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ค าน า   

  เอกสารคู่มือปฏิบัติงานหลักเล่มนี้จัดท าขึ้นตามประกาศ  ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนด
ต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2553                        
ซึ่งเป็นเอกสารแสดงเส้นทางการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น  และการประเมินเพ่ือ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นตั้งแต่จุดเริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการโดยระบุขั้นตอนและรายละเอียด                           
ของกระบวนการต่างๆ ในการปฏิบัติงาน  รวมถึง กฎ  ระเบียบที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนแนวทาง
การแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานโดยคู่มือปฏิบัติงานฉบับนี้ช่วยให้กองบริหารงานบุคคล  
ส านักงานอธิการบดีมีคู่มือไว้ใช้ในการปฏิบัติงาน  ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่สามารถศึกษางานได้อย่างรวดเร็ว  
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องเมื่อมีการเปลี่ยนหน้าที่ผู้ปฏิบัติในแต่ละครั้ง ท าให้งานของหน่วยงานมีระบบ
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  วัตถุประสงค์ของการจัดท าคู่มือปฏิบัติงานหลักเรื่อง การก าหนดระดับต าแหน่งและการ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงขั้นตอน  วิธีการปฏิบัติงาน  และแนวทาง               
ในการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรในหน่วยงานให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได้   เพราะการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นเป็นงานที่ต้องด าเนินการตามหลักเกณฑ์วิธีการที่  ก.พ.อ. 
ก าหนดไว้ 

  สุดท้ายนี้ข้าพเจ้าขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการบริหารงานบุคคลที่ได้ให้ความรู้และ
ค าแนะน าด้วยดีตลอดมาและขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาเป็นอย่างยิ่งที่สนับสนุน
และส่งเสริมให้มีการจัดท าคู่มือปฏิบัติงานหลักเล่มนี้ขึ้นมา  โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้อ านวยการกองบริหาร                  
งานบุคคล  ทีมพ่ีเลี้ยง  และเพ่ือนร่วมงานทุกคนที่เป็นก าลังใจให้คู่มือปฏิบัติงานเล่มนี้ส าเร็จได้ด้วยดี 
 
 

 

นางสาวจันจิรา  สุขสามปัน  
บุคลากรปฏิบัติการ  

มกราคม  2562 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที่  1  
 บริบทของมหาวทิยาลัย 

 



 

 

 

 
 
 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  จัดตั้งขึ้นเป็นสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาครั้งแรก                  
เมื่อวันที่  27  กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2518  โดยพระราชบัญญัติวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา พ.ศ. 2518                
ใช้ชื่อว่า “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา” และโอนวิทยาลัยเทคนิค  วิทยาลัยเกษตรกรรม  และวิทยาลัย
ต่างๆ ในสังกัดกรมอาชีวศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  เข้ามาสังกัด  ต่อมาพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพล    
อดุลยเดชทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯพระราชทานนามว่า “ราชมงคล” เมื่อวันที่  15  กันยายน  พ.ศ.2531  
(วันราชมงคล) พร้อมทั้งมีพระราชบัญญัติเปลี่ยนชื่อวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเป็นสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคล พ.ศ. 2532  ท าให้วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา  ได้รับการเปลี่ยนชื่อใหม่เป็น "สถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคล" 

  ในระยะต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  ซึ่งก าหนดให้
สถาบันการศึกษาที่เปิดสอนระดับปริญญาต้องเป็นนิติบุคคล   ท าให้สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลเริ่มมีแนวคิด                     
ในการยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยนิติบุคคล  กระทั่งเมื่อวันที่  18  มกราคม พ.ศ. 2548  พระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548  ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นผลให้มีมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลเกิดขึ้นใหม่  จ านวน  9  แห่ง  เป็นสถาบันอุดมศึกษาด้านวิชาชีพและเทคโนโลยี                    
จัดการศึกษาด้านวิชาชีพชั้นสูงที่ เน้นการปฏิบัติ  ผลิตครูวิชาชีพ  และให้ผู้ส าเร็จอาชีวศึกษามีโอกาส                      
ในการศึกษาต่อด้านวิชาชีพเฉพาะทางระดับปริญญาเป็นหลัก 

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ได้หลอมรวมเอาวิทยาเขต  และสถาบันวิจัย                 
จ านวน 7 แห่ง เข้าด้วยกัน  ประกอบด้วย วิทยาเขตภาคพายัพ จังหวัดเชียงใหม่ วิทยาเขตน่าน  วิทยาเขตตาก                
วิทยาเขตล าปาง  วิทยาเขตพิษณุโลก  วิทยาเขตเชียงราย  และสถาบันวิจัยและฝึกอบรมการเกษตรล าปาง 
ต่อจากนั้นในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2549 ได้มีการจัดตั้งส่วนราชการภายในมหาวิทยาลัย  ซึ่งประกอบด้วย 
4 คณะ 1 วิทยาลัย 4 ส านัก สถาบัน และ 5 ส านักงานบริหารฯ (เขตพ้ืนที่)  โดยวิทยาเขตภาคพายัพ  มีฐานะ
เป็นศูนย์กลางมหาวิทยาลัย  ต่อมาสภามหาวิทยาลัย  ได้มีมติให้จัดตั้งส านักงานบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                   
ราชมงคลล้านนา ภาคพายัพเชียงใหม่ ส่งผลให้ภาคพายัพ  มีฐานะเป็นเขตพ้ืนที่เช่นเดียวกันกับเขตพ้ืนที่อ่ืน 
จนกระทั่งในปี พ.ศ. 2557 จึงได้มีการเปลี่ยนแปลงสถานะของเขตพ้ืนที่ภาคพายัพ  ให้เป็นศูนย์กลางของ
มหาวิทยาลัยดังเดิม 

 

 

 

 

ส่วนท่ี  1  บริบทของมหาวิทยาลัย 
 

ประวัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/27_%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2518
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
https://th.wikipedia.org/wiki/15_%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2531
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/18_%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2548
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5


 

 

 

 เอกลักษณ์ 
  ภาพลักษณ์ที่ดีเป็นสิ่งส าคัญของทุกองค์กร การก าหนดเอกลักษณ์ที่ชัดเจน สามารถใช้เป็น
กรอบส าหรับการพัฒนามหาวิทยาลัย  เอกลักษณ์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ประกอบด้วย 
อุตสาหกรรมเกษตร  เกษตรปลอดภัย  ความหลากหลายทางชีวภาพและความมั่นคงทางอาหาร  เทคโนโลยี
และการจัดการเพ่ือชุมชน  การค้าและบริการจัดการเทคโนโลยี  วัฒนธรรมท้องถิ่นและนวัตกรรม  อาหารสุขภาพ
และพันธุกรรมพืชเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนและสร้างความเข้าใจ  ให้มีเป้าหมายเดียวกัน สู่การเป็น 
“มหาวิทยาลัยนวัตกรรมเพ่ือชุมชน” 
 
 อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 

  “บัณฑิตนักปฏิบัติมืออาชีพที่ใช้เทคโนโลยีเป็นฐาน” 
บัณฑิตนักปฏิบัติ(Hands - on) 
ใช้ทักษะที่มีเทคโนโลยีเป็นฐาน(Technology - Based Learning) 
สร้างความเชี่ยวชาญวิชาชีพ (Professional Oriented) 

  
 
 “วัฒนธรรมองค์กร” มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

  วัฒนธรรมองค์กร  เป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จ าเป็นจะต้องสื่อสารให้บุคลากรภายในองค์กรมีการ
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและชัดเจน  จนเป็นเอกลักษณ์ของมหาวิทยาลัย  เพ่ือจดจ าง่ายและสะดวกต่อการปฏิบัติ  
จึงก าหนดจากอักษรย่อภาษาอังกฤษของมหาวิทยาลัยฯ (Rajamangala University of Technology Lanna) 
  R : Responsibility - รับผิดชอบต่อภารกิจต่อชุมชนสังคมประเทศชาติ 
  M : Morality - ยึดมั่นในคุณธรรมความงามความดี 
  U : Unity - ความเป็นหนึ่งเดียว 
  T : Technology - วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเป็นฐานการพัฒนา 
  L : Learning society – สังคมแห่งการเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกลักษณ์และอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 
 



 

 
 
 

 ปรัชญา 

  “บริหารงานแบบมีส่วนร่วม  กระจายอ านาจและหลักธรรมาภิบาล”  

 วิสัยทัศน์ 

  “มหาวิทยาลัยชั้นน าด้านการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ  บนฐาน  สร้างสรรค์  นวัตกรรม  วจิัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือชุมชน  สู่สากล” 

 พันธกิจ 

  จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาเฉพาะทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีโดยมุ่งเน้นผลิต
บัณฑิตนักปฏิบัติที่มีคุณธรรมและพ่ึงพาตนเองได้ 
  สร้างต้นแบบการเป็นนักปฏิบัติ  บนพื้นฐานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
  ให้โอกาสผู้ส าเร็จอาชีวศึกษาได้ศึกษาต่อ 
  สร้างงานวิจัย  บริการวิชาการ  ที่เน้นองค์ความรู้และนวัตกรรม 
  ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
  สร้างระบบบริหารจัดการที่ดีมุ่งสู่การพ่ึงพาตนเอง 
 
 เป้าหมาย 

  เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าด้านการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ บนฐานสร้างสรรค์ นวัตกรรม วิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือชุมชน และสากลเป็นมหาวิทยาลัยด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่ผลิต
บัณฑิตนักปฏิบัติให้เป็นที่ยอมรับใน 3 ระดับ ดังนี้ 
  เป็น 1 ใน 5 ระดับชาติ ปี 2558 
  เป็น 1 ใน 10 ระดับภูมิภาค ปี 2560 
  เป็น 1 ใน 100 ระดับโลก ปี 2564 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปรัชญา  วิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าหมายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

 

 

ของมหาวิทยาลัย 
 



 

 
 
  ส านักงานอธิการบดี เป็นหน่วยงานที่ เกิดขึ้นตามกฎกระทรวงการจัดตั้ งส่วนราชการ                            
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. ๒๕๔๙ ลงวันที่ ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๔๙  
ตามความในมาตรา ๖ และมาตรา ๙ วรรคหนึ่ง แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                 
พ.ศ.๒๕๔๘ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงให้จัดตั้งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา และจากประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พ.ศ. ๒๕๕๐ ลงวันที่ ๒๔ เมษายน ๒๕๕๐ ตามความในมาตรา ๖ และมาตรา ๙ 
วรรคสองแห่ งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ.  ๒๕๔๘ รัฐมนตรีว่ าการ
กระทรวงศึกษาธิการออกประกาศให้แบ่งส่วนราชการในส านักงานอธิการบดี ประกอบด้วย   กองกลาง               
กองคลัง กองนโยบายและแผนกองบริหารงานบุคคล  และกองพัฒนานักศึกษา  ต่อมามหาวิทยาลัยได้เสนอ            
ต่อสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ขอตั้งหน่วยงานภายในโดยใช้ประกาศของมหาวิทยาลัย
เพ่ิมเติม  ในส่วนของส านักงานอธิการบดีคือ กองประชาสัมพันธ์  กองพัฒนาอาคารสถานที่  หน่วยทรัพย์สิน
และสิทธิประโยชน์  หน่วยตรวจสอบภายใน  หน่วยประกันคุณภาพศูนย์วัฒนธรรมการศึกษา  ซึ่งหน่วยงาน             
ในสังกัดส านักงานอธิการก่อตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือประสานนโยบายของมหาวิทยาลัยสู่หน่วยงานที่
ปฏิบัติโดยผ่านหน่วยงานใน  ส านักงาน  และประสานงานกับเขตพ้ืนที่  เพ่ือให้เกิดการบริหารงานภายใต้
นโยบายบริหารแบบกระจายอ านาจความรับผิดชอบ การบริหารงานแบบเบ็ดเสร็จ   มุ่งเน้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลโดยเรียบร้อย ถูกต้องตามกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และมาตรฐานที่มหาวิทยาลัยก าหนดไว้ให้ก้าวสู่
การเป็นมหาวิทยาลัยเสมือนบรรลุผลตามที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ส านักงานอธิการบดียังมีหน้าที่ในการดูแลและ
พัฒนาหน่วยงานในส านักงานอธิการบดี ให้เพ่ิมพูนศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสามารถรองรับ
การบริหารมหาวิทยาลัยได้เป็นอย่างดี  ส านักงานอธิการบดีมีการก าหนดวิสัยทัศน์และปณิธานของส านักงาน
อธิการบดี ตามภารกิจหลักของส านักงานอธิการบด ี
 

 
 
  

 ปณิธาน    
  "มุ่งมั่นพัฒนางานและบริการ ให้เป็นระบบตามมาตรฐานสากล" 
 

 วิสัยทัศน์   
   เป็นหน่วยงานมุ่งมั่นพัฒนา คุณภาพงาน ให้บริการและประสานหน่วยงานเพื่อสนับสนุนการ  
ด าเนินงานตามนโยบายมหาวิทยาลัย 
 

 พันธกิจ    
  บริหารจัดการให้บริการงานสารบรรณอย่างเป็นระบบถูกต้องตามระเบียบ ประสานงานและ
อ านวยความสะดวกกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ด าเนินการจัดการประชุมผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย ให้บริการและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของผู้บริหารมหาวิทยาลัย ปฏิบัติงาน
สอดคล้องกับนโยบายและแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 
 
 
 
 

ประวัติส านักงานอธิการบดี 
 

ปณิธาน  วิสัยทัศน์  พันธกิจของส านักงานอธิการบดี 
    
    

 



 

 
 
 

  กองบริหารงานบุคคลจัดตั้งขึ้นจากการแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานอธิการบดี                    
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  เรื่อง การแบ่งส่วนราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา          
พ.ศ. 2550 และประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  เรื่องการแบ่งส่วนราชการเป็นงานในกอง
บริหารงานบุคคล  ลงวันที่  11  กันยายน  2550 โดยกองบริหารงานบุคคลได้รับมอบหมายภารกิจในการ
สนับสนุน  และได้แบ่งกลุ่มงานภายในออกเป็น  4  งาน ดังนี้ 
  1. งานบริหารงานบุคคล 
  2. งานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ 
  3. งานพัฒนาบุคลากร 
  4. งานวินัยและนิติการ 
 

 

 ปรัชญา 

  จัดสรรทรัพยากรบุคคลมีคุณค่า  เพ่ือร่วมกันพัฒนาศักยภาพองค์กร  

 ปณิธาน  

  กองบริหารงานบุคคล  บริการดี  มีความซื่อสัตย์  มุ่งมั่นพัฒนาองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  

 วิสัยทัศน์  

  กองบริหารงานบุคคลจะเป็นหน่วยงานที่ให้บริการแก่บุคลากรอย่างรวดเร็ว ถูกต้องและเป็นธรรม 

 พันธกิจ  

  1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพโดยเน้นความรวดเร็วถูกต้อง และเป็นธรรม 
  2. พัฒนาปรับปรุงระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลให้ทันสมัยสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงด้านนโยบายอย่างต่อเนื่อง 
  3. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในหน่วยงานและเครือข่ายให้มีขีดความสามารถสูงขึ้นและ
ทันสมัยพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
  4. พัฒนาและน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาสนับสนุนการปฏิบัติงาน เพ่ือมุ่งประสิทธิภาพ                       
และประสิทธิผล 
  5. ให้บริการด้านการบริหารงานบุคคลที่มีคุณภาพในการสนับสนุนภารกิจหลักของ
มหาวิทยาลัยเพื่อส่งเสริมให้บรรลุปณิธานที่ก าหนด  
 
 
 
 
 

ประวัติกองบริหารงานบุคคล 
 

ปรัชญา  ปณิธาน  วิสัยทัศน์  พันธกิจ วัตถุประสงค์  เป้าหมายของกองบริหารงานบุคคล 
 

 

กองบริหารงานบุคคล 
 



 

 
 วัตถุประสงค์  
  1.  เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาภารกิจด้านการบริหารงานบุคคล 
  2.  ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ถูกต้อง เป็นธรรม ตามระเบียบ 
  3.  ให้ข้อมูล ค าแนะน า ตอบข้อหารือ เสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลแก่บุคลากร 
ผู้บริหาร และหน่วยงานของมหาวิทยาลัยอย่างถูกต้อง รวดเร็ว และทันสมัย  
 

 เป้าหมาย  
  1.  มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน 
  2.  มีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับด้านการบริหารงานบุคคลที่ก าหนดไว้ชัดเจน  
   3.  บุคลากรโดยรวมมีความร่วมมือ ร่วมใจ ในการปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 
 
 
  
  กองบริหารงานบุคคลมีสายการบังคับบัญชาขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการกอง และรองอธิการบดี                   
ฝ่ายบริหาร  มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เป็นหน่วยงานสนับสนุนงานบริหารงานบุคคล  ครอบคลุมข้าราชการพลเรือน            
ในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว และลูกจ้างประจ า 
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การเลื่อนเงินเดือน  จัดเก็บข้อมูลทะเบียนประวัติ สวัสดิการต่างๆ รวมทั้งการด าเนินการทาง
วินัย ตลอดจนเสนอข้อมูลต่อผู้บริหาร เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ อันจะน าไปสู่ความก้าวหน้าของ
มหาวิทยาลัยโดยส่วนรวม ซึ่งนับว่ามีความส าคัญต่อการพัฒนามหาวิทยาลัย ตลอดจนมีบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ต่อการเป็นหน่วยงานสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจของผู้บริหารให้สามารถพัฒนางานให้บรรลุผลส าเร็จ              
ตามนโยบายได้ ดังนั้นกองบริหารงานบุคคล  จึงเป็นหน่วยงานสนับสนุนที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน
โดยรวมของมหาวิทยาลัย โดยมีรายละเอียดหน้าที่ความรับผิดชอบดังต่อไปนี้ 

1.  งานบริหารงานบุคคล  มีภาระงาน  ดังนี้ 
1.  งานสารบรรณ 
2.  งานประกันคุณภาพ 
3.  งานเลขานุการ   
4.  งานประชุม งานฝึกอบรม 
5.  งานงบประมาณ พัสดุ-ครุภัณฑ์ 
6.  หนังสือรับรองการปฏิบัติราชการ/รับรองเงินเดือน 
7.  งานสวัสดิการ 
8.  การเผยแพร่ข่าวสาร งานสารสนเทศ 
9.  การเจ้าหน้าที่  ตรวจสอบการปฏิบัติราชการ 
10.  งานแผนพัฒนาบุคลากร                      
11.  งานโครงสร้างหน่วยงานและงานอัตราก าลัง 
12.  นโยบายระบบการบริหารงานบุคคล 
13.  การสรรหาบุคลากร  ผูบ้ริหาร  กรรมการ ทุกประเภท 
14.  การประเมินเพ่ือต่อสัญญาจ้าง  

บทบาทหน้าที่ของกองบริหารงานบุคคล  
 

 

กองบริหารงานบุคคล 
 



 

15.  การก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน  
16.  การบริหารงานบุคคลส าหรับลูกจ้างชั่วคราว พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
17.  การบรรจุ  แต่งตั้ง  โอนย้าย บุคลากรทุกประเภท 
18.  การปรับฐานค่าจ้างคุณวุฒิ ป.เอก 
19.  การปรับระดับชั้นลูกจ้างประจ า 
20.  การประเมินเพ่ือต่อสัญญาจ้างทุกประเภท 
21.  งานประกันสังคม 

   2.  งานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ  มีภาระงาน  ดังนี้ 
1.  งานทะเบียนประวัติของบุคลากร 
2.  การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือเลื่อนเงินเดือน/ค่าจ้างของบุคลากรทุก

ประเภท 
3.  งานบัตรข้าราชการ/พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา/พนักงานราชการ/

ลูกจ้างประจ า 
4.  ฐานข้อมูลบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
5.  การด าเนินการเก่ียวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
6.  งานบ าเหน็จบ านาญ 
7.  ระบบจ่ายตรงเงินเดือนของข้าราชการและค่าจ้างของลูกจ้างประจ า 
8.  เงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทน 
 

  3.  งานพัฒนาบุคลากร  มีภาระงาน  ดังนี้ 
1.  งานทุนการศึกษา 
2.  การลาศึกษาต่อในประเทศ/ต่างประเทศ 
3.  งานไปฝึกอบรม ดูงาน ปฏิบัติ งานวิจัยในประเทศ/ต่างประเทศ 
4.  งานชดใช้ทุนการศึกษา 
5.  การพิจารณาต าแหน่งวิชาการบุคลากรสายวิชาการต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์/               

รองศาสตราจารย์/ศาสตราจารย์ 
6.  การเบิกจ่ายค่าตอบแทนผู้ทรงคุณวุฒิท าหน้าที่ประเมินผลงานวิชาการ 
7.  การฝังตัว 

  4.  งานวินัยและนิติการ  มีภาระงาน  ดังนี้ 
1.  ตรวจสอบวินิจฉัย วินัยอทุธรณ์ ร้องทุกข์ 
2.  สอบสวนความรับผิดทาง ละเมิด 
3.  ร่วมร่างแก้ไขปรับปรุงระเบียบข้อบังคับ   
4.  ด าเนินการทางศาล    
 
 
 
 
 
 



 

 
 
โครงสร้างการบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 
รูปภาพท่ี 1  แสดงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในกองบริหารงานบุคคล  ส านักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กองบริหารงานบุคคล 

งานบริหารงานบุคคล งานทะเบียนประวตัิและบ าเหนจ็ความชอบ 

งานพัฒนาบุคลากร  งานวินัยและนิติกร 

โครงสร้างการบริหารของกองบริหารงานบุคคล 
 
ของกองบริหารงานบุคคล 

 

 

กองบริหารงานบุคคล 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่  2   
หลักเกณฑ์การก าหนดระดับต าแหน่ง               

และการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 
 



 

 
 
 
 
 
 

