเขป ดังนี้ 
 2.2.1. ระบบการสรรหา (Recruitment) 
  1. การวางแผนอัตรากำลัง 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการจัดทำกรอบอัตรากำลัง ตามพระราชบัญญัติข้าราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 จึงกำหนดให้สภาสถาบันอุดมศึกษากำหนดกรอบของตำแหน่ง อันดับ
เงินเดือน ของตำแหน่ง และจำนวนของบุคลากรที่พึงมี รวมทั้งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ของตำแหน่งและ
คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง จัดตั้งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย และประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื ่อง การแบ่งส่วนราชการ จึงได้จัดทำกรอบอัตรากำลังบุคลากร ประจำปีงบประมาณ 
2559 – 2562 โดยจำแนก สำนักงาน กอง สำนัก สถาบัน และคณะ วิทยาลัยต่าง ๆ การจัดทำแผนกรอบ
อัตรากำลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีดังนี้ 
 1. วิเคราะห์และประเมินผลการดำเนินการจัดทำกรอบอัตรากำลัง กรอบของตำแหน่ง 
ภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบของตำแหน่ง โดยวิเคราะห์จากข้อมูลภาระงาน อำนาจหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่
ละหน่วยงาน และการปฏิบัติงานจริง เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และวางแนวทางการวิเคราะห์กรอบอัตรากำลัง กรอบ
ของตำแหน่งและภาระหน้าท่ี 
 2. ประชุมผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานต่าง ๆ ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดทำกรอบ
อัตรากำลัง เพื่อชี ้แจงและสร้างความเข้าใจเกี ่ยวกับระยะเวลาในการดำเนินงานในเ รื ่องต่าง ๆ ที่หน่วยงาน
รับผิดชอบ 
 3. จัดทำกรอบอัตรากำลัง 4 ปี โดยกำหนดตำแหน่งในสายงานต่าง ๆ จำนวนตำแหน่งให้
เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน รวมทั้งหลักเกณฑ์การวิเคราะห์กรอบ
อัตรากำลังตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด 
 4. เสนอสภามหาวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติกรอบอัตรากำลัง และเสนอสำนักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษาต่อไป 
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  2. การสรรหา บรรจุ แต่งต้ัง 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคลโดยยึดระบบคุณธรรม 
(Merit System) ทั้งนี้ เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 
และหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถานบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) กำหนดไว้ คือ 
 วิธีการสอบแข่งขัน 
 วิธีการสอบคัดเลือก 
 วิธีการโอนย้าย 
 เมื่อ ได้บุคคลตามหลักเกณฑ์และวิธีการข้างต้นแล้วแต่กรณีแล้ว มหาวิทยาลัยจะดำเนินการ
บรรจุ/จ้าง แต่งตั้งบุคคลดังกล่าวเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย และดำเนินการในส่วนอื่นๆ ท่ี
เกี่ยวข้องต่อไป จนกระท่ังพ้นสภาพการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
  2.2.2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา กำหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละ 2 
ครั้ง ตามรอบการประเมิน คือ  
 รอบท่ี 1 ในช่วงเดือนตุลาคม ถึง เดือนมีนาคม และ 
 รอบท่ี 2 ในช่วงเดือนเมษายน ถึง เดือนกันยายน  
ซึ่งบุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสายงาน 
ดังนี้ 
 1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับสายวิชาการ 
 2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับสายสนับสนุนวิชาการ 
 3. แบบประเมินผลงานปฏิบัติงานสำหรับผู้บริหาร 
    2.2.3. ระบบการบริหารค่าตอบแทน 
 กลุ่มข้าราชการ ได้รับ 
 - เงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง (พระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจำตำแหน่ง) 
ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือนของข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ พ.ศ. 2547) 
 - เงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพิ่มการครองชีพ 
ช่ัวคราวสำหรับข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 - เงินสวัสดิการ 
 กลุ่มลูกจ้างประจำ ได้รับ 
 - เงินค่าจ้าง (ตามระเบียบกระทรงการคลังว่าด้วยลูกจ้างประจำของส่วนราชการ พ.ศ. 
2537) 
 - ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกจ่ายเงิน
ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนของข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ พ.ศ. 2547) 
 - เงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพิ่มการครองชีพ
ช่ัวคราวสำหรับข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 - เงินสวัสดิการ 
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 กลุ่มพนักงาน ได้รับ 
 - เงินเดือน ค่าจ้าง เงินประจำตำแหน่ง (ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง เงิน
ประจำตำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย) 
 - เงินสวัสดิการ 
 - เงินค่าประสบการณ์ 
 - เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (เทียบเทียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพิ่มการ
ครองชีพช่ัวคราวสำหรับข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ได้รับ 
 - เงินเดือน 
 - เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว (เทียบเคียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพิ่มการ
ครองชีพช่ัวคราวสำหรับข้าราชการและลูกจ้างประจำของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 นอกจากนี้บุคลากรที่ปฏิบัติงานตำแหน่งวิชาการ ซึ่งได้แก่ อาจารย์ ผู ้ช่ วยศาสตราจารย์   
รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ยังมีสิทธิเบิกค่าสอนพิเศษ และการสอนที่เกินภาระงาน ได้ตามระเบียบฯ และ
ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
 - เงินสวัสดิการ 
 2.2.4. ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีกลุ่มบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย ท้ัง
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งระบบสวัสดิการและ 
สิทธิประโยชน์จะแตกต่างกันไปตามประเภทบุคลากร ซึ่งสามารถจำแนกได้ดังนี้ 
 กลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจำ ได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ ่มข้าราชการและลูกจ้างประจำจะได้ร ับตามระเบียบ
กระทรวงการคลัง 
 - สวัสดิการการเบิกค่าการศึกษาของบุตรกลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจำจะได้รับตาม
ระเบียบกระทรวงการคลัง 
 - สิทธิประโยชน์ในการลา (ของข้าราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างช่ัวคราว) ได้แก่ การลาป่วย 
การลาคลอดบุตร การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธี ฮัจย์ (เฉพาะ
ข้าราชการ) การลาเข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพล (เฉพาะข้าราชการ) 
 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ (กบข.) สำหรับ
ข้าราชการ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนสวัสดิการลูกจ้าง (กสจ.) สำหรับลูกจ้างประจำ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักท่ีพักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการทำประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้ร ับการจัดสรรเงินกู ้เพื ่อซื ้อที่อยู ่ตามโครงการสวัสดิการของ
มหาวิทยาลัย และโครงการท่ีเป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 
 ข้าราชการที่เป็นสมาชิก กบข. จะได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินบำเหน็จ 
บำนาญ ตามสูตรซึ่งได้รับจากกระทรวงการคลัง ดังนี้ 



 

14 | แ ผ น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า บุ ค ค ล  ศู น ย์ ก า ร ศึ ก ษ า จั ง ห วั ด ร ะ น อ ง  

