


คํานํา 
 

รายงานประจําป 2559 เปนงานหนึ่งท่ีสําคัญยิ่งของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีจะรายงานผลการ 
“ยกเครื่อง” การบริหาร พัฒนา ทรัพยากรมนุษย และองคกร ตามแผนยุทธศาสตรท่ีสําคัญยิ่งของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย บุคลากรของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยไดรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
เพ่ือสรางผลสัมฤทธิ์ใหเกิดข้ึนตามเปาหมายท่ีมหาวิทยาลัยไดกําหนดไว ดังท่ีไดนําเสนอในรายงานประจําป
ฉบับนี้  

ผลงานตางๆหลายโครงการเปนโครงการตอเนื่องเพราะการวางระบบพัฒนาองคกรและระบบงาน
บุคคล  บางโครงการจะดําเนินการเปนชวงตามข้ันตอนท่ีวางไวเพ่ือสอดรับกับงบประมาณและความสําคัญของ
แตละชวงงานเพ่ือสนับสนุนวิสัยทัศน “เสาหลักของแผนดิน” สวนในเรื่องการบริหารงานบุคคลมีการวาง
ระบบการบริการออนไลน ปรับกระชับข้ันตอนตางๆ ท่ีจําเปนเรงดวนและตามความสําคัญของแตละเรื่อง 
เพ่ือใหเกิด “ความพึงพอใจของผูรับบริการ” ในเรื่องความรวดเร็วของการใหบริการ สําหรับเรื่องการพัฒนา
บุคลากรนั้น มหาวิทยาลัยมีการวางแผนงานการพัฒนาบุคลากรเพ่ือยกระดับความรู ทักษะ ทัศนคติ สมรรถนะ
ดานตางๆ เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานตางๆ ใชศักยภาพของรายบุคคลรวมกันสรางประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลใหกับองคกร เพ่ือมุงม่ันสู “องคการสมรรถนะสูง” และมีความแข็งแกรงในการประสานงานและ
ทํางานรวมกันแบบ “เครือขายสายอาชีพ” ทุกสายอาชีพในมหาวิทยาลัย เพ่ือใหทุกหนวยงานมีโอกาส
แลกเปลี่ยนประสบการณและเรียนรูรวมกัน 

ขอมูลในรายงานประจําปนี้แสดงใหเห็นถึง สํานักบริหารทรัพยากรมนุษยมุงม่ันสรางความกาวหนาให 
“จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย” อยางไมหยุดยั้ง มีกิจกรรมโครงการและผลงานจํานวนมาก มีบุคลากรท้ังปจจุบัน
และท่ีเขารวมงานกับสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยในป 2559 นี้ ท่ีมีความตั้งใจจะรวมกันเสนอและสราง
ผลสัมฤทธิ์เพ่ือ “การเปนท่ีพ่ึงพาของบุคลากรทุกคนทุกระดับ”  

ความสําเร็จของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยลุลวงไดดวยความรวมมือของบุคลากรทุกทานทุกฝาย 
และจากท้ังสวนงานและหนวยงานทุกแหงท่ีใหความชวยเหลือและความรวมมือมาโดยตลอด และจากผูบริหาร
ท่ีกํากับดูแลสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ผู อํานวยการสํานักฯ รักษาการแทนผู อํานวยการสํานักฯ 
ผูอํานวยการฝายทุกทาน และพนักงานท่ีสังกัดสํานักฯ ทุกระดับ คณะผูจัดทําจึงไดทุมเทเวลารวบรวมขอมูล
ผลสําเร็จของโครงการและภาระงานตางๆ จากทุกฝายงานในสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย นํามาเรียบเรียง
เพ่ือจัดทําเปนรายงานประจําป 2559ฉบับนี้  ดวยหวังเปนอยางยิ่งวา จะทําใหประชาคมชาวจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยรับทราบและเขาใจถึงสถานภาพของการดําเนินการตางๆ ตามแผนยุทธศาสตรและความกาวหนา
ของการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ โดยมุงเนนการพัฒนาระบบงานบุคคลเพราะเปน “หัวใจ” 
ของการบริการบุคลากรในงานของทุกฝายของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีจะใหบริการในเรื่องผลิตภัณฑ
และบริการสืบตอไปใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกทานในภาพรวมท้ังหมด 

