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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
 

 แผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี  (พ.ศ.2565 - 2569) และแผนประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 จัดท า
ขึ้น เพ่ือให้บุคลากรของหน่วยตรวจสอบภายในมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน  ปฏิบัติ งานอย่างมีความสุข 
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และตัวชี้วัด โครงการและกิจกรรมของหน่วยงานและของมหาวิทยาลัย 
เพ่ือเป็นกลไกในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ  มีสมรรถนะเพียงพอส าหรับ
การปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน  มีคุณธรรมจริยธรรม และมีความก้าวหน้า  มั่นคงในวิ ชาชีพการจัดท า
แผนบริหารทรัพยากรฉบับนี้ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์  ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ เป้าหมายและตัวชี้วัดไว้
อย่างชัดเจนตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด โดยแผนดังกล่าวจะช่วยให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและสามารถน าไปปฏิบัติได้
อย่างเป็นรูปธรรม  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรและสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากร
ทั้งภายในและภายนอก  สร้างวัฒนธรรมขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานอย่างมีความสุขดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์  
   ยุทธศาสตร์ที่ 1พัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นเอตทัคคะและผลิตบัณฑิตใหเ้ป็นมอือาชีพ 

   ยุทธศาสตร์ที่ 2 มหาวิทยาลัยเป็นที่ยอมรับในระดับชาติและนานาชาติ 
 

 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
  บุคลากรมีคุณภาพสูง ทั้งความรู้ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 
 

ตัวช้ีวัดความส าเร็จและค่าเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ของแผน ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย 

1. เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเอ้ือต่อการ
ด าเนินงานที่เน้นผลสัมฤทธิ์  และ
มหาวิทยาลัยเอตทัคคะที่มีอัตลักษณ์ 

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
(ระดับความพึงพอใจ) 

≥ 4.0 

2. เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความ
ทุมเทในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันกับ
องค์กร 

ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อ
มหาวิทยาลัย (ระดับความผูกพัน) 

≥ 4.0 

 
วัตถุประสงค์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเอ้ือต่อการด าเนินงาน 
             ที่เน้นผลสัมฤทธิ์และการก้าวสู่มหาวิทยาลัยแม่แบบที่ดีของสังคม 
 2. เพ่ือพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถในด้านต่างๆ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมถึงการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

3.เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี  มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน  และมีความผูกพันกับองค์กร 
 
 
 
 
 
 

 



 

มีระบบการติดตามและประเมินผล ดังนี้ 
 การติดตาม ประเมินผลเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะสนับสนุนให้การด าเนินงานบรรลุเป้าประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ 
เพ่ือให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการด าเนินงาน และน าไปสู่การปรับเปลี่ยน
แนวทางการด าเนินงานเพ่ือแก้ไขปัญหาอุปสรรคให้เหมาะสมเท่าทันสถานการณ์ และสามารถบรรลุผลส าเร็จตาม 
เป้าหมายได้  โดยก าหนดให้มีการติดตามความก้าวหน้าของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 
โดยมีการสร้างเครือข่ายด้านงานตรวจสอบภายในเพื่อเพ่ิมช่องทางในการติดตามโครงการที่กรมบัญชีกลางก าหนดอย่าง
ต่อเนื่อง  
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ส่วนที่ 1 บทน า 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก 
และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งใส่ใจพัฒนา บ ารุงรักษาให้บุคลากรที่
ปฏิบัติงานได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน และ ให้สามารถด ารงชีวิต 
อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

 การที่องค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิ์ภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็นจะต้องมี
บุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงจัดเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งใน
การบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการซึ่ง
ถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอื่นๆก็จะดีตามมา ดังนั้น  การบริหารทรัพยากรบุคคล
จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร   การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นการด าเนินการที่เก่ียวกับบุคคลที่ถือว่า เป็น
ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารง
รักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างาน จากความส าคัญและความจ าเป็นในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  หน่วยตรวจสอบภายในจึงก าหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 
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1.2 โครงสร้างหน่วยตรวจสอบภายใน 
 

 
 
 
1.3 โครงสร้างการบริหารจัดการ (ADMINISTRATIVE  CHART) 
 

 

อธิการบดี

หัวหน้าหน่วยตรวจสอบภายใน

ฝ่ายบรหิารงานทั่วไป ฝ่ายตรวจสอบและติดตามประเมินผล

อธิการบดี

หัวหน้าหน่วยตรวจสอบภายใน

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป

1. งานธุรการและสารบรรณ

2. งานจัดประชุม

3. งานการเงิน หน่วยตรวจสอบภายใน

4. งานพัสดุ หน่วยตรวจสอบภายใน

5. งานบุคลากร

6. งานแผนงานและงบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน

7. งานการจัดการความรู้ (KM) 

หน่วยตรวจสอบภายใน

8. งานประชาสัมพันธ์และสารสนเทศ 

หน่วยตรวจสอบภายใน

9. งานตรวจทานรายงานผลการตรวจสอบ

ฝ่ายตรวจสอบและตดิตามประเมนิผล

1. งานสอบทานการจัดวางระบบการควบคุมภายใน และการ

ประเมินผลการควบคุมภายในและประเมินความเสีย่ง (ปค.6)

2. งานวิเคราะห์ปัจจัยความเสี่ยง เพื่อการวางแผนการ

ตรวจสอบภายใน 

3. งานตรวจสอบรายงานทางการเงิน

4. งานตรวจสอบการปฏิบัติตามข้อก าหนด

5. งานตรวจสอบการปฏิบัติงาน

6. งานตรวจสอบการด าเนินงาน

7. งานตรวจสอบสารสนเทศ

8. งานตรวจสอบการบรหิาร

9. งานติดตามผลการตรวจสอบภายในตามข้อเสนอแนะ

10. งานบริการให้ค าปรกึษา 

11. งานประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายในภาครัฐตามเกณฑ์

กรมบัญชีกลาง

12. งานจัดท าแบบประเมินตนเองของสว่นราชการ

(กรมบัญชีกลาง)

13. งานสนับสนุนคณะกรรมการตรวจสอบ
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1.4 ผลการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะตามสายงาน 
 

ล าดับ หัวข้ออบรม นางปราณีพร   
บุญประภาศร ี

นางสาวสุธันยา  
พุทธา 

นางสาวเฉลมิขวัญ  
 แซ่ไหล 

นายพีร 
ปัทม์กชกร 

1 การใช้งานระบบติดตามผล
การปฏิบัตริาชการ E-
Monitoring 
 

- - -  

2 อบรมภาษาอังกฤษเพื่อ
การสื่อสารอย่าง
สร้างสรรค ์
 

    

3 การใช้งานระบบ Google 
Sheets เพื่อการตดิตาม
และประเมินผลการปฏบิัติ
ราชการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2566 
 

- - -  

4 แนวทางการปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการจดัซื้อจัดจ้าง
ตามพระราชบัญญัติการ
จัดซื้อจัดจ้าง และการ
บริหารพสัดุ พ.ศ. 2560 
และระเบียบ
กระทรวงการคลังว่าด้วย
การจัดซื้อจดัจ้าง และการ
บริหารพสัดุภาครัฐ พ.ศ. 
2560 
 

    

5 การขับเคลื่อนการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา เพ่ือ
การด าเนินการที่เป็นเลิศ 
(EdPEx) ในหัวข้อ EdPEx 
Criteria Training 
 

    

6 โครงการพัฒนาระบบ
สารสนเทศการบริหาร
องค์กรเพื่อรองรับการเป็น
มหาวิทยาลยัดิจิทลั “การ
ใช้งาน SSRU SMART 
Mobile Application” 

  - - 

7 อบรมหลักสูตร “การตั้ง
ประเด็นและการเขียน 
Audit Program” 

   - 
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ล าดับ หัวข้ออบรม นางปราณีพร   
บุญประภาศร ี

นางสาวสุธันยา  
พุทธา 

นางสาวเฉลมิขวัญ  
 แซ่ไหล 

นายพีร 
ปัทม์กชกร 

8 โครงการอบรม “ความ
เสี่ยงและความรับผดิทาง
ละเมิด การจดัซื้อจัดจ้าง
และการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ เกี่ยวกับบทลงโทษ
ทางวินัยการเงินการคลัง 

   - 

9 อบรมการใช้งานระบบ 
ERP SSRU ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567 

- - -  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

1.5 ข้อมูลพื้นฐานหน่วยตรวจสอบภายใน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
1.5.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 

มุ่งพัฒนางานตรวจสอบภายใน  เพื่อเพ่ิมคุณค่าให้กับองค์กร 

1.5.2 พันธกิจ (Mission) 
(1) มีหน้าที่ความรับผิดชอบงานด้านการตรวจสอบภายในของมหาวิทยาลัย  สร้างคุณค่าเพ่ิมให้กับ 

               องค์กร 
 (2) ให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะแก่หน่วยรับตรวจ 
 (3) ปรับปรุงงานตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 

1.5.3 ภารกิจหลัก (Key result area) 
(1) ตรวจสอบข้อมูลเกี่ยวกับความพอเพียงและประเมินประสิทธิผลของระบบการควบคุมภายใน   

               ทั้งด้านการเงิน  การบัญชี  และการปฏิบัติงาน 
 (2) ประสานงานกับหน่วยรับตรวจ  กลุ่มตรวจสอบภายในฯ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย 
               และนวัตกรรม กรมบัญชีกลาง และส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
 (3) จัดท าแผนการตรวจสอบภายในระยะยาวและประจ าปี 
 (4) ให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ต่อหน่วยรับตรวจ  และบุคคลอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

1.5.4 เสาหลัก (Pillar) 
(1) ทุนความรู้ (Knowledge Capital) 