  
  ตามที่คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ( ก.พ.อ.) ได้ปรับระบบการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  จากระบบจ าแนกต าแหน่งตามมาตรฐานกลาง
สิบเอ็ดระดับ เป็นระบบจ าแนกต าแหน่งตามกลุ่มลักษณะงาน  ซึ่งเป็นการจัดประเภทต าแหน่งตามลักษณะงาน
และจัดระดับต าแหน่งตามคุณภาพและความยากง่ายของงาน  และได้ออกประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการ
ก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น                     
พ.ศ.2553  มีผลใช้บังคับเมื่อวันที่  23  ธันวาคม  2553  โดยสาระส าคัญของประกาศดังกล่าวประกอบด้วย
การก าหนดระดับต าแหน่งโดยใช้หลักค่างานและการประเมินบุคคลเข้าสู่ต าแหน่ง โดยใช้หลักสมรรถนะ                    
ซึ่งองค์ประกอบในการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นนั้นประกอบด้วยสองส่วน  ได้แก่ ต าแหน่งและบุคคล  
  มหาวิทยาลัยจึงต้องวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานเพ่ือพิจารณาก าหนดระดับต าแหน่งและ
จ านวนต าแหน่งที่พึงมีในหน่วยงานบนหลักการยึดถืองานเป็นหลัก  การประเมินค่างานจึงเป็นการวัดคุณภาพ
ของงานตามลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ  คุณภาพ  และความยุ่งยากของงาน  ความรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์ที่ต้องการในการปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้นๆ  
  เมื่อมหาวิทยาลัยก าหนดกรอบระดับและจ านวนต าแหน่งที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงานแล้ว จึงจะด าเนินการเพ่ือแต่งตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติและผลงานให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว โดยจะต้อง
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ.อ.ก าหนดตามระบบบริหารงานบุคคลใหม่ 
  ดังนั้นเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องสามารถปฏิบัติงานด้วยความเข้าใจและสามารถ
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ ก าหนดไว้  ผู้จัดท าจึงขออธิบายหลักเกณฑ์การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ
ประเมินค่างาน  เพ่ือก าหนดกรอบระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น  ดังต่อไปนี้ 
  1.  ความหมายของการวิเคราะห์ค่างานและการประเมินค่างานเพ่ือก าหนดระดับต าแหน่ง 
  2.  การจ าแนกประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง 
  3.  หลักการและเงื่อนไขของการประเมินค่างาน 
  4.  เกณฑ์การตัดสินคะแนนประเมินค่างาน 
  5.  องค์ประกอบหลักการประเมินค่างาน 
  6.  ค าจ ากัดความขององค์ประกอบหลักท่ีใช้ในการวิเคราะห์ค่างาน   
  7.  องค์ประกอบการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างาน 
  8.  เทคนิควิธีการวิเคราะห์ค่างานให้มีความถูกต้อง 
   
 
 
 
 
 
 

หลักเกณฑ์การก าหนดระดับต าแหน่ง 
 

ส่วนท่ี  2   
หลักเกณฑ์การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 



 

1.  ความหมายของการวิเคราะห์ค่างานและการประเมินค่างานเพื่อก าหนดระดับต าแหน่ง 
   การวิเคราะห์ค่างาน  หมายถึง  กระบวนการพิจารณา  จ าแนก  แยกแยะ  ประเมินผล  และ

จัดท าข้อมูลต่างๆเก่ียวกับงานอย่างเป็นระบบ  
  การประเมินค่างาน หมายถึง  กระบวนการวัดคุณค่าของต าแหน่งโดยน างานมาเปรียบเทียบ
กันภายใต้องค์ประกอบที่เป็นหลักเพ่ือตีค่างาน 
    
2.  การจ าแนกประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง 
  ประเภทต าแหน่งที่ต้องท าการวิเคราะห์ค่างานเพ่ือก าหนดระดับต าแหน่ง ได้แก่ ข้าราชการ              
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  สายสนับสนุน  สามารถแบ่งประเภทต าแหน่งและ
ระดับต าแหน่งได้ ดังนี้ 
  1)  ต าแหน่งประเภททั่วไป  แบ่งเป็น  3  ระดับ ดังนี้ 
   1)  ระดับปฏิบัติงาน 
   2)  ระดับช านาญงาน 
   3)  ระดับช านาญงานพิเศษ 
  2)  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  แบ่งเป็น  5  ระดับ ดังนี้ 
   1)  ระดับปฏิบัติการ 
   2)  ระดับช านาญการ 
   3)  ระดับช านาญการพิเศษ 
   4)  ระดับเชี่ยวชาญ 
   5)  ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  
 
3.  หลักการและเงื่อนไขของการประเมินค่างาน  
  การก าหนดระดับต าแหน่งให้เป็นไปตามกรอบของต าแหน่งและแผนพัฒนาก าลังคนที่สภา
มหาวิทยาลัยก าหนดคราวละสี่ปี  การก าหนดระดับต าแหน่งใดให้สูงขึ้นต าแหน่งนั้นจะต้องมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบ  คุณภาพของงานในต าแหน่งเพ่ิมขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงในสาระส าคัญถึงขนาดที่จะต้องก าหนดเป็น
ระดับท่ีสูงขึ้นโดยต้องด าเนินการอย่างโปร่งใส  ภายใต้เงื่อนไขดังต่อไปนี้ 
  1.  ต้องเป็นต าแหน่งตามที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานจ าแนกต าแหน่งข้าราชการพลเรือน                   
ในสถาบันอุดมศึกษา 
  2.  ไม่มีผลให้เพ่ิมงบประมาณหมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจ า 
  3.  ไม่มีผลท าให้อัตราก าลังเพ่ิมข้ึน 
  4.  ต้องค านึงถึงความมีประสิทธิภาพ ความไม่ซ้ าซ้อน และความประหยัด 
  การประเมินค่างานเพ่ือก าหนดกรอบระดับต าแหน่งสูงขึ้นของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลล้านนา  จะด าเนินการตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2553  และข้อบังคับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  
พ.ศ.2554 
 
 
 
 



 

4.  เกณฑ์การตัดสินคะแนนประเมินค่างาน 
  การประเมินค่างานของแต่ละต าแหน่งจะมีเกณฑ์การตัดสินแตกต่างกันตามประกาศ ก.พ.อ.
เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2553  โดยการประเมินค่างานเพ่ือก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้นมีจะมีหลักเกณฑ์การ
ประเมินค่างานและแบบประเมินค่างานท้ายประกาศ ก.พ.อ. ดังนี้ 
 

ประเภทต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง คะแนน
เต็ม 

เกณฑ์การตัดสิน แบบประเมินค่างาน 

  

ทั่วไป 

ช านาญงาน 100 ได้รับคะแนน  64  คะแนนขึ้นไป 
เอกสารแนบ 1 

ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

ช านาญงานพิเศษ 100 ได้รับคะแนน  84  คะแนนขึ้นไป 

วิชาชีพเฉพาะ
หรือเชี่ยวชาญ

เฉพาะ 

ช านาญการ 100 ได้รับคะแนน  64  คะแนนขึ้นไป 
เอกสารแนบ 2 

ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

ช านาญการพิเศษ 100 ได้รับคะแนน  84  คะแนนขึ้นไป 

เชี่ยวชาญ 300 ได้รับคะแนน 170 คะแนนขึ้นไป 
เอกสารแนบ 3 

ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

เชี่ยวชาญพิเศษ 300 ได้รับคะแนน 235 คะแนนขึ้นไป 

วิชาชีพเฉพาะ
หรือเชี่ยวชาญ
เฉพาะกรณี

ต าแหน่งหัวหน้า
หน่วยงาน 

ช านาญการ 100 ได้รับคะแนน  60 คะแนนขึ้นไป 
เอกสารแนบ 4 

ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

ช านาญการพิเศษ 100 ได้รับคะแนน  70 คะแนนขึ้นไป 

เชี่ยวชาญ 100 ได้รับคะแนน 80 คะแนนขึ้นไป 

 
ตารางที่ 4.1  แสดงหลักเกณฑ์การประเมินค่างาน 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

5.  องค์ประกอบหลักการประเมินค่างาน 
  การก าหนดระดับต าแหน่ง  ต้องยึดหลักการวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานและการประเมิน
ค่างานเพ่ือวัดคุณภาพของต าแหน่งตามลักษณะงาน  หน้าที่และความรับผิดชอบ  คุณภาพ  และความยุ่งยาก
ของงาน  ความรู้  ความสามารถและประสบการณ์ที่ต้องการในการปฏิบัติงาน  โดยก าหนดหลักเกณฑ์การ
วิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานและหลักเกณฑ์การประเมินค่างานตามประเภทต าแหน่ง  ดังต่อไปนี้ 

 5.1  ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน และระดับช านาญงานพิเศษ 
     ต าแหน่งประเภททั่วไป  ระดับช านาญงาน  และระดับช านาญงานพิเศษ  สามารถมีได้ทั้ง
หน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่สอน  วิจัย  ให้บริการทางวิชาการและ
หน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย โดยยึดองค์ประกอบหลักในการประเมินค่างาน
ของต าแหน่ง ดังนี้ 

1.  หน้าที่และความรับผิดชอบ (30 คะแนน) 
1.1  ปฏิบัติงานระดับต้น ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติและมาตรฐานชัดเจน (10 – 15 คะแนน) 
1.2  ปฏิบัติงานที่ค่อนข้างยากโดยอาศัยค าแนะน า แนวทาง หรือคู่มือปฏิบัติงานที่มีอยู่  

(16 – 20 คะแนน) 
1.3  ปฏิบัติงานที่ยาก โดยปรับใช้วิธีการหรือแนวทางปฏิบัติที่มีอยู่ได้ (21 – 25 คะแนน) 
1.4  ปฏิบัติงานที่ยากมาก หรืองานที่มีขอบเขต เนื้อหาค่อนข้างหลากหลาย โดยปรับ

วิธีการหรือแนวทางปฏิบัติงานที่มีอยู่ (26 – 30 คะแนน) 
2.  ความยุ่งยากของงาน (30 คะแนน)  

2.1  เป็นงานที่ไม่ยุ่งยาก มีค าแนะน า คู่มือ และแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน (10 – 15 คะแนน) 
2.2  เป็นงานที่ค่อนข้างยากมีแนวทางปฏิบัติที่หลากหลาย (16 – 20 คะแนน) 
2.3  เป็นงานที่ยุ่งยากต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการเลือกใช้วิธีการ 

และแนวทางให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ (21 – 25 คะแนน) 
2.4   เป็นงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อนมาก มีความหลากหลายและมีข้ันตอนวิธีการที่

ยุ่งยากต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ ในการปรับเปลี่ยนวิธีการและแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสม
กับสภาพการณ์  (26 – 30 คะแนน) 

3.  การก ากับตรวจสอบ (20 คะแนน) 
3.1  ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบอย่างใกล้ชิด  (1 – 5 คะแนน) 
3.2  ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานบ้าง  (6 – 10 คะแนน) 
3.3  การก ากับ แนะน า ตรวจสอบเฉพาะบางเรื่องที่มีความส าคัญ  (11 – 15 คะแนน) 
3.4  ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบภาคปฏิบัติงานน้อยมาก  (16 – 20 คะแนน) 

4.  การตัดสินใจ (20 คะแนน) 
4.1 ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจบ้าง โดยจะได้รับค าแนะน าในกรณีท่ีมีปัญหา                 

(1–5คะแนน) 
4.2  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจบางส่วน โดยให้มีการรายงานผลการตัดสินใจเป็น

ระยะ  (6 – 10 คะแนน) 
4.3  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจค่อนข้างมาก โดยให้มีการรายงานผลการตัดสินใจ

ในเรื่องที่ส าคัญ  (11 – 15 คะแนน) 
4.4  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจค่อนข้างมาก สามารถวางแผนและก าหนดแนว

ทางการปฏิบัติงานและแก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ  (16 – 20 คะแนน) 



 

 เกณฑ์การตัดสิน  (คะแนนเต็ม  100  คะแนน) 
  ระดับช านาญงาน  ได้คะแนน 64 คะแนนขึ้นไป 
  ระดับช านาญงานพิเศษ ได้คะแนน 84 คะแนนขึ้นไป 
 

5.2  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ  ระดับช านาญการ
พิเศษ 

 ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการและระดับช านาญการ
พิเศษสามารถมีได้ทั้งหน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่สอน               
วิจัย  ให้บริการทางวิชาการและหน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย โดยยึด
องค์ประกอบหลักในการประเมินค่างานของต าแหน่ง ดังนี้ 

1.  หน้าที่และความรับผิดชอบ  (30 คะแนน) 
1.1  ปฏิบัติงานระดับต้น โดยต้องใช้ความคิดริเริ่มประกอบกับวิธีการ หรือแนวทาง

ปฏิบัติที่มีอยู่  (10 – 15 คะแนน) 
1.2  ปฏิบัติงานที่ค่อนข้างยาก หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาค่อนข้างหลากหลาย โดยต้อง

ใช้ความคิดริเริ่มในงานที่มีแนวทางปฏิบัติน้อยมาก (16 – 20 คะแนน) 
1.3  ปฏิบัติงานที่ยาก หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาค่อนข้างหลากหลาย โดยต้องใช้ความคิด

ริเริ่มในการ ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ (21 – 25 คะแนน) 
1.4  ปฏิบัติงานที่ยากมาก หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาหลากหลาย โดยต้องใช้ความคิดริเริ่มใน

การก าหนด หรือปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ (26 – 30 คะแนน) 
2.  ความยุ่งยากของงาน (30 คะแนน) 

2.1   เป็นงานที่ไม่ยุ่งยาก มีแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจน (10 – 15 คะแนน) 
2.2   เป็นงานที่ค่อนข้างยุ่งยากซับซ้อน และมีขั้นตอนวิธีการหลากหลาย (16 – 20 

คะแนน)  
2.3  เป็นงานที่ยุ่งยากซับซ้อน ต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการ

ปรับเปลี่ยน วิธีการ ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ (21 – 25 คะแนน) 
2.4   เป็นงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อนมาก ต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ใน

การก าหนดหรือปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพการณ์     (26 – 30 คะแนน) 
3.  การก ากับตรวจสอบ (20 คะแนน) 

3.1   ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบอย่างใกล้ชิด (1 – 5 คะแนน) 
3.2   ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานบ้าง (6 – 10 คะแนน) 
3.3   ได้รับการตรวจสอบ ติดตามความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานเป็นระยะตามท่ี

ก าหนดในแผนปฏิบัติงาน (11 – 15 คะแนน) 
3.4  ได้รับการตรวจสอบ ติดตามผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานตามแผนงาน/โครงการ                 

(16 – 20คะแนน) 
 

  4. การตัดสินใจ (20 คะแนน) 
4.1  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจบ้าง (1 – 5 คะแนน) 
4.2  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจด้วยตนเองค่อนข้างมาก วางแผนและก าหนดแนว

ทางแก้ไข ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (6 – 10 คะแนน) 



 

4.3  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระ สามารถปรับเปลี่ยนแนวทาง
และแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ (11 – 15 คะแนน) 

4.4  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระในการริเริ่มพัฒนาแนวทางและ
วิธีการปฏิบัติงาน (16 – 20 คะแนน) 

  เกณฑ์การตัดสิน  คะแนนเต็ม  100  คะแนน 
   ระดับช านาญการ  ได้คะแนน 64 คะแนนขึ้นไป 
   ระดับช านาญการพิเศษ ได้คะแนน 84 คะแนนขึ้นไป 

 

5.3  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ และระดับช านาญการ  
พิเศษ  กรณีต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้วิชาชีพ 

  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ และระดับช านาญการ
พิเศษ  กรณีต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้วิชาชีพให้ยึดองค์ประกอบหลักในการ
ประเมินค่างานของต าแหน่ง ดังนี้ 

1. หน้าที่และความรับผิดชอบ (20 คะแนน) 
1.1  ปฏิบัติงานระดับต้น โดยต้องใช้ความคิดริเริ่มประกอบกับวิธีการ หรือแนวทาง

ปฏิบัติที่มีอยู่  (1-5 คะแนน) 
1.2  ปฏิบัติงานที่ค่อนข้างยาก หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาค่อนข้างหลากหลาย โดยต้อง

ใช้ความคิดริเริ่มในงานที่มีแนวทางปฏิบัติน้อยมาก (6-10 คะแนน) 
1.3  ปฏิบัติงานที่ยาก หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาค่อนข้างหลากหลาย โดยต้องใช้

ความคิดริเริ่มในการ ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ (11-15 คะแนน) 
1.4  ปฏิบัติงานที่ยากมาก หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาหลากหลาย โดยต้องใช้ความคิด

ริเริ่มในการก าหนด หรือปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ (16-20 คะแนน) 
  2. ความยุ่งยากของงาน (20 คะแนน) 

2.1  เป็นงานที่ไม่ยุ่งยาก มีแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจน (1-5 คะแนน) 
2.2  เป็นงานที่ค่อนข้างยุ่งยากซับซ้อนและมีขั้นตอนวิธีการหลากหลาย (6-10 คะแนน) 
2.3  เป็นงานที่ยุ่ งยากซับซ้อน ต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการ

ปรับเปลี่ยน วิธีการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ (11-15 คะแนน)  
2.4  เป็นงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อนมาก ต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์                

ในการก าหนดหรือปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพการณ์ (16-20 คะแนน) 
 3.  การก ากับตรวจสอบ (20 คะแนน) 

3.1  ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบอย่างใกล้ชิด (1 – 5 คะแนน) 
3.2  ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานบ้าง (6 – 10 คะแนน) 
3.3  ได้รับการตรวจสอบ ติดตามความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานเป็นระยะตามท่ี

ก าหนดในแผนปฏิบัติงาน (11 – 15 คะแนน) 
  3.4   ได้รับการตรวจสอบ ติดตามผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานตามแผนงาน/โครงการ  

 (16 – 20 คะแนน) 
 
 
 
 



 

  4. การตัดสินใจ (20 คะแนน) 
4.1  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจบ้าง (1 – 5 คะแนน) 
4.2  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจด้วยตนเองค่อนข้างมาก วางแผนและก าหนดแนว

ทางแก้ไข ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (6 – 10 คะแนน) 
4.3  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระ สามารถปรับเปลี่ยนแนวทาง

และแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ (11 – 15 คะแนน) 
4.4  ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระในการริเริ่มพัฒนาแนวทาง

และวิธีการปฏิบัติงาน (16 – 20 คะแนน) 

 5.  การบริหารจัดการ  (20  คะแนน) 
5.1  เป็นงานที่ต้องปฏิบัติโดยมีความหลากหลายในเนื้องาน  เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์

อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างของหน่วยงาน (1-5  คะแนน) 
5.2  เป็นงานที่ต้องปฏิบัติด้านการวางแผน  ติดตาม  ประสานความร่วมมือ  รวมทั้งการ

ให้ค าแนะน าผู้ปฏิบัติงานอ่ืน  เพ่ือสนับสนุนวัตถุประสงค์หรือภารกิจอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างในเชิงกล
ยุทธ์ของหน่วยงาน (6-10คะแนน) 

5.3  เป็นงานที่ต้องปฏิบัติด้านการวางแผน  ติดตาม  บริหารจัดการงานวิชาการให้
ค าปรึกษาและประสานงานระหว่างหน่วยงานระดับนโยบาย (11-15 คะแนน) 

5.4  เป็นงานที่ต้องบริหารจัดการงานวิชาการหรือวิชาชีพและเป็นผู้น าในเชิงวิชาการ
หรือวิชาชีพของสถาบันอุดมศึกษา (16-20  คะแนน) 

  เกณฑ์การตัดสิน   คะแนนเต็ม  100 คะแนน 
   หัวหน้าหน่วยงานระดับช านาญการ  ได้คะแนน 60 คะแนนขึ้นไป 
   หัวหน้าหน่วยงานระดับช านาญการพิเศษ ได้คะแนน 70 คะแนนขึ้นไป 
   หัวหน้าหน่วยงานระดับเชี่ยวชาญ ได้คะแนน  80 คะแนนขึ้นไป 
 

5.4  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับเชี่ยวชาญ  และระดับเชี่ยวชาญ
พิเศษ 

       ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับเชี่ยวชาญ  และระดับเชี่ยวชาญ
พิเศษ  สามารถมีได้เฉพาะหน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่สอน 
วิจัย ให้บริการทางวิชาการและส านักงานอธิการบดี  โดยยึดองค์ประกอบหลักในการประเมินค่างานของ
ต าแหน่ง  ดังนี้ 

  การประเมินคุณภาพงานของต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับ
เชี่ยวชาญและเชี่ยวชาญพิเศษ ให้ใช้หลักเกณฑ์การประเมินค่างานของต าแหน่งตามลักษณะงานหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุ่งยากของงาน ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ต้องการในการ
ปฏิบัติงาน โดยก าหนดองค์ประกอบหลักในการประเมินค่างาน 3 ด้าน ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบย่อยที่มี
ความสัมพันธ์กันดังต่อไปนี้ 

 1. ด้านความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้  
ความสามารถ ความรอบรู้ ความช านาญงาน และทักษะที่พัฒนาขึ้นมาจากประสบการณ์การท างานและการ
ฝึกฝน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นต้องมีเป็นพ้ืนฐาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ของต าแหน่งนั้นได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจ าแนกออกเป็นองค์ประกอบย่อยได้  3 องค์ประกอบ ดังนี้ 



 

  องค์ประกอบที่ 1 ความรู้และความช านาญงาน หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้
ความสามารถ ความรอบรู้ ความช านาญงาน และทักษะที่จะต้องมี เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้                    
โดยพิจารณาจากสภาพงานของต าแหน่งนั้น ดังนี้  (40 คะแนน) 

(1)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ หรือใช้ทักษะระดับสูงในงานเชิงเทคนิค หรือ
งานฝีมือเฉพาะทางระดับสูง ความช านาญในงานจะพัฒนาขึ้นจากการสั่งสมประสบการณ์และการสั่งสมทักษะ
ในเชิงลึก (1 – 10 คะแนน) 

(2)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ในเชิงวิชาการหรือวิชาชีพเฉพาะ ซึ่งเป็นงานที่ต้องใช้
กระบวนการ แนวคิดทฤษฎีหรือองค์ความรู้ที่เก่ียวข้องกับสายอาชีพ (11 – 20 คะแนน) 

(3)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญในงานเชิงวิชาการหรือวิชาชีพเฉพาะ หรือ
ทักษะ และช านาญเฉพาะตัวสูงมากในต าแหน่งที่รับผิดชอบ รวมทั้งเป็นงานที่จะต้องแก้ไขปัญหาที่ยุ่งยาก
ซับซ้อน และให้ค าปรึกษาได้  (21 – 30 คะแนน) 

(4)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญจนสามารถน ามาวางแผนกลยุทธ์หรือนโยบาย
ของหน่วยงานได้ รวมทั้งเป็นงานที่ต้องเป็นผู้น าในการพัฒนา หรือการริเริ่มโครงการที่เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
พันธกิจมหาวิทยาลัย  (31 – 40 คะแนน) 

  องค์ประกอบท่ี  2  การบริหารจัดการ หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้ ความสามารถ            
ในการบริหารจัดการที่ต้องการของต าแหน่งนั้น ๆ โดยพิจารณาจากลักษณะงานและการบริหารจัดการในการ
วางแผน ก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการปฏิบัติงานดังนี้  (20 คะแนน) 

 (1)   เป็นงานที่ต้องปฏิบัติที่มีความหลากหลายในเนื้องาน เพ่ือสนับสนุนวัตถุประสงค์
อย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างของหน่วยงาน (1 – 5 คะแนน) 

 (2)   เป็นงานที่ต้องปฏิบัติด้านการวางแผน ติดตาม ประสานความร่วมมือ รวมทั้งการให้
ค าแนะน าผู้ปฏิบัติงานอ่ืน เพ่ือสนับสนุนวัตถุประสงค์ หรือภารกิจอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างในเชิงกล
ยุทธ์ของหน่วยงาน (6 – 10 คะแนน) 

 (3)   เป็นงานที่ต้องปฏิบัติด้านการวางแผน ติดตาม บริหารจัดการงานวิชาการ ให้
ค าปรึกษาและประสานงานระหว่างหน่วยงานระดับนโยบาย (11 – 15 คะแนน) 

 (4)   เป็นงานที่ต้องบริหารจัดการงานวิชาการหรือวิชาชีพ และเป็นผู้น าในเชิงวิชาการ
หรือวิชาชีพของมหาวิทยาลัย (16 – 20 คะแนน) 