 
คณะผูจัดทํารายงานประจําป 2559 นี้ หวังเปนอยางยิ่งวาขอมูลตางๆ จะเอ้ือประโยชนตอคณะ

ผูบริหารและบุคลากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน และผูสนใจสืบไป 
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 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย เปนหนวยงานข้ึนตรงตอสํานักงานมหาวิทยาลัย มีภาระหนาท่ีเก่ียวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย มีฝายสําคัญ 3 ฝาย คือ ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล ฝายบริหารงานบุคล และฝายพัฒนา
บุคลากร ปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือมุงผลลัพธท่ีใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลองกับวิสัยทัศน นโยบายพันธกิจ
และยุทธศาสตรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

1. ปรัชญา / ปณิธาน 
สํานักบริหารทรัพยากรมนุษยมุงม่ันในการสนับสนุนวิสัยทัศน “เสาหลักของแผนดิน” และภารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัย ซ่ึงไดแก การจัดการเรียน การสอน การวิจัย การบริการทางวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม โดยสนับสนุนใหเกิดผลสัมฤทธิ์สําคัญ 5 ประการ คือ 

1.1 เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําท่ีมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับในระดับโลก 
1.2 เปนองคกรแหงปญญาท่ีมีความเปนเลิศดานการวิจัย 
1.3 ผลิตบัณฑิตท่ีเปนพลเมืองท่ีมีคุณคาของประเทศและของโลก 
1.4 เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับ รวดเร็ว และมีเสถียรภาพทางการเงิน 
1.5 เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง และมีความรับผิดชอบตอสังคม 

 
2. วิสัยทัศน 

เปนหนวยงานชั้นนําดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

3. พันธกิจ 
3.1 วิเคราะหและพัฒนาระบบงานบุคคล การบริหารงานบุคคล เพ่ือใหเกิดระบบงานบุคคลท่ีรองรับการ

บริหารงานบุคคลท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคกร  
3.2 พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติรวมถึงสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือความสําเร็จของนโยบาย พันธกิจ และผลสัมฤทธิ์ ท่ีวางไวตามยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัย 

3.3 มุงเนนการตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจของผูรับบริการเปนสําคัญ โดยดําเนินการ
ตามภารกิจตาง ๆ ท่ีกําหนดตามยุทธศาสตรในเรื่องการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพ 
และระบบงานพัฒนาองคกรประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใชทรัพยากร 

 

4. ยุทธศาสตร 
ยกเครื่องเรื่องการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยและระบบงานพัฒนาองคกร 
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5. ผังโครงสรางองคกร 
สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 3 ฝาย คือ ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล ฝายบริหารงานบุคคล 

และฝายพัฒนาบุคลากร ดังภาพท่ี 1.1 
 
 

 

       

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  แผนผังโครงสรางสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย 

 
6. คณะกรรมการ 

6.1 คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
6.1.1 องคประกอบของคณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

