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บทสรุปส าหรับผู้บรหิาร 

 
แผนยุ ท ธศาสตร์  ระย ะ 5  ปี  (พ .ศ . 2 566  – 2570 ) แล ะแผนปฏิ บั ติ ก าร  

ประจ าปีงบประมาณ 2567 เป็นเครื่องมือในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานของวิทยาลัย ที่

เน้นความสัมฤทธิ์ผลของงานให้เกิดขึ้น ซึ่งเป็นเครื่องมือในการบริหารการจัดการขององค์กรให้

มีประสิทธิภาพสูงสุด การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

แก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ตลอดจนการปฏิรูประบบราชการตามแผนปฏิรูประบบ

บริหารภาครัฐ ได้เน้นให้ใช้  แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานตรวจสอบผลสัมฤทธิ์ของงาน 

เพื่อให้ทุกหน่วยงานมีแนวทางและทิศทางที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบผลสัมฤทธิ์ของงานได้ 

แผนปฏิบัติการของวิทยาลัยฯ พัฒนาปรับปรุงมาจากแผนยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยมีความ

สอดคล้องและเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม แผนยุทธศาสตรม์หาวิทยาลัย และแผนยุทธศาสตรข์องวิทยาลัยตามล าดับ 

ในปีงบประมาณ 2567 วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ ได้จัดให้มีการทบทวน 

แผนยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยการวิเคราะห์ผลการ

ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ ในปีงบประมาณ 2566 พร้อมทั้งศึกษาสภาวการณ์ปัจจุบัน 

ประเด็นความท้ าทายในด้ านต่ าง  ๆ  ที่ วิทยาลัยฯ  จะต้องเผชิญ  โดยได้มีการรับฟั ง 

ความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อให้แผนยุทธศาสตร์นี้ เป็นแผนยุทธศาสตร์ของ 

วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการอย่างแท้จริง วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการได้ก าหนด

ประเด็นยุทธศาสตรไ์ว้ 4 ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ผลิตบัณฑิตให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และการพัฒนา

ก าลังคนให้มคีวามเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรมและจรยิธรรม 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบการจัดการศึกษาสร้างนวัตกรรม การเรียนรู้ 

และยกระดับการบริหารงานให้ได้มาตรฐานสากล 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 วิจัยและสร้างนวัตกรรม ผลงานสร้างสรรค์ระดับชาติและ

ระดับนานาชาติ เพื่อน าไปใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างเครือข่าย บริการวิชาการ เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

ชาต ิ

 ในการนี้ วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ จึงได้จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  และแผนประจ าปีงบประมาณ 2567 ขึ้นเพื่อให้บุคลากรที่มี



 
 

 

คุณวุฒิ ตามกรอบมาตรฐานของกระทรวงการอุดมศกึษา วิทยาศาสตร์ วจิัย และนวัตกรรม ใน

การปฏิบัติพันธกิจของวิทยาลัยฯ ในด้านต่าง ๆ โดยแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี 

(พ.ศ. 2566 – 2570)  และประจ าปีงบประมาณ 2567 มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ที่ 2 

เป้าประสงค์ 2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 8 ตัวชี้วัด มีโครงการกิจกรรมที่ก าหนด

ไว้ จ านวนทั้งสิ้น 9 กิจกรรมโครงการ เป้าประสงค์ 2.4 มหาวิทยาลัยดิจิทัล จ านวน 1 ตัวชีว้ัด 1 

กิจกรรมโครงการ 

         

                ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชลภัสสรณ์  สิทธิวรงค์ชัย 

                    คณบดีวิทยาลยันวัตกรรมและการจัดการ 
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ส่วนที่ 1  

บทน า 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ มหาวิทยาลัย

ราชภัฎสวนสุนันทา สอดรับกับแผนยุทธศาสตร์ และวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย บรรลุผลส าเร็จ

ครอบคลุมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพของบุคลากร รวมทั้งการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น วิทยาลัย

นวัตกรรมและการจัดการจงึก าหนดนโยบายไว้ดังนี้ 

1. ส่งเสริมการพัฒนาสู่องค์กรแหง่การเรยีนรู้ และมีสว่นร่วม 

2. การสรา้งมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

3. ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง 

4. ส่งเสริมให้บุคลากรมีจติส านึกในการบริการที่ดี 

5. ส่งเสริมให้บุคลากรท าวิจัย 

 เนื่องจากทรัพยากรบุคคลถือเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กร เพราะปัจจัยด้าน

บุคลากร หรืออัตราก าลังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการชี้ขาดความส าเร็จในการท างานทุก

องค์กร ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกลไกส าคัญที่จะเข้าไปขับเคลื่อนการด าเนินงานตาม

ภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์การพัฒนา เพื่อก้าวไปสู่มหาวิทยาลัย

แหง่การเรยีนรู้ พัฒนาคนดา้นวิชาชีพเพื่อเสริมสรา้งสังคมคุณภาพ 

 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการจัดท าขึ้นอย่างเป็น

ระบบโดยค านึงถึง โครงสร้างองค์กร (Organization) วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) 

ยุทธศาสตร์ (Strategy) เป้าประสงค์ (Goal) แผนงาน (Action Plan) นโยบายในการพัฒนา

บุคลากร และระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management) ที่ใช้การบริหาร

จัดการที่อิงสมรรถนะ (Competency Based Management) บนพื้นฐานของทักษะ ความรู้ และ

ความสามารถ  เพื่อใหัเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงกระบวนการ

บริหารงานบุคคลกับผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาบุคลากร  โดยแผนพัฒนาบุคลากรของ

วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการนี้สามารถใช้เป็นกรอบทิศทางให้บุคลากรภายในหน่วยงาน

ได้น าแนวทางดังกล่าวไปปฏิบัติให้บรรลุผลได้ตามพันธกิจ 

 



 
 

 

1.2 โครงสร้างวทิยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ 
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1.3 โครงสร้างการบรหิารจัดการ (ADMINISTRATIVE CHART) 

3 



 
 

 

1.4 ผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2566 

 

กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค์โครงการ 
ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมาย

ของตัวชี้วัด 

 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

2566 บรรลุ ไม่บรรลุ 

1. การวางแผนอัตราก าลัง 
1.จัดท ากรอบอัตรา 

ก าลังของบุคลากร

วิทยาลัย 

เพื่อทบทวนและจัดท า

กรอบอัตรา ก าลังให้

เพียงพอต่อความต้องการ

อัตราก าลังของวิทยาลัย 

ความส าเร็จในการ

จัดท ากรอบ

อัตราก าลังจัดส่ง

ให้มหาวิทยาลัย 

100 สาขา/หลักสูตร/

ฝา่ย ภายใน

วิทยาลัย 

ตุลาคม 2565 

–กันยายน 

2566 

-   

2. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
1.การสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากร 

เพื่อสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

ร้อยละของการ

สรรหาบุคคลเข้า

ท างานได้ตาม

ประกาศ 

≥80 สาขา/หลักสูตร/

ฝา่ย ภายใน

วิทยาลัย 

ตุลาคม 2565 

–กันยายน 

2566 

-   

3. ระบบการพัฒนา (Training & Development) 

1. การฝกึอบรมและ

พัฒนาบุคลากร 

รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2565-2569 และแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2565 

4 



 
 

 

กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค์โครงการ 
ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมาย

ของตัวชี้วัด 

 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

2566 บรรลุ ไม่บรรลุ 

4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. การประเมินผล

การปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

เพื่อประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัย 

ร้อยละของ

บุคลากรที่

ด าเนนิการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

100 สาขา/หลักสูตร/

ฝา่ย ภายใน

วิทยาลัย 

ตุลาคม 2565 

–กันยายน 

2566 

-   

5.ระบบการบริหารค่าตอบแทน 

1.การบริหารค่าจา้ง 

เงินเดอืน และ

ค่าตอบแทน 

เพื่อด าเนนิการเลื่อน

เงินเดอืน และค่าจา้ง

ค่าตอบแทนของบุคลากร 

ร้อยละของ

บุคลากรที่ได้รับ

การเลื่อนเงนิเดือน

และค่าจา้งตาม

เกณฑ ์

100 บุคลากร

วิทยาลัย 

ตุลาคม 2565 

–กันยายน 

2566 

-   

6.ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

1.การสรา้งความรู้

ความเข้าใจในสิทธิ

เพื่อให้บุคลากรมคีวามรู้

ความเข้าใจในสิทธิ

ร้อยละของ

บุคลากรที่รับรู้และ

≥80 บุคลากร

วิทยาลัยที่ขึ้น

มกราคม –

มีนาคม 2566 

-   
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กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค์โครงการ 
ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมาย

ของตัวชี้วัด 

 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

2566 บรรลุ ไม่บรรลุ 

ประโยชน์ กองทุน 

ประกันสังคม 

ประโยชน์ กองทุน 

ประกันสังคม 

เข้าใจสิทธิ ทะเบียนเป็น

ผูป้ระกันตน 

7.ระบบการธ ารงรักษา 

1.การสรา้งแรงจูงใจ

ด้วยการจัดสรรเงนิ

รางวัล 

เพื่อด าเนนิการจัดสรรเงนิ

รางวัลส าหรับบุคลากร 

ร้อยละของ

บุคลากรที่ได้รับ

การจัดสรรเงนิ

รางวัลตามเกณฑ์ 

100 บุคลากร

วิทยาลัย 

ธันวาคม 2566 -   
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1.5 ข้อมูลพื้นฐานวิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

1.5.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 

       องค์การแห่งการสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างมอือาชีพระดับนานาชาติ 

1.5.2 พันธกิจ (Mission) 

            1. ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ มีคุณธรรม มีภาวะผู้น าสร้างสรรค์ความเป็นเลิศด้าน

        นวัตกรรมตอบสนองความต้องการของสังคม 

     2. วิจัย สร้างนวัตกรรมเชงิพาณิชย์ และถ่ายทอดองค์ความรูสู้่สังคม เพื่อการ   

                  พัฒนาอย่างยั่งยืน 

     3. ให้บริการวิชาการ สร้างเครือข่าย ถ่ายทอดเทคโนโลยีนวัตกรรมการจัดการ  

         นวัตกรรมองค์การ ที่สอดคล้องกับความต้องการของภาครัฐและเอกชนทั้ง 

         ระดับชาติและนานาชาติ 

     4. ส่งเสริม สนับสนุน ท านุบ ารุง อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม  ความเป็นไทย และมีส่วน 