  องค์ประกอบที่ 3 การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์  หมายถึง ระดับและขอบเขตของความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน โดยพิจารณาจากวัตถุประสงค์ของงานเป็นส าคัญ ดังนี้ 
(20 คะแนน)  

 (1)   เป็นงานที่ต้องติดต่อสัมพันธ์กับทีม บุคคลภายนอกหรือผู้รับบริการ โดยการน าเสนอ
ความคิดหรือการเป็นผู้ฟังที่ดี เพ่ือให้ได้ผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนดไว้ (1 – 5 คะแนน) 

 (2)   เป็นงานที่ต้องสามารถให้ค าแนะน า หรือค าปรึกษาแก่บุคคลอ่ืนรวมทั้งสอนงานแก่
ทีมได้ (6 – 10 คะแนน)  

 (3)   เป็นงานที่ต้องสามารถติดต่อสื่อสารในระดับที่โน้มน้าวและส่งผลต่อการตัดสินใจของ
หน่วยงานระดับกองหรือเทียบเท่า (11 – 15 คะแนน) 

 (4)   เป็นงานที่ต้องสามารถติดต่อสื่อสารในระดับที่โน้มน้าวและส่งผลต่อการตัดสินใจใน
ระดับกลยุทธ์และนโยบายที่น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของมหาวิทยาลัย (16 – 20 คะแนน) 



 

 2 . ด้านความสามารถในการตัดสินใจและแก้ปัญหา หมายถึง ระดับและขอบเขตของการใช้
ความคิดและการตัดสินใจ ซึ่งเกี่ยวข้องกับกระบวนการ ขั้นตอนที่ต าแหน่งนั้นจะต้องน าความรู้มาใช้ในการ
แก้ปัญหา เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งจ าแนกเป็นองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 4 กรอบแนวความคิดการแก้ปัญหา หมายถึง ระดับและขอบเขตของ
ความคิดเพ่ือตัดสินใจเลือกแนวทางการปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหาในงานของต าแหน่งโดยพิจารณาจากการ
ได้รับอ านาจในการปฏิบัติงานนั้นตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หรือตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ ดังนี้  (40 คะแนน) 

(1)  เป็นงานที่ต้องแก้ปัญหาในภาพรวมโดยมีอิสระ ที่จะก าหนดทางเลือก วิธีการหรือ
แนวทางภายใต้กรอบแนวคิดของหน่วยงาน (1 – 10 คะแนน) 

 (2)   เป็นงานที่ต้องแก้ไขปัญหาภายใต้นโยบาย และเป้าหมายระยะสั้นของหน่วยงานซึ่ง 
เป็นงานที่ต้องมีอิสระในการคิดและแนวทาง แผนงาน กระบวนการหรือข้ันตอนใหม่ ๆ เพ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ (11 – 20 คะแนน) 

(3)   เป็นงานที่ต้องแก้ปัญหาภายใต้นโยบาย พันธกิจ และเป้าหมายระยะยาวของ
หน่วยงานซึ่งเป็นงานที่มีอิสระในการก าหนดกลยุทธ์ แผนงานหรือโครงการเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ (21 – 30 คะแนน) 

(4)   เป็นงานที่ต้องแก้ปัญหาภายใต้ทิศทางและพันธกิจของมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นงานที่มี
อิสระในการบูรณาการและก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้       
(31 – 40 คะแนน) 

  องค์ประกอบที่ 5 อิสระในการคิด หมายถึง ระดับของการคิดหรือการตัดสินใจที่จะพิจารณา
ด าเนินการตามกรอบและแนวทางที่มีอยู่ หรือก าหนดแนวทาง ทิศทาง หรือนโยบายในการปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน ดังนี้ (20 คะแนน) 

 (1)  เป็นงานที่ต้องคิด พิจารณาเลือก หรือตัดสินใจในการใช้ระบบ แนวคิด เทคนิค หรือ
วิชาการต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องเพ่ือผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้ได้ (1 – 5 คะแนน) 

 (2)  เป็นงานที่ต้องคิด พิจารณาเลือก หรือตัดสินใจในการก าหนดแนวทางหรือเป้าหมาย
ของหน่วยงาน รวมทั้งงานอ่ืนที่อาจต้องคิดค้นองค์ความรู้ ระบบ แนวคิด หรือกระบวนการใหม่ ๆ เพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้ได้ (6 – 10 คะแนน) 

 (3)  เป็นงานที่ต้องคิด พิจารณาเลือก หรือตัดสินใจในการปรับนโยบายหรือกลยุทธ์ของ
หน่วยงาน เพ่ือเป็นแนวทางให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้ได้ (11 – 15 คะแนน) 

 (4)   เป็นงานที่ต้องคิดหรือตัดสินใจในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์หรือภารกิจใหม่ ๆ                 
ของมหาวิทยาลัย (16 – 20 คะแนน) 

 

  องค์ประกอบท่ี 6 ความท้าทายในการคิดแก้ปัญหา หมายถึง ระดับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ในการแก้ไข หรือจัดการกับปัญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของต าแหน่งตามความรับผิดชอบหรือตามที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุไปได้ โดยพิจารณาจากลักษณะงาน สภาพงาน รูปแบบ ดังนี้  (20 คะแนน) 

 (1)  เป็นงานที่ต้องจัดการกับสถานการณ์ที่มีรูปแบบค่อนข้างแน่นอนหรือมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับสถานการณ์ในอดีตเป็นส่วนใหญ่ (1 – 5 คะแนน) 

 (2)  เป็นงานที่จัดการกับสถานการณ์ที่อาจต้องคิดหาเหตุผล เพ่ือทบทวนหรือแก้ปัญหา
หรือแนวทางที่เคยปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด (6 – 10 คะแนน) 



 

 (3)  เป็นงานที่ต้องจัดการกับสถานการณ์ที่ต้องมีการประเมินและตีความโดยใช้
วิจารณญาณ เพื่อตัดสินใจหาทางแก้ไขปัญหาที่อาจมีความเสี่ยงและไม่มีค าตอบเพียงค าตอบเดียว (11 – 15 
คะแนน) 

 (4)  เป็นงานที่ต้องจัดการกับสถานการณ์พิเศษที่อาจไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน ซึ่งต้องใช้
ความคิดสร้างสรรค์ หรือความคิดนอกกรอบ เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในมหาวิทยาลัย (16 – 20 คะแนน) 
 

 3. ด้านภาระงานที่รับผิดชอบ หมายถึง ระดับและขอบเขตของผลกระทบที่เกิดจากงาน
ความรับผิดชอบหรือคุณภาพของงานที่เกิดขึ้น รวมถึงความอิสระหรือข้อจ ากัดในการปฏิบัติงานของต าแหน่ง
นั้น ซึ่งจ าแนกเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 7 การวิเคราะห์ข้อมูล หมายถึง ระดับและขอบเขตของลักษณะงานที่ต้องใช้
กระบวนการคิด พิจารณา จ าแนก สังเคราะห์ข้อมูลประกอบการตัดสินใจ เพ่ือให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย
และนโยบายของหน่วยงาน ดังนี้ (40 คะแนน) 

(1)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณหรือ
เชิงคุณภาพ ส าหรับการจัดท าข้อเสนอหรือรายงานรูปแบบต่าง  เพ่ือสนับสนุนภารกิจของหน่วยงานระดับกอง
หรือเทียบเท่า (1 – 10 คะแนน) 

 (2)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
ก าหนดหลักการหรือแนวทาง ออกแบบกระบวนการหรือระบบที่ส าคัญ หรือสร้างแบบจ าลองเพ่ือสนับสนุน
ภารกิจของหน่วยงาน (11 – 20 คะแนน) 

 (3)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของหน่วยงาน (21 – 30 คะแนน) 

 (4)  เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล 
ส าหรับการประเมินสถานการณ์ เพื่อก าหนดทิศทางในเชิงกลยุทธ์และนโยบายของมหาวิทยาลัย (31 – 40 
คะแนน) 

  องค์ประกอบที่ 8 อิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับและขอบเขตของการวินิจฉัยหรือ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากการได้รับอ านาจ การควบคุม ก ากับ ตรวจสอบ และการบังคับ
บัญชา ภายใต้เงื่อนไขหรือข้อจ ากัดทางกฎหมายที่ก าหนดไว้เป็นกรอบการปฏิบัติงาน ดังนี้ (20 คะแนน) 

 (1)  เป็นงานที่มีอิสระในการปฏิบัติงานภายใต้นโยบายของหน่วยงาน โดยอาจต้อง
รายงานผลสัมฤทธิ์หรือขอค าปรึกษาตามสมควร (1 – 5 คะแนน) 

 (2)  เป็นงานที่มีอิสระในการปฏิบัติงานหรือให้ค าปรึกษาภายใต้นโยบายของหน่วยงาน                  
โดยอาจต้องรายงานผลสัมฤทธิ์และขอค าปรึกษาตามสมควร (6 – 10 คะแนน) 

 (3)  เป็นงานที่มี อิสระในการบริหารงานให้ได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของหน่วยงาน                                          
(11 – 15 คะแนน) 

 (4)  เป็นงานที่มีอิสระในการบริหารงานให้ได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของสถาบันอุดมศึกษา                                                 
(16 – 20 คะแนน) 

  องค์ประกอบที่ 9 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับและขอบเขตของผลกระทบ
ที่เกิดจากการปฏิบัติงานของต าแหน่งนั้น ซึ่งส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจหลักของหน่วยงาน    
โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของต าแหน่งงานต่อหน่วยงานและมหาวิทยาลัยดังนี้ (40 คะแนน) 

(1)  เป็นงานที่ส่งผลกระทบต่อองค์ประกอบหลายส่วนของวัตถุประสงค์ หรือภารกิจ
หลักของหน่วยงาน (1 – 10 คะแนน) 



 

(2)  เป็นงานที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน แผนปฏิบัติงานหรือการวางแผนกลยุทธ์ 
โดยรวมของหน่วยงาน (11 – 20 คะแนน) 

(3)  เป็นงานที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน แผนปฏิบัติงานหรือการวางแผนกลยุทธ์ 
โดยรวมของมหาวิทยาลัย (21 – 30 คะแนน) 

(4)  เป็นงานที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานโดยรวมทั้งหมดของภาครัฐ และยังส่งผล
ต่อการก าหนดแผนกลยุทธ์และแผนงานของมหาวิทยาลัย (31 – 40 คะแนน) 

  องค์ประกอบที่ 10 ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง หมายถึง ลักษณะส าคัญของหน้าที่
ความรับผิดชอบของต าแหน่ง ซึ่งส่งผลกระทบต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจหลักของหน่วยงาน                
โดยพิจารณาจากลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นของต าแหน่งนั้นต่อภารกิจโดยรวมของ
ส่วนงานและมหาวิทยาลัย ดังนี้ (40 คะแนน) 

 (1)  เป็นงานสนับสนุน ประสาน ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่บุคคลหรือหน่วยงานอ่ืนตาม
กรอบความรู้หรือแนวทางท่ีก าหนดไว้ (1 – 10 คะแนน) 

 (2)  เป็นงานพัฒนาและก าหนดหลักเกณฑ์ ระบบต้นแบบ คู่มือ แนวทาง หรือนโยบาย
ต่าง ๆ เพื่อให้สามารถน าไปใช้ได้ตามภารกิจของแต่ละหน่วยงาน (11 – 20 คะแนน) 

 (3)  เป็นงานบริหารจัดการเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลสัมฤทธิ์ การตัดสินใจมีความส าคัญมากกว่า
กระบวนการที่ก าหนดไว้ (21 – 30 คะแนน) 

 (4)  เป็นงานที่ให้ค าปรึกษาโดยใช้ความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษในสายอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อ
การก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงาน (31 – 40 คะแนน) 
  เกณฑ์การตัดสิน  คะแนนเต็ม  300  คะแนน 

  -  ระดับเชี่ยวชาญ ได้คะแนน 170 คะแนนขึ้นไป 
  -  ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ได้คะแนน 235 คะแนนขึ้นไป 
 

6. ค าจ ากัดความขององค์ประกอบหลักท่ีใช้ในการวิเคราะห์ค่างาน 
  หน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่ง (เดิม)  หมายถึง  หน้าที่และความผิดชอบของ
ต าแหน่งตามเนื้องานที่ปฏิบัติจริงก่อนการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงขึ้น   
  หน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่ง (ใหม่) หมายถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของ
ต าแหน่ง  ซึ่งเมื่อปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงขึ้นแล้วมีหน้าที่และความรับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึน   
  วิเคราะห์เปรียบเทียบหน้าที่และความรับผิดชอบ  คุณภาพและความยุ่งยากของงานที่
เปลี่ยนแปลงไป  หมายถึงปริมาณและคุณภาพของงานที่เพ่ิมมากขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมโดยพิจารณา
องค์ประกอบต่าง ๆ 4 องค์ประกอบ  คือ  หน้าที่ความรับผิดชอบ/ขอบเขตของงาน  ความยุ่งยากของงาน                  
การก ากับตรวจสอบ  และการตัดสินใจ 

 หน้าที่ความรับผิดชอบ/ขอบเขตของงาน  คือการระบุความหลากหลายและความคิดริเริ่มของ
การปฏิบัติงานในแต่ละกิจกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมว่าเป็นอย่างไร เช่น ปฏิบัติงานระดับต้น โดยต้องใช้
ความคิดริเริ่มประกอบกับวิธีการ หรือแนวทางปฏิบัติที่มีอยู่ หรือปฏิบัติงานที่ค่อนข้างยาก หรืองานที่มีขอบเขต 
เนื้อหาค่อนข้างหลากหลาย โดยต้องใช้ความคิดริเริ่มในงานที่มีแนวทางปฏิบัติน้อยมาก หรือปฏิบัติงานที่ยาก 
หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาหลากหลายโดยต้องใช้ความคิดริเริ่มในการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้เหมาะสม
กับสภาพการณ์ หรือปฏิบัติงานที่ยากมาก หรืองานที่มีขอบเขตเนื้อหาหลากหลายโดยต้องใช้ความคิดริเริ่ม            
ในการก าหนด หรือปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ 

 ความยุ่งยากของงาน คือการระบุความยุ่งยากของงานในแต่ละกิจกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิมว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นงานที่ไม่ยุ่งยากมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน หรือเป็นงานที่ค่อนข้างยุ่งยากซับซ้อนและ



 

มีขั้นตอนวิธีการค่อนข้างหลากหลาย หรือเป็นงานที่ยุ่งยากซับซ้อนต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์
ในการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ หรือเป็นงานที่ยุ่งยากซับซ้อนมากต้อง
ประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการก าหนดหรือปรับเปลี่ยนแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมสอดคล้อง
กับสภาพการณ์ 

 การก ากับตรวจสอบ คือการระบุการก ากับตรวจสอบในแต่ละกิจกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิมว่าเป็นอย่างไร เช่น ได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบอย่างใกล้ชิด หรือได้รับการก ากับ แนะน า ตรวจสอบ                 
การปฏิบัติงานบ้างเป็นครั้งคราว หรือได้รับการตรวจสอบติดตามความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานเป็นระยะ
ตามที่ก าหนดในแผนปฏิบัติงาน หรือได้รับการตรวจสอบติดตามผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติตามแผนงาน/
โครงการ 

 การตัดสินใจ คือการระบุความสามารถในการตัดสินใจในแต่ละกิจกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิมว่าเป็นอย่างไร เช่น ในการปฏิบัติงานมีการตัดสินใจบ้างหรือมีการตัดสินใจด้วยตนเองค่อนข้างมาก วางแผน
และก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ หรือมีการตัดสินใจด้วยตนเองย่างอิสระ สามารถ
ปรับเปลี่ยนแนวทางและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ หรือมีการตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระ             
ในการริเริ่มพัฒนาแนวทางและวิธีการปฏิบัติงาน 

 
7. การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างาน 
  การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างาน  ให้มีการตรวจสอบองค์ประกอบของคณะกรรมการ 
ตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดม 
ศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2553 และข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการ
ก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต า แหน่งสูงขึ้น                  
พ.ศ.2554 ที่ให้มหาวิทยาลัยแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างานจ านวนไม่น้อยกว่าสามคนแต่ไม่เกินห้าคน  
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.)  ซึ่งมีผู้บังคับบัญชา
โดยตรงของต าแหน่งที่เสนอขอก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้นร่วมเป็นคณะกรรมการประเมินค่างาน  และให้
ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคลหรือผู้อ านวยการกองทรัพยากรแล้วแต่กรณีเป็นกรรมการและเลขานุการ 
เพ่ือท าการประเมินค่างานค่างานตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดและเมื่อคณะกรรมการประเมินค่างานด าเนินการ
ประเมินค่างานเรียบร้อยแล้วให้น าผลการประเมินเสนอต่อ ก.บ.ม.พิจารณาก าหนดกรอบต าแหน่ง  
  ทั้งนี้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย ได้ก าหนดองค์ประกอบของ
กรรมการประเมินค่างาน  มีดังนี้ 
  1.  รองอธิการบดี  ด้านบริหาร เป็นประธานกรรมการ 
  2.  รองศาสตราจารย์สุรชัย  ขวัญเมือง ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารงานบุคคล เป็นกรรมการ 
  3.  ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของต าแหน่งที่เสนอขอก าหนดระดับต าแหน่ง   เป็นกรรมการ 
  4.  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  5.  ผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคล ผู้ช่วยเลขานุการ 
 
8.  เทคนิควิธีการวิเคราะห์ค่างานให้มีความถูกต้อง  
  ตามที่คณะกรรมการประเมินค่างานได้ตรวจเอกสารการวิเคราะห์ค่างานเพ่ือก าหนดระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น แล้วพบว่า ผู้วิเคราะห์ค่างานยังวิเคราะห์ไม่ถูกต้องและไม่เป็นไปตามหลักการวิเคราะห์ค่างาน
ที่ ก.พ.อ.ก าหนด  ดังนั้นคณะกรรมการประเมินค่างาน  จึงมีหนังสือแจ้งให้หน่วยงานตรวจสอบและแก้ไข
เอกสารการวิเคราะห์ค่างาน  โดยคณะกรรมการได้มีข้อสังเกตและค าแนะน า  ดังนี้ 
 



 

องค์ประกอบที่  1  หน้าที่ความรับผิดชอบ  
  1)  ผู้วิเคราะห์น างานที่ก าหนดในมาตรฐานต าแหน่งรวมทั้งงานที่ได้รับมอบหมาย มาท าการ
วิเคราะห์  ค่างานทั้งหมดกี่งาน ผู้วิเคราะห์ต้องน ามาวิเคราะห์ทั้งด้านปฏิบัติการ ด้านวางแผน ด้านประสานงาน และ
ด้านบริการ เช่น มีงานที่จะวิเคราะห์ทั้งหมด 6 งาน ผู้วิเคราะห์ต้องน างานทั้ง 6 งาน มาท าการวิเคราะห์ค่างานในแต่ละ
ด้าน 
  2)  การวิเคราะห์งานในต าแหน่งเดิมด้านซ้ายมือ ผู้วิเคราะห์ต้องเขียนให้เห็นว่าในปัจจุบันท า
อะไรไว้บ้าง ไม่ใช่วิเคราะห์แล้วเขียนเพียงเล็กน้อย 
  3)  การวิเคราะห์งานในต าแหน่งใหม่ ซึ่งเป็นงานที่ยังไม่ได้ท า ถ้าผู้วิเคราะห์ เห็นว่ามีงานใดที่
ยากผู้วิเคราะห์จะต้องใช้ "ความคิดริเริ่ม" มาด าเนินการให้งานที่ยาก มีความยากลดลงหรือหายไป ดังนั้นทุกข้อ
ที่จะวิเคราะห์ต้องมีความคิดริเริ่ม ซึ่งมีรูปแบบการเขียนดังนี้  
       ก)  ความคิดริเริ่ม + งาน + เพ่ือ... หรือ ให้... 
       ข)  งาน + ความคิดริเริ่ม + เพ่ือ... หรือ ให้... 
  ข้อความที่เขียนหลังค าเพ่ือหรือให้ ต้องเขียนอธิบายให้ละเอียด เขียนให้เห็นอย่างกระจ่างแจ้งอย่า
เขียนสั้นๆ เพราะว่าทางคณะกรรมการได้ตรวจดูแล้ว มีบางต าแหน่งจะเขียนข้อความสั้นมาก 
  4)  ค าหรือข้อความที่บ่งบอกถึงความคิดริเริ่มนอกจากอยู่ในตัวของแต่ละคนแล้ว ยังอยู่                
ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งระดับช านาญการ ให้อ่านและขีดเส้นค านั้นๆ ไว้เพ่ือจะได้น ามาใช้ (ผู้ที่วิเคราะห์
ระดับช านาญการพิเศษก็ศึกษาในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ เช่นเดียวกัน) และแต่ละข้อ
ที่เรียงติดกัน พยายามอย่าใช้ค าที่เป็นความคิดริเริ่มติดๆกัน ซึ่งจะดูไม่ดี พยายามเขียนให้สลับกัน 

องค์ประกอบที่ 2 ความยุ่งยากของงาน 
  องค์ประกอบนี้ ต้องวิเคราะห์ 2 ส่วนคือ คุณภาพงาน และ ความยุ่งยาก ในแต่ละส่วนขอให้
ตรวจสอบ ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 คุณภาพของงาน ผู้วิเคราะห์น างานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน มาวิเคราะห์และเขียนไว้ใน
ด้านซ้ายมือ ด้านขวามือเป็นงานที่จะท าให้มีคุณภาพเช่นเดียวกันในอนาคต ในงานต าแหน่งใหม่ ในแต่ละข้อ
ของคุณภาพในต าแหน่งเดิมหรือต าแหน่งใหม่ จะต้องมีค าหรือข้อความที่แสดงถึงคุณภาพ คือ " ปริ มาณ 
ประหยัด ถูกต้อง ทันเวลา และ ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ " 

 ส่วนที่ 2 ความยุ่งยากของงาน  
   1)  ในช่องซ้ายมือ งานในต าแหน่งเดิม ผู้วิเคราะห์ดูว่ามีงานอะไรบ้างที่มีความยุ่งยาก    
ให้น ามาเขียนไว้ 
   2)  ในช่องขวามือ งานในต าแหน่งใหม่ ผู้วิเคราะห์ดูว่ามีงานอะไรบ้างที่ยุ่งยากก็น ามา
เขียนไว้ โดยใช้ความรู้หรือประสบการณ์มาแก้ไขความยุ่งยากดังกล่าว ให้มีความยุ่งยากน้อยลง โดยมีรูปแบบ
การเขียน ดังนี้  
        ก)  ความคิดริเริ่ม + งาน + ความรู้หรือประสบการณ์ + เพื่อ...หรือให้ ... 
        ข)  งาน + ความรู้ หรือ ประสบการณ์ + เพ่ือ... หรือ ให้... ข้อความที่เขียน
ต่อท้าย เพ่ือ... หรือ ให.้.. ต้องเขียนอธิบายใหล้ะเอียด มองเหน็เป็นภาพพจน ์ 
   3) การวิเคราะห์ครั้งนี้ ในองค์ประกอบที่ 1 หน้าที่ความรับผิดชอบ เราน างานมา
วิเคราะห์กี่งาน ในองค์ประกอบที่ 2 ความยุ่งยากของงาน ก็ต้องมีจ านวนงานเท่าที่เคยน ามาวิเคราะห์ก่อนหน้านี้
แล้ว 