 (2) คุณธรรม (Moral) 
 (3) เครือข่าย (Partnership) 
 (4) ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) 
 (5) วัฒนธรรม (Culture) ที่ว่า "ความเป็นแบบอย่างที่ดีตามวิถีของรัตนโกสินทร์" 

1.5.5 วัฒนธรรม (Culture) 

เป็นองค์กรสร้างความเชื่อมั่น  และให้ค าปรึกษาอย่างเที่ยงธรรม  เป็นอิสระ  และเปี่ยมด้วยคุณภาพ 

1.5.6 อัตลักษณ์ (Identity) 
รู้เขา  รู้เรา 

1.5.7 เอกลักษณ์ (Uniqueness) 
ปรึกษา  แนะน า  ให้ความเชื่อมั่น 

1.5.8 ค่านิยมหลัก (Core Values) 
มีจุดยืนที่มั่นคง 

        1.5.9 เป้าหมายการพัฒนาหน่วยตรวจสอบภายใน 

 เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หนว่ยงานภาครัฐมีการเผชิญกับสภาวะการ

แขง่ขัน ที่ส่งผลกระทบต่อประชาชน ทั้งด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ซึ่งแต่ละภาคส่วนที่

เกี่ยวข้องมีการเตรียมความพร้อมตอ่ผลกระทบที่เกิดขึน้ ภาครัฐมีการปฏิรูประบบราชการ และการบริหารงาน

แบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มกีารประกาศใช้กฎหมาย ระเบียบต่างๆ และพัฒนาระบบบริหารจัดการที่ดี เพื่อให้

ส่วนราชการและข้าราชการยึดเป็นแนวทางในการปฏิบัติราชการ ซึ่งจะท าให้ระบบบริหารจัดการและการ
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บริการภาครัฐมีประสทิธิภาพ ประสิทธิผล ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ประเทศชาติ ประชาชน และสังคมส่วนรวม 

ส่งผลใหห้น่วยตรวจสอบภายในต้องปรับตัวเพื่อใหส้ามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว และในฐานะที่เป็น

เครื่องมือของฝ่ายบริหารในการตรวจสอบ ตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงานภายในส่วนราชการ เพื่อใหผ้ล

การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด บทบาทที่ส าคัญของงานตรวจสอบภายในคือ การสนับสนุนให้

การปฏิบัติงานในทุกระดับของหน่วยงานในส่วนราชการบรรลุตามวัตถุประสงค์ อย่างมปีระสิทธิภาพ มีการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าภายใต้การบริหารความเสี่ยง การควบคุมและการก ากับดูแลที่ด ีเหมาะสมและมี

ประสิทธิผล จึงมีความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาคุณภาพงานตรวจสอบภายในอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้เป็นที่

ยอมรับของผู้บริหารและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง 

 1) พัฒนาขีดสมรรถนะของผูต้รวจสอบภายใน 
 

  1.1 การพัฒนารูปแบบเดิม คือการพัฒนาองค์ความรู้ พัฒนาทักษะ พัฒนาความสามารถของ

บุคลากรใหม้ีความเชี่ยวชาญขึ้น โดยอาศัยการอบรมและสัมมนา การศกึษาข้อมูลข่าวสารทาง Internet ที่

เกี่ยวข้องกับงานตรวจสอบภายใน 

  1.2 การพัฒนารูปแบบใหม่ คือ การพัฒนาทัศนคติ การพัฒนาลักษณะนิสัย  การพัฒนา

แรงจูงใจ เป็นการพัฒนาระยะยาว เป็นแรงขับเคลื่อนผลงานขององค์กรที่เกิดจากภายในของตัวบุคลากรที่จะ

ช่วยใหอ้งค์กรพัฒนาและเติบโตอย่างยั่งยืน 

 2) พัฒนาเทคนิควิธีการท างานของผูต้รวจสอบภายใน  

  2.1 เน้นการตรวจสอบแบบเชิงสร้างสรรค์ โดยอาศัยหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ตรวจสอบ ต้องได้บทสรุปที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด เกิดความคุ้มค่าต่อการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณของภาครัฐ 
  2.2 เน้นการท างานเป็นทีม เป็นการกระตุ้นความคิด สร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมของนัก
ตรวจสอบภายใน 
  2.3 เน้นการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งหากคนใดคนหนึ่งลา/ย้าย ยังมีบุคลากรอ่ืนสามารถ
ด าเนินการแทนได้ ไม่ต้องรอผู้รับผิดชอบกลับมาปฏิบัติหน้าที่เพ่ือไม่ให้งานประสบปัญหาการหยุดชะงักไม่ต่อเนื่อง 
  2.4 เน้นการให้บริการที่ดี เนื่องจากงานบริการให้ความเชื่อมั่นและให้ค าปรึกษาอย่างเที่ยงธรรมและ
เป็นอิสระ เป็นภารกิจหลักตามมาตรฐานงานตรวจสอบภายใน เพื่อให้ความพึงพอใจต่อผู้บริหารและส่วนราชการที่มา
ประสานงานกับองค์กร 
 3) การพัฒนาหน่วยตรวจสอบภายใน ถือเป็นปัจจัยหลักของการพัฒนาคุณภาพงานตรวจสอบภายในที่ได้มา
จากบุคลากรทุกคนในองค์กร จึงควรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ โดยอาศัยหลักดังนี้ 
  3.1 ก าหนดเป้าหมาย ควรมีการประชุมเพื่อก าหนดนโยบายร่วมกันอย่างชัดเจน ตรงไป ตรงมา เพื่อ
มุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
  3.2 การปรับปรุงสัมพันธภาพ การมีสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรในองค์กรท าให้บุคลากรมีความสุข
และตั้งใจท างาน 
  3.3 ให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อระดมความคิดในการท างาน การแก้ปัญหา การตัดสินใจ เพื่อให้
ความส าคัญในตัวบุคคลทุกระดับขององค์กร ต่อให้เกิดความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมต่อผลงานขององค์กร 
 
 
 4) ปรับปรุงคุณภาพงานตรวจสอบภายใน ให้ผ่านการประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายในที่ต้องได้รับการ
ประเมินทั้งภายในและภายนอก ตามหลักเกณฑ์การประเมินของกรมบัญชีกลาง เพื่อถือปฏิบัติตามมาตรฐานการ
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ตรวจสอบภายในและจริยธรรมการปฏิบัติงานตรวจสอบภายในของส่วนราชการ รวมถึงเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหารและ
หน่วยรับตรวจ 
 

 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. งานตรวจสอบภายในเป็นเครื่องมือของผู้บริหาร ส่งผลให้การปฏิบัติงานของส่วนราชการมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 2. เสริมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กร 
 3. ส่งเสริมให้ส่วนราชการมีระบบการตรวจสอบภายในที่เข้มแข็ง สอดคล้องกับแนวทางการบริหารจัดการ
บ้านเมืองที่ดีและการพัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป 
 4. ส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรของส่วนราชการเป็นไปอย่างคุ้มค่าและก่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวม 
 5. เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายในให้ก้าวไปสู่มืออาชีพ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานภายในส่วนราชการ เพื่อให้ผลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด บทบาท

ที่ส าคัญของงานตรวจสอบภายในคือ การสนับสนุนให้การปฏิบัติงานในทุกระดับของหน่วยงานในส่วนราชการ

บรรลุตามวัตถุประสงค์ อย่างมปีระสิทธิภาพ มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าภายใต้การบริหารความเสี่ยง การ

ควบคุมและการก ากับดูแลที่ด ีเหมาะสมและมีประสิทธิผล จงึมีความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาคุณภาพงาน

ตรวจสอบภายในอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

 1) พัฒนาขีดสมรรถนะของผูต้รวจสอบภายใน 

  1.1 การพัฒนารูปแบบเดิม คือการพัฒนาองค์ความรู้ พัฒนาทักษะ พัฒนาความสามารถของ

บุคลากรใหม้ีความเชี่ยวชาญขึ้น โดยอาศัยการอบรมและสัมมนา การศกึษาข้อมูลข่าวสารทาง Internet ที่

เกี่ยวข้องกับงานตรวจสอบภายใน 

  1.2 การพัฒนารูปแบบใหม่ คือ การพัฒนาทัศนคติ การพัฒนาลักษณะนิสัย  การพัฒนา

แรงจูงใจ เป็นการพัฒนาระยะยาว เป็นแรงขับเคลื่อนผลงานขององค์กรที่เกิดจากภายในของตัวบุคลากรที่จะ