         ร่วมกับเครือขา่ยภาครัฐและเอกชนทั้งระดับชาติและนานาชาติ 

     5. พัฒนาองค์การดว้ยหลักธรรมมาภบิาลเพื่อสรา้งนวัตกรรมระดับนานาชาติ 

     6. ยกระดับการจัดการเรียนรู้ บูรณาการการเรียนการสอนสมัยใหม่ สู่การเป็น 

        วิทยาลัยดิจิทัล 

1.5.3 ภารกิจหลัก (Key result area) 

       1. ผลิตบัณฑิตที่มีความเป็นมืออาชีพ มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ตรงกับความ 

         ต้องการของสังคมยุคใหม่ 

      2. พัฒนางานวิจัย สร้างนวัตกรรมหรืองานสร้างสรรค์เชิงพาณิชย์ ถ่ายทอดองค์ 

         ความรูสู้่ระดับนานาชาติ 

      3. ให้บริการวิชาการ ต่อยอดเทคโนโลยีนวัตกรรมสู่สังคมอย่างมีคุณภาพและ 

         ยั่งยืน 

      4. อนุรักษ์ ส่งเสริม สนับสนุน และเผยแพร่ศิลปวัฒนธรรมสูร่ะดับนานาชาติ 

      5. ต่อยอดเครือข่าย พัฒนาองค์การด้วยหลักธรรมาภิบาลเพื่อสร้างนวัตกรรม 

         ระดับนานาชาติ 

      6. บูรณาการการเรียนการสอน ส่งเสริมการรับรู้ด้านนวัตกรรมการจัดการด้วย 

         ระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่ 

1.5.4 เสาหลัก (Pillar) 

     1. ทุนมนุษย์ 
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     2. ทรัพยากร 

     3. เทคโนโลยีนวัตกรรมการจัดการ 

     4. วัฒนธรรมองค์การ   

     5. เครือขา่ย 

     6. การขับเคลื่อนดว้ยข้อมูล (Data Driven) 

1.5.5 วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) 

      1. บุคลากรยึดมั่นในคุณค่าแห่งความเป็นมนุษย์ คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ     

        วิชาชีพ และธรรมาภิบาล 

       2. บุคลากรมีความผาสุก มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท างานเป็น 

        ทีมอย่างเต็มก าลัง และภักดีตอ่องค์การ 

       3. บุคลากรพร้อมเรียนรู้สิ่งใหม่ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อความเป็นมือ 

        อาชีพและเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

1.5.6 อัตลักษณ์ (Identity) 

      1. มีการพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารเพื่อให้สามารถติดต่อประสานงานได้อย่างมี 

         ประสิทธิภาพ 

      2. มีการเสริมสร้างแนวคิดด้านนวัตกรรมการจัดการในสาขาวิชาชีพต่างๆ เพื่อ 

           สร้างความโดดเด่นในการประกอบอาชีพ 

      3. มกีารสรา้งทักษะด้านการจัดการอย่างเป็นระบบ 

1.5.7 เอกลักษณ์ (Uniqueness) 

       เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พัฒนานวัตกรรมการบริหารจัดการ และนวัตกรรม

อย่างตอ่เนื่อง 

1.5.8 ค่านิยมหลัก (Core Values) 

      1. มีความคิดสรา้งสรรค ์( C ) 

      2. ปฏิบัติงานด้วยความสุข ( H ) 

      3. ปรับปรุงและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง ( I ) 

      4. มีความเป็นมอือาชีพและเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ( P ) 

       5. ส่งมอบบริการที่เป็นเลิศ ( S ) 

  “CHIPS” 

1.5.9 เป้าหมายการพัฒนาวิทยาลัย (Development Goals) 

      1. เป็นองค์การที่สร้างผลงานด้านนวัตกรรมองค์การและจัดการ สูเ่ชิงพาณิชย์ 
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 2. เป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง มีความเป็นมอือาชีพและเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

          3. เป็นองค์การที่สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนด้วยเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมสมัยใหม่ 

 

1.6 ข้อมูลบุคลากร 

โครงสร้างบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาได้จ าแนกประเภทของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 
 1. ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ าแนกออกเป็น 4 ประเภท ประกอบด้วย 
 1.1  ต าแหน่งวิชาการ ซึ่งท าหน้าที่สอนและวิจัย ได้แก่   
 (1) ศาสตราจารย์ / ศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (2) รองศาสตราจารย์ / รองศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์/ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (4) อาจารย์ 
 (5) ต าแหน่งอื่นตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด 
 1.2  ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร ได้แก่  
 (1) อธิการบดี  
 (2) รองอธิการบดี  
 (3) คณบดี  
 (4) หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ 
 (5) ผู้ช่วยอธิการบดี 
 (6) รองคณบดีหรือรองหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่า

คณะ 
 (7) ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี  ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขต 

ผู้อ านวยการกอง หรือ หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่ากองตามที่ ก.พ.อ. 
ก าหนด 

 (8) ต าแหน่งอื่นตามที่ ก.พ.อ.ก าหนด 
  1.3  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะได้แก่ 
 (1) ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
 (2) ระดับเชี่ยวชาญ 
 (3) ช านาญการพิเศษ 
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 (4) ระดับช านาญการ 
 (5) ระดับปฏิบัติการ 
 (6) ระดับอ่ืนตามที่ ก.พ.อ.ก าหนด 
 1.4 ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ 
 (1) ช านาญงานพิเศษ 
 (2) ช านาญงาน 
 (3) ปฏิบัติงาน 
 2. ลูกจ้างประจ า หมายถึง ลูกจ้างประจ าที่จ้างจากเงินงบประมาณแผ่นดิน  เพ่ือ

ปฏิบัติงานที่มีลักษณะประจ าโดยไม่มีก าหนดเวลา ตามอัตราจ านวนที่ก าหนดไว้ 
 3. พนักงานราชการ  หมายถึง บุคคลซึ่ งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับ

ค่าตอบแทนจากงบประมาณ แผ่นดิน เพ่ือเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการ
พนักงานราชการมี 2 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

 3.1 พนักงานราชการทั่วไป ได้แก่ พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะเป็นงาน
ประจ าทั่วไปของส่วนราชการในด้านงานบริการ งานเทคนิค งานบริหารทั่วไป งานวิชาชีพเฉพาะหรือ
งานเชี่ยวชาญเฉพาะ 

 3.2 พนักงานราชการพิเศษ ได้แก่ พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะที่ต้องใช้
ความรู้หรือตามความเชียวชาญมากเป็นพิเศษเพ่ือปฏิบัติงานในเรื่องที่มีความส าคัญและจ าเป็นเฉพาะ
เรื่องของส่วนราชการหรือมีความจ าเป็นต้องใช้บุคคลในลักษณะดังกล่าว 

 ต าแหน่งพนักงานราชการก าหนดต าแหน่งโดยจ าแนกเป็นกลุ่มงานตามลักษณะและผลผลิต
ของงาน ดังต่อไปนี้ 

 (1) กลุม่งานบริการ 
 (2) กลุ่มงานเทคนิค  
 (3) กลุ่มงานบริหารทั่วไป 
 (4) กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 
 (5) กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ 
  (6) กลุ่มงานเชี่ยวชาญพิเศษ       
 4. พนักงานมหาวิทยาลัย คือ พนักงานที่ได้รับการจ้างและบรรจุและแต่งตั้งให้เข้าท างาน

ในมหาวิทยาลัย มี 2 ลักษณะ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย (งบประมาณแผ่นดิน) และพนักงาน
มหาวิทยาลัย (งบประมาณเงินรายได้) ซึ่งจ าแนกต าแหน่งพนักงานเป็นดังนี้ 

 4.1 ต าแหน่งวิชาการ ประกอบด้วย พนักงานประจ าเต็มเวลา และพนักงานที่จ้างตาม
ภารกิจ  
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      ประกอบด้วยต าแหน่งต่างๆ ดังนี้ 
 (1) ศาสตราจารย์ / ศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (2) รองศาสตราจารย์ / รองศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์/ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (พิเศษ) 
 (4) อาจารย์/หรือต าแหน่งอื่นตามที่คุณกรรมการบริหารพนักงานก าหนด 
 4.2 ต าแหน่งบริหาร ได้แก่ 
 (1) อธิการบดี 
 (2) รองอธิการบดี 
 (3) คณบดี 
 (4) รองคณบดีหรือรองหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกอย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ 
 (5) ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ผู้อ านวยการส านักวิทยาเขต ผู้อ านวยการ

กอง หรือ 
       หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานนะเทียบเท่ากองตามที่คณะ

กรรมการบริหารพนักงานก าหนด 
 (6) หัวหน้าสาขาวิชา /หัวหน้าฝ่าย 
 4.3 ต าแหน่งสนับสนุนวิชาการ ได้แก่ประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญ

เฉพาะ หรือต าแหน่งอ่ืนตามที่คณะกรรมการบริหารพนักงานก าหนด 
 4.3.1 พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ มี 5 

ระดับ ดังนี้ 
  (1) เชี่ยวชาญพิเศษ 
 (2) เชี่ยวชาญ 
 (3) ช านาญการพิเศษ 
 (4) ช านาญการ 
 (5) ปฏิบัติการ 
 4.3.2 พนักงานมหาวิทยาลัยประเภททั่วไป มี 3 ระดับ ดังนี้ 
   (1) ช านาญงานพิเศษ 
 (2) ช านาญงาน 
 (3) ปฏิบัติงาน 
  

  ปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีบุคลากรรวมทั้งสิ้น จ านวน 1,968 คน 
จ าแนกเป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 1,004 คน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 963 คน 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ตาราง แสดงข้อมูลบุคลากรแยกตามวุฒกิารศกึษา 

 

ล าดับ

ที ่

 

บุคลากร 
วุฒิการศกึษา 

 

ลาศึกษา

ต่อ 

 

ปฏิบัต ิ

งานจรงิ 
ป.เอก ป.โท ป.ตรี ต่ ากว่า  

ป.ตรี 

1 สายวิชาการ 69 42 - - - 111 

 พนักงานประเภทเงนิแผน่ดิน 16 6 - - - 22 

 พนักงานประเภทเงนิรายได้ 53 36 - - - 89 

2 สายสนับสนุนวิชาการ 1 10 15 1 - 27 

 พนักงานประเภทเงนิแผน่ดิน 1 1 - - - 2 

 พนักงานประเภทเงนิรายได้ - 9 15 1 - 25 

3 แมบ่้าน/คนงาน - - - 4 - 4 

รวม 70 52 15 5 - 142 
ข้อมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2566 