ประกอบดวย 

 6.1.1.1  นายปรีชา  วัชราภัย      ประธานกรรมการ 
 6.1.1.2 อธิการบดี (ศาสตราจารย ดร.บัณฑิต เอ้ืออาภรณ)    กรรมการ 
 6.1.1.3 ประธานสภาคณาจารย (ผูชวยศาสตราจารย นายแพทยตุลย สิทธิสมวงศ) กรรมการ 
 6.1.1.4 ศาสตราจารยพิเศษ ธงทอง จันทรางศุ     กรรมการ 
 6.1.1.5 ศาสตราจารยพิเศษ ดร.ทศพร ศิริสัมพันธ     กรรมการ 
 6.1.1.6 นายสมภพ  อมาตยกุล       กรรมการ 
 6.1.1.7 นายสมเกียรติ ศิริชาติไชย       กรรมการ 
 6.1.1.8 นางขนิษฐา  หงสประภาส       กรรมการ 
 6.1.1.9 ศาสตราจารย แพทยหญิงดวงพร วีระวัฒกานนท     
   (กรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทคณาจารยประจํา)   กรรมการ 
 6.1.1.10 รองศาสตราจารย ดร.เอก  ตั้งทรัพยวัฒนา      
   (กรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทหัวหนาสวนงานท่ีเปนคณาจารย)  กรรมการ 
 6.1.1.11 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารยวันชัย มีชาติ)    เลขานุการ 

สภามหาวิทยาลยั คณะกรรมการนโยบายบุคลากร 

สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อธิการบด ี

รองอธิการบด ี

ท่ีประชุมคณบด ี คณะกรรมการบรหิารงานบุคคล 

ผูอํานวยการสํานักบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ผูอํานวยการฝายพัฒนาระบบงานบุคคล

 

ผูอํานวยการฝายบริหารงานบุคคล ผูอํานวยการฝายพัฒนาบุคลากร 

ผูชวยอธิการบด ี คณะกรรมการเฉพาะดาน 
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 6.1.1.12 ผูชวยอธิการบดี (ผูชวยศาสตราจารย ดร.พัชรา โพธิ์ไพฑูรย)               ผูชวยเลขานุการ 
 6.1.1.13 ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย        ผูชวยเลขานุการ 
 

6.1.2 อํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
มีดังตอไปนี ้

6.1.2.1  เสนอนโยบายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากรตอสภามหาวิทยาลัย 
6.1.2.2 ใหความเห็นชอบระบบติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากรตาม

ขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 
6.1.2.3 ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากรและนําขอสรุปพรอมดวย

ขอเสนอแนะเสนอตอสภา 
6.1.2.4 เสนอกรอบอัตรากําลังบุคลากรในแตละสวนงาน และเกณฑภาระงานข้ันต่ําของบุคลากรตอสภา

มหาวิทยาลัยเพ่ือพิจารณาอนุมัติ 
6.1.2.5  เสนอบัญชีอัตราเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย ตอสภามหาวิทยาลัยเพ่ือพิจารณาอนุมัติ 
6.1.2.6  กําหนดหลักเกณฑและวิธีการดําเนินการอยางหนึ่งอยางใด อันจําเปนเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล

และพัฒนาบุคลากรตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 โดยจัดทําเปน
ระเบียบมหาวิทยาลัย 

6.1.2.7  กลั่นกรองงานตางๆ อันเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากรท่ีตองเสนอตอ 
สภามหาวิทยาลัย 

6.1.2.8  รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัยเปนประจําทุกป 
6.1.2.9  วินิจฉัยชี้ขาดปญหาเก่ียวกับการดําเนินการตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการ

บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 
6.1.2.10 ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีสภามหาวิทยาลัยมอบหมาย 

 
 6.2 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
 6.2.1 องคประกอบของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 