ช่วยใหอ้งค์กรพัฒนาและเติบโตอย่างยั่งยืน 

 2) พัฒนาเทคนิควิธีการท างานของผูต้รวจสอบภายใน  

  2.1 เน้นการตรวจสอบแบบเชิงสร้างสรรค์ โดยอาศัยหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ตรวจสอบ ต้องได้บทสรุปที่แสดงถึงความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด เกิดความคุ้มค่าต่อการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณของภาครัฐ 
  2.2 เน้นการท างานเป็นทีม เป็นการกระตุ้นความคิด สร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมของนัก
ตรวจสอบภายใน 
  2.3 เน้นการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งหากคนใดคนหนึ่งลา/ย้าย ยังมีบุคลากรอ่ืนสามารถ
ด าเนินการแทนได้ ไม่ต้องรอผู้รับผิดชอบกลับมาปฏิบัติหน้าที่เพ่ือไม่ให้งานประสบปัญหาการหยุดชะงักไม่ต่อเนื่อง 
  2.4 เน้นการให้บริการที่ดี เนื่องจากงานบริการให้ความเชื่อมั่นและให้ค าปรึกษาอย่างเที่ยงธรรมและ
เป็นอิสระ เป็นภารกิจหลักตามมาตรฐานงานตรวจสอบภายใน เพื่อให้ความพึงพอใจต่อผู้บริหารและส่วนราชการที่มา
ประสานงานกับองค์กร 
 3) การพัฒนาหน่วยตรวจสอบภายใน ถือเป็นปัจจัยหลักของการพัฒนาคุณภาพงานตรวจสอบภายในที่ได้มา
จากบุคลากรทุกคนในองค์กร จึงควรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ โดยอาศัยหลักดังนี้ 
  3.1 ก าหนดเป้าหมาย ควรมีการประชุมเพื่อก าหนดนโยบายร่วมกันอย่างชัดเจน ตรงไป ตรงมา เพื่อ
มุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
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  3.2 การปรับปรุงสัมพันธภาพ การมีสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรในองค์กรท าให้บุคลากรมีความสุข
และตั้งใจท างาน 
  3.3 ให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อระดมความคิดในการท างาน การแก้ปัญหา การตัดสินใจ เพื่อให้
ความส าคัญในตัวบุคคลทุกระดับขององค์กร ต่อให้เกิดความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมต่อผลงานขององค์กร 
 4) ปรับปรุงคุณภาพงานตรวจสอบภายใน ให้ผ่านการประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายในที่ต้องได้รับการ
ประเมินทั้งภายในและภายนอก ตามหลักเกณฑ์การประเมินของกรมบัญชีกลาง เพื่อถือปฏิบัติตามมาตรฐานการ
ตรวจสอบภายในและจริยธรรมการปฏิบัติงานตรวจสอบภายในของส่วนราชการ รวมถึงเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหารและ
หน่วยรับตรวจ 
 

 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. งานตรวจสอบภายในเป็นเครื่องมือของผู้บริหาร ส่งผลให้การปฏิบัติงานของส่วนราชการมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 2. เสริมสร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กร 
 3. ส่งเสริมให้ส่วนราชการมีระบบการตรวจสอบภายในที่เข้มแข็ง สอดคล้องกับแนวทางการบริหารจัดการ
บ้านเมืองที่ดีและการพัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป 
 4. ส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรของส่วนราชการเป็นไปอย่างคุ้มค่าและก่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวม 
 5. เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายในให้ก้าวไปสู่มืออาชีพ 

 

 
 
 

8 



1.6 ข้อมูลบุคลากรหน่วยตรวจสอบภายใน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

1.6.1ตารางข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ าแนกตามประเภทบุคลากร และคุณวุฒิการศึกษา 

ข้อมูล ณ วันที่ 30กันยายน 2566 

 

 
ล าดับ

ที่ 

 
หน่วยงาน 

ข้าราชการ  
รวม 

พนง.(งปม.เงินรายได้)  
รวม 

พนง.(งปม.แผ่นดิน)  
รวม 

พนง.ราชการ  
รวม 

ลจ.ชั่วคราว  
รวม 

ลจ.ประจ า  
รวม 

 
ผลรวม
ทั้งหมด 

ป.ตรี ป.โท ต่ า
กว่า 
ป.ตรี 

ป.ตรี ป.โท ป.
เอก 

ต่ า
กว่า 
ป.ตรี 

ป.ตรี ป.โท ต่ า
กว่า 
ป.ตรี 

ป.ตรี ป.โท ต่ า
กว่า 
ป.ตรี 

ป.ตรี ต่ า
กว่า 
ป.ตรี 

ป.ตรี ป.โท 

1 หน่วยตรวจสอบภายใน - - - - - - - - - 3 1 4 - - - - - - - - - - - 4 



ส่วนที่ 2 ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

2.1ความส าคัญของระบบบริหารงานบุคคล 
 ทรัพยากรบุคคล จัดเป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าท่ีสุดขององค์กร การที่องค์กรจะอยู่รอดและสามารถ
ด าเนินการให้มีความเจริญก้าวหน้าได้จะต้องอาศัยการรวมพลังของบุคลากรทุกคนในองค์กรให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ดังนั้น การสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์กร 
ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร การจัดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถ
ร่วมมือและร่วมใจกันเป็นอย่างดีจะท าให้องค์เจริญก้าวหน้าและเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และยังเป็นการเตรียมความ
พร้อมของบุคลากร ให้สามารถรองรับและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ     ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การจัดการในทุกด้านที่เก่ียวข้องกับบุคคลในองค์กรนั้น ๆ ให้สามารถ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุดทั้งในการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ เพ่ือ
สร้างขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอันจะก่อให้เกิดผลส าเร็จสูงสุดทั้งต่อองค์กรและต่อบุคคลากรการ
บริหารงานบุคคล คือเป็นส่วนส าคัญในการบริหารงานในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 
การวางแผน การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าท างาน การสั่งการ และการควบคุมในส่วนของการจัดคนเข้าท างานนั้นได้มี
การพัฒนาขึ้นเป็นศาสตร์ทางวิชาการท่ีเรียกกันว่า การบริหารงานบุคคล และพัฒนาต่อเนื่อง   มาเป็นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยได้รวมการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การธ ารงรักษา การจ่ายค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ และการจูงใจในการท างานด้วยวิธีการต่างๆเข้าไว้ด้วย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อองค์การ และปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ   โดยมีบทบาท
ส าคัญในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่ามาท างานอย่างทุ่มเทให้กับองค์การ จากความส าคัญและความจ าเป็นในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยจึงก าหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องและสนับสนุน
เป้าประสงค์และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย โดยมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลดังนี้ 

 1. ระบบการสรรหา 
 2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3. ระบบการบริหารค่าตอบแทน 
 4. ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 5. ระบบการธ ารงรักษา 

 

2.2 ระบบการบริหารงานบุคคล (Human Resource Management System) 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาใช้ระบบบริหารงานบุคคล ตามกฎหมาย โดยแยกตามประเภทของบุคลากร 

ได้แก่ 
 1.ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2547 กฎกระทรวงศึกษาธิการ  และประกาศ ก.พ.อ.  
 2.ลูกจ้างประจ า มรีะเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ  
 3. พนักงานราชการ มีระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยพนักงานราชการ 
 4.พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างชั่วคราว มีข้อบังคับมหาวิทยาลัยฯ ว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัย  

 ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แบ่งระบบบริหารงานบุคคล ออกเป็น 6 ระบบใหญ่ คือ   
 1)ระบบการสรรหา (Recruitment)2) ระบบการพัฒนา (Training &Developmaent) 
3)ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ระบบการบริหารค่าตอบแทน5)ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์6) 
ระบบการธ ารงรักษา ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแนวปฏิบัติโดยสังเขป ดังนี้ 

 

10 



 

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

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 จึงก าหนดให้สภาสถาบันอุดมศึกษาก าหนดกรอบของต าแหน่ง อันดับเงินเดือน
ของต าแหน่ง และจ านวนของบุคลากรที่พึงมี รวมทั้งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ของต าแหน่งและคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่ง ตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง จัดตั้งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง 
การแบ่งส่วนราชการ จึงได้จัดท ากรอบอัตราก าลังบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2558– 2561 โดยจ าแนก ส านักงาน 
กอง ส านัก สถาบัน และคณะวิทยาลัยต่าง ๆ การจัดท าแผนกรอบอัตราก าลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีดังนี้ 

 1. วิเคราะห์และประเมินผลการด าเนินการจัดท ากรอบอัตราก าลัง กรอบของต าแหน่ง ภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบของต าแหน่ง โดยวิเคราะห์จากข้อมูลภาระงาน อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน และ
การปฏิบัติงานจริง เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และวางแนวทางการวิเคราะห์กรอบอัตราก าลัง กรอบของต าแหน่งและ
ภาระหน้าที่ 

 2. ประชุมผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานต่าง ๆ ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดท ากรอบ
อัตราก าลัง เพ่ือชี้แจงและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับระยะเวลาในการด าเนินงานในเรื่องต่าง ๆ ที่หน่วยงานรับผิดชอบ 

 3. จัดท ากรอบอัตราก าลัง 4 ปี โดยก าหนดต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ จ านวนต าแหน่งให้เหมาะสม
กับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน รวมทั้งหลักเกณฑ์การวิเคราะห์กรอบอัตราก าลังตามที่ 
ก.พ.อ. ก าหนด 

 4. เสนอสภามหาวิทยาลัยเพ่ือขออนุมัติกรอบอัตราก าลัง และเสนอส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษาต่อไป 

 

  2.การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีระบบการสรรหาทรัพยากรบุคคลโดยยึดระบบคุณธรรม (Merit 

System) ทั้งนี้ เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และหลักเกณฑ์
และวิธีการที่คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถานบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.)ก าหนดไว้คือ 

 วิธีการสอบแข่งขัน 
 วิธีการสอบคัดเลือก 
 วิธีการโอนย้าย 
 เมื่อ ได้บุคคลตามหลักเกณฑ์และวิธีการข้างต้นแล้วแต่กรณีแล้ว มหาวิทยาลัยจะด าเนินการบรรจุ/

จ้าง แต่งตั้งบุคคลดังกล่าวเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย และด าเนินการในส่วนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องต่อไป 
จนกระท่ังพ้นสภาพการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
 2.2.2. ระบบการพัฒนา (Training &Developmaent) 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีการพัฒนาบุคลากรหลากหลายรูปแบบ เช่น การศึกษาต่อ การ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงาน การสอนงาน การฝึกในการปฏิบัติงานจริง การจัดการความรู้ในองค์กร การศึกษาด้วยต้นเอง 

นอกจากนี้มหาวิทยาลัยได้จัดท าระเบียบสภามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ว่าด้วยกองทุน พัฒนาบุคลากร 
โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

 1.เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อระดับปริญญาโท และหรือปริญญาเอก หรือระดับหลังปริญญา
โท หรือปริญญาเอก 