 

ส่วนที่ 2 ผลการปฏิบัติงาน 

ล าดับ

ที่ 

งาน/กิจกรรม ผลการ

ด าเนินงาน 

(หน่วย) 

วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 

การวางแผนอัตราก าลัง 

1 แผนกรอบอัตราก าลัง 4 ปี 1 แผน มีการน าข้อมูลประชุมพิจารณาจัดท าแผนกรอบ

อัตราก าลัง 4 ปี 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลกร 

1 แผนการสรรหาบุคลากร 1 แผน มีการน าข้อมูลประชุมพิจารณาจัดท าแผนการ

สรรหาบุคลากรประจ าปี 

 

2 ย้าย/ปฏิบัติงาน 7 ราย 1) เปลี่ยนสถานะอาจารย์ประจ าเป็นอาจารย์

สัญญาจา้งแบบ TOR จ านวน 2 ราย และจาก

อาจารย์ประจ าเป็นอาจารย์สัญญาจา้ง จ านวน 
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ล าดับ

ที่ 

งาน/กิจกรรม ผลการ

ด าเนินงาน 

(หน่วย) 

วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 

1 ราย เพื่อให้ตรงสายงานการปฏิบัติงาน และ

คุณสมบัติของอาจารย์แตล่ะท่าน 

2) มกีารปรับเปลี่ยน/ย้ายหน่วยงาน จ านวน 4 

ราย เพื่อให้เป็นไปตามนโยบายการปฏิบัติงาน

ของมหาวิทยาลัย 

3 การขออนุมัติจ้างบุคลากร 9 ราย ขออนุมัตจิ้างบุคลากรสายวิชาการ 7 ราย,สาย

สนับสนุนวิชาการ 2 ราย 

4 การสอบคัดเลือกบุคลากร 6 ครั้ง มีการด าเนินการประกาศสอบ 6 ครั้ง 

5 การลาออก 13 ราย มีบุคลากรสายวิชาการลาออกจากราชการ 10 

ราย และสายสนับสนุนวิชาการ 3 ราย  

6 เกษียณ 1 ราย  มีบุคลากรสายวิชาการเกษียณอายุราชการ

จ านวน 1 ราย  

การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

1 การฝกึอบรม 100 ราย มีผู้ขออนุมัตไิปพัฒนาตนเอง จ านวน 100 ราย 

2 ศกึษาต่อภายในประเทศ 28 ราย มีบุคลากรสายวิชาการลาศึกษาต่อ จ านวน 20 

ราย, สายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 8 ราย 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 การประเมนิผลการปฏิบัติ

ราชการตามข้อตกลงการ

ปฏิบัติราชการ 

2 ครัง้ 1 ปีมีการสรุปผลการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติ

ราชการ 2 ครั้ง คือ  

ครั้งที่ 1  1 ตุลาคม – 31 มีนาคม 

ครั้งที่ 2  1 เมษายน – 30 กันยายน  

2 การประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน 

142 ราย มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อสรุปผลใน

การจา้งปีต่อไป และปรับเงนิเดือน 

เส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน 

1 การเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการ 1 ราย บุคลากรผลงานเพื่อเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการ 

ผศ. 1 ราย 
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ล าดับ

ที่ 

งาน/กิจกรรม ผลการ

ด าเนินงาน 

(หน่วย) 

วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 

ระบบค่าตอบแทน 

1 การปรับเงินเดอืน 76 ราย มีการปรับเงินเดอืนตามผลการปฏิบัติราชการ 

76 ราย 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
  

 

ส่วนที่ 2 

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
2.1 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 ทรัพยากรบุคคล จัดเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าที่สุดขององค์กร การที่องค์กรจะอยู่รอดและ
สามารถด าเนินการให้มีความเจริญก้าวหน้าได้จะต้องอาศัยการรวมพลังของบุคลากรทุกคนในองค์กรให้ส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น การสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมาย
และยุทธศาสตร์องค์กร ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร การจัดระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สามารถร่วมมือและร่วมใจกันเป็นอย่างดีจะท าให้องค์เจริญก้าวหน้าและเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง และยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร ให้สามารถรองรับและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ     
ที่จะเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การจัดการในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กรนั้น ๆ ให้
สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภพ เต็มความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุดทั้ งในการเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอันจะก่อให้เกิดผลส าเร็จสูงสุดทั้งต่อ
องค์กรและต่อบุคคลากรการบริหารงานบุคคล ค ือ เป ็นส ่วนส าค ัญ ในการบริหารงาน ในองค ์กร  ซึ่ ง
ประกอบด้วย 

การวางแผน การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าท างาน การสั่งการ และการควบคุมในส่วนของการจัด
คนเข้าท างานนั้นได้มีการพัฒนาขึ้นเป็นศาสตร์ทางวิชาการที่เรียกกันว่า การบริหารงานบุคคล และพัฒนา
ต่อเนื่อง   มาเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยได้รวมการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย
ค่าตอบแทน การธ ารงรักษา การจัดสวัสดิการ และการจูงใจในการท างานด้วยวิธีการต่างๆเข้าไว้ด้วย การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อองค์การ และปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ   โดย
มีบทบาทส าคัญในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามาท างานอย่างทุ่มเทให้กับองค์การ  

 จากความส าคัญและความจ าเป็นในการบริหารทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยจึงใช้แนวทางในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด ให้สอดคล้องและสนับสนุนเป้าประสงค์และยุทธศาสตร์
ของมหาวิทยาลัย โดยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 1. ระบบการสรรหา  
 2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบการบริหารค่าตอบแทน 
 4. ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 5. ระบบการธ ารงรักษา 
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2.2 ระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management System) 
 วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ใช้ระบบบริหารงานบุคคล ตาม

กฎหมาย โดยแยกตามประเภทของบุคลากร ได้แก่ 
 1. ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 กฎกระทรวงศึกษาธิการ  และประกาศ ก.พ.อ.  
 2. ลูกจ้างประจ า มีระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ  
 3. พนักงานราชการ มีระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยพนักงานราชการ 
 4. พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างชั่วคราว มีข้อบังคับ มหาวิทยาลัยฯ ว่าด้วยพนักงาน

มหาวิทยาลัย  

 ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แบ่งระบบบริหารงานบุคคล ออกเป็น 6 ระบบใหญ่ คือ 1) 
ระบบการสรรหา (Recruitment) 2) ระบบการพัฒนา (Training & Developmaent) 3) ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ระบบการบริหารค่าตอบแทน 5) ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 6) 
ระบบการธ ารงรักษา ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแนวปฏิบัติโดยสังเขป ดังนี้ 

 2.2.1. ระบบการสรรหา (Recruitment) 
  1. การวางแผนอัตราก าลัง 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการจัดท ากรอบอัตราก าลัง ตามพระราชบัญญัติ

ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 จึงก าหนดให้สภาสถาบันอุดมศึกษาก าหนดกรอบของ
ต าแหน่ง อันดับเงินเดือน ของต าแหน่ง และจ านวนของบุคลากรที่พึงมี รวมทั้งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ของ
ต าแหน่งและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง จัดตั้งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย 
และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการ จึงได้จัดท ากรอบอัตราก าลังบุคลากร ประจ าปี
งบประมาณ 2559 – 2562 ดังนี้ 

 1. วิเคราะห์และประเมินผลการด าเนินการจัดท ากรอบอัตราก าลัง กรอบของต าแหน่ง 
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง โดยวิเคราะห์จากข้อมูลภาระงาน อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่
ละหน่วยงาน และการปฏิบัติงานจริง เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และวางแนวทางการวิเคราะห์กรอบอัตราก าลัง 
กรอบของต าแหน่งและภาระหน้าที่ 

 2. ประชุมผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของวิทยาลัย ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดท ากรอบ
อัตราก าลัง เพ่ือชี้แจงและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับระยะเวลาในการด าเนินงานในเรื่องต่าง ๆ ที่หน่วยงาน
รับผิดชอบ 

 3. จัดท ากรอบอัตราก าลัง 4 ปี โดยก าหนดต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ จ านวนต าแหน่งให้
เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน รวมทั้งหลักเกณฑ์การวิเคราะห์กรอบ
อัตราก าลังตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
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 4. เสนอคณะกรรมการอ านวยการวิทยาลัย และสภามหาวิทยาลัยเพ่ือขออนุมัติกรอบ
อัตราก าลัง เพ่ือเสนอต่อส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาต่อไป 

  2. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคลโดยยึดระบบคุณธรรม 

(Merit System) ทั้งนี้ เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 
และหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถานบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ก าหนดไว้ คือ 

 วิธีการสอบแข่งขัน 
 วิธีการสอบคัดเลือก 
 วิธีการโอนย้าย 
 เมื่อ ได้บุคคลตามหลักเกณฑ์และวิธีการข้างต้นแล้วแต่กรณีแล้ว มหาวิทยาลัยจะด าเนินการ

บรรจุ/จ้าง แต่งตั้งบุคคลดังกล่าวเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย และด า เนินการในส่วนอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้องต่อไป จนกระท่ังพ้นสภาพการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

  2.2.2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละ 

2 ครั้ง ตามรอบการประเมิน คือ  
 รอบท่ี 1 ในช่วงเดือนตุลาคม ถึง เดือนมีนาคม และ 
 รอบท่ี 2 ในช่วงเดือนเมษายน ถึง เดือนกันยายน  
ซึ่งบุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

สายงาน ดังนี้ 
 1. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับสายวิชาการ 
 2. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับสายสนับสนุนวิชาการ 
 3. แบบประเมินผลงานปฏิบัติงานส าหรับผู้บริหาร 
    2.2.3. ระบบการบริหารค่าตอบแทน 
 กลุ่มข้าราชการ ได้รับ 
 - เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง (พระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง) 
ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินค่าตอบแทน

นอกเหนือจากเงินเดือนของข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2547) 
 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพ่ิมการครองชีพ 