 6.2.1.1 อธิการบดี (ศาสตราจารย ดร.บัณฑิต เอ้ืออาภรณ)     ประธานกรรมการ 
 6.2.1.2 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารยวันชัย มีชาติ)     กรรมการ 
 6.2.1.3 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.บุญไชย สถิตม่ันในธรรม)   กรรมการ 
 6.2.1.4 คณบดีคณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี (รองศาสตราจารย ดร.พสุ เดชะรินทร) กรรมการ 
 6.2.1.5 ผูอํานวยการสํานักงานสภามหาวิทยาลัย (รองศาสตราจารย ดุษฎี สงวนชาติ)  กรรมการ 
 6.2.1.6 นายศันสนะ ดานศมสถิต        กรรมการ 
 6.2.1.7 นางสุจิตตา ชนกประสิทธิ์         กรรมการ 
 6.2.1.8 ผูชวยอธิการบดี (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปารีณา ศรีวณิชย)     กรรมการ 
 6.2.1.9 ผูแทนสภาคณาจารย        กรรมการ 
 6.2.1.10 ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย      เลขานุการ 
 6.2.1.11 ผูอํานวยการฝายบริหารงานบุคคล                                          ผูชวยเลขานุการ 
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6.2.2 อํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมีดังตอไปนี ้
6.2.2.1 กํากับการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ และประกาศของมหาวิทยาลัย 
6.2.2.2 เสนอกรอบอัตรากําลังบุคลากรในแตละสวนงาน และเกณฑภาระงานข้ันต่ําของบุคลากรตอ

คณะกรรมการนโยบาย 
6.2.2.3 เสนอบัญชีอัตราเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยตอคณะกรรมการนโยบาย 
6.2.2.4 กําหนดมาตรฐานประจําตําแหนง  
6.2.2.5 กําหนดแบบสัญญาทดลองปฏิบัติงาน สัญญาปฏิบัติงาน และสัญญาอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย ใบลา และเอกสารอ่ืนใดอันเก่ียวกับการดําเนินการตามขอบังคับจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 

6.2.2.6 อนุมัติการบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย พรอมท้ังกําหนดอัตราเงินเดือนแรกบรรจุและภาระงานข้ันต่ํา
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

6.2.2.7 อนุมัติการปรับเปลี่ยนอัตราการจางพนักงานมหาวิทยาลัยภายในกรอบอัตรากําลังของแตละสวนงาน 
6.2.2.8 วางระบบการพัฒนาบุคลากรและกํากับใหสวนงานดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 
6.2.2.9 พิจารณาลงโทษทางวินัยอยางรายแรง 
6.2.2.10 รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัยเปนประจําทุกป 
6.2.2.11 แตงตั้งคณะอนุกรรมการ คณะทํางาน หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพ่ือกระทําการใดๆ อันอยูในอํานาจ

หนาท่ีของคณะกรรมการบริหาร รวมท้ังมอบอํานาจใหคณะอนุกรรมการ คณะทํางานหรือบุคคลดังกลาวทําการแทน
แลวรายงานใหคณะกรรมการบริหารทราบ 
  6.2.2.12 ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการนโยบายหรือสภามหาวิทยาลัยมอบหมาย 

6.3 คณะกรรมการเฉพาะดาน (คงรายช่ือเดิมไวในรายงานฉบับนี้จนกวาจะมีการแตงตั้งทดแทน 
     บางกรณีสําหรับปงบประมาณ 2559 เปนตนไป) 

6.3.1 คณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลังสายวิชาการ  
6.3.1.1 องคประกอบของคณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลังสายวิชาการ ประกอบดวย 

6.3.1.1.1 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย นายแพทยเจษฎา แสงสุพรรณ)   ประธานกรรมการ 
6.3.1.1.2 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.พรพจน เปยมสมบูรณ)            กรรมการ 
6.3.1.1.3 คณบดีคณะรัฐศาสตร       กรรมการ 
6.3.1.1.4 คณบดีคณะสถาปตยกรรมศาสตร      กรรมการ 
6.3.1.1.5 คณบดีคณะวิทยาศาสตร       กรรมการ 
6.3.1.1.6 คณบดีวิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี      กรรมการ 
6.3.1.1.7 คณบดีคณะศิลปกรรมศาสตร      กรรมการ 
6.3.1.1.8 คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร       กรรมการ 
6.3.1.1.9 ผูชวยอธิการบดี (นายปรีชา ปลื้มจิตต)                กรรมการและเลขานุการ 
6.3.1.1.10 ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย                  ผูชวยเลขานุการ 