 2. เพ่ือสนับสนุนบุคลากรในการเดินทางไปเสนอผลงานวิจัย 
 3. เพ่ือสนับสนุนบุคลากรในการไปฝึกอบรมและศึกษาดูงานด้านวิชาการ 
 4. เพ่ือสนับสนุนบุคลากรในการไปประชุมสัมมนานานาชาติ 
 5. เพ่ือสนับสนุนเงินรางวัลในการเขียนบทความทางวิชาการ 
 6. เพ่ือสนับสนุนโครงการความร่วมมือทางวิชาการและการแลกเปลี่ยนบุคลากร 
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 7. เพ่ือสนับสนุนการจัดพิมพ์ผลงานทางวิชาการ 
 8.เพ่ือสนับสนุนเงินรางวัลบุคลากรที่ได้รับต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์  

และศาสตราจารย์ 
 9. เพ่ือสนับสนุนเงินรางวัลบุคลากรที่มีผลงานดีเด่นทั้งด้านวิจัย วิชาการ การสอนและวิชาชีพ และ

เงินรางวัลอื่น ๆ  
 10. เพ่ือสนับสนุนเงินรางวัลบุคลากรที่สร้างชื่อเสียงให้กับมหาวิทยาลัย 
 2.2.3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง 

ตามรอบการประเมิน คือ  
 รอบท่ี 1 ในช่วงเดือนตุลาคมถึง เดือนมีนาคม และ 
 รอบท่ี 2 ในช่วงเดือนเมษายน ถึง เดือนกันยายน 
ซึ่งบุคลากรทุกคนจะต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามสายงาน 

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

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

ส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 - เงนิสวัสดิการ 
 กลุ่มลูกจ้างประจ า ได้รับ 
 - เงินค่าจ้าง (ตามระเบียบกระทรงการคลังว่าด้วยลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2537) 
 - ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกจ่ายเงิน

ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนของข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2547) 
 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว

ส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 - เงินสวัสดิการ 
 กลุ่มพนักงาน ได้รับ 
 - เงินเดือน ค่าจ้างเงินประจ าต าแหน่ง (ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง เงินประจ า

ต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย) 
 - เงินสวัสดิการ 
 - เงินค่าประสบการณ์ 
 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (เทียบเทียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพ่ิมการครอง

ชีพชั่วคราวส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
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 กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ได้รับ 
 - เงินเดือน 
 - เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว (เทียบเคียง ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยเงินเพ่ิมการครอง

ชีพชั่วคราวส าหรับข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2548) 
 นอกจากนี้บุคลากรที่ปฏิบัติงานต าแหน่งวิชาการ ซึ่ งได้แก่  อาจารย์  ผู้ช่ วยศาสตราจารย์  

รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ยังมีสิทธิเบิกค่าสอนพิเศษ และการสอนที่เกินภาระงาน ได้ตามระเบียบฯ และประกาศ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 

 - เงินสวัสดิการ 
 2.2.5. ระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีกลุ่มบุคลากรในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย ทั้งข้าราชการ 

พนั ก ง านมหาวิ ท ย าลั ย  พนั ก ง าน ร าชกา ร  ลู ก จ้ า งป ร ะจ า  ลู ก จ้ า ง ชั่ ว ค ร า ว  ซึ่ ง ร ะบบสวั ส ดิ ก า ร และ 
สิทธิประโยชน์จะแตกต่างกันไปตามประเภทบุคลากร ซึ่งสามารถจ าแนกได้ดังนี้ 

 กลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจ า ได้รับ 
 -  สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ่ มข้ าราชการและลูกจ้ างประจ าจะได้ รับตามระเบียบ

กระทรวงการคลัง 
 - สวัสดิการการเบิกค่าการศึกษาของบุตรกลุ่มข้าราชการและลูกจ้างประจ าจะได้รับตามระเบียบ

กระทรวงการคลัง 
 - สิทธิประโยชน์ในการลา (ของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว) ได้แก่ การลาป่วย การลา

คลอดบุตร การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธี ฮัจย์ (เฉพาะข้าราชการ) การลา
เข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพล (เฉพาะข้าราชการ) 

 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ (กบข.) ส าหรับข้าราชการ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนสวัสดิการลูกจ้าง (กสจ.) ส าหรับลูกจ้างประจ า 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักที่พักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการท าประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรเงินกู้เพ่ือซื้อที่อยู่ตามโครงการสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 

และโครงการที่เป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 
 ข้าราชการที่เป็นสมาชิก กบข. จะได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินบ าเหน็จ บ านาญ 

ตามสูตรซึ่งได้รับจากกระทรวงการคลัง ดังนี้ 
 1.สิทธิในการรับเงินสมทบ สมาชิกจะได้รับเงินสมทบจากรัฐในจ านวนเท่ากับที่สมาชิกสะสมเป็น

ประจ าทุกเดือน 
 2.สิทธิประโยชน์ทางภาษี สมาชิกสามารถน าใบแจ้งยอดแนบพร้อมแบบ ภ.ง.ด. 90 หรือ 91เพ่ือ

ยกเว้นภาษีเงินได้บุคคลธรรมในส่วนของเงินสะสมเข้า กบข. เฉพาะที่ไม่เกิน 300,000 บาท ในปีภาษีนั้น 
 3.สิทธิประโยชน์อื่น ๆ สมาชิกจะได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ตามที่ กบข. จะได้รับให้มีขึ้น 
 กลุ่มพนักงานราชการได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ่มพนักงานและลูกจ้างชั่วคราวจะได้รับตามกฎหมายประกันสังคม 
 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
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 - สิทธิประโยชน์ในการลา ได้แก่ การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลาเพื่อเลี้ยงดูบุตรหลังคลอด การ
ลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย์ การลาเข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับการ
เตรียมพล 

 - สิทธิประโยชน์ในการท าประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักที่พักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรเงินกู้เพ่ือซื้อที่อยู่ตามโครงการสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 

และโครงการที่เป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 
 กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างช่ัวคราว ได้รับ 
 - สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลกลุ่มพนักงานและลูกจ้างชั่วคราวจะได้รับตามกฎหมายประกันสังคม 
 - สิทธิประโยชน์ในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการสมัครเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ 
 - สิทธิประโยชน์ในการเป็นสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
 -  สิทธิประโยชน์ ในการลา ได้แก่  การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลาเ พ่ือเลี้ ยงดูบุตร 

หลังคลอด การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธี ฮัจย์ การลาเข้ารับการ  
ตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพล  

 - สิทธิประโยชน์ในการท าประกันอุบัติเหตุ 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรให้เข้าพักที่พักอาศัยของมหาวิทยาลัย 
 - สิทธิประโยชน์ในการได้รับการจัดสรรเงินกู้เพ่ือซื้อที่อยู่ตามโครงการสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 

และโครงการที่เป็นความร่วมมือระหว่างรัฐกับสถาบันการเงินต่าง ๆ 
 2.2.6. ระบบการธ ารงรักษา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีการธ ารงรักษาบุคลากรโดยการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคคล

ให้สูงยิ่งขึ้น  เพ่ือให้บุคลากรอยู่กับมหาวิทยาลัยอย่างมีคุณค่าและมีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในงานอาชีพของผู้ซึ่งมี
ศักยภาพสูง  เ พ่ือให้บุคลากรมีความรักมหาวิทยาลัยและรักงานที่ท า   ทุ่มเทก าลั งกายก าลั ง ใจท างานเต็ม
ความสามารถ  ผลิตผลงานที่ดีออกมา  ให้ความเป็นธรรมและยอมรับในผลงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานดี 

 1. ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้จัดให้มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรทั้ง

สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ เป็นแรงจูงใจให้กับบุคลากร และเพ่ือสร้างความก้าวหน้า 
ความมั่นคงในหน้าที่การงานให้กับบุคลากร มีรายละเอียด ดังนี้  

  ก. เส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการ  
  บุคลากรสายวิชาการสามารถท าผลงานวิชาการเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ตาม 

ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ ทั้งนี้มหาวิทยาลัยได้ก าหนดขั้นตอนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ ดังนี้  

 1.ผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจัดเตรียมเอกสารดังต่อไปนี้ 
  1.1แบบค าขอรับการพิจารณาก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ (ก.พ.อ.03)  

  1.2แบบเสนอแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการโดยผู้บังคับบัญชา (ก.พ.อ.04) 
  1.3ผลการสอน ประกอบด้วย  เอกสารประกอบการสอน(ผศ.)/เอกสารค าสอน(รศ.)/เอกสาร
หรือสื่อการสอน(ศ.) จ านวน  5 เล่ม (ใช้ประกอบการประเมินผลการสอน) 

  1.4ผลงานทางวิชาการ ประกอบด้วย 
  1.4.1  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสาขาที่เสนอขอฉบับสมบูรณ์  จ านวน 10 เล่ม พร้อมส าเนา

วารสารที่ได้รับการตีพิมพ์จ านวน 1 ชุด  และ 
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  1.4.2  ต ารา หรือ หนังสือ หรือ บทความทางวิชาการ จ านวน 10 เล่ม  
 2.เสนอต่อคณบดีที่ตนสังกัดเพ่ือพิจารณาคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการท่ีเสนอขอ 
 3.คณบดีน าเสนอต่ออธิการบดีโดยส่งเอกสารที่ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทาง

วิชาการ  
 4.คณะกรรมการ ก.พ.ต. ออกค าสั่งแต่งตั้ง คณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน (รายละเอียดดู

จากประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการสอนของผู้เสนอขอก าหนด 
ต าแหน่งทางวิชาการ) 

 5.คณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน รายงานผลประเมินผลการสอน ต่อ คณะกรรมการ ก.พ.ต. 
 6.คณะกรรมการ ก.พ.ต.  แต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท าหน้าที่ประเมินผลงานทาง

วิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในสาขาวิชานั้น ๆ ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  6.1ประธานกรรมการแต่งตั้งจากคณะกรรมการ ก.พ.ต. 