ชั่วคราวส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 - เงินสวัสดิการ 
 กลุ่มลูกจ้างประจ า ได้รับ 
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 - เงินค่าจ้าง (ตามระเบียบกระทรงการคลังว่าด้วยลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 
2537) 

 - ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิก
จ่ายเงินค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนของข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2547) 

 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพ่ิมการครองชีพ
ชั่วคราวส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 

 - เงินสวัสดิการ 
 กลุ่มพนักงาน ได้รับ 
 - เงินเดือน ค่าจ้าง เงินประจ าต าแหน่ง (ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง เงิน

ประจ าต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย) 
 - เงินสวัสดิการ 
 - เงินค่าประสบการณ์ 
 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (เทียบเทียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพ่ิม

การครองชีพชั่วคราวส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ได้รับ 
 - เงินเดือน 
 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (เทียบเคียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพ่ิม

การครองชีพชั่วคราวส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 น อ ก จ า ก นี้ บุ ค ล า ก ร ที่ ป ฏิ บั ติ ง า น ต า แ ห น่ ง วิ ช า ก า ร  ซึ่ ง ไ ด้ แ ก่  อ า จ า ร ย์  

ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ยังมีสิทธิเบิกค่าสอนพิเศษ และการสอนที่เกินภาระงาน ได้
ตามระเบียบฯ และประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 

 - เงินสวัสดิการ 
 2.2.4. ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีกลุ่มบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย ทั้ง

ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งระบบสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์จะแตกต่างกันไปตามประเภทบุคลากร ซึ่งสามารถจ าแนกได้ดังนี้ 

 กลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจ า ได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจ าจะได้รับตามระเบียบ

กระทรวงการคลัง 
 - สวัสดิการการเบิกค่าการศึกษาของบุตรกลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจ าจะได้รับตาม

ระเบียบกระทรวงการคลัง 
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 - สิทธิประโยชน์ในการลา (ของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว) ได้แก่ การลาป่วย 
การลาคลอดบุตร การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย์ (เฉพาะ
ข้าราชการ) การลาเข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพล (เฉพาะข้าราชการ) 

 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ (กบข.) ส าหรับ

ข้าราชการ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนสวัสดิการลูกจ้าง (กสจ.) ส าหรับลูกจ้างประจ า 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักที่พักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการท าประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรเงินกู้เพ่ือซื้อที่อยู่ตามโครงการสวัสดิการของ

มหาวิทยาลัย และโครงการที่เป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 
 ข้าราชการที่เป็นสมาชิก กบข. จะได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินบ าเหน็จ 

บ านาญ ตามสูตรซึ่งได้รับจากกระทรวงการคลัง ดังนี้ 
 1. สิทธิในการรับเงินสมทบ สมาชิกจะได้รับเงินสมทบจากรัฐในจ านวนเท่ากับที่สมาชิกสะสม

เป็นประจ าทุกเดือน 
 2. สิทธิประโยชน์ทางภาษี สมาชิกสามารถน าใบแจ้งยอดแนบพร้อมแบบ ภ.ง.ด. 90 หรือ  

91 เพ่ือยกเว้นภาษเีงินได้บุคคลธรรมในส่วนของเงินสะสมเข้า กบข. เฉพาะที่ไม่เกิน 300,000 บาท ในปีภาษีนั้น 
 3. สิทธิประโยชน์อื่น ๆ สมาชิกจะได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ตามที่ กบข. จะได้รับให้มีขึ้น 
 กลุ่มพนักงานราชการ ได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ่มพนักงานและลูกจ้างชั่วคราวจะได้ รับตามกฎหมาย

ประกันสังคม 
 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
 - สิทธิประโยชน์ในการลา ได้แก่ การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรหลัง

คลอด การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์ การลาเข้ารับการตรวจเลือก
หรือเข้ารับการเตรียมพล 

 - สิทธิประโยชน์ในการท าประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักที่พักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
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 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรเงินกู้เพ่ือซื้อที่อยู่ตามโครงการสวัสดิการของ
มหาวิทยาลัย และโครงการที่เป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 

  
กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างช่ัวคราว ได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ่มพนักงานและลูกจ้างชั่วคราวจะได้รับตามกฎหมาย

ประกันสังคม 
 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
 - สิทธิประโยชน์ในการลา ได้แก่ การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลาเพ่ือเลี้ยงดูบุตรหลัง

คลอด การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์ การลาเข้ารับการตรวจเลือก
หรือเข้ารับการเตรียมพล  

 - สิทธิประโยชน์ในการท าประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักที่พักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรเงินกู้เพ่ือซื้อที่อยู่ตามโครงการสวัสดิการของ

มหาวิทยาลัย และโครงการที่เป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 
 2.2.5. ระบบการธ ารงรักษา 
 วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการธ ารงรักษาบุคลากรโดย

การส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สูงยิ่งขึ้น  เพ่ือให้บุคลากรอยู่กับมหาวิทยาลัยอย่างมีคุณค่า และมี
แผนพัฒนาความก้าวหน้าในงานอาชีพของผู้ซึ่งมีศักยภาพสูง เพ่ือให้บุคลากรมีความรักมหาวิทยาลัยและรักงานที่
ท า  ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจท างานเต็มความสามารถ  ผลิตผลงานที่ดีออกมา  ให้ความเป็นธรรมและยอมรับใน
ผลงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานดี 

 1. ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 
  วิทยาลัยนวัตกรรมและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้จัดให้มีเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ เป็น
แรงจูงใจให้กับบุคลากร และเพ่ือสร้างความก้าวหน้า ความมั่นคงในหน้าที่การงานให้กับบุคลากร มีรายละเอียด 
ดังนี้  

  ก. เส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการ  
  บุคลากรสายวิชาการสามารถท าผลงานวิชาการเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ตาม 

ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
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ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ทั้งนี้มหาวิทยาลัยได้ก าหนดขั้นตอนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของ
อาจารย์ ดังนี้  

 1. ผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจัดเตรียมเอกสารดังต่อไปนี้ 

  1.1 แบบค าขอรับการพิจารณ าก าหนดต าแหน่ งทางวิชาการ (ก .พ .อ .03)   
  1.2 แบบเสนอแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการโดยผู้บังคับบัญชา (ก.พ.อ.04) 

  1.3 ผลการสอน ประกอบด้วย  เอกสารประกอบการสอน(ผศ.)/เอกสารค าสอน(รศ.)/
เอกสารหรือสื่อการสอน(ศ.) จ านวน  5 เล่ม (ใช้ประกอบการประเมินผลการสอน) 

  1.4 ผลงานทางวิชาการ ประกอบด้วย 

  1.4.1  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสาขาที่เสนอขอฉบับสมบูรณ์  จ านวน 10 เล่ม พร้อม
ส าเนาวารสารที่ได้รับการตีพิมพ์จ านวน 1 ชุด  และ 

  1.4.2  ต ารา หรือ หนังสือ หรือ บทความทางวิชาการ จ านวน 10 เล่ม  

 2. เสนอต่อคณบดีที่ตนสังกัดเพ่ือพิจารณาคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการท่ีเสนอขอ 

 3. คณบดีน าเสนอต่ออธิการบดีโดยส่งเอกสารที่ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการพิจารณา
ต าแหน่งทางวิชาการ  

 4 . คณ ะกรรมการ  ก .พ .ต . ออกค าสั่ งแต่ งตั้ ง  คณ ะอนุ ก รรมการป ระ เมิ น ผล 
การสอน (รายละเอียดดูจากประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การสอนของผู้เสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ) 

 5. คณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน รายงานผลประเมินผลการสอน ต่อ 
คณะกรรมการ ก.พ.ต. 

 6. คณะกรรมการ ก.พ.ต.  แต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท าหน้าที่ประเมินผลงาน
ทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในสาขาวิชานั้น ๆ ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

  6.1 ประธานกรรมการแต่งตั้งจากคณะกรรมการ ก.พ.ต. 

    6.2 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวนสามถึงห้าคน (ต้องคัดสรรจากบัญชีรายชื่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่ ก.พ.อ.ก าหนด โดยต้องเป็นบุคคลภายนอกสถาบันที่ผู้ขอสังกัด 

 7. ฝ่ายเลขานุการ ฯ ก.พ.ต.จะส่งเอกสารการประเมินให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทาง
วิชาการซึ่งประกอบด้วย 

     7.1  แบบประวัติผู้เสนอขอ ก.พ.อ.03 หรือ ก.พ.อ.04 

     7.2  งานวิจัย หรือ ผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน และ 
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     7.3  ต าราหรือหนังสือหรือบทความทางวิชาการ 

 8.  ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ ประเมินผลงานทางวิชาการที่ส่ งกลับมายัง
มหาวิทยาลัยอาจเป็นได้ 2 กรณี คือ 

                 กรณีท่ี 1  ผลการประเมินของกรรมการเป็นเอกฉันท์ 

                 กรณีที่ 2  ผลการประเมินของกรรมการไม่เอกฉันท์ (ทั้ง 2 กรณีจะต้องด าเนินการ
นัดประชุมผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาพอสมควร) 

 9. ฝ่ายเลขานุการ ฯ จะนัดคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการเพ่ือร่วม
พิจารณาอีกครั้งหนึ่ง การตัดสินจะใช้ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ.ก าหนด 

 10. ฝ่ายเลขานุการฯ น าผลการประเมินเสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการ ก.พ.ต. เพ่ือ
พิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการตัดสิน 

 11. ฝ่ายเลขานุการฯ บันทึกข้อความเสนออธิการบดี เพื่อเสนอต่อสภาวิชาการพิจารณาให้
ความเห็นชอบ 

 12. ฝ่ายเลขานุการฯ น าเสนอต่อสภามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติ  / ไม่อนุมัติ 
 13. มหาวิทยาลัยออกค าสั่งแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ผศ./รศ./ศ. ในสาขาที่เสนอขอ 

 14. มหาวิทยาลัยน าเรื่องแจ้งต่อส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาภายใน 30 วันนับสภา
มหาวิทยาลัยมีมติ 

 15. กรณีท่ีสภามหาวิทยาลัยไม่อนุมัติ มหาวิทยาลัยจะแจ้งต่อผู้เสนอขอพร้อมด้วยเหตุผล 

 ข. เส้นทางความก้าวหน้าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน
ทา 

 เส้นทางความก้าวหน้าส าหรับบุคลากรสานสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งประเภทวิชาชีพ
เฉพาะ มี คุณ สมบั ติ และหลัก เกณ ฑ์ การประเมิ นพนั กงาน ให้ ด ารงต าแหน่ งที่ สู งขึ้ นตามประกาศ 
มหาวิทยาลันราชภัฏสวนสุนันทา  เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขการเลื่อนต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย
ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น พ.ศ. 2555 ดังนี้ 