 
6.3.1.2 อํานาจและหนาท่ีคณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลังสายวิชาการ มีดังตอไปนี้ 

6.3.1.2.1 เสนอกรอบอัตรากําลังสายวิชาการในแตละสวนงาน และเกณฑภาระงานข้ันต่ําตอ
คณะกรรมการนโยบายบุคลากรและคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

6.3.1.2.2 กําหนดอัตรากําลังสายวิชาการ และภาระงานข้ันต่ํา 
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6.3.2 คณะกรรมการเพ่ือพิจารณาระบบบริหารจัดการอัตรากําลังสายวิชาการสําหรับหลักสูตรจายเต็ม 
6.3.2.1 องคประกอบของคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาระบบบริหารจัดการอัตรากําลังสายวิชาการสําหรับ

หลักสูตรจายเต็ม คณะประกอบดวย 
6.3.2.1.1 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย นายแพทยเจษฎา แสงสุพรรณ) ประธานกรรมการ 
6.3.2.1.2 รองอธิการบดี (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ม.ร.ว.กัลยา ติงศภัทิย)    กรรมการ 
6.3.2.1.3 รองอธิการบดี  

(รองศาสตราจารย ทันตแพทย นายแพทย ดร.สิทธิชัย ทัดศรี)    กรรมการ 
6.3.2.1.4 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.ดนุชา คุณพนิชกิจ)     กรรมการ 
6.3.2.1.5 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.พรพจน เปยมสมบูรณ)    กรรมการ 
6.3.2.1.6 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย        กรรมการ 
6.3.2.1.7 คณบดีคณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี      กรรมการ 
6.3.2.1.8 คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร            กรรมการ 
6.3.2.1.9 คณบดีคณะเศรษฐศาสตร        กรรมการ 
6.3.2.1.10 คณบดีคณะสัตวแพทยศาสตร        กรรมการ 
6.3.2.1.11 คณบดีวิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี       กรรมการ 
6.3.2.1.12 ผูอํานวยการสถาบันวิจัยสังคม       กรรมการ 
6.3.2.1.13 ผูชวยอธิการบดี (นายปรีชา ปลื้มจิตต)               เลขานุการ 

 
6.3.2.2 อํานาจและหนาท่ีคณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลังสายวิชาการ มีดังตอไปนี้ 

6.3.2.2.1 เสนอแนะนโยบายและแนวการพิจารณากรอบอัตรากําลังสายวิชาการสําหรับคณะท่ี
ดําเนินการจัดการเรียนการสอนหลักสูตรท่ีเก็บคาธรรมเนียมแบบจายเต็ม (Full Fee) 

6.3.2.2.2 เสนอแนะนโยบายและแนวทางการพิจารณากรอบอัตรากําลังสายวิชาการใหกับคณะใน
การดําเนินการจัดการเรียนการสอนหลักสูตรปกติ 

 
6.3.3 คณะกรรมการการพิจารณากําหนดตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ กลุม

ปฏิบัติการและวิชาชีพ ใหดํารงตําแหนงเช่ียวชาญ ระดับตน กลาง สูง 
6.3.3.1 องคประกอบคณะกรรมการฯ ประกอบดวย 

6.3.3.1.1 นายสมภพ อมาตยกุล       ท่ีปรึกษา 
6.3.3.1.2 ศาสตราจารยพิเศษ ดร.ทศพร  ศิริสัมพันธ    ท่ีปรึกษา 
6.3.3.1.3 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย นายแพทยเจษฎา แสงสุพรรณ) ประธานกรรมการ 
6.3.3.1.4 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.พรพจน เปยมสมบูรณ)   กรรมการ 
6.3.3.1.5 นางปนสุวรรณ ถนัดสราง      กรรมการ 
6.3.3.1.6 คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร      กรรมการ 
6.3.3.1.7 คณบดีคณะเศรษฐศาสตร      กรรมการ 
6.3.3.1.8 คณบดีคณะสัตวแพทยศาสตร       กรรมการ 
6.3.3.1.9 ผูอํานวยการสถาบันวิทยบริการ      กรรมการ 
6.3.3.1.10 ผูชวยอธิการบดี (นายปรีชา ปลื้มจิตต)      กรรมการและเลขานุการ 
6.3.3.1.11 ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย                        ผูชวยเลขานุการ 
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6.3.3.2 อํานาจและหนาท่ีคณะกรรมการพิจารณากําหนดตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย สาย
ปฏิบัติการ กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ใหดํารงตําแหนงเช่ียวชาญ ระดับ ตน กลาง สูง มี
ดังตอไปนี้ 