 1. สิทธิในการรับเงินสมทบ สมาชิกจะได้รับเงินสมทบจากรัฐในจำนวนเท่ากับท่ีสมาชิกสะสม
เป็นประจำทุกเดือน 
 2. สิทธิประโยชน์ทางภาษี สมาชิกสามารถนำใบแจ้งยอดแนบพร้อมแบบ ภ.ง.ด. 90 หรือ  
91 เพื่อยกเว้นภาษีเงินได้บุคคลธรรมในส่วนของเงินสะสมเข้า กบข. เฉพาะท่ีไม่เกิน 300,000 บาท ในปีภาษีนั้น 
 3. สิทธิประโยชน์อื่น ๆ สมาชิกจะได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ตามท่ี กบข. จะได้รับให้มีข้ึน 
 กลุ่มพนักงานราชการ ได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ ่มพนักงานและลูกจ้างชั ่วคราวจะได้รับตามกฎหมาย
ประกันสังคม 
 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนสำรองเล้ียงชีพ 
 - สิทธิประโยชน์ในการลา ได้แก่ การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลาเพื่อเลี้ยงดูบุตรหลัง
คลอด การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์ การลาเข้ารับการตรวจเลือก
หรือเข้ารับการเตรียมพล 
 - สิทธิประโยชน์ในการทำประกันอุบัติเหตุ 

 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักท่ีพักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้ร ับการจัดสรรเงินกู ้เพื ่อซื ้อที่อยู ่ตามโครงการสวัสดิการของ

มหาวิทยาลัย และโครงการท่ีเป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 
 กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างชั่วคราว ได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ ่มพนักงานและลูกจ้างชั ่วคราวจะได้รับตามกฎหมาย
ประกันสังคม 
 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนสำรองเล้ียงชีพ 
 - สิทธิประโยชน์ในการลา ได้แก่ การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลาเพื่อเลี ้ยงดูบุตร  
หลังคลอด การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์ การ ลาเข้ารับการ 
ตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพล  
 - สิทธิประโยชน์ในการทำประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักท่ีพักอาศัยของมหาวิทยาลัย 

 - สิทธ ิประโยชน์ในการได้ร ับการจัดสรรเง ินก ู ้เพ ื ่อซื ้อที ่อยู ่ตามโครงการสว ัสดิการ                
ของมหาวิทยาลัย และโครงการท่ีเป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 

 
 2.2.5. ระบบการธำรงรักษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการธำรงรักษาบุคลากรโดยการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น  เพื่อให้บุคลากรอยู่กับมหาวิทยาลัยอย่างมีคุณค่า และมีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในงาน
อาชีพของผู้ซึ่งมีศักยภาพสูง เพื่อให้บุคลากรมีความรักมหาวิทยาลัยและรักงานที่ทำ  ทุ่มเทกำลังกาย กำลังใจ



 

15 | แ ผ น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า บุ ค ค ล  ศู น ย์ ก า ร ศึ ก ษ า จั ง ห วั ด ร ะ น อ ง  

ทำงานเต็มความสามารถ  ผลิตผลงานที ่ดีออกมา  ให้ความเป็นธรรมและยอมรับในผลงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานดี 
 1. ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้จัดให้มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อเป็นขวัญกำลังใจ เป็นแรงจูงใจให้กับบุคลากร และเพื่อ
สร้างความก้าวหน้า ความมั่นคงในหน้าท่ีการงานให้กับบุคลากร มีรายละเอียด ดังนี้  
  ก. เส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการ  
  บุคลากรสายวิชาการสามารถทำผลงานวิชาการเพื่อขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ ตาม 
ประกาศ ก.พ.อ. เรื ่อง หลักเกณฑ์และวิธ ีการแต่งตั ้งบุคลากรให้ดำรงตำแหน่งผู ้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ทั้งนี้มหาวิทยาลัยได้กำหนดขั้นตอนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ
อาจารย์ ดังนี้  
 1. ผู้ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการจัดเตรียมเอกสารดังต่อไปนี้ 
  1.1 แบบคำขอร ับการพ ิจารณากำหนดตำแหน ่งทางว ิชาการ (ก.พ.อ.03)   
  1.2 แบบเสนอแต่งต้ังบุคคลให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการโดยผู้บังคับบัญชา (ก.พ.อ.04) 
  1.3 ผลการสอน ประกอบด้วย  เอกสารประกอบการสอน(ผศ.)/เอกสารคำสอน(รศ.)/
เอกสารหรือส่ือการสอน(ศ.) จำนวน  5 เล่ม (ใช้ประกอบการประเมินผลการสอน) 
  1.4 ผลงานทางวิชาการ ประกอบด้วย 
  1.4.1  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับสาขาท่ีเสนอขอฉบับสมบูรณ์  จำนวน 10 เล่ม พร้อม
สำเนาวารสารท่ีได้รับการตีพิมพ์จำนวน 1 ชุด  และ 
  1.4.2  ตำรา หรือ หนังสือ หรือ บทความทางวิชาการ จำนวน 10 เล่ม  
 2. เสนอต่อคณบดีท่ีตนสังกัดเพื่อพิจารณาคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการท่ีเสนอขอ 
 3. คณบดีนำเสนอต่ออธิการบดีโดยส่งเอกสารที่ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการพิจารณา
ตำแหน่งทางวิชาการ  
 4. คณะกรรมการ ก.พ.ต. ออกคำสั ่งแต่งตั ้ง คณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน 
(รายละเอียดดูจากประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการสอนของ  
ผู้เสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ) 
 5. คณะอน ุกรรมการประเม ินผลการสอน  รายงานผลประเม ินผลการสอน ต่อ 
คณะกรรมการ ก.พ.ต. 
 6. คณะกรรมการ ก.พ.ต.  แต่งต้ังคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อทำหน้าท่ีประเมินผลงาน
ทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในสาขาวิชานั้น ๆ ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  6.1 ประธานกรรมการแต่งต้ังจากคณะกรรมการ ก.พ.ต. 
    6.2 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวนสามถึงห้าคน (ต้องคัดสรรจากบัญชีรายช่ือ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ี ก.พ.อ.กำหนด โดยต้องเป็นบุคคลภายนอกสถาบันที่ผู้ขอสังกัด 
 7. ฝ่ายเลขานุการ ฯ ก.พ.ต.จะส่งเอกสารการประเมินให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทาง
วิชาการซึ่งประกอบด้วย  
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     7.1  แบบประวัติผู้เสนอขอ ก.พ.อ.03 หรือ ก.พ.อ.04 
     7.2  งานวิจัย หรือ ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น และ 
     7.3  ตำราหรือหนังสือหรือบทความทางวิชาการ 
 8.  ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการท่ีส่งกลับมายังมหาวิทยาลัย
อาจเป็นได้ 2 กรณี คือ 
                 กรณีท่ี 1  ผลการประเมินของกรรมการเป็นเอกฉันท์ 
                 กรณีท่ี 2  ผลการประเมินของกรรมการไม่เอกฉันท์ (ท้ัง 2 กรณีจะต้องดำเนินการ
นัดประชุมผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีต้องใช้เวลาพอสมควร) 
 9. ฝ่ายเลขานุการ ฯ จะนัดคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการเพื่อร่วม
พิจารณาอีกครั้งหนึ่ง การตัดสินจะใช้ตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.พ.อ.กำหนด 
 10. ฝ่ายเลขานุการฯ นำผลการประเมินเสนอต่อท่ีประชุมคณะกรรมการ ก.พ.ต. เพื่อ
พิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการตัดสิน 
 11. ฝ่ายเลขานุการฯ บันทึกข้อความเสนออธิการบดี เพื่อเสนอต่อสภาวิชาการพิจารณาให้
ความเห็นชอบ 
 12. ฝ่ายเลขานุการฯ นำเสนอต่อสภามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติ / ไม่อนุมัติ 
 13. มหาวิทยาลัยออกคำส่ังแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่ง ผศ./รศ./ศ. ในสาขาท่ีเสนอขอ 
 14. มหาวิทยาลัยนำเรื่องแจ้งต่อสำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาภายใน 30 วันนับสภา
มหาวิทยาลัยมีมติ 
 15. กรณีท่ีสภามหาวิทยาลัยไม่อนุมัติ มหาวิทยาลัยจะแจ้งต่อผู้เสนอขอพร้อมด้วยเหตุผล 
 ข. เส้นทางความก้าวหน้าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 เส้นทางความก้าวหน้าสำหรับบุคลากรสานสนับสนุนวิชาการ ตำแหน่งประเภทวิชาชีพ
เฉพาะ มีคุณสมบัติและหลักเกณฑ์การประเมินพนักงานให้ดำรงตำแหน่งท่ีสูงขึ้นตามประกาศมหาวิทยาลันราชภัฏ
สวนสุนันทา  เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขการเล่ือนตำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยให้ดำรงตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 
พ.ศ. 2555 ดังนี้ 
  หลักเกณฑ์การแต่งต้ังพนักงานให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ้นให้พิจารณาองค์ประกอบ ดังนี้ 
 1) การประเมินค่างาน 
 2) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 3) ความรู้ความสามารถ ทักษะสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งท่ีจะประเมิน 
 4) ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ชำนาญงาน ชำนาญงานพิเศษ ชำนาญการ ชำนาญ
การพิเศษ เช่ียวชาญ เช่ียวชาญพิเศษ 
 