  หลักเกณฑ์การแต่งตั้งพนักงานให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นให้พิจารณาองค์ประกอบ ดังนี้ 
 1) การประเมินค่างาน 
 2) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 3) ความรู้ความสามารถ ทักษะสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
 4) ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญงาน ช านาญงานพิเศษ ช านาญการ ช านาญ

การพิเศษ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ 
  1. หลักเกณฑ์การประเมินพนักงานให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นก าหนดตามประเภทต่าง  ๆดังนี้ 
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 1.1 ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร ต้องประเมินตามองค์ประกอบ ดังนี้ 
    1.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  1.1.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ

ประเมิน 
  1.1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 
 1.2. ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับช านาญงานและช านาญงานพิเศษ ต้องประเมินตาม

องค์ประกอบ ดังนี ้
  1.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
   1.2.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ

ประเมิน 
  1.2.3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญงานหรือช านาญงานพิเศษ ได้แก่ 
         (ก) คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม 
    (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็น

ถึงการพัฒนางานในหน้าที่อย่างน้อยหนึ่งเรื่อง 
  1.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 1.3 ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ ระดับช านาญ

การพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  
 ก. กรณีปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะทาง 
 3.1 ระดับช านาญการ 
  3.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.1.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ

ประเมิน 
  3.1.3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการ ได้แก่ 
  (ก) คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม และ 
     (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึง

การพัฒนางานในหน้าที่อย่างน้อยหนึ่งเรื่อง 
   3.1.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  3.2 ระดับช านาญการพิเศษ 
  3.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.2.2 ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ

ประเมิน 
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  3.2.3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางาน

ของหน่วยงานอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง และ  
     (ข) ผลงานวิจัยหรือผลงานลักษณะอ่ืนที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอย่าง

น้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ 
   3.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  3.3 ระดับเชี่ยวชาญ 
  3.3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.3.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ

ประเมิน 
  3..3..3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรือผลงานลักษณะอ่ืน ซึ่งแสดง

ให้เห็นถึงการพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 
  (ข) งานวิจัยซึ่งได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือนานาชาติอย่างน้อย

หนึ่งเรื่อง 
  3.3.4 การใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรือ

งานวิชาชีพบริการต่อสังคม เช่น การให้ความเห็น ค าแนะน าหรือเสนอแนะ การให้ค าปรึกษาแนะน า การอบรม
และเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิ ธีการในการแก้ไขปัญหาหรือการ
พัฒนางานสนับสนุน งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  

  3.3.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ   
 3.4 ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
  3.4.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.4.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ

ประเมิน 
  3.4.3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้เชี่ยวชาญพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรือผลงานลักษณะอ่ืน ซึ่งแสดง

ให้เห็นถึงการพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 
  (ข) งานวิจัยซึ่งได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือนานาชาติอย่างน้อย

หนึ่งเรื่อง 
  3.4.4 การใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรือ

งานวิชาชีพบริการต่อสังคม เช่น การให้ความเห็น ค าแนะน าหรือเสนอแนะ การให้ค าปรึกษาแนะน า การอบรม
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และเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือการ
พัฒนางานสนับสนุน งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  

  3.4.5 ความเป็นที่ยอมรับในงานด้านนั้น ๆ หรือวงวิชาการ หรือวิชาชีพ 
หมายถึง ผลงานได้รับการยอมรับ ยกย่อง หรือได้รับรางวัลในระดับชาติ หรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน งาน
บริการวิชาการ หรืองานวิชาชีพ หรือในงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางในระดับชาติหรือระดานาชาติ 

  3.4.6 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ   
  ข. กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานหรือหัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและ

ไม่ได้ใช้วิชาชีพ 
  1. ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ และระดับเชี่ยวชาญ 

ที่ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานหรือหัวหน้าหน่วยงาน 
  1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ และแนวคิดในการ

พัฒนาปรับปรุงงานในต าแหน่งใหม่ 
  1.2 ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 
  1.4  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการต้องมีคู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่ง

เล่ม 
    1.5 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษต้องมีผลงานเชิงวิเคราะห์หรือ

ผลงานเชิงสังเคราะห์ หรือผลงานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าที่หรือหน่วยงานอย่างน้อยหนึ่งเล่ม/เรื่อง 
    1.6 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้เชี่ยวชาญต้องมีผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือผลงาน

เชิงสังเคราะห์อย่างน้อยหนึ่งเล่ม และผลงานวิจัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าที่
หรือหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย 

 ผลงานที่น าเสนอเพื่อประกอบการพิจารณาต้องมีเงื่อนไข ดังนี้ 
 1. ต้องมิใช่ผลงานที่เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาและการฝึกอบรม 

 2. ต้องมิใช่ผลงานเดิมที่เคยใช้ในการประเมินแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่
สูงขึ้นมาแล้ว 
 3. กรณีท่ีเป็นผลงานร่วมต้องระบุการมีส่วนร่วมและมีค ารับรองจากผู้มีส่วนร่วม 
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ตามราง แสดงต าแหน่ง ประเภท สายงานและความก้าวหน้าของพนักงานมหาวิทยาลัย (เส้นทาง
ความก้าวหน้าสายสนับสนุนวิชาการ) 

 
 
 

ล าดับ ประเภท สายงาน ชื่อต าแหน่ง Career Path 
1 ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผอ.กอง/ผอ.ส านักงานอธิการ ผอ.กอง/ผอ.ส านักงาน

อธิการ 
2 วิชาชีพเฉพาะ วิทยาการคอมพิวเตอร ์ นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
3 วิชาชีพเฉพาะ นิติการ นิติกร ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
4 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
5 เชี่ยวชาญเฉพาะ บริหารงานบุคคล บุคลากร ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
6 เชี่ยวชาญเฉพาะ บริหารงานท่ัวไป เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
7 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการพัสด ุ นักวิชาการพัสด ุ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
8 เชี่ยวชาญเฉพาะ ตรวจสอบภายใน นักตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
9 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการเงินและบญัชี นักวิชาการเงินและบญัชี ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
10 เชี่ยวชาญเฉพาะ การประชาสัมพันธ์ นักประชาสัมพันธ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
11 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิจัย เจ้าหน้าท่ีวิจัย ปฏิบัติการ-ช านาญการ 
12 เชี่ยวชาญเฉพาะ แนะแนวการศึกษาและ

อาชีพ 
นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 

13 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญ 
14 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิศวกรรม วิศวกร ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
15 เชี่ยวชาญเฉพาะ บรรณารักษ์ บรรณารักษ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
16 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิจัย นักวิจัย ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
17 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิชาการโสตทัศนศึกษา ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
18 เชี่ยวชาญเฉพาะ วิเทศสัมพันธ ์ นักวิเทศสัมพันธ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
19 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ผู้ปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ปฏิบัติงาน-ช านาญงาน

พิเศษ 
20 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร ์ ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร ์ ปฏิบัติงาน-ช านาญงาน

พิเศษ 
21 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด ปฏิบัติงาน-ช านาญงาน

พิเศษ 
22 ทั่วไป ช่างไฟฟ้า ช่างไฟฟ้า ปฏิบัติงาน-ช านาญงาน

พิเศษ 

หมายเหตุ : รายละเอียดต าแหน่งอื่น ๆ ระบุใน Job description ภาระงานพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เล่มที่ 1-3 
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 2. การเกษียณอายุราชการ 
  การเกษียณอายุราชการและสิทธิประโยชน์ที่ข้าราชการพึงได้เมื่อพ้นจากราชการโดยไม่

มีความผิด บ าเหน็จบ านาญข้าราชการ ได้แก่ 
  บ าเหน็จบ านาญปกติ  ซึ่งจะได้รับ เมื่ออกจากราชการด้วยเหตุปกติ เช่น 

1) ออกจากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบต าแหน่งหรือมีค าสั่งให้ออก โดยไม่มีความผิด
หรือออกตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย หรือทหารออกจากกองหนุนเบี้ยหวัด(เหตุทดแทน) 

2)  ออกจากราชการเพราะป่วยเจ็บทุพพลภาพที่แพทย์ทางราชการรับรองว่าไม่สามารถรับ
ราชการในต าแหน่งหน้าที่ซึ่งปฏิบัติอยู่ต่อไปได้ (เหตุทุพพลภาพ) 

3)  มีอายุครบ 60 ปี บริบูรณ์ (เกษียณอายุ) หรือ อายุครบ 50 ปีบริบูรณ์แล้วลาออก (เหตุสูงอายุ) 
4)  หรือกรณีมีเวลาราชการส าหรับค านวณบ าเหน็จบ านาญ ครบ 30 บริบูรณ์แล้ว ทางราชการ

สั่งให้ออก หรือผู้ที่มีเวลาราชการครบ 25 ปี บริบูรณ์แล้ว ลาออก (เหตุรับราชการนาน) 
ทั้ง 4 เหตุนี้ ถ้ามีเวลาราชการ ไม่ถึง 10 ปี ให้ได้รับบ าเหน็จ ถ้ามีเวลา 10 ขึ้นไป ให้รับบ านาญ

หรือจะขอรับบ าเหน็จก็ได้ 
ทั้งนี้ผู้ที่มีเวลาราชการครบ 10 ปี แล้วลาออก ไม่มีสิทธิ์ได้รับบ าเหน็จบ านาญตามข้อที่กล่าวมา

แล้วแต่ไม่มีสิทธิ์รับบ าเหน็จ  
-  ข้าราชการที่ถูกสั่งให้ออกจากราชการที่ถือเสมือนว่าผู้นั้นลาออกจากราชการ มีสิทธิรับ

บ าเหน็จบ านาญดังนี้ 
ถ้ามีเวลาค านวณบ าเหน็จบ านาญ 25 ปีขึ้นไป ให้ได้รับบ าเหน็จบ านาญเหตุรับราชการนาน 
ถ้ามีอายุครบ 50 ปี และมีเวลาค านวณบ าเหน็จบ านาญ ครบ 10 ปีขึ้นไป ให้มีสิทธิรับ