องค์ประกอบที่ 3 กับท่ี 4 การก ากับตรวจสอบ กับ การตัดสินใจ  
  คณะกรรมการได้ตรวจแล้วพอจะวิเคราะห์ใช้ได้ แต่มีบางคนวิเคราะห์มา 3 - 4 ข้อปรับแก้
โดยให้แต่ละงานมีไม่ต่ ากว่า 6 ข้อ  



 

  ส าหรับการร่วมกันวิเคราะห์แล้วส่งเพียงเล่มเดียว แต่ขออนุมัติหลายอัตรา เท่าที่ตรวจดูจาก
ส านวนการเขียนพบว่าเขียนเพียงคนเดียว ซึ่งจะไม่เป็นประโยชน์ส าหรับผู้ที่ไม่ได้วิเคราะห์เลย จึงให้แต่ละคน
วิเคราะห์ต าแหน่งของตนเอง หรือ หนึ่งเล่มต่อหนึ่งอัตรา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

  เมื่อมหาวิทยาลัยก าหนดกรอบระดับต าแหน่งและจ านวนต าแหน่งที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
ภารกิจของหน่วยงานแล้ว  จึงจะด าเนินการเพ่ือแต่งตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติและผลงานให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว                    
จะต้องด าเนินการตามหลักเกณฑ์ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดต าแหน่งและการแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2553  และข้อบั งคับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ งข้าราชการพลเรือน                            
ในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2554  ซึ่งการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้น จะต้องมคีุณสมบัติและมีการประเมินตามองค์ประกอบตามที่ ก.พ.อ.ก าหนด  ดังนี้ 

1.  คุณสมบัติของบุคคลที่เข้ารับการประเมิน 
ผู้ขอรับการประเมินต้องเป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  หรือพนักงานในสถาบัน 

อุดมศึกษา  สายสนับสนุน  และต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ 
ก.พ.อ.ก าหนด  ดังนี้ 
  1.  ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร 
        1.1  ระดับผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า 

   (1)  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของสาย
งานหลักตามลักษณะของส่วนราชการในกรณีที่เป็นส่วนราชการภายในส านักงานอธิการบดี  ซึ่งแบ่งส่วน
ราชการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษา  หรือในสายงานบริหารงานทั่วไปในกรณีที่เป็นส่วน
ราชการที่มีอ านาจและหน้าที่ในการบริหารงานทั่วไปในคณะ  สถาบัน  ส านัก  ศูนย์  หรือหน่วยงานที่เรียกชื่อ
อย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ  ซึ่งแบ่งส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษา  และ 

  (2)  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว  ดังต่อไปนี้ 
                   (2.1)  ประเภทผู้บริหาร  ต าแหน่งผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า 
                   (2.2)  ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า  3  ปี 
                   (2.3)  ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ มาแล้วไม่น้อยกว่า 7 ปี  
                      (2.4)  ต าแหน่งอย่างอ่ืนที่เทียบเท่า (2.1)  หรือ (2.2) หรือ (2.3)  แล้วแต่

กรณี ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ.อ.ก าหนด 
  (3)  มีประสบการณ์เกี่ยวกับงานและระยะเวลาของต าแหน่งที่จะแต่งตั้งตามที่

สภามหาวิทยาลัยก าหนด  และ 
   (4)  ผ่านการอบรมหลักสูตรที่ ก.พ.อ.รับรองหรือผ่านการอบรมหลักสูตรตาม

กรอบมาตรฐานหลักสูตรการบริหารงานอุดมศึกษาระดับสูงที่ ก.พ.อ.ก าหนดและรับรองหน่วยจัด 
       ในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็นอาจแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งไปก่อน                    

โดยต้องเข้ารับการอบรมหลักสูตรดังกล่าวภายในระยะเวลา  2  ปี  นับตั้งแต่วันที่ได้รับการแต่งตั้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 

หลักเกณฑ์และการแต่งตัง้บุคคลให้ด ารงต าแหน่งสงูขึ้น 
 



 

1.2  ระดับผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดีหรือเทียบเท่า 
  (1)  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ
สายงานบริหารงานทั่วไป  และ 
  (2)  ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งมาแล้ว  ดังต่อไปนี้ 
    (2.1)  ประเภทผู้บริหาร ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดีหรือ
เทียบเท่า 
    (2.2)  ประเภทผูบ้ริหาร  ต าแหน่งผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า ไม่น้อยกว่า  1  ปี 
    (2.3)  ประเภทผู้บริหาร  ต าแหน่งผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า  และ
ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะระดับช านาญการพิเศษ  รวมกันไม่น้อยกว่า  4  ปี 
    (2.4)  ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับเชี่ยวชาญ 
    (2.5)  ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 4 ป ี
    (2.6)  ต าแหน่งอย่างอ่ืนที่เทียบเท่า (2.1) หรือ (2.2) หรือ (2.3) หรือ
(2.4) หรือ (2.5) แล้วแต่กรณีตามหลักเกณฑ์และเงื่อนที่ ก.พ.อ.ก าหนด 

   (3)  มีประสบการณ์เก่ียวกับงานและระยะเวลาของต าแหน่งที่จะแต่งตั้งตามที่
สภามหาวิทยาลัยก าหนด  และ  

 (4)  ในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็นอาจแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งไปก่อนโดย
ต้องเข้ารับการอบรมหลักสูตรดังกล่าว ภายในระยะเวลา  2  ปี  นับตั้งแต่วันที่ได้รับการแต่งตั้ง 
           
  2.  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ 
         2.1  ระดับช านาญการ 

           (1)  เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดม 
ศึกษา ที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งไว้แล้ว 

           (2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
   -   มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติการ  และ 
   -  เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับ

ปฏิบัติการมาแล้ว ไม่น้อยกว่า 6 ปี  
   -  ก าหนดเวลา  6  ปี  ให้ลดเป็น  4  ปี ส าหรับผู้ที่ได้รับการบรรจุและ

แต่งตั้งในคุณวุฒิปริญญาโทหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 
   -  ก าหนดเวลา  6  ปี  ให้ลดเป็น  2  ปี ส าหรับผู้ที่ได้รับการบรรจุและ

แต่งตั้งในคุณวุฒิปริญญาเอกหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 
   -  ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี    
      (3)  ได้รับเงินเดือนไม่ต่ ากว่าขั้นต่ าของระดับที่จะแต่งตั้ง 

  (4)  กรณีผู้ขอรับการประเมินเคยด ารงต าแหน่งพนักงานตามพันธกิจซึ่ง
หมายถึงลูกจ้างของมหาวิทยาลัยที่ได้รับการจ้างเข้าท างานเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ
หรือเชี่ยวชาญเฉพาะให้น าระยะเวลาระหว่างเป็นพนักงานตามพันธกิจมาเป็นเวลาในการขอแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งระดับช านาญการได้โดยนับเวลาในการครองต าแหน่งได้เต็มเวลา  ทั้งนี้ลักษณะงานที่ปฏิบัติระหว่าง
เป็นพนักงานตามพันธกิจและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาต้องเป็นลักษณะงานที่เหมือนกัน 

 

  



 

 2.2  ระดับช านาญการพิเศษ 
               (1)  เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดม 

ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งไว้แล้ว 
               (2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
        -  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติการ  และ 
        -  เคยด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ มาแล้วไม่

น้อยกว่า ๔ ปี  หรือต าแหน่งประเภทอ่ืนตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขท่ีก.พ.อ.ก าหนด  หรือ 
      -   ด ารงต าแหน่งในระดับ  7  หรือเทียบเท่า  มาแล้วไม่น้อยกว่า  1 ปี  หรือ 
       -   ด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ  6  หรือเทียบเท่า  มาแล้วไม่น้อยกว่า  3 ปี 
              -  ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี   
      -  ได้รับเงินเดือนไม่ต่ ากว่าขั้นต่ าของระดับที่จะแต่งตั้ง 

  2.3  ระดับเชี่ยวชาญ 
        (1)  เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดม 

ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งไว้แล้ว 
               (2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
     -  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติการ  และ 
    -  เคยด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการพิเศษ มาแล้ว

ไม่น้อยกว่า 3 ปี  หรือต าแหน่งประเภทอ่ืนตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ก.พ.อ.ก าหนด  หรือ 
   -  ด ารงต าแหน่งในระดับ  8  หรือเทียบเท่า  มาแล้วไม่น้อยกว่า  1 ปี  หรือ 
    -  ด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ  7  หรือเทียบเท่า  มาแล้วไม่น้อยกว่า  2 ปี 
           - ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี   
   - ได้รับเงินเดือนไม่ต่ ากว่าขั้นต่ าของระดับที่จะแต่งตั้ง 

  2.4  ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
        (1)  เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดม 

ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งไว้แล้ว 
               (2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
     -  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติการ  และ 
     -  เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ระดับเชี่ยวชาญ มาแล้วไม่น้อยกว่า 

2 ปี  หรือต าแหน่งประเภทอ่ืนตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ก.พ.อ.ก าหนด  หรือ 
    -  ด ารงต าแหน่งในระดับ  9  หรือเทียบเท่า  มาแล้วไม่น้อยกว่า  1 ปี  หรือ 
     -  ด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ  8  หรือเทียบเท่า  มาแล้วไม่น้อยกว่า  2 ปี 
            -  ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี   
    - ไดร้ับเงินเดือนไม่ต่ ากว่าขั้นต่ าของระดับที่จะแต่งตั้ง 

 

  



 

 3.  ต าแหน่งประเภทท่ัวไป  
      3.1  ระดับช านาญงาน  

          (1)  เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดม 
ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งไว้แล้ว 

            (2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
   -  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติงาน  และ 
   -  เคยด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงานมาแล้ว ไม่น้อยกว่า 6 ปี  
   -  ก าหนดเวลา  6  ปี  ให้ลดเป็น  5  ปี ส าหรับผู้ที่ได้รับการบรรจุและ

แต่งตั้งในคุณวุฒิประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิคหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 
   -  ก าหนดเวลา  6  ปี  ให้ลดเป็น  4  ปี ส าหรับผู้ที่ได้รับการบรรจุและ

แต่งตั้งในคุณวุฒิประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 
               -  ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 

  3.2  ระดับช านาญงานพิเศษ   
  (1)   เป็นข้าราชการพลเรื อนในสถาบัน อุดมศึกษาหรือพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งไว้แล้ว 
               (2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
      -  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน  ระดับปฏิบัติงานและ 
      -  เคยด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป  ระดับช านาญงานมาแล้วไม่น้อยกว่า  6  ปี  และ 
      -  ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า  1  ปี 
    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

2.  องค์ประกอบที่ใช้ในการประเมิน 
 1.  ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร  
  1.1  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
  1.2  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
  1.3  สมรรถนะทางการบริหาร 
 2.  ต าแหน่งประเภททั่วไป  (ระดับช านาญงานและระดับช านาญงานพิเศษ) 
   2.1  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
   2.2  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
   2.3  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ความเป็นผู้ช านาญงานหรือผู้ช านาญงานพิเศษ 
   2.4  จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 
 3.  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ (กรณีปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะทาง)   
         3.1  ระดับช านาญการ  ระดับช านาญการพิเศษ 
   3.1.1  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
   3.1.2  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ
ประเมิน 
   3.1.3  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ความเป็นผู้ช านาญการ  หรือผู้ช านาญการพิเศษ
   3.1.4  จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 
  3.2  ระดับเชี่ยวชาญ   ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ    
   3.2.1  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 
   3.2.2  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ
ประเมิน 
   3.2.3  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ความเป็นผู้เชี่ยวชาญ หรือผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 
   3.2.4  การใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการหรืองาน
วิชาชีพบริการต่อสังคม 
 
 4.  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  (กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มี
ลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้วิชาชีพ)  ระดับช านาญการ  ระดับช านาญการพิเศษ  และระดับเชี่ยวชาญ 
 4.1  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่และแนวคิดในการพัฒนาปรับปรุง
งานในต าแหน่งใหม ่
 4.2  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
 4.3  สมรรถนะทางการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

3.  หลักเกณฑ์การประเมินและเกณฑ์การตัดสินผลการประเมิน  
  ตามที่ข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่ง
และการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2554  ได้ก าหนดให้
เกณฑ์การตัดสินผลสัมฤทธิ์ของงาน  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ
ประเมิน  และสมรรถนะทางการบริหาร  เป็นไปตามที่ ก.บ.ม.ก าหนด  ดังนั้นผู้จัดท าจึงขอสรุปหลักเกณฑ์การ
ประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแต่ละประเภท ตามท่ี ก.บ.ม.ก าหนด ดังนี้ 
      3.1  ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร  
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ได้มีประกาศ เรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้บริหาร  พ.ศ.2561  โดยก าหนดเกณฑ์การตัดสินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน  และสมรรถนะทางการบริหาร  
ดังนี้ 
  องค์ประกอบของการประเมิน คะแนนเต็ม  350  คะแนน  ดังนี้ 
   (1)  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  100  คะแนน 
   (2)  ความรู้  ความสามารถ  และทักษะ  100  คะแนน 
   (3)  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 100  คะแนน  แบ่งเป็น 
         (ก)   สมรรถนะหลัก  50  คะแนน 
         (ข)  สมรรถนะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  50  คะแนน 
       (4)  สมรรถนะทางการบริหาร  50 คะแนน      
  เกณฑ์การตัดสิน 
   (1)  ต าแหน่งผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า  ต้องได้รับคะแนนประเมินเฉลี่ยแต่ละ
องค์ประกอบ ไม่น้อยกว่าร้อยละ  60  และคะแนนประเมินเฉลี่ยในภาพรวมไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 
   (2)  ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดีหรือเทียบเท่า  ต้องได้รับคะแนน
ประเมินเฉลี่ยแต่ละองค์ประกอบ ไม่น้อยกว่าร้อยละ  70  และคะแนนประเมินเฉลี่ยในภาพรวมไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80 
 

  3.2  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ (กรณีปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะทาง)   
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ได้มีประกาศ เรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับช านาญการ
และระดับช านาญการพิเศษ  โดยก าหนดเกณฑ์การตัดสินผลสัมฤทธิ์ของงาน  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการ ช านาญการพิเศษ  ดังนี้ 
  3.2.1  ระดับช านาญการ 
 องค์ประกอบของการประเมิน คะแนนเต็ม  300  คะแนน  ดังนี้   
   (1)  ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  100  คะแนน 
   (2)  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
แบ่งเป็น   
          (ก)  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  100  คะแนน   
          (ข)  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน  100  คะแนน  
   (3)  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการ  ได้แก่คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม 
   (4)  จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 
 



 

    เกณฑ์การตัดสิน 
   ต าแหน่งระดับช านาญการ  ต้องได้รับคะแนนประเมินเฉลี่ยแต่ละข้อขององค์ประกอบ
ในการประเมินในข้อ (1)ข้อ(2)(ก)(ข) ไม่น้อยกว่าร้อยละ  60  และคะแนนประเมินเฉลี่ยในภาพรวมทั้งสามข้อไม่
น้อยกว่าร้อยละ 65 และระดับคุณภาพของผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการอยู่ในระดับดีขึ้นไปโดยการ
ตัดสินคุณภาพผลงานให้ใช้คะแนนเสียงข้างมากของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ  ทั้งนี้การแต่งตั้งต้องค านึงถึง
จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพด้วย 
 3.2.2  ระดับช านาญการพิเศษ   
        องค์ประกอบของการประเมิน คะแนนเต็ม  300  คะแนน  ดังนี้ 
   (1)  ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  100  คะแนน 
   (2)  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
แบ่งเป็น   
          (ก)  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  100  คะแนน   
          (ข)  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน  100  คะแนน  
   (3)  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ  ได้แก่  คู่มือปฏิบัติงานหรืองานวิจัย
หรือผลงานในลักษณะอ่ืน 
   (4)  จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 

    เกณฑ์การตัดสิน 
   ต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ  ต้องได้รับคะแนนประเมินเฉลี่ยแต่ละข้อ                      
ขององค์ประกอบในการประเมิน ในข้อ(1) ข้อ(2)(ก)(ข) ไม่น้อยกว่าร้อยละ  60  และคะแนนประเมินเฉลี่ย                  
ในภาพรวมทั้งสามข้อไม่น้อยกว่าร้อยละ 70  และระดับคุณภาพของผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ         
อยู่ในระดับดีขึ้นไป โดยการตัดสินคุณภาพผลงานให้ใช้คะแนนเสียงข้างมากของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ                
ทั้งนี้การแต่งตั้งต้องค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 
 
 3.3  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ (กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มี
ลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้วิชาชีพ)    
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ได้มีประกาศเรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับช านาญการ  และระดับ
ช านาญการพิเศษกรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ใช้วิชาชีพ โดยก าหนดเกณฑ์
การตัดสินผลสัมฤทธิ์ของงาน  ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน  
และสมรรถนะทางการบริหาร  ดังนี้   
   องค์ประกอบของการประเมิน คะแนนเต็ม  350  คะแนน  ดังนี้ 
   (1)  ประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่และแนวคิด
ในการพัฒนาปรับปรุงงานในต าแหน่งใหม่  100  คะแนน 
   (2)  ประเมินจากความรู้  ความสามารถ  และทักษะ  100  คะแนน 
   (3)  ประเมินจากสมรรถนะ  100  คะแนน  ประกอบด้วย 
    (ก)  สมรรถนะหลัก  50  คะแนน 
    (ข)  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  50  คะแนน  
   (4)  สมรรถนะทางการบริหาร 50  คะแนน 
 
 



 

   เกณฑ์การตัดสิน 
   ผู้ที่จะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  
ระดับช านาญการพิเศษ  กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ใช้วิชาชีพ ต้องได้รับ
คะแนนประเมินเฉลี่ยแต่ละองค์ประกอบ ไม่น้อยกว่าร้อยละ  60  และคะแนนประเมินเฉลี่ยในภาพรวมไม่น้อย
กว่าร้อยละ 70 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที่  3   
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

 



 

 

 
 

 

   

  เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การก าหนดระดับต าแหน่ง  ตลอดจน
เทคนิคในการตรวจสอบเอกสารวิเคราะห์ค่างานในเบื้องต้นแล้ว ให้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 
ขั้นตอนที่ 1  การรับเรื่องจากหน่วยงานที่เสนอขอก าหนดระดับต าแหน่ง 
  ให้หน่วยงานที่ขอก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้นจัดท าเอกสารวิเคราะห์ค่างาน โดยกรอกข้อมูล
รายละเอียดเกี่ยวกับต าแหน่งที่จะเสนอขอก าหนดระดับต าแหน่ง  ได้แก่ ชื่อต าแหน่ง เลขที่ต าแหน่ง  สังกัด 
หน้าที่ความรับผิดชอบเดิมและใหม่ของต าแหน่ง ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เดิมและใหม่ของต าแหน่ง                            
เพ่ือประกอบการพิจารณา ตามแบบฟอร์ม ดังนี้ 

1)  ต าแหน่งประเภททั่วไประดับช านาญงานและระดับช านาญงานพิเศษ   ใช้เอกสารแนบ  1  
ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 
  2)  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะระดับช านาญการและช านาญการ
พิเศษ ใช้เอกสารแนบ  2  ท้ายประกาศ ก.พ.อ.   
  3)  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะระดับเชี่ยวชาญและระดับเชี่ยวชาญ
พิเศษ  ใช้เอกสารแนบ  3  ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

4)  ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ  ระดับช านาญการ
พิเศษ  และระดับเชี่ยวชาญ  ในกรณีหัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้วิชาชีพ ใช้เอกสารแนบ  
4 ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

  
เมื่อผู้บังคับบัญชาโดยตรงของต าแหน่งที่เสนอขอก าหนดระดับต าแหน่ง ได้ประเมินค่างาน

เรียบร้อยแล้วให้หน่วยงานที่ขอรับการประเมินด าเนินการดังนี้ 
1.  จัดท าหนังสือบันทึกข้อความน าส่งเอกสารวิเคราะห์ค่างานมายังกองบริหารงานบุคคล  
2.  ส าเนาเล่มเอกสารวิเคราะห์ค่างาน  จ านวน  5  เล่ม 
3.  แบบประเมินค่างานฉบับจริงที่ผู้บังคับบัญชาประเมินเรียบร้อยแล้ว  1 ฉบับ 
 

ส่วนท่ี  3   
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

 

ขั้นตอนการก าหนดระดับต าแหน่ง 

 



 

 
ภาพที่  1.1  แบบประเมินค่างานส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป 

ระดับช านาญงานและระดบัช านาญงานพิเศษ เอกสารแนบ 1 ท้ายประกาศ ก.พ.อ.    
 

 
ภาพที่  1.2  แบบประเมินค่างานส าหรับต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ 

ระดับช านาญการและช านาญการพิเศษ เอกสารแนบ 2 ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 



 

 
 

ภาพที่  1.3  แบบประเมินค่างานส าหรับต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะระดับเชีย่วชาญ                                      
และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  เอกสารแนบ 3 ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

 

 
ภาพที่  1.4  แบบประเมินค่างานส าหรับ ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ 

  ระดับช านาญการ  ระดับช านาญการพิเศษ  และระดบัเชี่ยวชาญ  ในกรณีหัวหน้าหน่วยงานท่ีมีลักษณะใช้
วิชาชีพและไมไ่ด้ใช้วิชาชีพ  เอกสารแนบ 4 ท้ายประกาศ ก.พ.อ. 