 1. หลักเกณฑ์การประเมินพนักงานให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ้นกำหนดตามประเภทต่าง  ๆดังนี้ 
           1.1 ตำแหน่งประเภทผู้บริหาร ต้องประเมินตามองค์ประกอบ ดังนี้ 
                   1.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหน่งท่ีครองอยู่ 
                   1.1.2 ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งท่ีจะประเมิน 
                   1.1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 
             1.2. ตำแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับชำนาญงานและชำนาญงานพิเศษ ต้องประเมินตามองค์ประกอบ ดังนี ้
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                   1.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหน่งท่ีครองอยู่ 
                   1.2.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งท่ีจะประเมิน 
                   1.2.3 ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ชำนาญงานหรือชำนาญงานพิเศษ ได้แก่ 
                               (ก) คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม 
                                 (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางาน
ในหน้าท่ีอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง 
                   1.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
             1.3 ตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ ระดับ
เช่ียวชาญ ระดับเช่ียวชาญพิเศษ  
                                        ก. กรณีปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะทาง 
                      3.1 ระดับชำนาญการ 
                  3.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหน่งท่ีครองอยู่ 
                  3.1.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งท่ีจะประเมิน 
                        3.1.3 ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ชำนาญการ ได้แก่ 
                                        (ก) คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม และ 
                               (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางาน
ในหน้าท่ีอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง 
                 3.1.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
                3.2 ระดับชำนาญการพิเศษ 
                 3.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหน่งท่ีครองอยู่ 
                 3.2.2 ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งท่ีจะประเมิน 
                      3.2.3 ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ชำนาญการพิเศษ ได้แก่ 
                               (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานของหน่วยงาน
อย่างน้อยหนึ่งเรื่อง และ  
                              (ข) ผลงานวิจัยหรือผลงานลักษณะอื่นท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ 
   3.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  3.3 ระดับเช่ียวชาญ 
  3.3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหน่งท่ีครองอยู่ 
  3.3.2. ความรู ้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที ่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง 
ท่ีจะประเมิน 
  3..3..3 ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ชำนาญการพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรือผลงานลักษณะอื่น ซึ่งแสดงให้
เห็นถึงการพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 
  (ข) งานวิจัยซึ่งได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือนานาชาติอย่าง
น้อยหนึ่งเรื่อง 
  3.3.4 การใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรืองาน
วิชาชีพบริการต่อสังคม เช่น การให้ความเห็น คำแนะนำหรือเสนอแนะ การให้คำปรึกษาแนะนำ การอบรมและ
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เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือการพัฒนางาน
สนับสนุน งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  
  3.3.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ   
 3.4 ระดับเช่ียวชาญพิเศษ 
  3.4.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของตำแหน่งท่ีครองอยู่ 
  3.4.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งท่ีจะประเมิน 
  3.4.3 ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้เช่ียวชาญพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรือผลงานลักษณะอื่น ซึ่งแสดงให้
เห็นถึงการพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 
  (ข) งานวิจัยซึ่งได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือนานาชาติอย่าง
น้อยหนึ่งเรื่อง 
  3.4.4 การใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรืองาน
วิชาชีพบริการต่อสังคม เช่น การให้ความเห็น คำแนะนำหรือเสนอแนะ การให้คำปรึกษาแนะนำ การอบรมและ
เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือการพัฒนางาน
สนับสนุน งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  
  3.4.5 ความเป็นที ่ยอมรับในงานด้านนั ้น ๆ หรือวงวิชาการ หรือวิชาชีพ 
หมายถึง ผลงานได้รับการยอมรับ ยกย่อง หรือได้รับรางวัลในระดับชาติ หรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน งาน
บริการวิชาการ หรืองานวิชาชีพ หรือในงานท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวางในระดับชาติหรือระดานาชาติ 
  3.4.6 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ   
  ข. กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานหรือหัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและ
ไม่ได้ใช้วิชาชีพ 
  1. ดำรงตำแหน่งระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ และระดับเช่ียวชาญ ท่ี
ปฏิบัติหน้าท่ีหัวหน้างานหรือหัวหน้าหน่วยงาน 
  1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวช้ีวัดของตำแหน่งท่ีครองอยู่ และแนวคิดในการ
พัฒนาปรับปรุงงานในตำแหน่งใหม่ 
  1.2 ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งท่ีจะประเมิน 
  1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 
  1.4  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ชำนาญการต้องมีคู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อย
หนึ่งเล่ม 
  1.5 ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ชำนาญการพิเศษต้องมีผลงานเชิงวิเคราะห์หรือ
ผลงานเชิงสังเคราะห์ หรือผลงานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าท่ีหรือหน่วยงานอย่างน้อยหนึ่งเล่ม/เรื่อง 
  1.6 ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้เช่ียวชาญต้องมีผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือผลงาน
เชิงสังเคราะห์อย่างน้อยหนึ่งเล่ม และผลงานวิจัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าท่ี
หรือหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย 
 