  6.2กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวนสามถึงห้าคน (ต้องคัดสรรจากบัญชีรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ 
ก.พ.อ.ก าหนด โดยต้องเป็นบุคคลภายนอกสถาบันที่ผู้ขอสังกัด 
 7.ฝ่ายเลขานุการ ฯ ก.พ.ต.จะส่งเอกสารการประเมินให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการซึ่ง
ประกอบด้วย  
  7.1  แบบประวัติผู้เสนอขอ ก.พ.อ.03 หรือ ก.พ.อ.04 
  7.2  งานวิจัย หรือ ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น และ 
  7.3  ต าราหรือหนังสือหรือบทความทางวิชาการ 
 8.  ผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการท่ีส่งกลับมายังมหาวิทยาลัยอาจ
เป็นได้ 2 กรณี คือ 

   กรณีท่ี 1  ผลการประเมินของกรรมการเป็นเอกฉันท์ 
   กรณีท่ี 2  ผลการประเมินของกรรมการไม่เอกฉันท์ (ท้ัง 2 กรณีจะต้องด าเนินการนัด
ประชุมผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาพอสมควร) 

 9.ฝ่ายเลขานุการ ฯ จะนัดคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการเพ่ือร่วมพิจารณา
อีกครั้งหนึ่ง การตัดสินจะใช้ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ.ก าหนด 
 10. ฝ่ายเลขานุการฯ น าผลการประเมินเสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการ ก.พ.ต. เพื่อพิจารณาให้
ความเห็นเกี่ยวกับผลการตัดสิน 
 11. ฝ่ายเลขานุการฯ บันทึกข้อความเสนออธิการบดี เพ่ือเสนอต่อสภาวิชาการพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ 
 12. ฝ่ายเลขานุการฯ น าเสนอต่อสภามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติ / ไม่อนุมัติ 
 13. มหาวิทยาลัยออกค าสั่งแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ผศ./รศ./ศ. ในสาขาท่ีเสนอขอ 

 14. มหาวิทยาลัยน าเรื่องแจ้งต่อส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาภายใน 30 วันนับสภา
มหาวิทยาลัยมีมติ 
 15. กรณีท่ีสภามหาวิทยาลัยไม่อนุมัติ มหาวิทยาลัยจะแจ้งต่อผู้เสนอขอพร้อมด้วยเหตุผล 

 ข. เส้นทางความก้าวหน้าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 เส้นทางความก้าวหน้าส าหรับบุคลากรสานสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ มี

คุณสมบัติและหลักเกณฑ์การประเมินพนักงานให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นตามประกาศมหาวิทยาลันราชภัฏสวนสุนันทาเรื่อง 
หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขการเลื่อนต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น พ.ศ. 2555 ดังนี้ 
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  หลักเกณฑ์การแต่งตั้งพนักงานให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นให้พิจารณาองค์ประกอบ ดังนี้ 
 1) การประเมินค่างาน 
 2) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 3) ความรู้ความสามารถ ทักษะสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
 4) ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญงาน ช านาญงานพิเศษ ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ 
  1. หลักเกณฑ์การประเมินพนักงานให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นก าหนดตามประเภทต่างๆ ดังนี้ 

 1.1 ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร ต้องประเมินตามองค์ประกอบ ดังนี้ 
    1.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  1.1.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  1.1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 
 1.2. ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับช านาญงานและช านาญงานพิเศษ ต้องประเมินตามองค์ประกอบ 

ดังนี้ 
  1.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
   1.2.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  1.2.3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญงานหรือช านาญงานพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม 
 (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึ งการ

พัฒนางานในหน้าที่อย่างน้อยหนึ่งเรื่อง 
 
  1.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 1.3 ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ 

ระดับเชี่ยวชาญ ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  
 ก. กรณีปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะทาง 
 3.1 ระดับช านาญการ 
  3.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.1.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  3.1.3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการ ได้แก่ 
  (ก) คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่มและ 
  (ข) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนา

งานในหน้าที่อย่างน้อยหนึ่งเรื่อง 
   3.1.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  3.2 ระดับช านาญการพิเศษ 
  3.2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.2..2 ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  3..2..3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานของ

หน่วยงานอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง และ  
  (ข) ผลงานวิจัยหรือผลงานลักษณะอ่ืนที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอย่างน้อยหนึ่ง

เรื่อง/รายการ 
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   3.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  3.3 ระดับเชี่ยวชาญ 
  3.3.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.3.2. ความรู้ ความสามารถ ทั กษะและสมรรถนะที่ จ าเป็ นส าหรั บต าแหน่ ง 

ที่จะประเมิน 
  3..3..3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรือผลงานลักษณะอ่ืน ซึ่งแสดงให้เห็นถึง

การพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 
  (ข) งานวิจัยซึ่งได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือนานาชาติอย่างน้อยหนึ่ง

เรื่อง 
  3.3.4 การใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรืองานวิชาชีพ

บริการต่อสังคม เช่น การให้ความเห็น ค าแนะน าหรือเสนอแนะ การให้ค าปรึกษาแนะน า การอบรมและเผยแพร่ความรู้
เกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน งานบริการ
วิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  

  3.3.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
 3.4 ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
  3.4.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  3.4.2. ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  3.4.3 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้เชี่ยวชาญพิเศษ ได้แก่ 
  (ก) ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ หรือผลงานลักษณะอ่ืน ซึ่งแสดงให้เห็นถึง

การพัฒนางานของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง/รายการ และ 
  (ข) งานวิจัยซึ่งได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดับชาติหรือนานาชาติอย่างน้อยหนึ่ง

เรื่อง 
  3.4.4 การใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการ หรืองานวิชาชีพ

บริการต่อสังคม เช่น การให้ความเห็น ค าแนะน าหรือเสนอแนะ การให้ค าปรึกษาแนะน า การอบรมและเผยแพร่ความรู้
เกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิคและวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน งานบริการ
วิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ๆ  

  3.4.5 ความเป็นที่ยอมรับในงานด้านนั้น ๆ หรือวงวิชาการ หรือวิชาชีพ หมายถึง 
ผลงานได้รับการยอมรับ ยกย่อง หรือได้รับรางวัลในระดับชาติ หรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน งานบริการวิชาการ หรืองาน
วิชาชีพ หรือในงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางในระดับชาติหรือระดานาชาติ 

  3.4.6 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
  ข. กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานหรือหัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ ได้ใช้

วิชาชีพ 
  1. ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ และระดับเชี่ยวชาญ ที่ปฏิบัติ

หน้าที่หัวหน้างานหรือหัวหน้าหน่วยงาน 
  1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่และแนวคิดในการพัฒนา

ปรับปรุงงานในต าแหน่งใหม่ 
  1.2 ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  1.3 สมรรถนะทางการบริหาร 
  1.4 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการต้องมีคู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม 
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  1.5 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษต้องมีผลงานเชิงวิเคราะห์หรือผลงาน
เชิงสังเคราะห์ หรือผลงานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าที่หรือหน่วยงานอย่างน้อยหนึ่งเล่ม/เรื่อง 

  1.6 ผลงานที่แสดงความเป็นผู้เชี่ยวชาญต้องมีผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือผลงานเชิง
สังเคราะห์อย่างน้อยหนึ่งเล่ม และผลงานวิจัยอย่างน้อยหนึ่งเรื่อง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าที่หรือหน่วยงาน
หรือมหาวิทยาลัย 

  
ผลงานที่น าเสนอเพื่อประกอบการพิจารณาต้องมีเงื่อนไข ดังนี้ 
1. ต้องมิใช่ผลงานที่เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาและการฝึกอบรม 
2. ต้องมิใช่ผลงานเดิมที่เคยใช้ในการประเมินแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นมาแล้ว 
3. กรณีท่ีเป็นผลงานร่วมต้องระบุการมีส่วนร่วมและมีค ารับรองจากผู้มีส่วนร่วม 

ตาราง แสดงต าแหน่ง ประเภท สายงานและความก้าวหน้าของพนักงานมหาวิทยาลัย  
(เส้นทางความก้าวหน้าสายสนับสนุนวิชาการ) 

ล าดับ ประเภท สายงาน ชื่อต าแหน่ง Career Path 
1 ผู้บริหาร ผู้บริหาร ผอ.กอง/ผอ.ส านักงานอธิการ ผอ.กอง/ผอ.ส านักงานอธิการ 
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 บริหารงานท่ัวไป เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 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-ช านาญการ 
12 เชี่ยวชาญเฉพาะ แนะแนวการศึกษาและอาชีพ 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 วิเทศสัมพันธ์ นักวิเทศสัมพันธ์ ปฏิบัติการ-เชี่ยวชาญพิเศษ 
19 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ผู้ปฏิบัติงานโสตทัศนศึกษา ปฏิบัติงาน-ช านาญงานพิเศษ 
20 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์ ผู้ปฏิบัติงานวิทยาศาสตร์ ปฏิบัติงาน-ช านาญงานพิเศษ 
21 ทั่วไป ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด ผู้ปฏิบัติงานห้องสมุด ปฏิบัติงาน-ช านาญงานพิเศษ 
22 ทั่วไป ช่างไฟฟ้า ช่างไฟฟ้า ปฏิบัติงาน-ช านาญงานพิเศษ 