6.3.3.2.1 พิจารณาตําแหนงวิชาชีพเฉพาะตามขอ 42 วรรคหนึ่ง (9) ไดแกแพทย ทันตแพทย 
สัตวแพทย เภสัชกร พยาบาล นักจิตวิทยา บรรณารักษ นักวิชาชีพสารสนเทศ นักบัญชี 
นิติกร วิศวกร สถาปนิก เจาหนาท่ีบริการงานแพทย เจาหนาท่ีบริการวิทยาศาสตร 
เจาหนาท่ีระบบคอมพิวเตอร 

6.3.3.2.2 เสนอเกณฑการจัดลําดับชั้นตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ เพ่ือสรางเสนทางความกาวหนา
สายอาชีพ (Career Path)  

 
6.3.4 คณะกรรมการประเมินคางานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ  

6.3.4.1 องคประกอบคณะกรรมการประเมินคางานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ 
ประกอบดวย 

6.3.4.1.1 นายปรีชา วัชราภัย          ท่ีปรึกษา 
6.3.4.1.2 นายสมภพ อมาตยกุล              ท่ีปรึกษา 
6.3.4.1.3 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.พรพจน เปยมสมบูรณ) ประธานกรรมการ 
6.3.4.1.4 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย นายแพทยเจษฎา แสงสุพรรณ)      กรรมการ 
6.3.4.1.5 รองอธิการบดี  

(รองศาสตราจารย ทันตแพทย นายแพทย ดร.สิทธิชัย ทัดศรี)     กรรมการ 
6.3.4.1.6 ผูชวยอธิการบดี (ผูชวยศาสตราจารยดร.ปารีณา ศรีวณิชย)      กรรมการ 
6.3.4.1.7 นางปนสุวรรณ ถนัดสราง         กรรมการ 
6.3.4.1.8 ผูชวยอธิการบดี (นายปรีชา ปลื้มจิตต)         กรรมการและเลขานุการ 
6.3.4.1.9 ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย                        ผูชวยเลขานุการ 

 
6.3.4.2 อํานาจและหนาท่ีคณะกรรมการประเมินคางานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ มี

ดังตอไปนี้ 
6.3.4.2.1 พิจารณาเกณฑการนําเครื่องมือมาใชในการประเมินคางาน เพ่ือสรางมาตรฐานในการ

ประเมินคางาน 
6.3.4.2.2 เสนอแนะบริบทท่ีเก่ียวของกับการประเมินคางานตําแหนงงานภายในมหาวิทยาลัย 
6.3.4.2.3 กําหนดแนวทางและวิเคราะหความเหมาะสมของการประเมินคางาน 125 ตําแหนง

เพ่ือการบริหารจัดการในเรื่องตางๆ อาทิเชน การสรรหาและการวาจางบุคลากร การ
พัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาบุคลากร การทดแทนตําแหนงในอนาคต เปนตน 