 
 



 

19 | แ ผ น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า บุ ค ค ล  ศู น ย์ ก า ร ศึ ก ษ า จั ง ห วั ด ร ะ น อ ง  

• ผลงานที่นำเสนอเพื่อประกอบการพิจารณาต้องมีเง่ือนไข ดังนี้ 
     1. ต้องมิใช่ผลงานท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาและการฝึกอบรม 
     2. ต้องมิใช่ผลงานเดิมท่ีเคยใช้ในการประเมินแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้นมาแล้ว 
     3. กรณีท่ีเป็นผลงานร่วมต้องระบุการมีส่วนรว่มและมีคำรับรองจากผู้มีส่วนร่วม 
 

ตาราง แสดงตำแหน่ง ประเภท สายงานและความก้าวหน้าของพนักงานมหาวิทยาลัย  
(เส้นทางความก้าวหน้าสายสนับสนุนวิชาการ) 

ลำดับ ประเภท สายงาน ชื่อตำแหน่ง Career Path 
1 ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผอ.กอง/ผอ.สำนักงานอธิการ ผอ.กอง/ผอ.สำนักงานอธิการ 
2 วิชาชีพเฉพาะ วิทยาการคอมพิวเตอร์ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
3 วิชาชีพเฉพาะ นิติการ นิติกร ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
4 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
5 เชี่ยวชาญเฉพาะ บริหารงานบุคคล บุคลากร ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
6 เชี่ยวชาญเฉพาะ บริหารงานทั่วไป เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
7 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการพัสดุ นักวิชาการพัสดุ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
8 เชี่ยวชาญเฉพาะ ตรวจสอบภายใน นักตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
9 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการเงินและบัญชี ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 

10 เชี่ยวชาญเฉพาะ การประชาสัมพันธ์ นักประชาสัมพันธ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
11 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิจัย เจ้าหน้าท่ีวิจัย ปฏิบัติการ-ชำนาญการ 
12 เชี่ยวชาญเฉพาะ แนะแนวการศึกษาและอาชีพ นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
13 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
14 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิศวกรรม วิศวกร ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
15 เชี่ยวชาญเฉพาะ บรรณารักษ ์ บรรณารักษ ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
16 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิจัย นักวิจัย ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
17 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
18 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิเทศสัมพันธ์ นักวิเทศสัมพันธ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
19 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ผู้ปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 
20 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์ ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์ ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 
21 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 
22 ทั่วไป ช่างไฟฟ้า ช่างไฟฟ้า ปฏิบัติงาน-ชำนาญงานพิเศษ 

 หมายเหตุ : รายละเอียดตำแหน่งอ่ืน ๆ ระบุใน Job description ภาระงานพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เล่มที่ 1-3 

 
2. การเกษียณอายุราชการ 
  การเกษียณอายุราชการและสิทธิประโยชน์ท่ีข้าราชการพึงได้เมื่อพ้นจากราชการโดยไม่มีความผิด 
บำเหน็จบำนาญข้าราชการ ได้แก่ 
  บำเหน็จบำนาญปกติ  ซึ่งจะได้รับ เมื่ออกจากราชการด้วยเหตุปกติ เช่น 

1) ออกจากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบตำแหน่งหรือมีคำส่ังให้ออก โดยไม่มีความผิด
หรือออกตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย หรือทหารออกจากกองหนุนเบ้ียหวัด(เหตุทดแทน) 
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2)  ออกจากราชการเพราะป่วยเจ็บทุพพลภาพที่แพทย์ทางราชการรับรองว่าไม่สามารถรับ
ราชการในตำแหน่งหน้าท่ีซึ่งปฏิบัติอยู่ต่อไปได้ (เหตุทุพพลภาพ) 

3)  มีอายุครบ 60 ปี บริบูรณ์ (เกษียณอายุ) หรือ อายุครบ 50 ปีบริบูรณ์แล้วลาออก (เหตุสูงอายุ) 
4)  หรือกรณีมีเวลาราชการสำหรับคำนวณบำเหน็จบำนาญ ครบ 30 บริบูรณ์แล้ว ทางราชการ

ส่ังให้ออก หรือผู้ท่ีมีเวลาราชการครบ 25 ปี บริบูรณ์แล้ว ลาออก (เหตุรับราชการนาน) 
ท้ัง 4 เหตุนี้ ถ้ามีเวลาราชการ ไม่ถึง 10 ปี ให้ได้รับบำเหน็จ ถ้ามีเวลา 10 ข้ึนไป ให้รับบำนาญ

หรือจะขอรับบำเหน็จก็ได้ 
ทั้งนี้ผู้ที่มีเวลาราชการครบ 10 ปี แล้วลาออก ไม่มีสิทธิ์ได้รับบำเหน็จบำนาญตามข้อที่กล่าวมา

แล้วแต่ไม่มีสิทธิ์รับบำเหน็จ  
-  ข้าราชการที่ถูกสั ่งให้ออกจากราชการที ่ถือเสมือนว่าผู ้นั ้นลาออกจากราชการ มีสิทธิรับ

บำเหน็จบำนาญดังนี้ 
ถ้ามีเวลาคำนวณบำเหน็จบำนาญ 25 ปีข้ึนไป ให้ได้รับบำเหน็จบำนาญเหตุรับราชการนาน 
ถ้ามีอายุครบ 50 ปี และมีเวลาคำนวณบำเหน็จบำนาญ ครบ 10 ปีข้ึนไป ให้มีสิทธิรับ

บำเหน็จเหตุสูงอายุ 
ถ้าอายุไม่ครบ 50 ปี มีเวลาคำนวณบำเหน็จบำนาญครบ 10 ปี แต่ไม่ถึง 25 ปี ให้มี

สิทธิ์รับเฉพาะบำเหน็จถ้ามีเวลาคำนวณบำเหน็จบำนาญไม่ครบ 10 ปี ไม่มีสิทธิ์รับบำเหน็จบำนาญ 
บำเหน็จบำนาญพิเศษ จะได้รับเมื่อ  
1)  ข้าราชการ พลทหารกองประจำการ หรือบุคคลที่ทำหน้าที่ทหารตามที่กระทรวงกลาโหม

กำหนดแล้ว ได้รับอันตราย พิการ เจ็บป่วยถึงทุพพลภาพ เพราะกระทำตามหน้าที่ ให้ได้รับบำนาญปกติ ท้ัง
บำนาญพิเศษด้วย 

2)  ถ้าได้รับบำเหน็จบำนาญไปแล้ว หรือ พลทหารกองประจำการ หรือบุคคลที่ทำหน้าที่ทหาร
ตามท่ีกระทรวงกลาโหมกำหนด ได้ออกจากราชการหรือพ้นหน้าท่ีไปแล้ว ภายใน 3 ปี ปรากฏชัดว่าเจ็บป่วยหรือ
ทุพพลภาพอันเนื่องมาจากสาเหตุในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ ก็มีสิทธิ์ได้รับบำนาญพิเศษ ถ้าตายก็ให้ทายาทได้รับ
บำนาญพิเศษ ท้ังนี้ให้จ่ายต้ังแต่วันขอ ถ้ารับบำเหน็จไปแล้วก็ให้ได้รับบำนาญพิเศษอย่างเดียว 