บ าเหน็จเหตุสูงอายุ 
ถ้าอายุไม่ครบ 50 ปี มีเวลาค านวณบ าเหน็จบ านาญครบ 10 ปี แต่ไม่ถึง 25 ปี ให้มี

สิทธิ์รับเฉพาะบ าเหน็จถ้ามีเวลาค านวณบ าเหน็จบ านาญไม่ครบ 10 ปี ไม่มีสิทธิ์รับบ าเหน็จบ านาญ 
บ าเหน็จบ านาญพิเศษ จะได้รับเมื่อ  
1)  ข้าราชการ พลทหารกองประจ าการ หรือบุคคลที่ท าหน้าที่ทหารตามที่กระทรวงกลาโหม

ก าหนดแล้ว ได้รับอันตราย พิการ เจ็บป่วยถึงทุพพลภาพ เพราะกระท าตามหน้าที่ ให้ได้รับบ านาญปกติ ทั้ง
บ านาญพิเศษด้วย 

2)  ถ้าได้รับบ าเหน็จบ านาญไปแล้ว หรือ พลทหารกองประจ าการ หรือบุคคลที่ท าหน้าที่ทหาร
ตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด ได้ออกจากราชการหรือพ้นหน้าที่ไปแล้ว ภายใน 3 ปี ปรากฏชัดว่าเจ็บป่วยหรือ
ทุพพลภาพอันเนื่องมาจากสาเหตุในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ ก็มีสิทธิ์ได้รับบ านาญพิเศษ ถ้าตายก็ให้ทายาทได้รับ
บ านาญพิเศษ ทั้งนี้ให้จ่ายตั้งแต่วันขอ ถ้ารับบ าเหน็จไปแล้วก็ให้ได้รับบ านาญพิเศษอย่างเดียว 

3)  ผู้ได้รับอันตรายตามข้อ 1) แม้จะยังไม่มีสิทธิ์ได้รับบ านาญปกติ ก็ให้รับบ านาญปกติได้ 
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 4)  ผู้ได้รับอันตรายถ้าเสียชีวิตก่อนได้รับบ าเหน็จบ านาญพิเศษ ให้ทายาทได้รับทั้งบ าเหน็จ 
ตกทอดและบ านาญพิเศษด้วย 

5)  ผู้ท าหน้าที่ ตามข้อ 1 สูญหายไป หรือเชื่อได้ว่ามีอันตรายถึงตาย เมื่อพ้นก าหนด 2 เดือน
นับแต่วันสูญหายให้สันนิษฐานว่าตายและให้ทายาทได้รับบ านาญพิเศษ 

บ าเหน็จตกทอด  ทายาทจะได้รับเมื่อ 
1) ข้าราชการ ตายในระหว่างรับราชการ ทายาท (ต้องอายุไม่เกิน 20 ปี เว้นแต่ก าลังศึกษา

ระดับอุดมศึกษาหรือเทียบเท่า แต่ต้องไม่เกิน 26 ปีหรือเว้นแต่เป็นบุคคลพิการหรือทุพพลภาพ) จะได้รับบ าเหน็จ
ตกทอดเท่ากับเงินเดือนสุดท้าย คูณเวลาราชการ 

2)  ตายในระหว่างได้รับบ านาญปกติ หรือมีสิทธิ์ได้รับบ านาญปกติหรือบ านาญพิเศษ ทายาทมี
สิทธิ์ได้รับบ าเหน็จตกทอด เป็นจ านวน 30 เท่า ของบ านาญรายเดือน (ข้อยกเว้นเหมือนข้อ 1) 

3)  บ าเหน็จตกทอดรายใด ค านวณได้ยอดต่ ากว่า 3000 บาท ให้จ่าย 3000  
กองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
 สมาชิกที่พ้นสภาพด้วยเหตุสูงอายุ, เหตุทดแทน, เหตุทุพพลภาพ และเหตุเสียชีวิต สมาชิก

และทายาทจะได้รับยกเว้นภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาในส่วนของเงินที่ได้รับจาก กบข. ในปีที่ได้รับเงินนั้น 
 
 ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อเกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากงานมหาวิทยาลัยมี

กองทุนส ารองเลี้ยงชีพที่คอยดูแลพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขของกองทุนดังกล่าว 

2.3 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1. เพ่ือช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฎิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
 2. เพื่อช่วยให้มหาวิทยาลัยด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 3. เพื่อช่วยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจให้ผู้มีศักยภาพเข้ามาปฎิบัติงาน 
 4. เพื่อยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร 

 5.  เ พ่ื อ พั ฒ น า  แ ล ะ ธ า ร ง รั ก ษ า บุ ค ล า ก ร ที่ มี คุ ณ ค่ า ให้ ป ฎิ บั ติ ง า น ใน ม ห า วิ ท ย า ลั ย



 
 

 

 

ส่วนที่ 3 

แผนบรหิารทรัพยากรบุคคล  
 

3.1 ความส าคัญของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

  การวางแผน (Planning) คือการวางวัตถุประสงค์ การก าหนดเป้าหมาย การสร้างกล

ยุทธ์ และการตัดสินใจสรรหาแนวทางในการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแผนงานอาจมีความแตกต่างกันใน

ด้านระยะเวลา เช่น แผนระยะยาว หรอืแผนระยะสั้น เป็นต้น ตลอดจนมีความแตกต่างกันตามหน้าที่ทาง

ธุรกิจ เช่น แผนการเงนิ แผนการตลาด หรอืแผนการผลิต เป็นต้น 

  การจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะน าหลักการต่างๆ มา

ประยุกต์ใช้ในการที่จะท าให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพมาร่วมงานอย่างเพียงพอและต่อเนื่องเพื่อให้

องค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้นนัก

บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถจะต้องสามารถน าความรู้ ประสบการณ์ และทักษะต่างๆ เข้า

มาประกอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ผลงานที่ออกมามีคุณภาพและยังประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์การ บุคลากร และสังคมส่วนรวมได้ นอกจากนี้การจัดการทรัพยากรบุคคลที่ประสบความส าเร็จ

จะต้องอาศัยขั้นตอนที่ละเอียดอ่อนมากมาย โดยขั้นตอนส าคัญที่ขาดไม่ได้ในงานทรัพยากรบุคคลคือ การ

วางแผน (Planning) ผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์  (Vision) ที่กว้างไกลสามารถเข้าใจสถานการณ์และ

วิเคราะห์เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อทิศทางการด าเนินงานและความ

ต้องการด้านบุคลากรขององค์การ เพื่อที่จะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคล หรอืการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resource Planning : HRP) ได้อย่างรอบคอบ รัดกุม มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ

ความตอ้งการในแตล่ะช่วงเวลาได้ 

              ดังนั้นจากความหมายของการวางแผนที่กล่าวมา ท าให้เราสามารถกล่าวได้ว่า  “การ

วางแผนทรัพยากรบุคคล คือกระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจั ยแวดล้อม 

ตั้งแต่ก่อนบุคลากรเข้าร่วมงานกับองค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจาก

องค์การ เพื่อให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพอ

ยางเพียงพออยู่เสมอ ตลอดจนเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : QWL) ที่

เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมของ
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องค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญเพื่อประสิทธิภาพ ความมั่นคง และการเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากร 

และสังคม” 

  จากความส าคัญ และความหมายดังกล่าวข้างต้น มหาวิทยาลัยจึงได้จัดท าแผนบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขึ้น เพื่อเป็นแนวทางการบริหารจัดการ และพัฒนาทรัพยากรบุคคล การสร้าง

ความก้าวหน้า และธ ารงรักษาบุคลากรที่มคีุณค่าไว้กับมหาวิทยาลัยต่อไป 

 

3.2 นโยบายด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

  เพื่อให้วิทยาลัยสามารถบริหารจัดการภายใต้สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงจากภายนอก

และภายในระดับโลก ภูมิภาค ประเทศ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและภัยพิบัติจากธรรมชาติ

ที่ส่งผลกระทบต่อทรัพยากรที่ใช้ในการบริหารจัดการของวิทยาลัย เช่น การได้รับการจัดสรรงบประมาณ

รายได้ลดลง วิทยาลัยจึงต้องบริหารจัดการโดยบูรณาการงบประมาณเงินรายได้เพื่อให้การพัฒนา

วิทยาลัยเป็นไปตามเป้าหมาย ผลผลิต และตัวชี้วัดที่ได้ก าหนดไว้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ดังนั้นกระบวนการจัดการทางงบประมาณจึงเป็นเครื่องมอืจัดสรรทรัพยากรที่มปีระสิทธิภาพ

และส่งเสริมให้วิทยาลัยมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์เดียวกัน ท างานร่วมกันในลักษณะประสานเชื่อมโยง

แบบเครือข่าย มีรูปแบบการบริหารจัดการองค์รวม ภายใต้การก ากับดูแลของสภามหาวิทยาลัย โดยใช้

กลไกงบประมาณในการแสดงภาพความเชื่อมโยงอย่างบูรณาการ สะท้อนภารกิจของวิทยาลัยโดย

ค านึงถึงหลักประหยัดและความคุ้มค่า สามารถเชื่อมโยงภารกิจ ผลผลิต/โครงการ กิจกรรมและ

งบประมาณของมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยในลักษณะที่สอดคล้องซึ่งกันและกัน 

  การจัดการงบประมาณเงินรายได้ของวิทยาลัยจะเป็นการจัดท างบประมาณแบบมุ่งเน้น

ผลงานตามยุทธศาสตร์ซึ่งให้ความส าคัญต่อการด าเนินงานและผลส าเร็จของผลผลิต ผลลัพธ์ โดยมีการ

วัดผลความส าเร็จของผลงานดังกล่าวด้วยตัวชีว้ัดที่ชัดเจน และครอบคลุมทั้งปริมาณ คุณภาพ เวลา และ

ต้นทุนอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยให้มีเป้าหมายผลผลิต/กิจกรรมและตัวชี้วัดในการจัดการ

งบประมาณเงินรายได้ 

 

3.3 วัตถุประสงค์ของแผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

3.3.1 เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพต่อการ

ด าเนนิงานที่เน้นผลสัมฤทธิ์และการก้าวสู่มหาวิทยาลัยแมแ่บบที่ดขีองสังคม 

 3.3.2 เพื่อให้บุคลากรมคีุณภาพที่ด ีมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันกับองค์กร 
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3.4 ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้ วัดความส าเร็จและค่าเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัย 