 หมายเหตุ : รายละเอียดต าแหน่งอื่น ๆ ระบุใน Job description ภาระงานพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เล่มที่ 1-3 
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2. การเกษียณอายุราชการ 
 การเกษียณอายุราชการและสิทธิประโยชน์ที่ข้าราชการพึงได้เมื่อพ้นจากราชการโดยไม่มีความผิด 
บ าเหน็จบ านาญข้าราชการ ได้แก่ 
  บ าเหน็จบ านาญปกติ  ซึ่งจะได้รับ เมื่ออกจากราชการด้วยเหตุปกติ เช่น 

1) ออกจากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบต าแหน่งหรือมีค าสั่งให้ออก โดยไม่มีความผิดหรือออก
ตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย หรือทหารออกจากกองหนุนเบี้ยหวัด(เหตุทดแทน) 

2)  ออกจากราชการเพราะป่วยเจ็บทุพพลภาพที่แพทย์ทางราชการรับรองว่าไม่สามารถรับราชการใน
ต าแหน่งหน้าที่ซึ่งปฏิบัติอยู่ต่อไปได้ (เหตุทุพพลภาพ) 

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

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

ขอรับบ าเหน็จก็ได้ 
ทั้งนี้ผู้ที่มีเวลาราชการครบ 10 ปี แล้วลาออก ไม่มีสิทธิ์ได้รับบ าเหน็จบ านาญตามข้อที่กล่าวมาแล้วแต่ไม่

มีสิทธิ์รับบ าเหน็จ  
-  ข้าราชการที่ถูกสั่งให้ออกจากราชการที่ถือเสมือนว่าผู้นั้นลาออกจากราชการ มีสิทธิรับบ าเหน็จ

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

เหตุสูงอายุ 
ถ้าอายุไม่ครบ 50 ปี มีเวลาค านวณบ าเหน็จบ านาญครบ 10 ปี แต่ไม่ถึง 25 ปี ให้มีสิทธิ์รับ

เฉพาะบ าเหน็จถ้ามีเวลาค านวณบ าเหน็จบ านาญไม่ครบ 10 ปี ไม่มีสิทธิ์รับบ าเหน็จบ านาญ 
บ าเหน็จบ านาญพิเศษ จะได้รับเมื่อ  
1)  ข้าราชการ พลทหารกองประจ าการ หรือบุคคลที่ท าหน้าที่ทหารตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนดแล้ว 

ได้รับอันตราย พิการ เจ็บป่วยถึงทุพพลภาพ เพราะกระท าตามหน้าที่ ให้ได้รับบ านาญปกติ ทั้งบ านาญพิเศษด้วย 
2)  ถ้าได้รับบ าเหน็จบ านาญไปแล้ว หรือ พลทหารกองประจ าการ หรือบุคคลที่ท าหน้าที่ทหารตามที่

กระทรวงกลาโหมก าหนด ได้ออกจากราชการหรือพ้นหน้าที่ไปแล้ว ภายใน 3 ปี ปรากฏชัดว่าเจ็บป่วยหรือทุพพลภาพอัน
เนื่องมาจากสาเหตุในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ ก็มีสิทธิ์ได้รับบ านาญพิเศษ ถ้าตายก็ให้ทายาทได้รับบ านาญพิเศษ ทั้งนี้ให้จ่าย
ตั้งแต่วันขอ ถ้ารับบ าเหน็จไปแล้วก็ให้ได้รับบ านาญพิเศษอย่างเดียว 

3)  ผู้ได้รับอันตรายตามข้อ 1) แม้จะยังไม่มีสิทธิ์ได้รับบ านาญปกติ ก็ให้รับบ านาญปกติได้ 
 4)  ผู้ได้รับอันตรายถ้าเสียชีวิตก่อนได้รับบ าเหน็จบ านาญพิเศษ ให้ทายาทได้รับทั้งบ าเหน็จตกทอดและ

บ านาญพิเศษด้วย 
5)  ผู้ท าหน้าที่ ตามข้อ 1 สูญหายไป หรือเชื่อได้ว่ามีอันตรายถึงตาย เมื่อพ้นก าหนด 2 เดือนนับแต่วัน

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

ระดับอุดมศึกษาหรือเทียบเท่า แต่ต้องไม่เกิน 26 ปีหรือเว้นแต่เป็นบุคคลพิการหรือทุพพลภาพ) จะได้รับบ าเหน็จตกทอด
เท่ากับเงินเดือนสุดท้าย คูณเวลาราชการ 

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

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

ทายาทจะได้รับยกเว้นภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาในส่วนของเงินที่ได้รับจาก กบข.ในปีที่ได้รับเงินนั้น 
 ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อเกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากงานมหาวิทยาลัยมีกองทุน

ส ารองเลี้ยงชีพที่คอยดูแลพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขของกองทุนดังกล่าว 
2.3วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1. เพ่ือช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
 2. เพื่อช่วยให้มหาวิทยาลัยด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 3. เพ่ือช่วยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจให้ผู้มีศักยภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
 4. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 5. เพ่ือพัฒนา และธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
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ส่วนที่ 3แผนบริหารทรพัยากรบุคคล 
 
3.1 ความส าคัญของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การวางแผน (Planning) คือการวางวัตถุประสงค์ การก าหนดเป้าหมาย การสร้างกลยุทธ์ และการตัดสินใจสรร
หาแนวทางในการด าเนินกิจกรรมเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแผนงานอาจมีความแตกต่างกันในด้านระยะเวลา เช่น แผนระยะยาวหรือแผนระยะสั้น 
เป็นต้น ตลอดจนมีความแตกต่างกันตามหน้าที่ทางธุรกิจ เช่น แผนการเงิน แผนการตลาด หรือ แผนการผลิต เป็นต้น
 การจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารจะน าหลักการต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในการที่จะท าให้
องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพมาร่วมงานอย่างเพียงพอและต่อเนื่องเพ่ือให้องค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถจะต้อง
สามารถน าความรู้ ประสบการณ์ และทักษะต่างๆ เข้ามาประกอบการในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ผลงานที่
ออกมามีคุณภาพและยังประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ บุคลากร และสังคมส่วนรวมได้ นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากร
บุคคลที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยขั้นตอนที่ละเอียดอ่อนมากมาย โดยขั้นตอนที่ส าคัญที่ขาดไม่ได้ในงานทรัพยากร
บุคคล คือ การวางแผน (Planning) ผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์ (Vision) ที่กว้างไกลสามารถเข้าใจสถานการณ์และ
วิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อทิศทางการด าเนินงานและความต้องการด้านบุคลากร
ขององค์การ เพื่อที่จะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคล หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Planning : HRP) ได้อย่างรอบคอบ รัดกุม มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับความต้องการในแต่ละช่วงเวลาได้ 
 ดังนั้น จากความหมายของการวางแผนที่กล่าวมา ท าให้เราสามารถกล่าวได้ว่า "การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ
กระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การ อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนบุคลากรเข้าร่วมงานกับองค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่
ในองค์การ จนกระทั่งเข้าต้องพ้นอกจากองค์การ เพื่อให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์การจะ
มีบุคลากรที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอ ตลอดจนเพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : 
QWL) ที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ 
โดยมีเป้าหมายส าคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคงและการเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากรและสังคม" 
 

3.2นโยบายด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1.หน่วยตรวจสอบภายในสนับสนุนให้มีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องและเหมาะสมเพ่ือเพ่ิม 
             ขีดความสามารถ ของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 
 2.ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งให้มีความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  ตลอดจนมี 
             ค่านิยม   คุณธรรม  และทัศนคติที่ถูกต้อง  ทันสมัย  สามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานที่ได้รับ 
             มอบหมาย  และ  รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  เพื่อความเจริญก้าวหน้า  มหาวิทยาลัยมีการ 
             จัดสรรเงินเพื่อพัฒนาบุคลากร  และฝึกอบรมอย่างชัดเจน 
3.3วัตถุประสงค์ของแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.3.1เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเอ้ือต่อการด าเนินงาน 
                  ที่เน้นผลสัมฤทธิ์และการก้าวสู่มหาวิทยาลัยแม่แบบที่ดีของสังคม 

3.3.2 เพื่อพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถในด้านต่างๆ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
                  รวมถึงการพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

3.3.3 เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี  มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน  และมีความผูกพันและทัศนคติท่ีดี 
กับองค์กร 
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3.4ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวช้ีวัดความส าเร็จและค่าเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
3.4.1 ยุทธศาสตร์ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบจัดการศึกษา สร้างนวัตกรรม การเรียบรู้ และยกระดับการบริหารงานให้ได้
มาตรฐานสากล  

 

3.4.2 เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
 บุคลากรมีคุณภาพสูง ทั้งความรู้ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

3.4.3 ตัวช้ีวัดความส าเร็จและค่าเป้าหมาย 
 

วัตถุประสงค์ของแผน ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย 
1. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเอ้ือต่อการ
ด าเนินงานที่เน้นผลสัมฤทธิ์  และ
มหาวิทยาลัยเอตทัคคะที่มีอัตลักษณ์ 

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย(ระดับความพึงพอใจ) 

≥ 4.00 

2. เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความ
ทุมเทในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันกับ
องค์กร 

ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อ
มหาวิทยาลัย (ระดับความผูกพัน) 

≥ 4.00 

 
3.5 ขั้นตอนการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ล าดับ กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

1.  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ.
2565-2569) และประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 

กันยายน 2566 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

2. จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2565-2569) และ
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

กันยายน 2566 นางสาวสุธันยา  พุทธา 

3. เสนอแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2565-2569) และ
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

กันยายน 2566 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

4. ด าเนินการตามแผนบริหารทรัพยากร
บุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2565-2569) 
และประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