3)  ผู้ได้รับอันตรายตามข้อ 1) แม้จะยังไม่มีสิทธิ์ได้รับบำนาญปกติ ก็ให้รับบำนาญปกติได้ 
  4)  ผู้ได้รับอันตรายถ้าเสียชีวิตก่อนได้รับบำเหน็จบำนาญพิเศษ ให้ทายาทได้รับท้ังบำเหน็จตก
ทอดและบำนาญพิเศษด้วย 

5)  ผู้ทำหน้าท่ี ตามข้อ 1 สูญหายไป หรือเช่ือได้ว่ามีอันตรายถึงตาย เมื่อพ้นกำหนด 2 เดือนนับ
แต่วันสูญหายให้สันนิษฐานว่าตายและให้ทายาทได้รับบำนาญพิเศษ 

 
บำเหน็จตกทอด  ทายาทจะได้รับเมื่อ 
1) ข้าราชการ ตายในระหว่างรับราชการ ทายาท (ต้องอายุไม่เกิน 20 ปี เว้นแต่กำลังศึกษา

ระดับอุดมศึกษาหรือเทียบเท่า แต่ต้องไม่เกิน 26 ปีหรือเว้นแต่เป็นบุคคลพิการหรือทุพพลภาพ) จะได้รับบำเหน็จ
ตกทอดเท่ากับเงินเดือนสุดท้าย คูณเวลาราชการ 

2)  ตายในระหว่างได้รับบำนาญปกติ หรือมีสิทธิ์ได้รับบำนาญปกติหรือบำนาญพิเศษ ทายาทมี
สิทธิ์ได้รับบำเหน็จตกทอด เป็นจำนวน 30 เท่า ของบำนาญรายเดือน (ข้อยกเว้นเหมือนข้อ 1) 

3)  บำเหน็จตกทอดรายใด คำนวณได้ยอดต่ำกว่า 3000 บาท ให้จ่าย 3000  
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• กองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ 

 สมาชิกที่พ้นสภาพด้วยเหตุสูงอายุ, เหตุทดแทน, เหตุทุพพลภาพ และเหตุเสียชีวิต สมาชิก
และทายาทจะได้รับยกเว้นภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาในส่วนของเงินท่ีได้รับจาก กบข. ในปีท่ีได้รับเงินนั้น 
 
 สำหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อเกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากงานมหาวิทยาลัยมี
กองทุนสำรองเล้ียงชีพท่ีคอยดูแลพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขของกองทุนดังกล่าว 

2.3 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  
 1. เพื่อช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฎิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 2. เพื่อช่วยให้มหาวิทยาลัยดำเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 
 3. เพื่อช่วยคัดสรรบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีแรงจูงใจให้ผู้มีศักยภาพเข้ามาปฎิบัติงาน 
 4. เพื่อยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร 
 5. เพื่อพัฒนา และธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้ปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัย
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3.1 ความสำคัญของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การวางแผน (Planning) คือการวางวัตถุประสงค์ การกำหนดเป้าหมาย การสร้างกลยุทธ์ และการ
ตัดสินใจสรรหาแนวทางในการดำเนินกิจกรรม เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีต้องการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแผนงานอาจมีความแตกต่างกันในด้านระยะเวลา เช่น แผนระยะยาว 
หรือแผนระยะส้ัน เป็นต้น ตลอดจนมีความแตกต่างกันตามหน้าท่ีทางธุรกิจ เช่น แผนการเงิน แผนการตลาด หรือ
แผนการผลิต เป็นต้น 
 การจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารจะนำหลักการต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในการท่ีจะ
ทำให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพมาร่วมงานอย่างเพียงพอและต่อเนื่องเพื่อให้องค์การสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถ
จะต้องสามารถนำความรู้ ประสบการณ์ และทักษะต่างๆ เข้ามาประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้
ผลงานท่ีออกมามีคุณภาพและยังประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ บุคลากร และสังคมส่วนรวมได้ นอกจากนี้การจัดการ
ทรัพยากรบุคคลท่ีประสบความสำเร็จจะต้องอาศัยข้ันตอนท่ีละเอียดอ่อนมากมาย โดยข้ันตอนสำคัญท่ีขาดไม่ได้ใน
งานทรัพยากรบุคคลคือ การวางแผน (Planning) ผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์ (Vision) ที่กว้างไกลสามารถเข้าใจ
สถานการณ์และวิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อทิศทางการดำเนินงานและความ
ต้องการด้านบุคลากรขององค์การ เพื่อที่จะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคล หรือการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Planning : HRP) ได้อย่างรอบคอบ รัดกุม มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับความ
ต้องการในแต่ละช่วงเวลาได้ 
             ดังนั้นจากความหมายของการวางแผนท่ีกล่าวมา ทำให้เราสามารถกล่าวได้ว่า “การวางแผนทรัพยากร
บุคคล คือกระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การ อันจะส่งผลถึงการกำหนด
วิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนบุคลากรเข้าร่วมงานกับ
องค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์การ เพื่อให้องค์การใช้เป็นแนวทาง
ปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพอยางเพียงพออยู่เสมอ ตลอดจนเพื่อให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ โดยมีเป้าหมายสำคัญเพื่อประสิทธิภาพ ความมั่นคง 
และการเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากร และสังคม” 
 จากความสำคัญ และความหมายดังกล่าวข้างต้น ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง จึงได้จัดทำแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขึ้น เพื่อเป็นแนวทางการบริหารจัดการ และพัฒนาทรัพยากรบุคคล การสร้างความก้าวหน้า และ
ธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าไว้กับมหาวิทยาลัยต่อไป 
 
 
 
 
 

 