3.4.1 ยุทธศาสตร์ 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ผลิตบัณฑิตให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และการพัฒนาก าลังคน

ให้มคีวามเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรมและจรยิธรรม     

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบการจัดการศึกษาสร้างนวัตกรรม การเรียนรู้ และ

ยกระดับการบริหารงานให้ได้มาตรฐานสากล 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 วิจัยและสร้างนวัตกรรม ผลงานสร้างสรรค์ระดับชาติและระดับ

นานาชาติ เพื่อน าไปใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน 

  ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 4 สร้างเครือขา่ย บริการวิชาการ เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรช์าติ 
 

3.4.2 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

 3.4.2.1 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

  1. กรอบอัตราก าลัง  

   2. การสรรหา 

   3. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

   4. สร้างเส้นทางความก้าวหน้า 

   5. การจด้ระบบสวัสดิการ  

   6. การประเมนิ 

 3.4.2.2 มหาวิทยาลัยดิจิทัล 

  1. พัฒนาบุคลากรใหพ้ร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในสังคมดิจิทัล 
 

3.4.3 ตัวชีว้ัดความส าเร็จและค่าเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ของแผน ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 

ระดับหน่วยงาน 

1) เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่มปีระสิทธิภาพเอื้อตอ่การ

ด าเนนิงานที่เน้นผลสัมฤทธิ์ และการก้าวสู่

มหาวิทยาลัยแมแ่บบที่ดขีองสังคม 

1) ระดับความพึงพอใจของบุคลากร

ต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัย (ระดับความพึง

พอใจ) 

≥ 4.0 

2) เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความทุ่มเท

ในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันกับองค์กร 

1) ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อ

มหาวิทยาลัย (ระดับความผูกพัน) 

≥ 4.0 
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3.5 ขั้นตอนการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 

ขั้นตอนการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล 

ผู้บริหารก าหนดปัจจัยท่ีมีผลต่อการด าเนนิงานของหนว่ยงาน 

คณะกรรมการ จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และรองผู้บริหารระดับหนว่ยงาน

วเิคราะห์ปัจจัย ก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ ก าหนดเป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์ การทบทวน

วสิัยทัศน์ พันธกิจ และค่านยิมหลักขององค์กร 

คณะกรรมการ จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล รองผู้บริหารระดับหนว่ยงาน และ

ผู้ปฏบัิตงิานก าหนดโครงการและกิจกรรม 

คณะกรรมการ จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล จัดประชุมรับฟังความคิดเห็นจาก

บุคลากรภายในวทิยาลัยฯ 

                   เสนอคณบดี 

         น าแผนพัฒนาบุคลการ ไปสู่การปฏิบัติ 



 

 

3.6 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) และ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
3.6.1 แผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570 ) 

 

กิจกรรม/โครงการ 
วัตถุประสงค์

โครงการ 

 

ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมายของตัวชี้วัด 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

งบ 

ประมาณ 

(บาท) 

ผู้ 

รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

1. การวางแผนอัตราก าลัง 

1 

 

 

 

 

 

จัดท ากรอบ

อัตราก าลัง

ของบุคลากร

วิทยาลัย 

เพื่อทบทวนและ

จัดท ากรอบ

อัตราก าลัง ให้

เพียงพอต่อ

ความตอ้งการ

อัตราก าลังของ

วิทยาลัย 

ร้อยละ

ความส าเร็จของ

การจัดท ากรอบ

อัตราก าลัง 

100 100 100 100 100 สาขา/หลักสูตร/

ฝา่ย ภายใน

วิทยาลัย 

ตุลาคม -

กันยายน 

- 

 

 

 

 

 

งานบุคคล 

 

 

 

 

 

2. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 

1 การสรรหา

และคัดเลือก

บุคลากร 

เพื่อสรรหาและ

คัดเลือก

บุคลากรเข้า

ร้อยละของ

บุคลากรที่ได้รับ

การสรรหาที่มี

100 100 100 100 100 สาขา/หลักสูตร/

ฝา่ย ภายใน

วิทยาลัย 

ตุลาคม-

กันยายน 

- 

 

 

งานบุคคล 
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กิจกรรม/โครงการ 
วัตถุประสงค์

โครงการ 

 

ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมายของตัวชี้วัด 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

งบ 

ประมาณ 

(บาท) 

ผู้ 

รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

ปฏิบัติงาน ธรรมาภิบาล 

3. ระบบการพัฒนา (Training & Development) 

1 

 

การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 และแผนพัฒนาบุคลากร 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

4.ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 

 

 

 

 

 

การ

ประเมินผล

การปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

เพื่อประเมินผล

การปฏิบัติงาน

ของบุคลากร

วิทยาลัย 

ร้อยละของ

บุคลากรทีไ่ด้รับ

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน

ราชการประจ าปี 

100 

 

 

 

 

 

100 

 

 

 

 

 

100 

 

 

 

 

 

100 

 

 

 

 

 

100 

 

 

บุคลากร

วิทยาลัย 

ตุลาคม -

กันยายน 

- 

 

 

 

 

 

งานบุคคล 

 

 

 

 

 

5.การให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

1 

 

 

การจัดระบบ

สวัสดิการ 

เพื่อจัด

สวัสดิการให้

บุคลากร 

ร้อยละของ

บุคลากรทีไ่ด้รับ

การจัดสวัสดิการ 

100 

 

 

100 

 

 

100 

 

 

100 

 

 

100 บุคลากร

วิทยาลัย 

ตุลาคม -

กันยายน 

- งานบุคคล 
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กิจกรรม/โครงการ 
วัตถุประสงค์

โครงการ 

 

ตัวชี้วัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมายของตัวชี้วัด 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

งบ 

ประมาณ 

(บาท) 

ผู้ 

รับผิดชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 

 

 

 

ร้อยละของ

บุคลากรที่ได้รับ

ทุนเงินรางวัลจาก

กองทุนพัฒนา

บุคลากร 

 

≥80 

 

≥80 

 

  

≥80 

  

≥80 

 

≥80 

 

บุคลากร

วิทยาลัย 

ตุลาคม -

กันยายน 

- งานบุคคล
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3.6.2 แผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2567 
 

กิจกรรม/โครงการ 

 

วัตถุประสงค์โครงการ 

 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

เป้าหมาย

ของตัวชี้วัด 

 

กลุ่มเป้าหมาย 

 

ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

 

งบประมาณ 

(บาท) 

 

ผู้รับผิดชอบ 

2567 
1. การวางแผนอัตราก าลัง 
1.จัดท ากรอบอัตรา 

ก าลังของบุคลากร

วิทยาลัย 

เพื่อทบทวนและจัดท ากรอบ

อัตรา ก าลังให้เพียงพอต่อ

ความตอ้งการอัตราก าลังของ

วิทยาลัย 

ร้อยละความส าเร็จ

ของการจัดท ากรอบ

อัตราก าลัง 

100 สาขา/หลักสูตร/

ฝา่ย ภายใน

วิทยาลัย 

ตุลาคม-

กันยายน 

- งานบุคคล 

 

2. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
1.การสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากร 

เพื่อสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 

ร้อยละของบุคลากร

ที่ได้รับการสรรหาที่

มีธรรมาภิบาล 

100 สาขา/หลักสูตร/

ฝา่ย ภายใน

วิทยาลัย 

ตุลาคม-

กันยายน 

- งานบุคคล 

 

3. ระบบการพัฒนา (Training & Development) 

1.การพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากร 

 

รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 และแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2567 

36 



 

 

กิจกรรม/โครงการ 

วัตถุประสงค์โครงการ ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

เป้าหมาย

ของตัวชี้วัด 

2567 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา

ด าเนินงาน 

งบประมาณ 

(บาท) 
ผู้รับผิดชอบ 

4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรวิทยาลัย 

ร้อยละของบุคลากร

ทีไ่ด้รับการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานราชการ

ประจ าปี 

100 บุคลากรวิทยาลัย ตุลาคม-

กันยายน 

- งานบุคคล 

 

5.ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

1.การจัดระบบ

สวัสดิการ 

เพื่อจัดสวัสดิการให้บุคลากรมี ร้อยละของบุคลากร

ทีไ่ด้รับการจัด

สวัสดิการ 

100 บุคลากรวิทยาลัย ตุลาคม-

กันยายน 

- งานบุคคล 

ร้อยละของบุคลากร

ที่ได้รับทุนเงินรางวัล

จากกองทุนพัฒนา

บุคลากร 

≥80 

 

บุคลากรวิทยาลัย

   

ตุลาคม-

กันยายน

  

- งานบุคคล 
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ส่วนที่ 4 

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศกับการบรหิารงานบุคคล 

 
มหาวิทยาลัยมีนโยบายการเชื่อมโยงระบบฐานข้อมูลกับการบริหารงานบุคคลโดยการน า

ระบบบริหารทรัพยากร ( ERP: Enterprise Resource Planning) เข้ามาใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ 
และความคล่องตัวในการบริหารงานบุคคล สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 
ประกอบด้วยระบบงานต่างๆ ดังนี้  

  1. ระบบสรรหา 
  2. ระบบทะเบียนประวัติ 
  3. ระบบลงเวลาปฏิบัติราชการ 
  4. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 5. ระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

ระบบสรรหา 
 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการวางแผนทรัพยากรองค์กร  

(ERP: Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานจัดสรรหาอัตราก าลัง ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา    ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  1. เพ่ือตรวจสอบต าแหน่งงานที่ว่างของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 2. เพ่ือตรวจสอบต าแหน่งงานที่ถือครอง ในแต่ละหน่วยงาน 
 3.  เพ่ืออธิบายภาพรวมการปฏิบัติงานส าหรับงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา รวมถึงขั้นตอนการปฏิบัติงาน การน าเสนอรายงานในส่วนของรายงานด้านงานบุคลากร
และการน าเสนอรายงานส าหรับผู้บริหาร 

  4. เพ่ือให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว 
รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ผู้บริหารได้
ก าหนดไว้ 

  5. เพ่ือเป็นการลดความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
  6. เพ่ือให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
  7. เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร 

และรายงานต่าง ๆ 
  8. เพ่ือลดขั้นตอนการท างาน และความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ-ส่งข้อมูล

ระหว่างหน่วยงาน 
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  9. เพ่ือความสะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่าง ๆ  
  10. เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่าง