ตุ ล า ค ม  2 5 6 6  - 
กันยายน 2567 

นางสาวสุธันยา  พุทธา 

5. รายงานผลการด าเนินงานตามแผน
บริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ .2565-2569)  และประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567 
     รอบ 12 เดือน 

   กันยายน 2567 นางสาวสุธันยา  พุทธา 
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3.6แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.6.1 แผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2565-2569) 

 
กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์

โครงการ 

 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมายของตัวช้ีวัด  
กลุ่มเป้าหมาย 

 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
2565 

 
2566 

 
2567 

 
2568 

 
2569        

1.ระบบการสรรหา (Recruitment)          

1.1 การวางแผนอัตราก าลัง           

1.1.1 จัดท ากรอบ
อัตราก าลังของ
บุคลากร
มหาวิทยาลยั 

เพื่อทบทวนและ
จัดท ากรอบ
อัตราก าลัง ให้
เพียงพอต่อ
ความต้องการ
อัตราก าลังของ
มหาวิทยาลยั 

ร้อยละ
ความส าเร็จใน
การจัดท ากรอบ
อัตราก าลัง 

100 100 100 100 100 บุคลากรหน่วย
ตรวจสอบภายใน 

ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วย
ตรวจสอบภายใน
(มหาวิทยาลัยยัง
ไม่มีนโยบายให้
อัตรากับหน่วย
ตรวจสอบภายใน) 

1.2 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง           

1.2.1 อบรมช้ีแจง
หลักเกณฑ์และ
ก าหนดมาตรฐาน 
การด าเนินงาน 
สรรหา การบรรจุ 
แต่งตั้ง  

เพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงาน
บุคคลของ
หน่วยงานมี
ความรู้ ความ
เข้าใจ ในการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละของ
ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านบุคคลทีเ่ข้า
ร่วมอบรม 

≥80 ≥80 ≥80 ≥80 ≥80 ผู้ปฏิบัติงานด้าน
บุคคล ของหน่วย
ตรวจสอบภายใน 

 ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วย
ตรวจสอบภายใน 
 

1.2.2 การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร 

เพื่อสรรหาและ
คัดเลือก
บุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละของการ
สรรหาบุคคล
เข้าท างานได้
ตามประกาศ 

≥80 ≥80 ≥80 ≥80 ≥80 บุคลากรภายนอก
มหาวิทยาลยั 

ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วย
ตรวจสอบภายใน 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์

โครงการ 

 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมายของตัวช้ีวัด  
กลุ่มเป้าหมาย 

 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
2565 

 
2566 

 
2567 

 
2568 

 
2569        

2.ระบบการพัฒนา (Training & Development)             

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

3.ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน           

3.1 การประเมินผล
การปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

เพื่อประเมินผล
การปฏิบัติงาน
ของบุคลากร
หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

ร้อยละของ
บุคลากรทีไ่ด้รบั
การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 

100 100 100 100 100 บุคลากรของ 
หน่วยตรวจสอบ

ภายใน 

ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วย
ตรวจสอบภายใน 

4.ระบบการบริหารค่าตอบแทน          

4.1 การบริหารค่าจ้าง 
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

- - - - - - - - ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายในเป็น
หน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไป
ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 

5.ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์          

5.1 การสร้างความรู้
ความเข้าใจในสิทธิ
ประโยชน์ กองทุน
ประกันสังคม 

- - - - - - - - มกราคม – 
มีนาคม 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายในเป็น
หน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์

โครงการ 

 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมายของตัวช้ีวัด  
กลุ่มเป้าหมาย 

 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
2565 

 
2566 

 
2567 

 
2568 

 
2569        

ด าเนินการเป็นไป
ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 

6.ระบบการธ ารงรักษา          

6.1 การสร้างแรงจูงใจ          

6.1.1 การจัดสรรเงิน
รางวัล 

- - - - - - - - ธันวาคม ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายในเป็น
หน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไป
ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 

6.1.2 การคัดเลือก
บุคลากรดีเด่น 

- 
 

- - - - - - - พฤศจิกายน – 
มกราคม 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายในเป็น
หน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไป
ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์

โครงการ 

 
ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จ 

เป้าหมายของตัวช้ีวัด  
กลุ่มเป้าหมาย 

 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

 
งบประมาณ 

(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

 
2565 

 
2566 

 
2567 

 
2568 

 
2569        

6.2 การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้า          

6.2.1 การปรับปรุง
ข้อบังคับและ
ประกาศเกีย่วกับ
การเข้าสูต่ าแหน่ง
ที่สูงข้ึนของ
บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ 

- - - - - - - - ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายในเป็น
หน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไป
ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 

6.2.2 การจัดท ากรอบ
อัตราก าลังการเข้า
สู่ต าแหน่งของ
บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ 

- - - - - - - - ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายในเป็น
หน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไป
ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 

6.2.3 โครงการพัฒนา
ผลงานและเพิ่ม
ต าแหน่งทาง
วิชาการ 

- - - - - - - - ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายในเป็น
หน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไป
ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 
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3.6.2 แผนบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 
 

กิจกรรม/โครงการ 
 

วัตถุประสงค์โครงการ 
 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
เป้าหมาย 

ของตัวชี้วัด 
 

กลุ่มเป้าหมาย 
ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

1.ระบบการสรรหา (Recruitment) 

1.1 การวางแผนอัตราก าลัง       

1.1.1 จัดท ากรอบอัตราก าลัง
ของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

เพื่อทบทวนและจัดท า
กรอบอัตราก าลัง ให้
เพียงพอต่อความต้องการ
อัตราก าลังของหน่วย
ตรวจสอบภายใน 
 

ร้อยละความส าเรจ็ในการ
จัดท ากรอบอัตราก าลัง 

100 บุคลากรหน่วย
ตรวจสอบภายใน 

ตุลาคม 2564 - 
กันยายน 2565 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

2.1การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง       

2.1 อบรมช้ีแจงหลักเกณฑ์
และก าหนดมาตรฐาน การ
ด าเนินงาน สรรหา การ
บรรจุ แต่งตั้ง  

เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานบุคคล
ของหน่วยงานมีความรู้ 
ความเข้าใจ ในการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานด้าน
บุคคลที่เข้าร่วมอบรม 

≥80 ผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล 
ของหน่วยตรวจสอบ

ภายใน 

ตุลาคม 2564 - 
กันยายน 2565 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

2.2 การสรรหาและคดัเลือก  
บุคลากร 

เพื่อสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเข้าปฏิบตัิงาน 

ร้อยละของการสรรหาบุคคล
เข้าท างานได้ตามประกาศ 

≥80 บุคลากรภายนอก
มหาวิทยาลยั 

ตุลาคม 2564 - 
กันยายน 2565 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

2.ระบบการพัฒนา (Training &Development)       

3.1 การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 5 ปี  (พ.ศ. 2565-2569) 
และประจ าปีงบประมาณ 2567 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์โครงการ 

 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

 
กลุ่มเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

3.ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน       

3.1 การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลยั 

ร้อยละของหน่วยงานท่ี
ด าเนินการประเมิน
ปฏิบัติงาน 
 

100 บุคลากรของหน่วย
ตรวจสอบภายใน 

ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หัวหน้าหน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

4.ระบบการบริหารค่าตอบแทน       

4.1 การบริหารค่าจ้าง 
เงินเดือน และคา่ตอบแทน 

- - - - ตุลาคม – 
กันยายน 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน
เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไปตาม
ระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 
 

5.ระบบการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์       

5.1 การสร้างความรู้ความ
เข้าใจในสิทธิประโยชน์ 
กองทุนประกันสังคม 

- - - - ตุลาคม 2565 - 
กันยายน 2569 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน
เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไปตาม
ระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์โครงการ 

 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

 
กลุ่มเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

6.ระบบการธ ารงรักษา       

6.1 การสร้างแรงจูงใจ        

6.1.1 การสร้างแรงจูงใจด้วยการ
จัดสรรเงินรางวัล 

- - - -  ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน
เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไปตาม
ระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 
 

6.1.2 การคัดเลือกบุคลากรดเีด่น - - - - พฤศจิกายน 2565 – 
มกราคม 2569 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน
เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไปตาม
ระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 

6.2 การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้า       

6.2.1 การปรับปรุงข้อบังคับและ
ประกาศเกีย่วกับการเข้าสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นของ
บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ 

- - - - ตุลาคม 2565 – 
กันยายน 2569 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน
เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไปตาม
ระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 
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กิจกรรม/โครงการ 

 
วัตถุประสงค์โครงการ 

 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

 
กลุ่มเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

 
ผู้รับผิดชอบ 

6.2.2 การจัดท ากรอบ
อัตราก าลังการเข้าสู่
ต าแหน่งของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ 

- - - - ตุลาคม 2565 – 
กันยายน 2569 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน
เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไปตาม
ระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 

6.2.3 โครงการพัฒนาผลงาน
และเพิ่มต าแหน่งทาง
วิชาการ 

- - - - ตุลาคม 2565 – 
กันยายน 2569 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

หน่วยตรวจสอบภายใน
เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ใน
โครงสร้างของ
มหาวิทยาลยั  การ
ด าเนินการเป็นไปตาม
ระเบียบของ
มหาวิทยาลยั 
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ส่วนที่ 4ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศกับการบริหารงานบุคคล 
 