ส่วนที่ 3    

แผนบริหารทรพัยากรบุคคล 
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3.2 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง ใช้นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลตามท่ี มหาวิทยาลัยกำหนด ซึ่งมี
เป้าหมายท่ีจะพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรท่ีดี สร้างคุณภาพชีวิตและความผาสุกในการปฏิบัติงาน และมุ่งท่ี
จะเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏอันดับ 1 มหาวิทยาลัยอันดับ 15 ของประเทศ และมหาวิทยาลัยอันดับ 150 ของ
เอเชีย เป็นชุมชนวิชาการท่ีผลิตบัณฑิตแข่งขันกับนานาชาติได้ และสามารถดำรงชีพอยู่ในสังคมได้อย่างมีคุณภาพ
และมีคุณธรรม พึ ่งพาตนเองได้และยืนอยู ่อย่างสง่างามในสังคมวิชาการ  เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 
มหาวิทยาลัยจึงได้กำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ไว้ดังนี้ 
 1. วางแผนกำลังคนอย่างเหมาะสมตามกรอบภารกิจ 
 2. กำหนดกระบวนการคัดเลือกคนเข้าสู่ตำแหน่งด้วยระบบคุณธรรม และดำเนินการด้วย 
ความเป็นธรรมโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 3. พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ สามารถดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพสูงเข้ามา
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
 4. พัฒนาระบบจัดเก็บข้อมูลทะเบียนประวัติบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติราชการที ่ เอื้อ 
ต่อการทำงาน และมีความถูกต้องสามารถนำไปประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 
 5. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการได้รับการศึกษาต่อ 
ในระดับท่ีสูงขึ้น 
 6. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเอง และส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 7. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน  
 8. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีสุขภาพอนามัยที่ดี โดยการจัดให้มีสถานท่ีทำงานที่เอื้อต่อการ
ทำงาน และสถานท่ีออกกำลังกาย รวมทั้งกิจกรรมการออกกำลังกาย 
   9. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและสวัสดิการท่ีดีอันจะ นำไปสู่ความ
จงรักภักดีองค์กร 
 10. กระจายอำนาจในการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่หน่วยงานเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการ
บริหาร 
 11. ปรับกระบวนการทำงานในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
 12. สร้างแรงจูงใจ และให้รางวัลกับบุคลากร 
 
3.3 วัตถุประสงค์ของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1) เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพเอื้อต่อการดำเนินงานท่ี
เน้นผลสัมฤทธิ์ และการก้าวสู่มหาวิทยาลัยเอตทัคคะท่ีมีอัตลักษณ์ 
 2) เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันกับองค์กร 
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3.4 ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดความสำเร็จและค่าเป้าหมาย 
 3.4.1 ยุทธศาสตร์ 
  ยุทธศาสตร์ท่ี 1  สนับสนุนการดำเนินงานตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยอย่างมืออาชีพ 
 3.4.2 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
 1.1 บุคลากรมีคุณภาพสูง ทั ้งความรู ้ ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 3.4.3 ตัวชี้วัดความสำเร็จและค่าเป้าหมาย 

ตัวชี้วชัด ค่าเป้าหมาย 
ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
(ระดับความพึงพอใจ) 

≥ 4.0 

ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย (ระดับความผูกพัน) ≥ 4.0 
 
3.5 ขั้นตอนการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ลำดับ กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 
1 เข้าร่วมประชุมรับทราบแนวทางการจัดทำแผน

บริหารทรัพยากรบุคคล 
ตุลาคม - 

2 กำหนดผู้รับผิดชอบ  ตุลาคม ผู้อำนวยการศูนย์การศึกษา 
3 จัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ตุลาคม-

พฤศจิกายน 
เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 

4 เสนอแผนบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
คณะกรรมการจัดทำแผนเพื่อพิจารณา 

พฤศจิกายน เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 

5 นำแผนสู่การปฏิบัติ พฤศจิกายน-
กันยายน  

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 

6 กำหนดปฏิทินการติดตามผลการดำเนินงาน ตุลาคม คณะกรรมการ 
จัดทำแผน 

7 ติดตามผลการดำเนินงาน มีนาคม
,กันยายน 

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 

8 สรุปและรายงานผลการดำเนินงานต่อผู้บริหาร มีนาคม
,กันยายน 

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 

6 ประเมินผลการดำเนินงานตามแผน กันยายน เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 
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3.6 แผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3.6.1 แผนปฏบิัติการดา้นบริหารทรพัยากรบุคคล ระยะ 5 ป ี(พ.ศ. 2566-2570)  

 
กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์โครงการ 

 
ตัวชี้วัดความสำเร็จ 

เป้าหมายของตัวชี้วัด  
กลุ่มเป้าหมาย 

 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
2566 

 
2567 

 
2568 

 
2569 

 
2570 

1 ทบทวนโครงสร้างการแบง่ส่วนงาน และ
กรอบอัตรากำลังและภาระงานของบุคลากร
ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง 

เพื่อโครงสร้างการแบ่งส่วนงานและทบทวนกรอบอัตรากำลัง
และภาระงาน ให้เพยีงพอต่อความต้องการอัตรากำลังของศูนย์
การศึกษาจังหวัดระนอง 
 

ร้อยละความสำเร็จในการ
จัดทำกรอบอัตรากำลัง 

100 100 100 100 100 บุคลากรศูนย์
การศึกษา

จังหวัดระนอง 
 

ต.ค.-ธ.ค.
65 

เจ้าหน้าที่
บริหารงาน
ทั่วไป 

2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนย์การศึกษา
จังหวัดระนอง 

ร้อยละบุคลากรที่ได้รับการ
ประเมิน 

100 100 100 100 100 บุคลากรศูนย์
การศึกษา

จังหวัดระนอง 

มี.ค. 66 
ก.ย. 66 

เจ้าหน้าที่
บริหารงาน
ทั่วไป 

3 การยกย่องชมเชยบุคลากรที่มีผลงานเด่น
ของศูนย์การศึกษา 

เพื่อเป็นการส่งเสริม 
ยกย่อง เป็นขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

จำนวนบุคลากรที่ได้รับการยก
ย่อง 

1 1 1 1 1 บุคลากรศูนย์
การศึกษา

จังหวัดระนอง 
 

ต.ค.65-
ก.ย. 66 

เจ้าหน้าที่
บริหารงาน
ทั่วไป 
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3.6.2  แผนปฏบิัติการดา้นบริหารทรพัยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ 2566 

 
 

กิจกรรม/โครงการ 
 

วัตถุประสงค์โครงการ 
 

ตัวชี้วัดความสำเร็จ 
เป้าหมาย

ของ
ตัวชี้วัด 

 
กลุ่มเป้าหมาย 

 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ  
ผู้รับผิดชอบ 

1 ทบทวนโครงสร้างการแบง่ส่วนงาน และกรอบ
อัตรากำลังและภาระงานของบุคลากรศูนย์
การศึกษาจังหวัดระนอง 

เพื่อโครงสร้างการแบ่งส่วนงานและทบทวนกรอบ
อัตรากำลังและภาระงาน ให้เพียงพอต่อความ
ต้องการอัตรากำลังของศูนย์การศึกษาจังหวัด
ระนอง 
 

ร้อยละความสำเร็จในการ
จัดทำกรอบอัตรากำลัง 

100 บุคลากรศูนย์การศึกษา
จังหวัดระนอง 

 

ต.ค.65-ธ.ค.
65 

5,000 เจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไป 

2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง 

ร้อยละบุคลากรที่ได้รับการ
ประเมิน 

100 บุคลากรศูนย์การศึกษา
จังหวัดระนอง 

มี.ค. 66 
ก.ย. 66 

- เจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไป 

3 การยกย่องชมเชยบุคลากรที่มีผลงานเด่นของ
ศูนย์การศึกษา 

เพื่อเป็นการส่งเสริม 
ยกย่อง เป็นขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

จำนวนบุคลากรที่ได้รับการยก
ย่อง 

1 บุคลากรศูนย์การศึกษา
จังหวัดระนอง 

 