 



 

ปัญหา  : 1.  ผู้วิเคราะห์ค่างานกรอกเลขท่ีต าแหน่งไม่ถูกต้อง 
  2.  ส่งเอกสารวิเคราะห์ค่างานเพียงเล่มเดียว แต่ขออนุมัติหลายอัตรา  
  3.  กรอกแบบวิเคราะห์ค่างานผิดแบบฟอร์มซึ่งไม่ตรงตามที่ ก.พ.อ.ก าหนด  
  4. มหาวิทยาลัยได้รับเรื่องขอก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้นจากหน่วยงานพร้อมกับ

ได้รับเรื่องจากบุคคลผู้เสนอขอรับการประเมินให้ด ารงต าแหน่งที่หน่วยงานเสนอขอก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้น
พร้อมกัน และมีการร้องขอให้มหาวิทยาลัยอนุมัติผลการประเมินค่างานและก าหนดให้ต าแหน่งดังกล่าวเป็น
ต าแหน่งระดับสูงขึ้น ย้อนหลังไปตั้งแต่วันที่มหาวิทยาลัยได้รับเรื่อง 

  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :   
   1.  ตรวจสอบชื่อผู้วิเคราะห์และเลขที่ต าแหน่งในระบบ HR (https://hr.rmutl.ac.th/) 
   2.  ตรวจสอบระดับต าแหน่งและแบบประเมินค่างานว่าสอดคล้องกันหรือไม่ หากไม่

ตรงกันให้แจ้งหน่วยงานที่ท าการวิเคราะห์ปรับแก้ไข 
   3. ชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้ขอรับการประเมินเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ขั้นตอน  วิธีการ

การประเมินค่างาน และการประเมินบุคคลให้ผู้ขอรับการประเมินทราบและเข้าใจ 
 

 ข้อเสนอแนะ  :  
   1.  ตรวจสอบเอกสารการวิเคราะห์ค่างานก่อนจัดส่งให้กรรมการประเมินค่างานหาก

ตรวจสอบดูแล้วไม่ถูกต้องให้หน่วยงานที่จัดท าเอกสารวิเคราะห์ค่างานปรับปรุงเอกสารการวิเคราะห์ค่างานให้มี
ความถูกต้อง 
    2.  ให้อธิบายหลักเกณฑ์ตามข้อ 2 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานก าหนด
ระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 
ก าหนดให้การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจะต้องเป็นต าแหน่งที่สถาบันอุดมศึกษาได้ประเมินค่างานแล้ว  

ขั้นตอนที่  2  การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างาน 
 การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างาน  ให้ผู้ปฏิบัติงานจัดท าวาระการประชุมเสนอต่อ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) เพ่ือขอความเห็นชอบจาก ก.บ.ม.ในการแต่งตั้ง
กรรมการประเมินค่างานเพ่ือให้เป็นไปตามองค์ประกอบในข้อ 11  ของประกาศ ก.พ.อ.  เรื่องมาตรฐานการ
ก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่ งสูงขึ้น                  
พ.ศ.2553 และข้อ 13 ของข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2554                      
ที่ก าหนดให้มหาวิทยาลัยแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างานจ านวนไม่น้อยกว่าสามคนแต่ไม่เกินห้าคน               
โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.)  ซึ่งมีผู้บังคับบัญชา
โดยตรงของต าแหน่งที่เสนอขอก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้นร่วมเป็นคณะกรรมการประเมินค่างาน  และให้
ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคลหรือผู้อ านวยการกองทรัพยากรแล้วแต่กรณีเป็นกรรมการและเลขานุการ 
 ทั้งนี้มหาวิทยาลัยได้มีค าสั่งที่  1203/2559  เรื่องแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างานเพ่ือ
ก าหนดระดับต าแหน่ง  ลงวันที่  19  สิงหาคม  2559  ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ ก.บ.ม.มีมติเห็นชอบในการ
ประชุมครั้งที่  26(1/2559)  เมื่อวันที่  13  มกราคม  พ.ศ.2559  องค์ประกอบดังนี้ 
   (1)  รองอธิการบดี  ด้านบริหาร    เป็นประธานกรรมการ 
   (2)  รองศาสตราจารย์สุรชัย ขวัญเมือง  เป็นกรรมการ 
   (3)  ผู้บังคับบัญชาโดยตรงของต าแหน่งที่เสนอขอ  เป็นกรรมการ 
   (4)  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการ 
   (5)  บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคล  เป็นเลขานุการ 



 

  

  ในกรณีที่มหาวิทยาลัยฯ มีค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างานแล้ว ให้ด าเนินการ                    
ในขั้นตอนต่อไป 

 

 
 

ภาพที่  2.1  แสดงตัวอย่างค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างาน 
 

 
 
 
 
 



 

 
 
ปัญหา  :  การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินค่างานไม่เป็นไปตามองค์ประกอบที่ ก.พ.อ.ก าหนด 
 

แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ศึกษาและทบทวนการก าหนดองค์ประกอบของคณะกรรมการ
ประเมินค่างาน ให้เป็นไปตามที่ ก.พ.อ. หรือ ก.บ.ม.ก าหนด 

 

ข้อเสนอแนะ : ในการแต่งตั้งกรรมการประเมินค่างานให้ตรวจสอบองค์ประกอบของกรรมการ
จากข้อ  11 ของประกาศ ก.พ.อ.  เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2553  และ ข้อ 13 ของข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2554                       
 
 

ขั้นตอนที่  3  การตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารการวิเคราะห์ค่างาน 
 เมื่อไดร้ับเอกสารการวิเคราะห์ค่างานที่หน่วยงานจัดส่งมายังกองบริหารงานบุคคลแล้ว ให้มีการ
ตรวจสอบ  ดังนี้ 
 (1)  ตรวจสอบความถูกต้องของการจัดท ารูปเล่มเอกสาร โดยเอกสารการวิเคราะห์ค่างาน
จะต้องจัดท าหนึ่งเล่มต่อหนึ่งอัตราโดยที่เอกสารดังกล่าวจะต้องผ่านการตรวจสอบ กลั่นกรอง  และผ่านการ
ประเมินจากผู้บังคับบัญชาโดยตรงของต าแหน่งที่เสนอขอเรียบร้อยแล้ว  พร้อมแนบส าเนาจ านวน  5  ชุด  
 (2)  ตรวจสอบเนื้อหาการวิเคราะห์ค่างานว่าถูกต้องครบถ้วนตามองค์ประกอบหลักในการ
ประเมินค่างานและแบบประเมินค่างาน ตามข้อ 3 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและ
การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ. 2553 ไว้หรือไม่                        
หากไม่ถูกต้องให้แจ้งข้อมูลพร้อมให้ค าแนะน าแก่ผู้จัดท าเอกสารให้น าไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความถูกต้อง 
 (3)  ตรวจสอบเลขที่ต าแหน่งที่ขอก าหนดระดับต าแหน่ง ในระบบฐานข้อมูลบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 
 

ปัญหา  :  1.  ส่งเอกสารไม่ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้ 
  2.  เอกสารวิเคราะห์ค่างานไม่ได้ผ่านการประเมินจากผู้บังคับบัญชาโดยตรงก่อนที่

จะจัดส่งมายังกองบริหารงานบุคคล 
  3.  ผู้วิเคราะห์ค่างานเขียนเนื้อหาไม่ถูกต้องตามแบบของการประเมินค่างาน 
  4.  ผู้วิเคราะห์เขียนเลขท่ีต าแหน่งของตนไม่ถูกต้อง 
  5.  การร่วมกันวิเคราะห์แล้วส่งเพียงเล่มเดียว แต่ขออนุมัติหลายอัตรา เท่าที่ตรวจดู

จากส านวนการเขียนพบว่าเขียนเพียงคนเดียว 
 

แนวทางการแก้ไขปัญหา  
  1.แจ้งแนวทางวิธีการการวิเคราะห์ค่างานให้กับทุกหน่วยงานทราบ 
  2.  ให้ตรวจสอบเลขท่ีต าแหน่งในระบบ HR  (https://hr.rmutl.ac.th/) 
 

ข้อเสนอแนะ : ให้มีการตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารวิเคราะห์ค่างานทุกครั้ง 
 
 
 
 

https://hr.rmutl.ac.th/


 

 
ขั้นตอนที่  4  การจัดส่งเอกสารวิเคราะห์ค่างานไปยังคณะกรรมการประเมินค่างาน 
 เมื่อรูปเล่มและเนื้อหาของการวิเคราะห์ค่างานมีความถูกต้องครบถ้วนแล้ว ให้ด าเนินการจัดท า
หนังสือน าส่งเอกสารวิเคราะห์ค่างานไปยังคณะกรรมการประเมินค่างานแต่ละคนเพ่ือท าการประเมิน ประกอบด้วย 
   (1)  หนังสือขอความอนุเคราะห์พิจารณาประเมินค่างานเพ่ือก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นของ
บุคลากรสายสนับสนุน พร้อมแนบตารางสรุปรายละเอียดเกี่ยวกับต าแหน่งที่จะประเมิน ประกอบด้วยเลขที่ต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่ง อัตรา และระดับต าแหน่งที่ขอก าหนด             
  (2)  หลักเกณฑ์การประเมินค่างาน 
  (3)  แบบฟอร์มประเมินค่างานของแต่ละต าแหน่ง 
  (4)  เอกสารการวิเคราะห์ค่างาน 
 

 
 ภาพที่  4.1  แสดงตัวอย่างหนังสือน าส่งเอกสารประเมินค่างาน 

 
ปัญหา :   กรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงกรรมการประเมินรายที่เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงของ  

ต าแหน่งที่เสนอขอบ่อยครั้ง ท าให้กรรมการรายดังกล่าวขาดความรู้ความเข้าใจในการประเมินค่างาน ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับผลการประเมินล่าช้า 

 

แนวทางการแก้ไขปัญหา : แนบหลักเกณฑ์การประเมินค่า ตามเอกสารแนบท้าย ก.พ.อ.  
 

ข้อเสนอแนะ : ให้ระบุช่วงระยะเวลาการส่งผลการประเมินมาให้มหาวิทยาลัยทราบภายใน
ระยะเวลา 3๐ วัน นับแต่วันที่รับเรื่อง  เมื่อพ้นก าหนดระยะเวลาให้มีการติดตามผลการประเมิน 

 
 
 

 



 

ขั้นตอนที่  5  การรวบรวมและสรุปผลการประเมินค่างาน  
    เมื่อคณะกรรมการประเมินค่างานส่งผลการประเมินค่างานมาแล้วให้ด าเนินการรวบรวมผล
การประเมิน โดยให้ด าเนินการดังนี้ 

(1) สรุปผลการประเมินค่างานของกรรมการประเมินค่างานลงในแบบฟอร์มสรุปประเมิน  
ค่างาน 

(2) น าผลการประเมินที่สรุปได้  เสนอประธานคณะกรรมการประเมินค่างานเพ่ือทราบ 
(3) เสนอผลการประเมินค่างานเสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้ง

บุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินค่างานและการก าหนดกรอบ ตามอ านาจ
หน้าที่ในข้อ 29 (1) ของข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่ง
และการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2554 เมื่อคณะกรรมการ
ประเมินฯพิจารณาผลการประเมินเรียบร้อยแล้วให้ลงนามรับรองในแบบสรุปประเมินค่างานของแต่ละต าแหน่ง   

 

 
 

ภาพที่  5.1  แสดงตัวอย่างแบบสรุปผลการประเมินค่างาน 
 

ปัญหา  : ผลคะแนนรวมมีความผิดพลาด  
 

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ใช้โปรแกรม Microsoft  excel ในการเก็บข้อมูลและประมวลผล
ข้อมูลเพื่อช่วยในการค านวณตัวเลขท่ีถูกต้อง 

 

 ข้อเสนอแนะ  : ควรมีการตรวจสอบผลคะแนนและเกณฑ์การตัดสินผลคะแนนจากประกาศ 
ก.พ.อ.เรื่องมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้น พ.ศ.2553  



 

ขั้นตอนที่  6  การเสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.)พิจารณาอนุมัติกรอบ
         ระดับต าแหน่ง  

ให้น าผลการพิจารณากลั่นกรองของคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้น เสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) เพ่ือพิจารณาเห็นชอบ
และอนุมัติกรอบระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 

 
ภาพที่  6.1  แสดงตัวอย่างวาระการประชุมพิจารณากรอบระดับต าแหน่ง 

 

 
ภาพที่  6.2  แสดงตัวอย่างแบบสรุปผลการประเมินค่างานเพื่อเสนอต่อท่ีประชุม ก.บ.ม. 

 
 
 



 

ปัญหา  : เนื่องจากมหาวิทยาลัยไม่ได้มีการประชุม ก.บ.ม.ทุกเดือน ผู้ปฏิบัติงานจึงต้องมีการ
ติดตามก าหนดการประชุม ก.บ.ม.เพื่อเสนอวาระต่อที่ประชุมเป็นครั้งๆไป 

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ประสานงานกับผู้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานประชุม ก.บ.ม.เพ่ือ
ตรวจสอบก าหนดการประชุม ก.บ.ม. 

ข้อเสนอแนะ   :  ให้จัดท ารายงานการประชุมสรุปผลการพิจารณากรอบต าแหน่งเพ่ือเป็นแหล่ง
อ้างอิงในการสืบค้นและเพ่ือแสดงความโปร่งใส 

ขั้นตอนที่  7  การท าประกาศกรอบระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 
เมื่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) พิจารณาเห็นชอบกรอบ

ระดับต าแหน่งเรียบร้อยแล้ว ให้น ามติที่ประชุมไปจัดท าเป็นประกาศมหาวิทยาลัยฯ เรื่องการก าหนดกรอบ
ระดับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา และแจ้งให้บุคลากร
รับทราบโดยทั่วกันเพื่อเปิดโอกาสให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  
ได้เตรียมความพร้อมในการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  โดยการประชาสัมพันธ์ทางเว็บไซต์
https://personal.rmutl.ac.th/news/4156-support-position 

 
 

ภาพที่  7.1  ภาพแสดงตัวอย่างประกาศกรอบระดบัต าแหน่ง 
 

ปัญหา :  เมื่อ ก.บ.ม.อนุมัติเห็นชอบกรอบระดับต าแหน่งแล้ว แต่ไม่มีการประกาศกรอบระดับ
ต าแหน่งให้บุคลากรรับทราบ 

แนวทางการแก้ไขปัญหา : ให้จัดมีการประกาศกรอบระดับต าแหน่งทางเว็บไซต์ของกอง
บริหารงานบุคคลเพ่ือสะดวกในการติดตามและตรวจสอบข้อมูล   

ข้อเสนอแนะ : เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการก าหนดกรอบระดับต าแหน่งแล้วให้มีการประกาศให้
บุคลากรทราบโดยทั่วกันเพ่ือเตรียมความพร้อมในการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
 

https://personal.rmutl.ac.th/news/4156-support-position


 

 
  เมื่อมหาวิทยาลัยก าหนดกรอบระดับและจ านวนต าแหน่งที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงานแล้ว จึงจะด าเนินการเพ่ือแต่งตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติและผลงานให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว โดยจะต้อง
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ.อ.ก าหนด   
  ทั้งนี้การด าเนินการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ในแต่ละประเภทจะมี
วิธีการด าเนินการแตกต่างกันออกไป  ผู้จัดท าจึงได้จ าแนกขั้นตอนการด าเนินงานประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคล
ออกเป็น  2  รูปแบบ ดังนี้ 
  1.  การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น (กรณีใช้ผลงาน)  
  2.  การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  (กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้า
หน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชพีและไม่ได้ใช้วิชาชีพ) 
 

 
 
 

ขั้นตอนที่  1  การจัดท าประกาศรับสมัครคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้ารับการประเมิน 
เมื่อมหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นเรียบร้อยแล้ว  ให้เสนอร่างประกาศ

ต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.)  เพ่ือพิจารณาเห็นชอบการประกาศรับสมัคร
บุคคลเพื่อเข้ารับการประเมินเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 (1)  ต าแหน่งที่จะประเมิน 
 (2)  คุณสมบัติของผู้ขอรับการประเมิน 
 (3)  เอกสารประกอบการสมัคร 
 (4)  ก าหนดวัน  เวลา  และสถานที่รับสมัคร 
 (5)  หลักเกณฑ์ในการประเมินและแต่งตั้งบุคคลเข้าสู่ต าแหน่ง 
  เมื่อมหาวิทยาลัยฯได้ออกประกาศเรียบร้อยแล้ว ให้แจ้งประชาสัมพันธ์ประกาศรับ

สมัครบุคคลที่มีคุณสมบัติที่จะเข้ารับการประเมินให้ทราบโดยทั่วถึงผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ของมหาวิทยาลัย  
ได้แก่ เว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย https://www.rmutl.ac.th/ หรือเว็บไซต์ของกองบริหารงานบุคคล 
https://personal.rmutl.ac.th/news/4156-support-position และการประชาสัมพันธ์ผ่านทางระบบงาน
สารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (ระบบ E-Office) เป็นต้น 

 
ภาพที่  1.1  แสดงตัวอย่างประกาศรับสมัคร ระดับช านาญการพิเศษ 

1.  การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน  (กรณีใช้ผลงาน) 

ขั้นตอนการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 

https://www.rmutl.ac.th/
https://personal.rmutl.ac.th/news/4156-support-position


 

 
ภาพที่  1.2  แสดงตัวอย่างประกาศรับสมัคร ระดับช านาญการ 

 
 

ปัญหา  : 1.  คุณสมบัติของผู้ขอรับการประเมินไม่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ.ก าหนดไว้   
  2  ไม่มีการอ้างอิงที่มาหรือกระบวนการในการออกประกาศว่าได้ผ่านการพิจารณา

จากคณะบุคคลที่มีอ านาจในการออกประกาศไว้  
  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ให้น าร่างประกาศเสนอต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ า
มหาวิทยาลัยพิจารณาและตรวจสอบก่อนที่จะออกประกาศ  

 ข้อเสนอแนะ  : ต าแหน่งที่จะประเมินต้องเป็นต าแหน่งที่ผ่านการวิเคราะห์ค่างานและได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารงานบุคคล (ก.บ.ม.) เรียบร้อยแล้ว 

 



 

ขั้นตอนที่ 2  การรับสมัคร 
ผู้สมัครเข้ารับการประเมินต้องกรอกข้อมูลในแบบขอรับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งสูงขึ้นให้เรียบร้อย  ทั้งนี้การสมัครขอรับการประเมินต้องผ่านความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาก่อน                  
พร้อมทั้งแนบเอกสารประกอบการสมัคร  ดังนี้ 

1.  แบบขอรับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
2.  ส าเนาทะเบียนประวัติ (ก.พ.7) หรือส าเนาบัตรพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา 
3.  ส าเนาใบประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ถ้ามี) 
 ส าหรับผู้ที่มีกรอบระดับต าแหน่งตามประกาศ สามารถดาวน์โหลดเอกสารแบบขอรับการ

ประเมินได้ทางเว็บไซต์ของกองบริหารงานบุคคลhttps://personal.rmutl.ac.th/news/4156-support-
position ทั้งนี้การจัดส่งแบบฟอร์มขอรับการประเมิน ให้ด าเนินการจัดส่งผ่านงานสารบรรณ โดยไม่ต้องมายื่น
เอกสารด้วยตนเอง ทั้งนี้การยื่นแบบขอรับการประเมินจะต้องได้รับความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา ตามล าดับชั้น 

 
 

 

ภาพที่  2.1  แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มขอรับการประเมิน ในส่วนท่ี 1 ผู้ขอรับการประเมินเป็นผู้กรอกรายละเอียด 
 

https://personal.rmutl.ac.th/news/4156-support-position
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ภาพที่  2.2  แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มขอรับการประเมินในส่วนท่ี 2 ความเห็นของผู้บังคับบัญชา 

 
ปัญหา  : 1.  ผู้สมัครกรอกเอกสารไม่ครบถ้วน 
  2.  ผู้สมัครแนบเอกสารไม่ครบถ้วน 
  3.  ใบสมัครไม่ผ่านการเห็นชอบตามสายการบังคับบัญชา 

  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ผู้ปฏิบัติงานต้องมีการตรวจสอบเอกสารหลักฐานการสมัครของ
ผู้สมัครว่ากรอกเอกสารครบถ้วนหรือไม่ หากไม่ครบถ้วนควรแจ้งผู้สมัครเพ่ือด าเนินการแก้ไขเอกสารให้
เรียบร้อย  

 ข้อเสนอแนะ  : ควรตรวจสอบเอกสารทุกครั้งที่ได้รับเอกสารการสมัคร 
 
 
ขั้นตอนที่  3  การตรวจคุณสมบัติเบื้องต้นของผู้สมัครขอรับการประเมิน 
  ด าเนินการตรวจสอบต าแหน่งที่หน่วยงานขอรับการประเมินว่ามหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบ
ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นไว้หรือไม่ เนื่องจากต าแหน่งที่สามารถขอรับการประเมินต้องเป็นต าแหน่งที่ผ่านการ
วิเคราะห์ค่างานและได้รับอนุมัติกรอบระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นไว้แล้ว และให้มีการตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ.ก าหนด  ก่อนการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น  ดังนี้ 
 
 
 



 

ระดับช านาญการพิเศษ 
1)  เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  หรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  

สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งช านาญการพิเศษ
ไว้แล้ว 

2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
  2.๑)  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติการ  และ 
  ๒.2)  เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ 

มาแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี หรือต าแหน่งประเภทอ่ืนตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ก.พ.อ.ก าหนด หรือ 
   2.3)  ด ารงต าแหน่งในระดับ 7 หรือเทียบเท่า มาแล้วไม่น้อยกว่า  1 ปี  หรือ 
   2.4)  ด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ 6 หรือเทียบเท่า มาแล้วไม่น้อยกว่า  3 ปี 
          2.5)  ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะ

งานที่ปฏิบัติซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี   
3)  ได้รับเงินเดือนไม่ต่ ากว่าขั้นต่ าของระดับช านาญการพิเศษ คือ 22,140  บาท 

ระดับช านาญการ 
 1)  เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  

สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับต าแหน่งช านาญการไว้แล้ว 
 2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
 2.๑)  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติการ  และ 
 2.2)  เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ                        

ระดับปฏิบัติการมาแล้ว ไม่น้อยกว่า 6 ปี  
2.3)  ก าหนดเวลา  6  ปี  ให้ลดเป็น  4  ปี ส าหรับผู้ที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งใน

คุณวุฒิปริญญาโทหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 
2.4)  ก าหนดเวลา  6  ปี  ให้ลดเป็น  2  ปี ส าหรับผู้ที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งใน

คุณวุฒิปริญญาเอกหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 
2.5)  ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะ

งานที่ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี   
 3)  กรณีผู้ขอรับการประเมินเคยด ารงต าแหน่งพนักงานตามพันธกิจซึ่งหมายถึงลูกจ้าง
ของมหาวิทยาลัยที่ได้รับการจ้างเข้าท างานเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญ
เฉพาะให้น าระยะเวลาระหว่างเป็นพนักงานตามพันธกิจมาเป็นเวลาในการขอแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง                    
ระดับช านาญการได้โดยนับเวลาในการครองต าแหน่งได้เต็มเวลา  ทั้งนี้ลักษณะงานที่ปฏิบัติระหว่างเป็น
พนักงานตามพันธกิจและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาต้องเป็นลักษณะงานที่เหมือนกัน 
 4)  ได้รับเงินเดือนไม่ต่ ากว่าขั้นต่ าของระดับช านาญการ  คือ  15,050  บาท 
 



 

 
 

ภาพที่  3.1 แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มการตรวจสอบคุณสมบตัิ 
 



 

 
 

ภาพที่  3.2  แสดงตัวอย่างมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ.ก าหนด 

 
ภาพที่  3.3  แสดงตัวอย่างคุณสมบัติตามมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ 

 



 

 
 

ปัญหา  
  1.  ผู้สมัครขอรับการประเมินมีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งไม่สอดคล้องกับมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่ง 
  2.  ผู้สมัครมีการเปลี่ยนแปลงชื่อต าแหน่งบ่อยครั้งท าให้มีระยะเวลาการครอง

ต าแหน่งไม่ครบถ้วนตามที่มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ ก.พ.อ.ก าหนดไว้  
  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา    
  ผู้ปฏิบัติงานต้องมีการตรวจสอบเอกสารหลักฐานการสมัครของผู้สมัครว่ากรอกเอกสาร