 หน่วยตรวจสอบภายในมีการเชื่อมโยงระบบฐานข้อมูลกับการบริหารงานบุคคลโดยการน าระบบบริหาร
ทรัพยากร (ERP : Enterprise Resource Planning) เข้ามาใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ และความคล่องตัวในการ
บริหารงานบุคคล สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว ประกอบด้วยระบบงานต่างๆ ดังนี้ 
 1. ระบบทะเบียนประวัติ 
 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP : Enterprise 
Resource Planning) ในด้านระบบงานทะเบียนประวัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  เพ่ือเก็บประวัติ
รายละเอียดการเคลื่อนไหวต่างๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 1) เพ่ืออธิบายภาพรวมการปฏิบัติงานส าหรับงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา รวมถึงขั้นตอน
การปฏิบัติงาน การน าเสนอรายงานในส่วนของรายงานด้านงานบุคลากรและการน าเสนอรายงานส าหรับผู้บริหาร 
 2) เพ่ือให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ผู้บริหารได้ก าหนดไว้ 
 3) เพ่ือเป็นการลดความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
 4) เพ่ือให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
 5) เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อท่ีในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่างๆ 
 6) เพ่ือลดขั้นตอนการท างาน และความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ-ส่งข้อมูลระหว่างหน่วยงาน 
 7) เพ่ือความสะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่างๆ 
 8) เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้อง โดยเฉพาะ
ส าหรับผู้บริหาร 
 9) เพ่ือน าเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงานบุคลากร และระบบที่เกี่ยวข้อง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 10) เพ่ือน าเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน โดย
ยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 11) เพ่ือเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบส าหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์ใหม่ที่มีมาตรฐาน 
 12) เพ่ือเป็นคู่มือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้องจัดเตรียมให้มีในระบบงาน และ
ระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับงานบุคลากร 
 13) เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้องโดยเฉพาะ
ส าหรับผู้บริหาร 
 14) เพ่ือให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอื่นๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่เกี่ยวข้อง 
 15) เพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับงานบุคลากร ได้แก่ 
การแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน การลดความ
สิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่างๆ สามารถติดตามและควบคุมงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่างๆ 
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 2. ระบบลงเวลาปฏิบัติงาน 
 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP : Enterprise 
Resource Planning) ในด้านระบบงานประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาขึ้นเงินเดือนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ในการออกแบบระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1) เพ่ือเก็บข้อมูลการมาปฏิบัติงาน การขอลางาน การท าล่วงเวลา รวมถึงการค านวณชั่วโมงการมาปฏิบัติงาน 
ขาดงาน มาสาย ลางาน และรวบรวมชั่วโมงการท าล่วงเวลาของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2) เพ่ือให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ผู้บริหารได้ก าหนดไว้ 
 3) เพ่ือเป็นการลดความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
 4) เพ่ือให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
 5) เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อท่ีในการจัดเก็บเอกสารและรายงานต่างๆ  
 6) เพ่ือลดขั้นตอนการท างานและความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ-ส่งข้อมูลระหว่างหน่วยงาน 
 7) เพ่ือความสะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่างๆ 
 8) เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้อง โดยเฉพาะ
ส าหรับผู้บริหาร 
 9) เพ่ือน าเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงานบุคลากร และระบบที่เกี่ยวข้อง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 10) เพ่ือน าเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน โดย
ยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 11) เพ่ือเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบส าหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์ใหม่ที่มีมาตรฐาน 
 12) เพ่ือเป็นคู่มือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้องจัดเตรียมให้มีในระบบงาน และ
ระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับงานบุคลากร 
 13) เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้องโดยเฉพาะ
ส าหรับผู้บริหาร 
 14) เพ่ือให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอื่นๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่เกี่ยวข้อง 
 15) เพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับงานบุคลากร ได้แก่ 
การแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน การลดความ
สิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่างๆ สามารถติดตามและควบคุมงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่างๆ 

 3. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแบบแผนในการพัฒนาระบบสารสนเทศ เพ่ือการวางแผนทรัพยากรองค์กร (ERP : Enterprise 
Resource Planning) ในด้านระบบงานประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาขึ้นเงินเดือนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ในการออกแบบระบบงานมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
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 1) เพ่ือเก็บข้อมูลการมาปฏิบัติงาน การขอลางาน การท าล่วงเวลา รวมถึงการค านวณชั่วโมงการมาปฏิบัติงาน 
ขาดงาน มาสาย ลางาน และรวบรวมชั่วโมงการท าล่วงเวลาของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2) เพ่ือให้แนวทางในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคลากรให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน และส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ผู้บริหารได้ก าหนดไว้ 
 3) เพ่ือเป็นการลดความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล 
 4) เพ่ือให้มีการจัดเก็บข้อมูลเป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน 
 5) เพ่ือลดความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อท่ีในการจัดเก็บเอกสารและรายงานต่างๆ  
 6) เพ่ือลดขั้นตอนการท างานและความผิดพลาดของข้อมูลในการรับ-ส่งข้อมูลระหว่างหน่วยงาน 
 7) เพ่ือความสะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่างๆ 
 8) เพ่ือให้สามารถน าเสนอข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้อง โดยเฉพาะ
ส าหรับผู้บริหาร 
 9) เพ่ือน าเสนอภาพของงาน และการเชื่อมโยงของข้อมูลในแต่ละงานภายในงานบุคลากร และระบบที่เกี่ยวข้อง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 10) เพ่ือน าเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน โดย
ยังคงยึดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 11) เพ่ือเป็นข้อมูลให้พัฒนาระบบส าหรับงานบุคลากรด้วยระบบงานคอมพิวเตอร์ใหม่ที่มีมาตรฐาน 
 12) เพ่ือเป็นคู่มือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ในการตรวจสอบข้อมูลที่ต้องจัดเตรียมให้มีในระบบงาน และ
ระบบคอมพิวเตอร์ที่ต้องรองรับงานบุคลากร 
 13) เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์ หรือประกอบการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และถูกต้องโดยเฉพาะ
ส าหรับผู้บริหาร 
 14) เพ่ือให้ข้อมูลในระบบมีการเชื่อมโยงกับข้อมูลของหน่วยงานอื่นๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ปฏิบัติงาน และมีการเชื่อมโยงระหว่างระบบงานที่เกี่ยวข้อง 
 15) เพ่ือแก้ปัญหาเดิมที่เคยมี และตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับงานบุคลากร ได้แก่ 
การแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนของการบันทึกข้อมูล การจัดเก็บข้อมูลให้เป็นไปอย่างมีระบบ และครบถ้วน การลดความ
สิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรกระดาษ และเนื้อที่ในการจัดเก็บเอกสาร และรายงานต่างๆ สามารถติดตามและควบคุมงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สะดวกในการจัดท ารายงานรูปแบบต่างๆ 
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ส่วนที่ 5 แนวทางการน าแผนสู่การปฏิบัติและการติดตามประเมินผล 
 

การน าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติเป็นต้องให้ความส าคัญต่อการบริหารจัดการ
เพ่ือให้เกิดการประสานความร่วมมือในการจัดท าโครงการ/กิจกรรมให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ยุทธศาสตร์ และ
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของหน่วยตรวจสอบภายในที่ก าหนดไว้ รวมทั้งมีการพัฒนาการติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งได้ก าหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1. เพ่ือเสริมสร้างความรู้ และความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรภายในหน่วยงานในเรื่องการด าเนินงานโครงการ/
กิจกรรมด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับประบวนการ และกลไกการบริหารจัดการการน าแผนปฏิบัติการด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เพ่ือให้มีการติดตามประเมินผลแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล อย่างเป็นระบบ  
 

5.1 แนวทางการน าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว จึงก าหนดทางการน าแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ไปสู่การ

ปฏิบัติ ดังนี้ 
 1. สร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล โดยจัดท าแนวทางการสื่อสาร
และประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเข้าใจในภารกิจ เป้าหมาย และโครงการ/กิจกรรมให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน ได้
ทราบถึงบทบาทความรับผิดชอบของตนที่จะสนับสนุนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ให้
เกิดผลในทางปฏิบัติ 

2. ผลักดันระบบงบประมาณ และการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับแนวทางที่ก าหนด 
 3. ส่งเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับแผนที่ก าหนดไว้ และน าไปสู่การพิจารณาการสนับสนุนทรัพยากร  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. สร้างกลไกประสานงานภายในกับหน่วยงานให้ขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรมให้มีความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 
และมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล จัดเก็บ เผยแพร่ และถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็น
เครื่องมือในการสื่อสาร พร้อมจัดท าฐานข้อมูลให้สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้ง่าย 
 5. ติดตาม ตรวจสอบผลที่ได้รับจากการด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงาน ว่าสามารถตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งสามารถประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม  

 
5.2 การติดตามและประเมินผลแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณพ.ศ. 
2565 
 การติดตาม ประเมินผลเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะสนับสนุนให้การด าเนินงานของหน่วยตรวจสอบภายใน                   
บรรลุเป้าประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทราบถึง
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการด าเนินงาน และน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานเพ่ือแก้ไขปัญหา
อุปสรรคให้เหมาะสมเท่าทันสถานการณ์ และสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ โดยจัดท าระบบการติดตามและ
ประเมินผล ดังนี้ 

1. พัฒนาองค์ความรู้และเสริมสร้างความเข้าใจเรื่องการติดตามประเมินผลและก าหนดตัวชี้วัดแก่หน่วยงานที่ 
ที่เก่ียวข้อง เพื่อสร้างทักษะในการติดตามประเมินผลและสามารถน ามาใช้ประโยชน์ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม 

2. พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
อย่างต่อเนื่อง  

3. ก าหนดให้มีการติดตามความก้าวหน้าของแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลทุกไตรมาส พร้อมให้
ผู้รับผิดชอบในแต่ละโครงการ/กิจกรรมท าการวิเคราะห์ผลการด าเนินงาน เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจของผู้บริหาร 

34 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  
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ก      ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 5 ปี  
 ( พ.ศ. 2565 – 2569 ) และประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
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