ต.ค.65-ก.ย. 
66 

5,000 เจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไป 
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 ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสำหรับการบริหารงานบุคคล ตามท่ี
มหาวิทยาลัยกำหนด ซึ่งมหาวิทยาลัยมีนโยบายการเช่ือมโยงระบบฐานข้อมูลกับการบริหารงานบุคคลโดยการนำ
ระบบบริหารทรัพยากร ( ERP: Enterprise Resource Planning) เข้ามาใช้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และความ
คล่องตัวในการบริหารงานบุคคล สามารถนำไปประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว ประกอบด้วยระบบงานต่างๆ 
ดังนี้  
  1. ระบบสรรหา 
  2. ระบบทะเบียนประวัติ 
  3. ระบบลงเวลาปฏิบัติราชการ 
  4. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 5. ระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

 
1. ระบบสรรหา 
 จัดทำขึ ้นเพ ื ่อเป ็นแบบแผนในการพ ัฒนาระบบสารสนเทศ เพื ่อการวางแผนทรัพยากรองค ์กร  
(ERP: Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานจัดสรรหาอัตรากำลัง ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา    
ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
  1. เพื่อตรวจสอบตำแหน่งงานท่ีว่างของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 2. เพื่อตรวจสอบตำแหน่งงานท่ีถือครอง ในแต่ละหน่วยงาน 
 3.  เพื่ออธิบายภาพรวมการปฏิบัติงานสำหรับงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
รวมถึงขั้นตอนการปฏิบัติงาน การนำเสนอรายงานในส่วนของรายงานด้านงานบุคลากรและการนำเสนอรายงาน
สำหรับผู้บริหาร 
  4. เพื่อให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง 
และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผู้บริหารได้กำหนดไว้ 
  5. เพื่อเป็นการลดความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
  6. เพื่อให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
  7. เพื่อลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และ
รายงานต่าง ๆ 
  8. เพื่อลดขั ้นตอนการทำงาน และความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ-ส่งข้อมูลระหว่าง
หน่วยงาน 

 ส่วนที่ 4    

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศกับ 
การบริหารงานบุคคล 
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  9. เพื่อความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่าง ๆ  
  10. เพื่อให้สามารถนำเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
  11. เพื่อนำเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงานบุคลากร 
และระบบท่ีเกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  12. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็น
มาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  13. เพื่อเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์ใหม่ที่มี
มาตรฐาน 
  14. เพื่อเป็นคู่มือสำหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลท่ีต้องจัดเตรียมให้มี
ในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ท่ีต้องรองรับงานบุคลากร 
  15. เพื่อให้สามารถนำข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
  16. เพื่อให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเช่ือมโยงระหว่างระบบงานท่ีเกี่ยวข้อง 
  17. เพื่อแก้ปัญหาเดิมท่ีเคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องกับงาน
บุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นไปอย่างมีระบบ และ
ครบถ้วน การลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่าง ๆ 
สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่าง ๆ 
 
2. ระบบทะเบียนประวัติ 
 จัดทำขึ ้นเพ ื ่อเป็นแบบแผนในการพ ัฒนาระบบสารสนเทศเพื ่อการวางแผนทรัพยากรองค ์กร  
(ERP: Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานทะเบียนประวัติ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
เพื่อเก็บประวัติรายละเอียดการเคล่ือนไหวต่าง ๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 1. เพื่ออธิบายภาพรวมการปฏิบัติงานสำหรับงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
รวมถึงขั้นตอนการปฏิบัติงาน การนำเสนอรายงานในส่วนของรายงานด้านงานบุคลากรและการนำเสนอรายงาน
สำหรับผู้บริหาร 
 2. เพื่อให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง 
และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผู้บริหารได้กำหนดไว้ 
 3. เพื่อเป็นการลดความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
 4. เพื่อให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
 5. เพื่อลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และ
รายงานต่างๆ 
 6. เพื ่อลดขั ้นตอนการทำงาน และความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ -ส่งข้อมูลระหว่าง
หน่วยงาน 
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 7. เพื่อความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่าง ๆ  
 8. เพื่อให้สามารถนำเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
 9. เพื่อนำเสนอภาพของงาน และการเช่ือมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงานบุคลากร และ
ระบบท่ีเกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 10. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็น
มาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 11. เพื่อเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์ ใหม่ที่มี
มาตรฐาน 
 12. เพื่อเป็นคู่มือสำหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลท่ีต้องจัดเตรียมให้มี
ในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ท่ีต้องรองรับงานบุคลากร 
 13. เพื่อให้สามารถนำข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
 14. เพื่อให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเช่ือมโยงระหว่างระบบงานท่ีเกี่ยวข้อง 
 15. เพื่อแก้ปัญหาเดิมท่ีเคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องกับงาน
บุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นไปอย่างมีระบบ และ
ครบถ้วน การลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่าง ๆ 
สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่าง ๆ 
 
3. ระบบลงเวลาปฏิบัติราชการ 
 จัดทำขึ้นเพื่อเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพื่อการวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP : 
Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาขึ้นเงินเดือน ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
  1. เพื่อเก็บข้อมูลการมาปฏิบัติงาน การขอลางาน การทำล่วงเวลา  รวมถึงการคำนวณ ช่ัวโมง
การมาปฏิบัติงาน ขาดงาน มาสาย ลางาน และ รวบรวมช่ัวโมงการทำล่วงเวลา ของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
  2. เพื่อให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง 
และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผู้บริหารได้กำหนดไว้ 
  3. เพื่อเป็นการลดความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
  4. เพื่อให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
  5. เพื่อลดความส้ินเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร 
และรายงานต่าง ๆ 
  6. เพื ่อลดขั ้นตอนการทำงานและความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ-ส่งข้อมูลระหว่าง
หน่วยงาน 
  7. เพื่อความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่าง ๆ  
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  8. เพื่อให้สามารถนำเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
  9. เพื่อนำเสนอภาพของงาน และการเช่ือมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงานบุคลากร และ
ระบบท่ีเกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  10. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็น
มาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  11. เพื่อเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์ใหม่ที่มี
มาตรฐาน 
  12. เพื่อเป็นคู่มือสำหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลท่ีต้องจัดเตรียมให้มี
ในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ท่ีต้องรองรับงานบุคลากร 
  13. เพื่อให้สามารถนำข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
  14. เพื่อให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเช่ือมโยงระหว่างระบบงานท่ีเกี่ยวข้อง 
  15 เพื่อแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับงาน
บุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นไปอย่างมีระบบ และ
ครบถ้วน การลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่างๆ 
สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่างๆ 
 
4. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จัดทำขึ้นเพื่อเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพื่อการวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP : 
Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานทะเบียนประวัติ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในการ
ออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
  1. เพื่อเก็บข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงคำนวณคะแนนประเมินผลและหาเกณฑ์ 
การประเมินผลของบุคลากร   เพื่อเป็นข้อมูลในการตัดสินใจสำหรับผู้บริหาร 
  2. เพื่อให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง 
และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีผู้บริหารได้กำหนดไว้ 
  3. เพื่อเป็นการลดความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
  4. เพื่อให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
  5. เพื่อลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และ
รายงานต่าง ๆ 
  6. เพื ่อลดขั ้นตอนการทำงาน และความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ -ส่งข้อมูลระหว่าง
หน่วยงาน 
  7. เพื่อความสะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่าง ๆ 
  8. เพื่อให้สามารถนำเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
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  9. เพื่อนำเสนอภาพของงาน และการเช่ือมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงานบุคลากร และ
ระบบท่ีเกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  10. เพื่อนำเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็น
มาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  11. เพื่อเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบสำหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์ใหม่ที่มี
มาตรฐาน 
  12. เพื่อเป็นคู่มือสำหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้องจัดเตรียมใหม้ี
ในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ท่ีต้องรองรับงานบุคลากร 
  13. เพื่อให้สามารถนำข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้อง 
โดยเฉพาะสำหรับผู้บริหาร 
  14. เพื่อให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเช่ือมโยงระหว่างระบบงานท่ีเกี่ยวข้อง 
  15. เพื่อแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับงาน
บุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ำซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นไปอย่างมีระบบ และ
ครบถ้วนการลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสารและรายงานต่าง ๆ 
สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกในการจัดทำรายงานรูปแบบต่าง ๆ 
 
5. ระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 จัดทำขึ้นเพื่อเป็นการวางแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการวางแผนพัฒนาองค์กร (EPR) ใน
ด้านระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ เพื่อเป็นข้อมูลในการเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
  1. เพื่อเป็นข้อมูลในการดำเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์อย่างมีประสิทธิภาพและ
ถูกต้องมากขึ้น 
  2.  เพื่อเก็บข้อมูลในการได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสวนสุนันทา
  3. เพื่อลดข้อผิดพราดของข้อมูลในการเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
  4. เพื่อให้การจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบและครบถ้วน 
  5. เพื่อลดความส้ินเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และพื้นท่ีในการจัดเก็บเอกสารและ
ระบบงานต่าง ๆ  
 6. เพื่อให้สามารถนำข้อมูลมาเคราะห์หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
 7. เพื่อเป็นข้อมูลในระบบท่ีมีการเช่ือมโยงกับข้อมูลของแต่ละหน่วยงานและสามารถรับรู้ 
ข้อมูลได้ 
 8. เพื่อแก้ปัญหาข้อมูลเดิมท่ีเคยมีและสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานท่ี
เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร 
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 การนำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ  5 ปี (พ.ศ.2566 - พ.ศ.2570) และแผนประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2566 ไปสู่การปฏิบัติ ต้องให้ความสำคัญต่อการบริหารจัดการ เพื่อให้เกิดการประสานความ
ร่วมมือในการจัดทำโครงการ/กิจกรรมให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ
ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนองท่ีกำหนดไว้ รวมทั้งมีการพัฒนาการติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามแผนอย่าง
เป็นระบบเพื่อให้เกิดผล ในทางปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งได้กำหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้  

 1. เพื่อเสริมสร้างความรู้ และความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรภายในหน่วยงานในเรื่องการบริหารงาน
บุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566  

 2. เพื่อปรับกระบวนการ และกลไกการบริหารจัดการ การนำแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 3. เพื่อให้มีการติดตามประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ5 ปี (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) 
และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 อย่างเป็นระบบ  

5.1 แนวทางการนำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) และแผนประจำปี     

     งบประมาณ พ.ศ. 2566 ไปสู่การปฏิบัติ 

 เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว จึงกำหนดทางการนำแผนการบริหารงานบุคคลไปสู่การปฏิบัติ ดังนี้  

 1. สร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับแผนบริหารทรัพยากรบุคลากร ระยะ5 ปี (พ.ศ.2566 - พ.ศ.
2570)และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 อย่างเป็นระบบ  

 2. ประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความเข้าใจในภารกิจ เป้าหมาย และโครงการ/กิจกรรมให้กับบุคลากร ได้
ทราบถึงรายละเอียดโครงการการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ5 ปี (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570)
และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ให้เกิดผลในทางปฏิบัติ  

 3. ผลักดันระบบงบประมาณ และการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับโครงการท่ีกำหนด  

 4. ส่งเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับแผนที่กำหนดไว้ และนำไปสู่การพิจารณาการสนับสนุน
ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 5. ขับเคล่ือนโครงการ/กิจกรรมให้มีความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
เป็นเครื่องมือในการส่ือสาร พร้อมจัดทำฐานข้อมูลให้สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้ง่าย ติดตาม ตรวจสอบผล

 ส่วนที่ 5    

แนวทางการนำแผนสู่การปฏิบัติ  
และการติดตามประเมินผล 
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ที ่ได้ร ับจากการดำเนินงานโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงาน ว่าสามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของ 
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (พ.ศ.2565-พ.ศ.2569) และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565  
รวมทั้งสามารถประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม 

 

5.2 การติดตามและประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) 
และแผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566  
  การติดตามประเมินผลเป็นเครื่องมือสำคัญท่ีจะสนับสนุนให้การดำเนินงานของศูนย์การศึกษาจังหวัด
ระนองบรรลุเป้าประสงค์ตามที่กำหนดไว้ในแผนการพัฒนาบุคลากร ระยะ  5 ปี (พ.ศ.2566-พ.ศ.2570) และ
แผนประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566  เพื่ อ ให้ ผู ้ บริ หารและผู้ ปฏิบัติ ง านทราบถึ งความสำ เร็ จ  หรื อ
ความล้มเหลวของการดำเนินงาน และนำไปสู่การปรับเปล่ียนแนวทางการดำเนินงานเพื่อแก้ไขปัญหาอุปสรรค
ให้เหมาะสมเท่าทันสถานการณ์ และสามารถบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายได้ โดยคณะฯ มีการจัดประชุมเพื่อ
รายงานความก้าวหน้าของการปฏ ิบ ัต ิงานในโครงการต ่างๆตามแผนการพัฒนาบุคลากรเป ็นระยะๆ   
และจัดทำรายงานสรุปผลการดำเนินงานของแต่ละโครงการหลังจากเสร็จส้ินโครงการ 
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ภาคผนวก  
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ภาคผนวก 
ก. คำสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปี( พ.ศ. 2566 – 2570 )  

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566  ศูนย์การศึกษาจังหวัดระนอง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

36 | แ ผ น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า บุ ค ค ล  ศู น ย์ ก า ร ศึ ก ษ า จั ง ห วั ด ร ะ น อ ง  

 

 

 
 
 
 



 
 

37 | แ ผ น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า บุ ค ค ล  ศู น ย์ ก า ร ศึ ก ษ า จั ง ห วั ด ร ะ น อ ง  

 
 

 



 
 

38 | แ ผ น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า บุ ค ค ล  ศู น ย์ ก า ร ศึ ก ษ า จั ง ห วั ด ร ะ น อ ง  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 