รวดเร็ว และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 
  11. เพ่ือน าเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงาน

บุคลากร และระบบที่เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  12. เพื่อน าเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และ

เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  13. เพ่ือเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบส าหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์

ใหม่ที่มีมาตรฐาน 
  14. เพ่ือเป็นคู่มือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้อง

จัดเตรียมให้มีในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับงานบุคลากร 
  15. เพื่อให้สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 

และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 
  16. เพ่ือให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีความ

เกี่ยวข้องกับกระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่เกี่ยวข้อง 
  17. เพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่

เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้
เป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน การลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการ
จัดเก็บเอกสาร และรายงานต่าง ๆ สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกใน
การจัดท ารายงานรูปแบบต่าง ๆ 

 
ระบบทะเบียนประวัติ 
 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการวางแผนทรัพยากรองค์กร  

(ERP: Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานทะเบียนประวัติ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา 

ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
เพ่ือเก็บประวัติรายละเอียดการเคลื่อนไหวต่าง ๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน

ทา 
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 1. เพื่ออธิบายภาพรวมการปฏิบัติงานส าหรับงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา รวมถึงขั้นตอนการปฏิบัติงาน การน าเสนอรายงานในส่วนของรายงานด้านงานบุคลากร
และการน าเสนอรายงานส าหรับผู้บริหาร 

 2. เพ่ือให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว 
รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ผู้บริหารได้
ก าหนดไว้ 

 3. เพื่อเป็นการลดความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
 4. เพ่ือให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
 5. เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร 

และรายงานต่างๆ 
 6. เพ่ือลดขั้นตอนการท างาน และความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ -ส่งข้อมูล

ระหว่างหน่วยงาน 
 7. เพื่อความสะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่าง ๆ  
 8. เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่าง

รวดเร็ว และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 
 9. เพ่ือน าเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงาน

บุคลากร และระบบที่เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 10. เพื่อน าเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และ

เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 11. เพ่ือเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบส าหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์

ใหม่ที่มีมาตรฐาน 
 12. เพ่ือเป็นคู่มือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้อง

จัดเตรียมให้มีในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับงานบุคลากร 
 13. เพื่อให้สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 

และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 
 14. เพ่ือให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีความ

เกี่ยวข้องกับกระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่เกี่ยวข้อง 
 15. เพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่

เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้
เป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน การลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ใน
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การจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่าง ๆ สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
สะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่าง ๆ 

 
 

ระบบลงเวลาปฏิบัติราชการ 
 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการวางแผนทรัพยากร

องค์กร (ERP : Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบของระบบงานมี
วัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  1. เพ่ือเก็บข้อมูลการมาปฏิบัติงาน การขอลางาน การท าล่วงเวลา  รวมถึงการ
ค านวณ ชั่วโมงการมาปฏิบัติงาน ขาดงาน มาสาย ลางาน และ รวบรวมชั่วโมงการท าล่วงเวลา ของ
บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  2. เพ่ือให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว 
รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ผู้บริหารได้
ก าหนดไว้ 

  3. เพ่ือเป็นการลดความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
  4. เพ่ือให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
  5. เ พื่อลดความสิ้น เปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ  และเนื้อที่ในการ

จัดเก็บเอกสาร และรายงานต่าง ๆ 
  6. เพ่ือลดขั้นตอนการท างานและความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ-ส่งข้อมูล

ระหว่างหน่วยงาน 
  7. เพ่ือความสะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่าง ๆ  
  8. เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่าง

รวดเร็ว และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 
  9. เพ่ือน าเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงาน

บุคลากร และระบบที่เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
       10. เพื่อน าเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และ

เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
  11. เพ่ือเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบส าหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์
ใหม่ที่มีมาตรฐาน 
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  12. เพ่ือเป็นคู่มือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้อง
จัดเตรียมให้มีในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับงานบุคลากร 

  13. เพื่อให้สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 
และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 

  14. เพ่ือให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีความ
เกี่ยวข้องกับกระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่เกี่ยวข้อง 

  15 เพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้
เป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน การลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ใน
การจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่างๆ สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
สะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่างๆ 

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการวางแผนทรัพยากร

องค์กร (ERP : Enterprise Resource Planning) ในด้านระบบงานทะเบียนประวัติ ของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบของระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  1. เพ่ือเก็บข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงค านวณคะแนนประเมินผล
และหาเกณฑ์ การประเมินผลของบุคลากร   เพ่ือเป็นข้อมูลในการตัดสินใจส าหรับผู้บริหาร 

  2. เพ่ือให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว 
รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ผู้บริหารได้
ก าหนดไว้ 

  3. เพื่อเป็นการลดความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล 

  4. เพื่อให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 

  5. เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร 
และรายงานต่าง ๆ 

  6. เพ่ือลดขั้นตอนการท างาน และความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ -ส่งข้อมูล
ระหว่างหน่วยงาน 

  7. เพื่อความสะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่าง ๆ 

  8. เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่าง
รวดเร็ว และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 
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  9. เพ่ือน าเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงาน
บุคลากร และระบบที่เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  10. เพื่อน าเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และ
เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  11. เพ่ือเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบส าหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์
ใหม่ที่มีมาตรฐาน 

  12. เพ่ือเป็นคู่มือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้อง
จัดเตรียมให้มีในระบบงาน และระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับงานบุคลากร 

  13. เพื่อให้สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 
และถูกต้อง โดยเฉพาะส าหรับผู้บริหาร 

  14. เพ่ือให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีความ
เกี่ยวข้องกับกระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่เกี่ยวข้อง 

  15. เพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร ได้แก่ การแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้
เป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วนการลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการ
จัดเก็บเอกสารและรายงานต่าง ๆ สามารถติดตามและควบคุมงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวก
ในการจัดท ารายงานรูปแบบต่าง ๆ 

 

ระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นการวางแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการวางแผนพัฒนา
องค์กร (EPR) ในด้านระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์เพ่ือเป็นข้อมูลในการเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทา ในการออกแบบระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

 1. เพ่ือเป็นข้อมูลในการด าเนินการในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์อย่างมีประสิทธิภาพและ
ถูกต้องมากขึ้น 

 2.  เพ่ือเก็บข้อมูลในการได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสวน
สุนันทา  3. เพื่อลดข้อผิดพราดของข้อมูลในการเสนอขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

 4. เพื่อให้การจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบและครบถ้วน 
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   5. เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และพ้ืนที่ในการจัดเก็บเอกสาร
และระบบงานต่าง ๆ  

                6. เพื่อให้สามารถน าข้อมูลมาเคราะห์หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว
และถูกต้อง 

                7. เพ่ือเป็นข้อมูลในระบบที่มีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของแต่ละหน่วยงานและ
สามารถรับรู้ข้อมูลได้ 
                8. เพ่ือแก้ปัญหาข้อมูลเดิมที่เคยมีและสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน
ที่เก่ียวข้องกับงานบุคลากร 



 
 

 

ส่วนที่ 5 

แนวทางการน าแผนสู่การปฏบิัติและการติดตามประเมินผล 
 

การน าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติเป็นต้องให้

ความส าคัญต่อการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดการประสานความร่วมมือในการจัดท าโครงการ/

กิจกรรมให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ วิทยาลัย

ที่ก าหนดไว้ รวมทั้งมีการพัฒนาการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนอย่างเป็นระบบ 

เพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งได้ก าหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพื่อเสริมสร้างความรู้ และความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรภายในหน่วยงานในเรื่อง

การด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อปรับประบวนการ และกลไกการ

บริหารจัดการการน าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

2. เพื่อให้มีการติดตามประเมินผลแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล อย่าง

เป็นระบบ  

 

5.1 แนวทางการน าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ไปสู่การ

ปฏิบัติ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว จึงก าหนดทางการน าแผนปฏิบัติการด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติ ดังนี้ 

1. สร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล โดย

จัดท าแนวทางการสื่อสารและประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความเข้าใจในภารกิจ เป้าหมาย และ

โครงการ/กิจกรรมให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน ได้ทราบถึงบทบาทความรับผิดชอบของตน

ที่จะสนับสนุนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เกิดผลในทาง

ปฏิบัติ 

2. ผลักดันระบบงบประมาณ และการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับ

แนวทางที่ก าหนด 

3. ส่งเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับแผนที่ก าหนดไว้ และน าไปสู่การพิจารณา

การสนับสนุนทรัพยากรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 



46 
 

 

4. สร้างกลไกประสานงานภายในกับหน่วยงานให้ขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมให้มี

ความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง และมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล จัดเก็บ เผยแพร่ และถ่ายทอดความรู้

ซึ่งกันและกัน โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเครื่องมือในการสื่อสาร พร้อมจัดท า

ฐานขอ้มูลให้สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้งา่ย 

5. ติดตาม ตรวจสอบผลที่ได้รับจากการด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงาน 

ว่าสามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รวมทั้งสามารถประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม  

 

5.2 การติดตามและประเมินผลแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 การติดตาม ประเมินผลเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะสนับสนุนให้การด าเนินงาน 

ของวิทยาลัย บรรลุเป้าประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพื่อให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการด าเนินงาน 

และน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานเพื่อแก้ไขปัญหาอุปสรรคให้เหมาะสมเท่าทัน

สถานการณ์ และสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ โดยจัดท าระบบการติดตามและ

ประเมินผล ดังนี้ 
1. พัฒนาองค์ความรูแ้ละเสริมสร้างความเข้าใจเรื่องการตดิตามประเมินผลและก าหนด

ตัวชี้วัดแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างทักษะในการติดตามประเมินผลและสามารถน ามาใช้

ประโยชน์ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม 

2. พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคล อย่างตอ่เนื่อง  

3. ก าหนดให้มีการติดตามความก้าวหน้าของแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ทุกๆ เดือน พร้อมให้ผู้รับผิดชอบในแต่ละโครงการ/กิจกรรมท าการวิเคราะห์ผลการ

ด าเนนิงาน เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจของผู้บริหาร 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี  

( พ.ศ. 2566 – 2570 ) และประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
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ภาพถ่าย
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ภาพถ่ายการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 