ครบถ้วนหรือไม่ หากไม่ครบถ้วนควรแจ้งผู้สมัครเพื่อด าเนินการแก้ไขเอกสารให้เรียบร้อย  
 ข้อเสนอแนะ  : ควรตรวจสอบเอกสารทุกครั้งที่ได้รับเอกสารการสมัคร 

 

ขั้นตอนที่  4   ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์เข้ารับการประเมินเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน  
  เมื่อตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัครขอรับการประเมินตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแล้วให้
ผู้ปฏิบัติงานด าเนินการดังนี้ 
  กรณีผู้สมัครมีคุณสมบัติครบถ้วน   

เมื่อตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร  กรณีผู้สมัครมีคุณสมบัติครบถ้วน  ให้ด าเนินการ
จัดท าประกาศมหาวิทยาลัยเรื่องรายชื่อผู้มีสิทธิ์ เข้ารับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น                        
โดยก าหนดให้ผู้มีสิทธิ์เข้ารับการประเมินยื่นเอกสารประกอบการประเมินตามองค์ประกอบในการประเมิน  
จ านวน  6  ชุด  ดังนี้ 

 (1)  ส าเนาผลสัมฤทธิ์ของงานตามตวัชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 2 รอบการประเมิน   
 (2)  เอกสารบรรยายความรู้  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน 
 (3)  เอกสารบรรยายสมรรถนะหลัก  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
 (4)  ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญการหรือช านาญการพิเศษ 
 (5)  แบบแสดงหลักฐานการมีส่วนร่วมในผลงาน (กรณีเป็นผลงานร่วมต้องระบุการมี

ส่วนร่วมและค ารับรองจากผู้มีส่วนร่วม) 
 (6)  แบบรับรองจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 

กรณีผู้สมัครมีคุณสมบัติไม่ครบถ้วน 
   เมื่อคุณสมบัติของผู้สมัครไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  ให้ด าเนินการแจ้งผลการ

ตรวจสอบคุณสมบัติพร้อมระบุเหตุผลให้ผู้สมัครทราบ  โดยจัดท าเอกสารเป็นลายลักษณ์อักษร   



 

 
ภาพที่  4.1 แสดงตัวอย่างประกาศรายชื่อผู้มสีิทธ์ิเข้ารับการประเมนิ 

 
ภาพที่  4.2 แสดงตัวอย่างแบบข้อตกลงและแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 
 



 

 
ภาพที่  4.3 แสดงตัวอย่างเอกสารอธิบายความรู้  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน 

 
ภาพที่  4.4 แสดงตัวอย่างเอกสารอธิบายสมรรถนะหลัก   



 

 
ภาพที่  4.5 แสดงตัวอย่างเอกสารอธิบายสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ  

 
 

 
ภาพที่  4.6  แสดงตัวผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ช านาญการ 

 
 



 

 
 ภาพที่  4.7 แสดงตัวอย่างหลักฐานการส่วนร่วมในผลงาน  



 

 
ภาพที่  4.8 แสดงตัวอย่างแบบรบัรองจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 

 
ปัญหา  :   คุณสมบัติของผู้สมัครไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้    

  

แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ให้ด าเนินการแจ้งผลการตรวจสอบคุณสมบัติพร้อมระบุเหตุผลให้
ผู้สมัครทราบ  โดยจัดท าเอกสารเป็นลายลักษณ์อักษร   

 

 ข้อเสนอแนะ  : ควรตรวจสอบเอกสารการสมัคร และท าการตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ได้ก าหนดไว้ 

 
 

ขั้นตอนที่  5   การตรวจสอบเอกสารประกอบการประเมิน 
  เมื่อผู้มีสิทธิ์เข้ารับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ยื่นเอกสารประกอบการ
ประเมิน ให้ผู้ปฏิบัติงานที่รับเอกสารตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารประกอบการประเมิน ดังนี้                    

ให้ด าเนินการตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารผลงานประกอบการประเมินตาม
องค์ประกอบว่าครบถ้วนถูกต้องตามที่ประกาศของมหาวิทยาลัยก าหนดไว้หรือไม่  หากไม่ครบถ้วนให้แจ้ง
ผู้สมัครทราบและแก้ไขเพ่ิมเติมเอกสารให้เรียบร้อย โดยยังไม่ประทับวันที่รับเอกสาร  

เมื่อกองบริหารงานบุคคลได้รับหนังสือน าส่งเอกสารผลงานประกอบการพิจารณาแล้วให้
น าส่งงานสารบรรณของกองบริหารงานบุคคลประทับวันที่รับเอกสาร และเสนอต่อผู้อ านวยการ                        
กองบริหารงานบุคคลรับทราบ (เนื่องจากจะต้องยึดถือวันที่กองบริหารงานบุคคลรับเรื่องเป็นส าคัญในการ
ก าหนดวันที่แต่งตั้ง) 



 

 
 

 
ภาพที่  5.1 แสดงตัวอย่างแบบตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารขอรับการประเมิน 

 
 

ปัญหา  :  
  1.  เอกสารประกอบการประเมินไม่ครบถ้วน   
  2.  ผู้ขอรับการประเมินเขียนบรรยายสมรรถนะตามลักษณะงานที่จ าเป็นส าหรับการ

ปฏิบัติงานไม่ถูกต้องตามที่มหาวิทยาลัยก าหนดไว้  เช่น สมรรถนะหลัก มหาวิทยาลัยได้ก าหนดคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยทุกต าแหน่งเหมือนกัน   และมีการก าหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ โดยมหาวิทยาลัยได้ก าหนดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานต่างกัน โดย
การก าหนดให้มี 5 ตัว จากท้ังหมด 16 ตัว ท าให้บุคลากรเกิดความสับสนในการเขียนบรรยายสมรรถนะ 

  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ให้ด าเนินการตรวจสอบสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน  
จากประกาศมหาวิทยาลัย เรื่องการก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังเพ่ือใช้ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ  ลงวันที่ 21  ธันวาคม 2559 



 

 

 ข้อเสนอแนะ   
   1.  ให้ศึกษาแนวทางการก าหนดสมรรถนะ  จากหนังสือส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา  ที่ ศธ 0509(2)/ว 2  ลงวันที่ 24  มกราคม 2554  เรื่องแนวทางการก าหนดสมรรถนะ  
ความรู้ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา  
   2.  ใช้แนวทางการก าหนดสมรรถนะ  จากประกาศมหาวิทยาลัย เรื่องการก าหนด
ระดับสมรรถนะที่คาดหวังเพื่อใช้ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  ลงวันที่ 21  ธันวาคม 
2559 
 
ขั้นตอนที่  6  การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน  

 เมื่อครบก าหนดระยะเวลาการส่งเอกสารประกอบการประเมินเรียบร้อยแล้วให้ด าเนินการ
แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  โดยมีองค์ประกอบตามที่ ก.บ.ม.ก าหนด
เพ่ือท าหน้าที่ ดังนี้ 

1.  พิจารณากลั่นกรองผลการประเมินค่างานและการก าหนดกรอบต าแหน่ง 
2. ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  ความรู้ความสามารถ  

ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน  และประเมินสมรรถนะทางการบริหารส าหรับ
ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร  โดยอาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อด าเนินการแทนได้ตามความเหมาะสม   

3. พิจารณาแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานและจริยธรรมและ
จรรยาบรรณทางวิชาชีพ 

4. พิจารณาสรุปผลเพื่อเสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัยพิจารณา
อนุมัต ิ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             

กรณีที่ยังไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น                 
ให้ด าเนินการจัดท าวาระการประชุมเสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย 
(ก.บ.ม.) เพ่ือพิจารณาแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  
 ทั้งนี้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) ได้มีมติในการประชุมครั้งที่  
27(2/2559) เมื่อวันที่  29  กุมภาพันธ์  2559 ได้เห็นชอบองค์ประกอบของคณะกรรมการประเมินเพ่ือ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นประจ ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ดังนี้ 
 1.  รองอธิการบดี  ด้านบริหาร  เป็นประธานกรรมการ 
 2.  ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านกฎหมาย  จ านวนหนึ่งคน  เป็นกรรมการ 
 3.  ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการบริหารงานบุคคล  จ านวนหนึ่งคน  เป็นกรรมการ 
  4.  ตัวแทนคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัยที่มาจากรองอธิการบดีเขต
พ้ืนที่/ประธานสภาคณาจารย์/คณบดี/ผู้อ านวยการสถาบัน ส านัก วิทยาลัย  คัดเลือกกันเองจ านวนหนึ่งคน 
เป็นกรรมการ  
 5.  ผู้อ านวยกองบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 6.  บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคล  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ  
 



 

 
ภาพที่  6.1 แสดงตัวอย่างค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 
 

ปัญหา  : การแต่งตั้งกรรมกรรมการประเมินบุคคล ไม่เป็นไปตามองค์ประกอบที่ ก.พ.อ. และ
ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย และท่ี ก.บ.ม.ได้ก าหนดไว้  

 

 แนวทางแก้ไขปัญหา :  ให้มีการทบทวนองค์ประกอบของกรรมการประเมินบุคคล                    
ตามข้อ 12 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 และองค์ประกอบของกรรมการจากข้อ 29                        
ของข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษาใหด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2554 

 

ข้อเสนอแนะ :  ตามข้อ 12 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่ง
และการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 ก าหนดให้
คณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น สามารถพิจารณาแต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพ่ือ
ท าหน้าที่ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน รวมถึงประเมินสมรรถนะทางการบริหารส าหรับต าแหน่ง
ประเภทผู้บริหารได้ตามความเหมาะสม โดย ก.พ.อ. ไม่ได้ก าหนดบังคับองค์ประกอบของคณะอนุกรรมการ
ดังกล่าวไว้ ดังนั้น หาก ก.บ.ม. พิจารณาก าหนดให้กรรมการ ซึ่งด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับต าแหน่งที่จะ
แต่งตั้งตามประกาศมหาวิทยาลัยฯ และคณะกรรมการประเมินฯ พิจารณาเห็นว่าผู้ทรงคุณวุฒิที่ด ารงต าแหน่ง



 

อาจารย์และด ารงต าแหน่งทางการบริหารดังกล่าวมีความเหมาะสม ที่จะท าหน้าที่เป็นผู้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
งาน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง และสมรรถนะทางการบริหารของ
ต าแหน่งที่จะประเมิน ก็ไม่เป็นการขัดหรือแย้งกับประกาศ ก.พ.อ. ฯ แต่อย่างใด ซึ่งกรณีนี้แตกต่างจากกรณีการ
แต่งตั้ งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ เ พ่ือประเมินผลงานและจ ริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ                  
ซึ่ง ก.พ.อ. ก าหนดหลักเกณฑ์การแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิไว้อย่างชัดเจนว่า จะต้องแต่งตั้งผู้ที่ด ารง
ต าแหน่ง ไม่ต่ ากว่าต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง เนื่องจากผู้ที่จะท าหน้าที่ประเมินผลงานฯ ต้องอาศัยผู้ที่มีความรู้ความ
ช านาญและประสบการณ์ตามสายงานวิชาชีพเป็นหลัก จึงต้องมีระดับต าแหน่งตามสายงานสูงกว่าผู้ขอรับการ
ประเมิน และไม่อาจแต่งตั้งผู้ที่ด ารงต าแหน่งอาจารย์ซึ่งเป็นสายงานเริ่มต้นของต าแหน่ง และไม่เคยได้รับการ
ประเมินผลงานมาก่อนท าหน้าที่ประเมินผลงานฯ ของผู้ขอรับการประเมินให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นได้ 
 
ขั้นตอนที่  7  จัดส่งเอกสารประกอบการพิจารณาถึงคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง   
   ต าแหน่งสูงข้ึนเพื่อพิจารณา 
  เมื่อได้ตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารประกอบการประเมินแล้ว  ให้ด าเนินการจัดส่ง 
เอกสารประกอบการพิจารณาถึงคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นประจ า
มหาวิทยาลัยฯ หรือคณะอนุกรรมการ แต่ละคนเพ่ือท าการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรู้ ความสามารถ
ทักษะ  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ประกอบด้วย 

 (1)  ส าเนาผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 2 รอบการประเมิน   
 (2)  เอกสารบรรยายความรู้  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน 
 (3)  เอกสารบรรยายสมรรถนะหลัก  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
 (4)  แบบฟอร์มประเมินส าหรับให้คะแนน  

ทั้งนี้ให้แจ้งระยะเวลาการจัดส่งผลการประเมินมายังมหาวิทยาลัยฯ ภายใน  30  วันหลังจาก
ได้รับเรื่อง 



 

 
 

ภาพที่  7.1  แสดงตัวอย่างหนังสอืน าส่งเอกสารไปยังคณะกรรมการ 

 
 

ภาพที่  7.2  แสดงตัวอย่างแบบประเมิน องค์ประกอบท่ี 1  ผลสัมฤทธ์ิของงานตามตัวช้ีวัดของต าแหน่ง 



 

 

 
ภาพที่  7.3  แสดงตัวอย่างแบบประเมิน องค์ประกอบท่ี 2  ในส่วนของความรู้ ความสามารถ ทักษะ 



 

 
 

ภาพที่  7.4  แสดงตัวอย่างแบบประเมิน องค์ประกอบท่ี 3  ในส่วนของสมรรถนะหลัก 
 

 
ภาพที่  7.5  แสดงตัวอย่างแบบประเมิน องค์ประกอบท่ี 3  ในส่วนของสมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ



 

 
ภาพที่  7.6  แสดงตัวอย่างแบบสรุปผลการประเมินของกรรมการแต่ละคน 

 
ปัญหา:  เอกสารประกอบการพิจารณามีจ านวนมาก  อาจเกิดความผิดพลาดในการจัดส่งถึง

กรรมการ  เช่นเอกสารหรือแบบฟอร์มครบครบตามท่ีหนังสือได้ระบุไว้  หรือการส่งเอกสารไม่ตรงตามที่ได้ระบุ
ไว้ในจดหมายเป็นต้น  

 

แนวทางแก้ไขปัญหา 
   1. ผู้ปฏิบัติงานควรตรวจสอบเอกสารก่อนการจัดส่งทุกครั้ง 

   2. กรณีท่ีส่งด้วยตนเองควรให้ผู้รับเอกสารลงลายมือชื่อผู้รับเอกสารให้เรียบร้อย 
 

ข้อเสนอแนะ:  กรณีจัดส่งเอกสารทางไปรษณีย์ควรส่งด้วยความระบบไปรษณีย์ด่วนพิเศษ  
        

ขั้นตอนที่  8   สรุปผลการประเมินของคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน 
  เมื่อคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแต่ละคนส่งผลการประเมิน
มายังกองบริหารงานบุคคลแล้ว ให้ด าเนินการดังนี้ 

(1)   ตรวจสอบความถูกต้องของผลรวมคะแนนที่ได้รับจากกรรมการแต่ละคน 
(2)   สรุปคะแนนผลการประเมินลงในแบบสรุปผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัด

ของต าแหน่งที่ครองอยู่ ความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
(3)  รายงานผลการประเมินให้ประธานคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง

ต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือทราบ  



 

 
ภาพที่ 8.1 แสดงตัวอย่างแบบสรปุผลการประเมิน 

 
ปัญหา  : ผลคะแนนรวมมีความผิดพลาด เนื่องจากการค านวณตัวเลขท่ีผิดพลาด 
 

 แนวทางการแก้ไขปัญหา  
   1.  ใช้โปรแกรม Microsoft  excel ในการเก็บข้อมูลและประมวลผลข้อมูลเพ่ือช่วย

ในการค านวณตัวเลขท่ีถูกต้อง  
   2.  เมื่อได้รับผลคะแนนจากคณะกรรมการแต่ละคนแล้วให้มีการตรวจสอบผล

คะแนนในแต่ละองค์ประกอบรวมทั้งตรวจสอบผลคะแนนที่ปรากฏในแบบสรุปผลการประเมินอีกครั้งเพ่ือความ
ถูกต้อง 

 

ข้อเสนอแนะ : ให้ตรวจสอบเกณฑ์การประเมินจากประกาศมหาวิทยาลัยฯ เรื่องหลักเกณฑ์การ
ประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะระดับช านาญการ  
และระดับช านาญการพิเศษ 

 
ขั้นตอนที่  9   การจัดประชุมคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น   
 เมื่อสรุปและรายงานผลการประเมินให้ประธานคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคล                  
ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นประจ ามหาวิทยาลัยฯ ทราบแล้วนั้น  ให้ผู้ปฏิบัติงานด าเนินการจัดประชุมคณะกรรมการ
คณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นประจ ามหาวิทยาลัยฯ  เพ่ือพิจารณาสรุปผลการ
ประเมินและพิจารณาคัดเลือกคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณ
ทางวิชาชีพจากบัญชีรายชื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ  โดยให้ด าเนินการดังนี้ 
 1.  จัดเตรียมวาระการประชุมและจัดท าระเบียบวาระการประชุมเสนอประธานเพ่ือขอความ
เห็นชอบ 



 

 2.  เชิญประชุมคณะกรรมการและด าเนินการประชุม 
 3.  เมื่อเสร็จสิ้นการประชุมให้ท ารายงานการประชุมเพ่ือใช้เป็นหลักฐานในการอ้างอิงและ
สืบค้น  พร้อมทั้งให้คณะกรรมการลงนามในแบบรับรองผลการประเมินส าหรับคณะกรรมการประเมินเพ่ือ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นประจ ามหาวิทยาลัย 
 

 
 

ภาพที่ 9.1 แสดงตัวอย่างแบบรับรองผลการประเมิน 
 

 

 
ภาพที่ 9.2 แสดงตัวอย่างแบบรับรองผลการประเมิน 

 
 



 

ปัญหา  :  กรณีท่ีมีความจ าเป็นและเร่งด่วนที่จะต้องมีการจัดการประชุม  คณะกรรมการ              
แต่ละท่านมีภารกิจมากจึงท าให้นัดหมายการประชุมได้ยาก   

 

แนวทางแก้ไขปัญหา:  ให้มีการโทรศัพท์เพ่ือนัดหมายการประชุมไปยังกรรมการแต่ละท่านเพื่อ
นัดหมายการประชุม 

 

ข้อเสนอแนะ:   
  1.  ควรมีการวางแผนเพ่ือจัดการประชุมคณะกรรมการเป็นแผนงานประจ าปี  เช่น 

มีการประชุมทุกๆ 2 เดือน  หรืออย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้งเป็นต้น 
  2.  ในการประชุม ควรจัดท ารายงานการประชุมทุกครั้ง เพื่อใช้เป็นแหลางข้อมูลใน

การอ้างอิงและสืบค้น 
  

 
ขั้นตอนที่  10  การคัดเลือกกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณ              
   ทางวิชาชีพ  

กรณีผู้ขอรับการประเมินมีผลการประเมินผ่านเกณฑ์การประเมิน ให้เสนอคณะกรรมการ
ประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พิจารณาเลือกและแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือ
ประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ จากบัญชีรายชื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ  ดังนี้ 
  ระดับช านาญงานหรือระดับช านาญการ 
  กรรมการจะต้องเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถและความช านาญตรงกับวิชาชีพ
ของต าแหน่งที่จะแต่งตั้งและต้องด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าต าแหน่งที่จะแต่งตั้งหรือเทียบเท่า ให้คณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วยกรรมการซึ่งแต่งตั้งจากบุคคลภายในมหาวิทยาลัยแต่ต้องอยู่ต่างสังกัดหน่วยงานกับผู้
เสนอขอแต่งตั้ง  และกรรมการภายนอกมหาวิทยาลัยอีกอย่างน้อยหนึ่งคน  รวมจ านวนกรรมการทั้งหมดต้องไม่
น้อยกว่าสามคน 
  ระดับช านาญงานพิเศษหรือระดับช านาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ หรือเชี่ยวชาญพิเศษ 
  กรรมการจะต้องเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถความช านาญงานหรือความ
เชี่ยวชาญกับวิชาชีพของต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง  และต้องด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าต าแหน่งที่จะแต่งตั้งหรือ
เทียบเท่า 
  ให้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วยกรรมการจ านวนไม่น้อยกว่าสามคน  โดยแต่งตั้ง
จากบุคคลภายนอกมหาวิทยาลัยตามบัญชีรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ ก.พ.อ.ก าหนด  ในกรณีที่มีเหตุผลและความ
จ าเป็นที่ไม่อาจแต่งตั้งตามบัญชีดังกล่าวให้เสนอ ก.พ.อ.พิจารณาให้ความเห็นชอบเป็นกรณีไป 
 

 



 

 
 

ภาพที่ 10.1  แสดงตัวอย่างบัญชีรายชื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ
ระดับช านาญงาน หรือช านาญการ 

   

 

 
ภาพที่ 10.2  แสดงตัวอย่างบัญชีรายชื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 

ระดับช านาญงานพิเศษ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ 
 
 

ปัญหา :  กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ ที่ ก.พ.อ. ก าหนดมีจ านวนน้อยท าให้หากรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาผลงานค่อนข้างยาก 

 

แนวทางการแก้ไขปัญหา : การส ารองรายชื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิไว้ประมาณ 3-4 ราย 
 

ข้อเสนอแนะ :  กรณีท่ีมีเหตุผลความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ไม่สามารถแต่งตั้งคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ ต าแหน่งระดับช านาญงานหรือ



 

ช านาญการจากบุคคลภายในสถาบันอุดมศึกษาได้ ให้คณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้นของสถาบันอุดมศึกษา พิจารณาแต่งตั้งคณะกรรมการฯ จากบุคคลภายนอกมหาวิทยาลัยทั้งหมดได้ โดย
ความเห็นชอบของ ก.บ.ม. ทั้งนี้ ให้ด าเนินการได้เฉพาะกรณีที่ไม่มีบุคคลภายในที่มีคุณสมบัติเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ท่ี ก.พ.อ. ก าหนดเท่านั้น และให้มหาวิทยาลัยรายงานผลการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง พร้อมทั้ง
แจ้งรายละเอียดแสดงเหตุผลความจ าเป็นที่ไม่สามารถแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.พ.อ. 
ก าหนดได้นั้น ให้ ก.พ.อ. ทราบด้วย 

 
ขั้นตอนที่ 11  การทาบทามกรรมการประเมินผลงานจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ   
  เมื่อคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ ได้พิจารณาคัดเลือกรายชื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือ
ประเมินผลงานจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพแล้วให้ด าเนินการทาบทามกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิโดยวิธีการ
ดังนี้ 

1)  โทรศัพท์เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการอ่านผลงาน โดยแจ้งประเภทของผลงาน ชื่อของ
ผลงานเพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้รับทราบหากมีการตอบรับทางโทรศัพท์แล้วให้ขอรายละเอียดที่อยู่ในการจัดส่ง
เอกสารผลงาน 

2)  ให้จัดท าหนังสือทาบทามการอ่านผลงานอย่างเป็นทางการพร้อมแนบแบบตอบรับการ
อ่านผลงาน ซองจดหมายจ่าหน้าซองถึงผู้รับพร้อมติดแสตมป์ส าหรับส่งเอกสารกลับมายังมหาวิทยาลัยฯ 

 
 

ภาพที่  11.1 แสดงตัวอย่างหนังสือทาบทามกรรมการผู้ทรงคณุวุฒิ 
 



 

 

 
 

ภาพที่  11.2 แสดงตัวอย่างแบบตอบรับการอ่านผลงาน 
 
 

ปัญหา:  การส่งเอกสารเพ่ือทาบทามกรรมการอาจจะได้รับการตอบรับช้ากว่าการโทรศัพท์
เพ่ือทาบทาม 

แนวทางแก้ไขปัญหา:  ใช้วิธีการทาบทามทางโทรศัพท์  line  หรือ facebook เพ่ือป้องกัน
เอกสารสูญหายระหว่างทาง 

ข้อเสนอแนะ: ควรมีช่องทางการติดต่อกรรมการหลากหลายช่องทาง  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ขั้นตอนที่  12  จัดท าค าสั่งแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินผลงานและจริยธรรมและ   
   จรรยาบรรณทางวิชาชีพ    
  เมื่อได้รับการตอบรับจากกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิแล้วให้จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงานและจริยธรรมเสนออธิการลงนามแต่งตั้ง โดยความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
ประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น   
 

 
 
 

ภาพที่  12.1 แสดงตัวอย่างค าสั่งแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 
 

 



 

 
 
 ปัญหา :    

   1.  กรณีท่ีมีการปรับเปลี่ยนกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจะต้องมีการแก้ไขค าสั่งแต่งตั้งท า
ให้เกิดความล่าช้าในการจัดส่งเอกสารประกอบการประเมิน  

   2.  การแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อท าหน้าที่ประเมินผลงานฯ ของต าแหน่ง
ระดับช านาญการ ไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ. ก าหนด 

 

แนวทางแก้ไขปัญหา:  
  1.  ควรแจ้งประเภทผลงาน  ชื่อผลงาน ทุกครั้งที่มีการทาบทามเพ่ือขอการตอบรับ

การอ่านผลงานเพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้รับทราบและตอบรับการอ่านผลงาน แล้วจึงจัดท าค าสั่งแต่งตั้ง 
  2.  ตรวจสอบหลักเกณฑ์การแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินผลงาน

และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ จาก ข้อ 13 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนด
ต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2553 

ข้อเสนอแนะ:       
   1.  ควรได้รับการตอบรับจากกรรมการก่อนที่จะท าค าสั่งแต่งตั้ง 
   2.  ตามที่ ก.พ.อ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์การแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือ

ประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ กรรมการจะต้องเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้
ความสามารถและความช านาญตรงกับวิชาชีพของต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง และต้องด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่า
ต าแหน่งที่จะแต่งตั้งหรือเทียบเท่า กรณีนี้คณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นของ
มหาวิทยาลัยจะแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งอาจารย์ ท าหน้าที่ประเมินผลงานฯ ส าหรับต าแหน่งระดับช านาญการ 
นั้น ซึ่งตามระบบบริหารงานบุคคลที่ ก.พ.อ. ก าหนดใหม่นั้น ต าแหน่งอาจารย์เป็นต าแหน่งระดับเริ่มต้นของ
ต าแหน่งวิชาการ เทียบได้กับระดับปฏิบัติการซึ่งเป็นระดับเริ่มต้นของต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ดังนั้น การแต่งตั้งผู้ที่ด ารงต าแหน่งอาจารย์ท าหน้าที่ประเมินผลงานฯ ของต าแหน่งระดับ
ช านาญการ จึงไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ. ก าหนด 
 
 

ขั้นตอนที่ 13  การส่งผลงานถึงคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
เมื่อได้รับการตอบรับจากกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิแล้วให้ด าเนินการจัดส่งผลงานให้กรรมการ

ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนท าการประเมิน โดยให้จัดท าเอกสาร  ดังนี้ 
1)  จัดท าหนังสือราชการภายนอก เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ในการประเมินผลงานและ

จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ   
2)  แบบประเมินผลงาน 
3)  หลักเกณฑ์การแต่งตั้งและคุณภาพของผลงาน     
4)  ผลงาน   
5)  เอกสารแนบ 5  ท้ายประกาศ ก.พ.อ.เรื่องมาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง

ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นพ.ศ.2553   
6)  ซองจดหมายจ่าหน้าซองถึงผู้รับพร้อมติดแสตมป์ส าหรับส่งผลการประเมินกลับมายัง

มหาวิทยาลัยฯ 
 



 

 
 

ภาพที่  13.1  แสดงตัวอยา่งหนังสือน าส่งผลงาน 
 

 
ภาพที่  13.2  แสดงตัวอยา่งแบบประเมินผลงาน 

 



 

 
 
 

ภาพที่  13.3  หลักเกณฑ์การแตง่ตั้งและคุณภาพของผลงาน   



 

 

 
ภาพที่  13.4 แสดงตัวอย่างเอกสารแนบ 5  ท้ายประกาศ ก.พ.อ.เรื่องมาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง

ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน  พ.ศ.2553     
 



 

ปัญหา:  เอกสารประกอบการพิจารณามีจ านวนมาก  อาจเกิดความผิดพลาดในการจัดส่งถึง
กรรมการ  เช่นเอกสารหรือแบบฟอร์มครบครบตามท่ีหนังสือได้ระบุไว้  หรือการส่งเอกสารไม่ตรง
ตามท่ีได้ระบุไว้ในจดหมายเป็นต้น  

 

แนวทางแก้ไขปัญหา: ผู้ปฏิบัติงานควรตรวจสอบเอกสารก่อนการจัดส่งทุกครั้ง 
 

ข้อเสนอแนะ:  กรณีจัดส่งเอกสารทางไปรษณีย์ควรส่งด้วยความระบบไปรษณีย์ด่วนพิเศษ 
 
ขั้นตอนที่ 14  การรวบรวมรายงานผลการประเมินของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
 เมื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนท าการประเมินผลงานแล้ว จะส่งผลการประเมินกลับมา
ยังมหาวิทยาลัย  เมื่อได้รับผลการประเมินครบถ้วนแล้วให้รวบรวมผลการประเมินของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ
เสนอต่อคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือพิจารณาและสรุปผลเสนอต่อที่
ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) ต่อไป 
 

 

 
 

ภาพที่  14.1  แสดงตัวอยา่งรายงานสรุปผลการประเมินของกรรมการผู้ทรงคณุวุฒิ 
 

 



 

ปัญหา:  เนื่องจากกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมีภารกิจมากอาจท าให้การพิจารณาประเมินผลงาน
ล่าช้า  

 

แนวทางแก้ไขปัญหา: ก าหนดระยะเวลาในการพิจารณาและส่งผลงานให้คณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิรับทราบ 

 

ข้อเสนอแนะ:  ติดตามผลการประเมินเมื่อครบระยะเวลาที่ก าหนดไว้ 
 
 

ขั้นตอนที่  15  ด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนการอ่านผลงาน 
 เมื่อกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ  ส่งผลการ

ประเมินมายังมหาวิทยาลัยเรียบร้อยแล้วให้ด าเนินการจ่ายค่ าตอบแทนการอ่านผลงาน ตามอัตราที่
มหาวิทยาลัยก าหนด ซึ่งเอกสารที่ต้องใช้ประกอบการเบิกจ่ายได้แก่ ใบส าคัญรับเงิน  ส าเนาบัตรประจ าตัว
ประชาชนของผู้รับเงิน 

 
 

 



 

 
ภาพที่  15.1  แสดงตัวอยา่งประกาศอัตราการจ่ายค่าตอบแทนกรรมการผู้ท าหน้าท่ีประเมิน 
 
ปัญหา  
 1. การเบิกจ่ายค่าตอบแทนจะต้องขออนุมัติงบประมาณจากมหาวิทยาลัยเพ่ือเป็น

ค่าตอบแทนการอ่านและประเมินผลงานของคณะกรรมการ จึงท าให้เกิดความล่าช้าในการเบิกจ่ายเงิน 
 2.  เงินค่าตอบแทนที่จะด าเนินการเบิกจ่ายให้กับคณะกรรมการเป็นจ านวนเงินที่มาก                

ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการเบิกจ่าย อาจเกิดความเสี่ยงในการทุจริตและผิดพลาดในการ
เบิกจ่ายได ้

แนวทางการแก้ไขปัญหา 
 มหาวิทยาลัยควรมีระบบการเบิกจ่ายค่าตอบแทนโดยตรงไปยังคณะกรรมการแต่ละคน เพ่ือ

ป้องการการทุจริต และผิดพลาดในการเบิกจ่ายของเจ้าหน้าที่  
ข้อเสนอแนะ   
ให้จ่ายค่าตอบแทนการอ่านผลงานของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานจริยธรรมและ

จรรยาบรรณทางวิชาชีพ จากประกาศของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  เรื่อง อัตราการจ่าย
ค่าตอบแทนผู้ท าหน้าที่ประเมินค่างาน  ประเมินบุคคล ประเมินผลงานจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ
เพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  
 
ขั้นตอนที่  16 การสรุปผลการประเมินเสนอต่อท่ีประชุม ก.บ.ม. 
  เมื่อคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นได้พิจารณาผลการประเมิน
แล้ว ให้จัดท าวาระลับ เสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.)                    
เพ่ือพิจารณาเห็นชอบและอนุมัติแต่งตั้ง 
  กรณีท่ีผลงานผ่านเกณฑ์การประเมินของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิแล้วให้เสนออธิการบดีเป็นผู้มี
อ านาจแต่งตั้งโดยความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) 
  กรณีที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) มีมติให้มีการประชุม
คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ให้ด าเนินการจัดประชุม ทั้งนี้วิธีการตัดสินคุณภาพของผลงานให้ใช้คะแนนเสียง
ข้างมากของที่ประชุมกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิและให้รายงานผลการประชุมของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเสนอ
ต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) เพื่อทราบผลการพิจารณาอีกครั้ง 



 

 
 

ภาพที่  16.1 แสดงตัวอย่างแบบสรุปผลการประเมินของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อเสนอต่อที่ประชุม ก.บ.ม. 

 
ภาพที่  16.2 แสดงตัวอย่างแบบรายงานข้อมูลการด าเนินงานเพื่อเสนอต่อที่ประชุม ก.บ.ม 
 

ปัญหา :   
  1.  การด าเนินการสรุปผลการประเมินข้ามขั้นตอนโดยไม่ผ่านการพิจารณาจาก

คณะกรรมการประเมินบุคคล  
  2.  การจัดเก็บเอกสารและการบันทึกข้อมูลที่ไม่ครบถ้วนตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้น

จนถึงสิ้นสุด ไม่เป็นระบบท าให้สืบค้นข้อมูลแต่ละกระบวนการเป็นไปได้ยาก เอกสารส าคัญอาจเกิดการสูญหาย 
 

แนวทางการแก้ไขปัญหา   
  1.  ให้น าผลการพิจารณาของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเสนอต่อคณะกรรมการ

ประเมินบุคคลทุกครั้งเพ่ือให้ความเห็นชอบก่อนที่จะน าเสนอต่อ ก.บ.ม. 
           2. ได้รับข้อมูลผลการประเมินแล้วควรบันทึกไว้ในระบบคอมพิวเตอร์ทันทีเพ่ือ

ป้องกันการหลงลืมหรือสูญหาย  
 
 
  



 

ข้อเสนอแนะ   
1.  ให้ศึกษาหลักเกณฑ์การพิจารณาแต่งตั้งจากประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนา  เรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ
เชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับช านาญการ  และระดับช านาญการพิเศษ 

2.  การสรุปผลการประเมินให้ด าเนินการโดยลับ 
 

 
ขั้นตอนที่  17  การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน 
  เมื่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) เห็นชอบและอนุมัติการ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแล้ว ให้เสนอค าสั่งแต่งตั้งพร้อมแนบมติที่ประชุมเสนออธิการบดีลงนามสั่ง
แต่งตั้ง  
  ทั้งนี้การแต่งตั้งให้แต่งตั้งได้ไม่ก่อนวันที่กองบริหารงานบุคคลได้รั บผลงานของผู้รับการ
ประเมินที่ครบถ้วนสมบูรณ์แต่ถ้าหากคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมีมติให้ผู้ขอรับการประเมินปรับปรุงแก้ไข
ผลงานและผลงานผ่านการประเมิน  ให้แต่งตั้งได้ไม่ก่อนวันที่กองบริหารงานบุคคลรับผลงานฉบับสมบูรณ์ครั้ง
สุดท้าย 

 
 

 



 

 
ภาพที่ 17.1  แสดงตัวอย่างค าสั่งแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 

  ปัญหา  : ปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดวันที่แต่งตั้ง ที่ไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ.ก าหนด 
   

  แนวทางแก้ไขปัญหา  ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 
 

  ข้อเสนอแนะ   : เมื่อมีการแต่งตั้งแล้วให้มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม
ลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุ่งยากของงานของต าแหน่งที่ได้รับแต่งตั้งด้วย 
 
ขั้นตอนที่  18  แจ้งเวียนค าสั่งแต่งตั้งให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ 
  เมื่ออธิการบดีลงนามค าสั่งแต่งตั้งแล้ว ให้จัดท าหนังสือประทับตราเพ่ือแจ้งเวียนให้หน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องทราบ  ดังนี้ 

1) แจ้งหน่วยงานต้นสังกัดของผู้รับการแต่งตั้ง 
2) แจ้งผู้ได้รับการแต่งตั้ง 
3) แจ้งงานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบฯ 

 

 
ภาพที่  18.1  แสดงตัวอยา่งหนังสือแจ้งค าสั่งแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 



 

  ปัญหา  : หน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไม่ได้รับข้อมูลหรือไม่ได้รับค าสั่งแต่งตั้ง 
   

  แนวทางแก้ไขปัญหา  มีการแจ้งเวียนค าสั่ง ผ่านระบบ E-office และแจ้งทางโทรศัพทต์ิดตาม
เพ่ือให้หน่วยงานรับทราบข้อมูล 
 

  ข้อเสนอแนะ   : ควรมีการแจ้งค าสั่งแต่งตั้งเพ่ือให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องรับทราบ เนื่องจากมี
ความเกี่ยวข้องในการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ 
 
ขั้นตอนที่  19 จัดเก็บเอกสารที่ด าเนินการแล้วเสร็จ 

 เมื่อด าเนินการในทุกขั้นตอนของการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นเสร็จ
แล้วให้ด าเนินการจัดเก็บเอกสารตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้นจนถึงสิ้นสุด และให้จัดท าสรุปผลการด าเนินงานให้
ผู้อ านวยการรับทราบ เพ่ือใช้เป็นเอกสารอ้างอิงในการขึ้นทะเบียนต าแหน่งต่อไป  

 
 

ภาพที่  19.1  แสดงตัวอยา่งรายการเอกสารที่ต้องใช้ขึ้นทะเบียนต าแหน่งเพื่อขอรับเงินประจ าต าแหน่ง 
 



 

 
 
 

 
 
 
 



 

 

 

ภาพที่  19.2  แสดงตัวอยา่งการตรวจสอบและรับรองความถูกต้องในการก าหนดต าแหน่ง 
 
 



 

ปัญหา : 
  1.  เอกสารประกอบการพิจารณาแต่งตั้งตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงสิ้นสุด มีปริมาณมากท า

ให้พ้ืนที่ในการจัดเก็บไม่เพียงพอ 
  2.  เอกสารสูญหายระหว่างด าเนินการ 
 

แนวทางในการแก้ไขปัญหา  : 
   1.  มีการบันทึกข้อมูลผลคะแนนทุกครั้งที่ได้รับเอกสาร 
   2. สแกนเอกสารที่ได้รับเพ่ือบันทึกไว้ในระบบคอมพิวเตอร์ 

  3.  เอกสารผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาของกรรมการให้เก็บไว้เป็นหลักฐาน
อ้างอิงจ านวน 1 ชุด ส่วนที่เหลือให้ส่งคืนผู้ขอรับการประเมิน 

  
  ข้อเสนอแนะ : 
   1.  เอกสารแต่ละกระบวนการเป็นเอกสารส าคัญควรจัดเก็บไว้ในแฟ้มหรือบันทึกใน
ระบบคอมพิวเตอร์เพื่อป้องกันการสูญหาย และเพ่ือใช้เป็นหลักฐานในการอ้างอิงและสืบค้นต่อไป 
   2.  การด าเนินการต้องเป็นความลับทุกขั้นตอน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 

 
 

ขั้นตอนที่  1  การจัดท าประกาศรับสมัครคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้ารับการประเมิน 
เมื่อได้รับอนุมัติกรอบระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานเรียบร้อยแล้ว

มหาวิทยาลัยจะด าเนินการจัดท าประกาศรับสมัครโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 (1)  ต าแหน่งที่จะประเมิน 
 (2)  คุณสมบัติของผู้ขอรับการประเมิน 
 (3)  เอกสารประกอบการสมัคร 
 (4)  ก าหนดวัน  เวลา  และสถานที่รับสมัคร 
 (5)  หลักเกณฑ์ในการประเมินและแต่งตั้งบุคคลเข้าสู่ต าแหน่ง 
 

 
 

ภาพที่  1.1  แสดงตัวอย่างประกาศรับสมัคร 

2.  การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน (กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงาน) 



 

 

 

 
ภาพที่  1.2  แสดงตัวอย่างประกาศรับสมัคร  (ต่อ) 

 
 
 



 

 
ปัญหา  : 1.  คุณสมบัติของผู้ขอรับการประเมินไม่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ.ก าหนดไว้   
  2  ไม่มีการอ้างอิงที่มาหรือกระบวนการในการออกประกาศว่าได้ผ่านการพิจารณา

จากคณะบุคคลที่มีอ านาจในการออกประกาศไว้  
  3.  ผู้สมัครไม่ได้ด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างาน 

  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ให้น าร่างประกาศเสนอต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ า
มหาวิทยาลัยพิจารณาและตรวจสอบก่อนที่จะออกเป็นประกาศมหาวิทยาลัย  

  

 ข้อเสนอแนะ :   
   1.  ต าแหน่งที่จะประเมินต้องเป็นต าแหน่งที่ผ่านการวิเคราะห์ค่างานและได้รับความ

เห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารงานบุคคล (ก.บ.ม.) เรียบร้อยแล้ว 
   2.  การออกประกาศรับสมัครต้องได้รับความเห็นชอบการ ก.บ.ม. 
   

ขั้นตอนที่ 2  การรับสมัคร 
ผู้สมัครเข้ารับการประเมิน ต้องกรอกข้อมูลในแบบขอรับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งสูงขึ้นให้เรียบร้อย  ทั้งนี้การสมัครขอรับการประเมินต้องผ่านความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาก่อน พร้อม
ทั้งแนบเอกสารประกอบการสมัคร  ดังนี้ 

1.  แบบขอรับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
2.  ส าเนาทะเบียนประวัติ (ก.พ.7)  
3.  ส าเนาค าสั่งแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างาน 
 

 
ภาพที่  2.1  แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มขอรับการประเมิน 



 

 
  ปัญหา  : มหาวิทยาลัยได้รับเรื่องขอก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้นจากหน่วยงานพร้อมกับได้รับ

เรื่องจากบุคคลผู้เสนอขอรับการประเมินให้ด ารงต าแหน่งที่หน่วยงานเสนอขอก าหนดระดับต าแหน่งสูงขึ้น
พร้อมกัน และมีการร้องขอให้มหาวิทยาลัยอนุมัติผลการประเมินค่างานและก าหนดให้ต าแหน่งดังกล่าวเป็น
ต าแหน่งระดับสูงขึ้น ย้อนหลังไปตั้งแต่วันที่มหาวิทยาลัยได้รับเรื่อง 

 แนวทางการแก้ไขปัญหา  :  ชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้ขอรับการประเมินเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ 
ขั้นตอน  วิธีการการประเมินค่างาน และการประเมินบุคคลให้ผู้ขอรับการประเมินทราบและเข้าใจ  
  ข้อเสนอแนะ ให้อธิบายหลักเกณฑ์ตามข้อ 4 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานก าหนด
ระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 
ก าหนดให้การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจะต้องเป็นต าแหน่งที่สถาบันอุดมศึกษาได้ประเมินค่างาน
แล้ว  
  ว่ากรณีนี้ มหาวิทยาลัยฯไม่สามารถแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งย้อนหลังไปตั้งแต่วันที่ได้รับ
เรื่องได้ เนื่องจากวันดังกล่าวยังไม่มีการพิจารณาประเมินค่างานและ ก.บ.ม.ยังไม่ได้มีมติอนุมัติก าหนดระดับ
ต าแหน่งสูงขึ้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ.อ. ก าหนดและข้อบังคับของมหาวิทยาลัย และจะแต่งตั้งบุคคล
ได้ไม่ก่อนวันที่อนุมัติให้มีต าแหน่งดังกล่าวแล้ว 

 
ขั้นตอนที่  3  ตรวจคุณสมบัติเบื้องต้นของผู้สมัครขอรับการประเมิน 
  ด าเนินการตรวจสอบต าแหน่งที่หน่วยงานขอรับการประเมินว่ามหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบ
ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น กรณีหัวหน้าหน่วยงานไว้หรือไม่ เนื่องจากต าแหน่งที่สามารถขอรับการประเมินต้องเป็น
ต าแหน่งที่ผ่านการวิเคราะห์ค่างานและได้รับอนุมัติกรอบระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นไว้แล้ว และให้มีการตรวจสอบ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งของข้าราชการตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ.ก าหนด  ก่อนการ
ประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
 

ระดับช านาญการพิเศษ  กรณีหัวหน้าหน่วยงาน 
    1)   เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา  

สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนดกรอบระดับ
ต าแหน่งช านาญการพิเศษ  กรณีหัวหน้าหน่วยงาน ไว้แล้ว 

2)  ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ก าหนด ดังนี้ 
  2.๑)  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ระดับปฏิบัติการ  และ 

๒.2)  เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ 
มาแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี หรือต าแหน่งประเภทอ่ืนตามหลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขที่ก.พ.อ.ก าหนด หรือ 

  2.3)  ด ารงต าแหน่งในระดับ 7 หรือเทียบเท่า มาแล้วไม่น้อยกว่า  1 ปี  หรือ 
  2.4)  ด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ 6 หรือเทียบเท่า มาแล้วไม่น้อยกว่า  3 ปี 

         2.5) ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะ
งานที่ปฏิบัติซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่
ปฏิบัติมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี   

 3)  ได้รับเงินเดือนไม่ต่ ากว่าขั้นต่ าของระดับช านาญการพิเศษ คือ 22,140  บาท 
 



 

 
ภาพที่  3.1 แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มการตรวจสอบคุณสมบตัิ 



 

 
ภาพที่  3.2  แสดงตัวอย่างมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ.ก าหนด 

 
ภาพที่  3.3  แสดงตัวอย่างคุณสมบัติตามมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ 



 

 

 

 
ภาพที่  3.4  แสดงตัวอย่างบัญชีรบัรองการจัดต าแหน่ง 



 

 
ปัญหา  : ผู้สมัครขอรับการประเมินมีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งไม่สอดคล้องกับมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่ง  
  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ผู้ปฏิบัติงานต้องมีการตรวจสอบเอกสารหลักฐานการสมัครของ
ผู้สมัครว่ากรอกเอกสารครบถ้วนหรือไม่ หากไม่ครบถ้วนควรแจ้งผู้สมัครเพ่ือด าเนินการแก้ไขเอกสารให้
เรียบร้อย  

 ข้อเสนอแนะ  : ควรตรวจสอบเอกสารทุกครั้งที่ได้รับเอกสารการสมัคร และตรวจสอบว่าผู้สมัคร
มีค าสั่งแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานหรือไม่  และเพ่ือความชัดเจนในการตรวจสอบให้
ผู้ปฏิบัติงานตรวจสอบข้อตกลงในการปฏิบัติราชการว่าผู้ขอรับการประเมินได้รับการประเมินสมรรถนะในส่วน
ของสมรรถนะทางการบริหารหรือไม่ 
 
ขั้นตอนที่  4   ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์เข้ารับการประเมินเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน  
  เมื่อตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ขอรับการประเมินเรียบร้อยแล้ว ให้จัดท าประกาศมหาวิทยาลัย
เรื่องรายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้ารับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น โดยก าหนดให้ผู้มีสิทธิ์เข้ารับการ
ประเมินยื่นเอกสารประกอบการประเมินตามองค์ประกอบในการประเมิน ดังนี้ 

 (1)  ส าเนาผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  2  รอบการประเมิน และ
แนวคิดในการพัฒนาปรับปรุงงานในต าแหน่งใหม่  

 (2)  เอกสารอธิบายความรู้  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน 
 (3)  เอกสารอธิบายสมรรถนะหลัก  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ   
 (4)  เอกสารอธิบายสมรรถนะทางการบริหาร 

 
ภาพที่  4.1 แสดงตัวอย่างประกาศรายชื่อผู้มสีิทธ์ิเข้ารับการประเมนิ 



 

 
 

ภาพที่  4.2 แสดงตัวอย่างเอกสารอธิบายความรู้  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน 

 
ภาพที่  4.3 แสดงตัวอย่างเอกสารอธิบายสมรรถนะหลัก   

 
 



 

 
ภาพที่  4.4 แสดงตัวอย่างเอกสารอธิบายสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ   

 
 

 
ภาพที่  4.5  แสดงตัวอย่างเอกสารอธิบายสมรรถนะทางการบริหาร   

 
 
 
 



 

 
ปัญหา  : คุณสมบัติของผู้สมัครไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้    

  

แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ให้ด าเนินการแจ้งผลการตรวจสอบคุณสมบัติพร้อมระบุเหตุผลให้
ผู้สมัครทราบ  โดยจัดท าเอกสารเป็นลายลักษณ์อักษร   

 

 ข้อเสนอแนะ  : 1.  ควรตรวจสอบเอกสารการสมัคร และท าการตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ที่ ก.พ.อ.ได้ก าหนดไว้ 

          2.  การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้ารับการประเมินให้ท าเป็นประกาศของ
มหาวิทยาลัย และประชาสัมพันธ์ให้หน่วยงานทราบ 

 
 

ขั้นตอนที่  5  การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน  
 ในกรณีที่ยังไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น                 
ให้ด าเนินการจัดท าวาระการประชุมเสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลั ย 
(ก.บ.ม.) เพื่อพิจารณาแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  
 (คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) ได้มีมติในการประชุมครั้งที่  
27(2/2559) เมื่อวันที่  29  กุมภาพันธ์  2559 ได้เห็นชอบองค์ประกอบของคณะกรรมการประเมินเ พ่ือ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นประจ ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ดังนี้ 
 1.  รองอธิการบดี  ด้านบริหาร  เป็นประธานกรรมการ 
 2.  ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านกฎหมาย  จ านวนหนึ่งคน  เป็นกรรมการ 
 3.  ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการบริหารงานบุคคล  จ านวนหนึ่งคน  เป็นกรรมการ 
  4.  ตัวแทนคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัยที่มาจากรองอธิการบดีเขต
พ้ืนที่/ประธานสภาคณาจารย์/คณบดี/ผู้อ านวยการสถาบัน ส านัก วิทยาลัย  คัดเลือกกันเองจ านวนหนึ่งคน 
เป็นกรรมการ 5.  ผู้อ านวยกองบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 6.  บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคล  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
 ทั้งนี้มหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคล โดยความเห็นชอบจาก 
ก.บ.ม. เรียบร้อยแล้ว ตามค าสั่งที่  311/2559  เรื่องแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้นประจ ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ลงวันที่  4  มีนาคม  2560 
  ในกรณีท่ีมหาวิทยาลัยฯ มีค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้นแล้ว ให้ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป   



 

 
ภาพที่  5.1  แสดงตัวอย่างค าสั่งแต่งตั้งกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 
ปัญหา  : การแต่งตั้งกรรมกรรมการประเมินบุคคล ไม่เป็นไปตามองค์ประกอบที่ ก.พ.อ. และ

ข้อบังคับของมหาวิทยาลัย และท่ี ก.บ.ม.ได้ก าหนดไว้  
 

 แนวทางแก้ไขปัญหา :  ให้มีการทบทวนองค์ประกอบของกรรมการประเมินบุคคล                    
ตามข้อ 12 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 และองค์ประกอบของกรรมการจากข้อ 29                        
ของข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ว่าด้วยการก าหนดต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษาใหด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2554 

 

ข้อเสนอแนะ :  ตามข้อ 12 ของประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่ง
และการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 ก าหนดให้
คณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น สามารถพิจารณาแต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพ่ือ
ท าหน้าที่ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน รวมถึงประเมินสมรรถนะทางการบริหารส าหรับต าแหน่ง
ประเภทผู้บริหารได้ตามความเหมาะสม โดย ก.พ.อ. ไม่ได้ก าหนดบังคับองค์ประกอบของคณะอนุกรรมการ
ดังกล่าวไว้ ดังนั้น หาก ก.บ.ม. พิจารณาก าหนดให้กรรมการ ซึ่งด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับต าแหน่งที่จะ
แต่งตั้งตามประกาศมหาวิทยาลัยฯ และคณะกรรมการประเมินฯ พิจารณาเห็นว่าผู้ทรงคุณวุฒิที่ด ารงต าแหน่ง
อาจารย์และด ารงต าแหน่งทางการบริหารดังกล่าวมีความเหมาะสม ที่จะท าหน้าที่เป็นผู้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
งาน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง และสมรรถนะทางการบริหารของ
ต าแหน่งที่จะประเมิน ก็ไม่เป็นการขัดหรือแย้งกับประกาศ ก.พ.อ. ฯ แต่อย่างใด ซึ่งกรณีนี้แตกต่างจากกรณีการ



 

แต่งตั้ งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ เ พ่ือประเมินผลงานและจ ริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ                  
ซึ่ง ก.พ.อ. ก าหนดหลักเกณฑ์การแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิไว้อย่างชัดเจนว่า จะต้องแต่งตั้งผู้ที่ด ารง
ต าแหน่ง ไม่ต่ ากว่าต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง เนื่องจากผู้ที่จะท าหน้าที่ประเมินผลงานฯ ต้องอาศัยผู้ที่มีความรู้ความ
ช านาญและประสบการณ์ตามสายงานวิชาชีพเป็นหลัก จึงต้องมีระดับต าแหน่งตามสายงานสูงกว่าผู้ขอรับการ
ประเมิน และไม่อาจแต่งตั้งผู้ที่ด ารงต าแหน่งอาจารย์ซึ่งเป็นสายงานเริ่มต้นของต าแหน่ง และไม่เคยได้รับการ
ประเมินผลงานมาก่อนท าหน้าที่ประเมินผลงานฯ ของผู้ขอรับการประเมินให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นได้ 

 
ขั้นตอนที่  6   ตรวจสอบเอกสารประกอบการประเมิน 
  1)  ให้ด าเนินการตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารผลงานประกอบการประเมินตาม
องค์ประกอบว่าครบถ้วนถูกต้องตามที่ประกาศของมหาวิทยาลัยก าหนดไว้หรือไม่  หากไม่ครบถ้วนให้แจ้ง
ผู้สมัครทราบและแก้ไขเพ่ิมเติมเอกสารก่อนที่จะด าเนินการจัดส่งให้แก่กรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นซึ่งองค์ประกอบที่ใช้ในการประเมิน   

2)  เมื่อกองบริหารงานบุคคลได้รับหนังสือน าส่งเอกสารผลงานประกอบการพิจารณาแล้วให้
น าส่งงานสารบรรณของกองบริหารงานบุคคลประทับวันที่รับเอกสาร และเสนอต่อผู้อ านวยการกองบริหารงาน
บุคคลรับทราบ (เนื่องจากจะต้องยึดถือวันที่กองบริหารงานบุคคลรับเรื่องและเอกสารผลงานครบถ้วนเป็น
ส าคัญในการก าหนดวันที่แต่งตั้ง) 

3)  เอกสารประกอบการประเมินมีดังนี้ 
 -  แบบขอรับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
    -  ส าเนาทะเบียนประวัติ 
    -  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  2  รอบการประเมิน  และ

แนวคิด   ในการพัฒนาปรับปรุงงานในต าแหน่งใหม่ 
    -  เอกสารอธิบายความรู้  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน 
   -   เอกสารอธิบายสมรรถนะหลัก  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และ

สมรรถนะทางการบริหาร 
 

ปัญหา  : 1.  เอกสารประกอบการประเมินไม่ครบถ้วน   
  2.  ผู้ขอรับการประเมินเขียนบรรยายสมรรถนะตามลักษณะงานที่จ าเป็นส าหรับการ

ปฏิบัติงานไม่ถูกต้องตามที่มหาวิทยาลัยก าหนดไว้  เช่น สมรรถนะหลัก มหาวิทยาลัยได้ก าหนดคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยทุกต าแหน่งเหมือนกัน   และมีการก าหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ โดยมหาวิทยาลัยได้ก าหนดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานต่างกัน โดย
การก าหนดให้มี 5 ตัว จากทั้งหมด 16 ตัว และสมรรถนะทางการบริหาร  5 ตัว จากทั้งหมด 6 ตัว ท าให้
บุคลากรเกิดความสับสนในการเขียนบรรยายสมรรถนะ 

  

 แนวทางการแก้ไขปัญหา :  ให้ด าเนินการตรวจสอบสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน  
จากประกาศมหาวิทยาลัย เรื่องการก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังเพ่ือใช้ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ  ลงวันที่ 21  ธันวาคม 2559 
 

 ข้อเสนอแนะ  :  
   1.  ให้ศึกษาแนวทางการก าหนดสมรรถนะ  จากหนังสือส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา  ที่ ศธ 0509(2)/ว 2  ลงวันที่ 24  มกราคม 2554  เรื่องแนวทางการก าหนดสมรรถนะ  



 

ความรู้ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา  
   2.  ใช้แนวทางการก าหนดสมรรถนะ  จากประกาศมหาวิทยาลัย เรื่องการก าหนด
ระดับสมรรถนะที่คาดหวังเพื่อใช้ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  ลงวันที่ 21  ธันวาคม 
2559 

 
 

ขั้นตอนที่  7  จัดส่งเอกสารประกอบการพิจารณาถึงคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง   
  ต าแหน่งสูงข้ึนเพื่อพิจารณา 
  เมื่อได้ตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารประกอบการประเมินแล้ว  ให้ด าเนินการจัดส่ง 
เอกสารประกอบการพิจารณาถึงคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นเพื่อท าการ
ประเมินประกอบด้วย 

1)  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  2  รอบการประเมิน  และแนวคิด                     
ในการพัฒนาปรับปรุงงานในต าแหน่งใหม่ 

2)  เอกสารอธิบายความรู้  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงาน 
3)  เอกสารอธิบายสมรรถนะหลัก  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และสมรรถนะ 

ทางการบริหาร 
4)  แบบฟอร์มประเมินส าหรับให้คะแนน  
 
ทั้งนี้ให้แจ้งระยะเวลาการจัดส่งผลการประเมินมายังมหาวิทยาลัยฯ ภายใน  30  วันหลังจาก

ได้รับเรื่อง 
 

ปัญหา:  เอกสารประกอบการพิจารณามีจ านวนมาก  อาจเกิดความผิดพลาดในการจัดส่งถึง
กรรมการ  เช่นเอกสารหรือแบบฟอร์มครบครบตามท่ีหนังสือได้ระบุไว้  หรือการส่งเอกสารไม่ตรงตามที่ได้ระบุ
ไว้ในจดหมายเป็นต้น  

 

แนวทางแก้ไขปัญหา: ผู้ปฏิบัติงานควรตรวจสอบเอกสารก่อนการจัดส่งทุกครั้ง 
 

ข้อเสนอแนะ:  กรณีจัดส่งเอกสารทางไปรษณีย์ควรส่งด้วยความระบบไปรษณีย์ด่วนพิเศษ  
 
 

ขั้นตอนที่  8   การรวบรวมและสรุปผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรู้ ความสามารถทักษะ    
                  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน   

เมื่อคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแต่ละคนส่งผลการประเมิน
มายังกองบริหารงานบุคคลแล้ว ให้ด าเนินการดังนี้ 

1)  ตรวจสอบความถูกต้องของผลรวมคะแนนที่ได้รับจากกรรมการแต่ละคน 
2)  สรุปคะแนนผลการประเมินลงในแบบสรุปผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัด

ของต าแหน่งที่ครองอยู่ ความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
3)  รายงานผลการประเมินให้ประธานคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง

ต าแหน่งสูงขึ้นเพ่ือทราบ  
 



 

ปัญหา :   
    การจัดเก็บเอกสารและการบันทึกข้อมูลที่ ไม่ครบถ้วนตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้น

จนถึงสิ้นสุด ไม่เป็นระบบท าให้สืบค้นข้อมูลแต่ละกระบวนการเป็นไปได้ยาก เอกสารส าคัญอาจเกิดการสูญหาย 
 

แนวทางการแก้ไขปัญหา   
   ได้รับข้อมูลผลการประเมินแล้วควรบันทึกไว้ในระบบคอมพิวเตอร์ทันทีเพ่ือป้องกัน

การหลงลืมหรือสูญหาย  
 

ข้อเสนอแนะ   
1.  ให้ศึกษาหลักเกณฑ์การพิจารณาแต่งตั้งจากประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ล้านนา  เรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ
เชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับช านาญการ  และระดับช านาญการพิเศษ 

2.  การสรุปผลการประเมินให้ด าเนินการโดยลับ 
 

ขั้นตอนที่  9   การประชุมคณะกรรมการประเมินเพื่อแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน 
 การประชุมให้ด าเนินการจัดท าวาระการประชุมเพ่ือสรุปผลการประเมินของคณะกรรมการ
ประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น และให้ลงนามในแบบสรุปผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ ความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะ
ประเมิน  
 

 
ภาพที่  9.1  แสดงแบบสรุปผลการประเมิน 

 
 
 
 
 



 

ปัญหา  :  กรณีที่มีความจ าเป็นและเร่งด่วนที่จะต้องมีการจัดการประชุม  คณะกรรมการ              
แต่ละท่านมีภารกิจมากจึงท าให้นัดหมายการประชุมได้ยาก   

 

แนวทางแก้ไขปัญหา:  ให้มีการโทรศัพท์เพ่ือนัดหมายการประชุมไปยังกรรมการแต่ละท่านเพื่อ
นัดหมายการประชุม 

 

ข้อเสนอแนะ:   
  1.  ควรมีการวางแผนเพ่ือจัดการประชุมคณะกรรมการเป็นแผนงานประจ าปี  เช่น 

มีการประชุมทุกๆ 2 เดือน  หรืออย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้งเป็นต้น 
  2.  ในการประชุม ควรจัดท ารายงานการประชุมทุกครั้ง เพื่อใช้เป็นแหลางข้อมูลใน

การอ้างอิงและสืบค้น 
 
 

ขั้นตอนที่  10 การสรุปผลการประเมินเสนอต่อท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ า                   
          มหาวิทยาลัย  
  เมื่อคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นได้พิจารณาผลการประเมิน
แล้ว ให้จัดท าวาระลับ เสนอต่อที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) เพื่อ
พิจารณาเห็นชอบและอนุมัติแต่งตั้ง 

 
ภาพที่  10.1  แสดงตัวอยา่งวาระการประชุมเพื่อเสนอต่อ ก.บ.ม. 

 
 



 

  ปัญหา  :  การแต่งตั้งไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ขั้นตอน ที่ ก.พ.อ.และมหาวิทยาลัยก าหนดไว้ 
  แนวทางแก้ไขปัญหา : ทบทวนและตรวจสอบกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ขั้นตอน ที่ ก.พ.อ.และมหาวิทยาลัยก าหนดไว้ 
  ข้อเสนอแนะ  
  ตรวจสอบองค์ประกอบของการประเมินจาก ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553  และ
หลักเกณฑ์การแต่งตั้งจาก ประกาศมหาวิทยาลัยฯ เรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการ และระดับช านาญการพิเศษ กรณี
ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ใช้วิชาชีพ 
 
ขั้นตอนที่  11    การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
  เมื่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) เห็นชอบและอนุมัติการ
แต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแล้ว ให้เสนอค าสั่งแต่งตั้งพร้อมแนบมติเสนออธิการบดีลงนามสั่งแต่งตั้ง  
  

 
ภาพที่  11.1  แสดงตัวอยา่งค าสัง่แต่งตั้ง 

 
  ปัญหา  : ปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดวันที่แต่งตั้ง ที่ไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ.ก าหนด 
  แนวทางแก้ไขปัญหา  : ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและการ
แต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 
  ข้อเสนอแนะ 
   1. ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงาน เป็นต าแหน่งที่มีการก าหนดขึ้นโดยการประเมินค่างาน 
ซึ่งมีลักษณะงานบังคับบัญชา และจะต้องได้รับการแต่งตั้งเข้าสู่ต าแหน่งแล้วจึงจะเริ่มปฏิบัติหน้าที่ได้ หลักใน



 

การแต่งตั้งบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งจึงเป็นเช่นเดียวกับต าแหน่งประเภทผู้บริหาร กล่าวคือ  จะแต่งตั้งบุคคลได้ไม่
ก่อนวันที่ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งลงนามในค าสั่ง ซึ่งจะต้องไม่ก่อนวันที่ ก.บ.ม.ได้พิจารณาผลการประเมิน
และมีมติอนุมัติแต่งตั้งแล้ว หรือหากจะแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งย้อนหลังไปก่อนวันที่  ก.บ.ม.เห็นชอบผล
การประเมินอาจสามารถแต่งตั้งได้ในกรณีที่บุคคลนั้นมีคุณสมบัติครบถ้วนตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.พ.อ. ก าหนดและ
ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้รักษาการในต าแหน่งที่จะแต่งตั้งดังกล่าวอยู่ก่อนแล้ว  
   2.  เมื่อมีการแต่งตั้งแล้วให้มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการตามลักษณะงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุ่งยากของงานของต าแหน่งที่ได้รับแต่งตั้งด้วย 
 
 ขั้นตอนที่  12  แจ้งเวียนค าสั่งแต่งตั้งให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ 
  เมื่ออธิการบดีลงนามค าสั่งแต่งตั้งแล้ว ให้จัดท าหนังสือประทับตราเพ่ือแจ้งเวียนให้หน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องทราบ  ดังนี้ 

1.  แจ้งหน่วยงานต้นสังกัดของผู้รับการแต่งตั้ง 
2.  แจ้งผู้ได้รับการแต่งตั้งทราบ 
3.  แจ้งงานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบเพ่ือด าเนินการจัดท าทะเบียน
ต าแหน่งต่อไป 
 

  ปัญหา  : หน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไม่ได้รับข้อมูลหรือไม่ได้รับค าสั่งแต่งตั้ง 
   

  แนวทางแก้ไขปัญหา  มีการแจ้งเวียนค าสั่ง ผ่านระบบ E-office และโทรติดตามเพ่ือให้
หน่วยงานรับทราบข้อมูล 
 

  ข้อเสนอแนะ  : ควรมีการแจ้งค าสั่งแต่งตั้งเพ่ือให้หน่วยงานที่เก่ียวข้องรับทราบ เนื่องจากมี
ความเกี่ยวข้องในการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ 

 
ขั้นตอนที่  13  จัดเก็บเอกสารที่ด าเนินการแล้วเสร็จเข้าแฟ้มงาน 

 เมื่อด าเนินการในทุกขั้นตอนของการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นเสร็จ
แล้วให้ด าเนินการจัดเก็บเอกสารตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้นจนถึงสิ้นสุด และให้จัดท าสรุปผลการด าเนินงานให้
ผู้อ านวยการรับทราบ เพ่ือใช้เป็นเอกสารอ้างอิงต่อไป 

ปัญหา : 
  1.  เอกสารประกอบการพิจารณาแต่งตั้งตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงสิ้นสุด มีปริมาณมากท า

ให้พ้ืนที่ในการจัดเก็บไม่เพียงพอ 
  2.  เอกสารสูญหายระหว่างด าเนินการ 
 

แนวทางในการแก้ไขปัญหา  : 
   1.  มีการบันทึกข้อมูลผลคะแนนทุกครั้งที่ได้รับเอกสาร 
   2. สแกนเอกสารที่ได้รับเพ่ือบันทึกไว้ในระบบคอมพิวเตอร์ 

  3.  เอกสารผลงานที่ใช้ประกอบการพิจารณาของกรรมการให้เก็บไว้เป็นหลักฐาน
อ้างอิงจ านวน 1 ชุด ส่วนที่เหลือให้ส่งคืนผู้ขอรับการประเมิน 

  
  ข้อเสนอแนะ : 
   1.  เอกสารแต่ละกระบวนการเป็นเอกสารส าคัญควรจัดเก็บไว้ในแฟ้มหรือบันทึกใน
ระบบคอมพิวเตอร์เพื่อป้องกันการสูญหาย และเพ่ือใช้เป็นหลักฐานในการอ้างอิงและสืบค้นต่อไป 
   2.  การด าเนินการต้องเป็นความลับทุกขั้นตอน 



 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่  4   
กฎหมายที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน 

 



 

กฏหมายที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน 
************** 

  ตามที่ ก.พ.อ.ได้มีประกาศ เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2553  มีผลใช้บังคับเมื่อวันที่  23  
ธันวาคม พ.ศ.2553  ได้ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการ                  
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น   
  ดังนั้นเพ่ือให้การประเมินค่างานและการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นเป็นไปด้วย              
ความเรียบร้อย และมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและผู้ขอรับการประเมิน ผู้จัดท าจึงได้รวบรวม
กฎหมายที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 
 ประกาศ ก.พ.อ. 
  -  ประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการ                    
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2553 
  -  ประกาศ ก.พ.อ. เรื่องมาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น (ฉบับที่  2)  พ.ศ.2554 
 
 ข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
  -  ข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  ว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่งและ
การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  พ.ศ.2554 
  
 ประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา   
  -  ประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  เรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือแต่งตั้ง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับช านาญการ  และระดับช านาญการ
พิเศษกรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้วิชาชีพ 
  -  ประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  เรื่องหลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือแต่งตั้ง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ  ระดับช านาญการ และระดับ
ช านาญการพิเศษ   
    
   
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 