 
6.3.5 คณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลัง สายปฏิบัติการ  

6.3.5.1 องคประกอบคณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลัง สายปฏิบัติการ ประกอบดวย 
6.3.5.1.1 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.พรพจน เปยมสมบูรณ) ประธานกรรมการ 
6.3.5.1.2 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย นายแพทยเจษฎา แสงสุพรรณ)  กรรมการ 
6.3.5.1.3 รองอธิการบดี  
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 (รองศาสตราจารย ทันตแพทย นายแพทย ดร.สิทธิชัย ทัดศรี)  กรรมการ 
6.3.5.1.4 ผูชวยอธิการบดี (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปารีณา ศรีวณิชย)   กรรมการ 
6.3.5.1.5 คณบดีคณะทันแพทยศาสตร       กรรมการ 
6.3.5.1.6 คณบดีคณะเศรษฐศาสตร      กรรมการ 
6.3.5.1.7 คณบดีคณะสหเวชศาสตร       กรรมการ 
6.3.5.1.8 ผูอํานวยการสถาบันวิจัยสภาวะแวดลอม     กรรมการ 

6.3.5.1.9 ผูชวยอธิการบดี (นายปรีชา ปล้ืมจิตต)      กรรมการและเลขานุการ 
6.3.5.1.10 ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย           ผูชวยเลขานุการ 

 
6.3.5.1 อํานาจและหนาท่ีคณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลัง สายปฏิบัติการ มีดังตอไปนี้ 

6.3.5.1.1 ดําเนินการเก่ียวกับโครงการวิเคราะหกรอบอัตรากําลังของบุคลากรสายปฏิบัติการ
เปนไปดวยความเรียบรอยและเหมาะสม 

 
6.3.6 คณะกรรมการขับเคล่ือนเรื่องคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
6.3.6.1 องคประกอบคณะกรรมการขับเคล่ือนเรื่องคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ประกอบดวย 
6.3.6.1.1 รองอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.พรพจน เปยมสมบูรณ) ประธานกรรมการ 
6.3.6.1.2 คณบดีคณะจิตวิทยา      กรรมการ 
6.3.6.1.3 คณบดีคณะนิเทศศาสตร     กรรมการ 
6.3.6.1.4 คณบดีคณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี    กรรมการ 
6.3.6.1.5 คณบดีคณะเภสัชศาสตร      กรรมการ 
6.3.6.1.6 คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร     กรรมการ 
6.3.6.1.7 คณบดีวิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี     กรรมการ 
6.3.6.1.8 ผูอํานวยการสถาบันไทยศึกษา      กรรมการ 
6.3.6.1.9 ผูชวยอธิการบดี (รองศาสตราจารย ดร.วรวรรณ องคครุฑรักษา) กรรมการ 

6.3.6.1.10 ผูชวยอธิการบดี (นายปรีชา ปล้ืมจิตต)          กรรมการและเลขานุการ 
6.3.6.1.11 ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย    ผูชวยเลขานุการ 
6.3.6.1.12 ผูอํานวยการฝายพัฒนาบุคลากร    ผูชวยเลขานุการ 

 
6.3.6.2 อํานาจและหนาท่ีคณะกรรมการขับเคล่ือนเรื่องคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มี

ดังตอไปนี้ 
6.3.6.2.1 ดําเนินการเก่ียวกับการขับเคลื่อนเรื่องคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนไป

ดวยความเรียบรอยและเหมาะสม 
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7. การปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตรของฝาย 3 ฝายในป 2559 มีดังนี้ 
7.1 ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล รับผิดชอบเก่ียวกับการวิเคราะหกําหนดกลยุทธและวางแผนยุทธศาสตรการ

บริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาและนําเครื่องมือในการพัฒนาองคกรและการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสม
มาปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหและพัฒนาระบบงานบุคคลให
สอดคลองกับวิสัยทัศน นโยบาย พันธกิจและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย เปนตน รวมท้ังการอ่ืนใดตามท่ีไดรับ
มอบหมาย ในป 2559 ดังนี้ 

• รางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
• การนําระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
• การกําหนดตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ใหดํารงตําแหนง 

เชี่ยวชาญระดับตน เชี่ยวชาญระดับกลาง และเชี่ยวชาญระดับสูง 
• การประเมินเชาวนอารมณ (Emotional Quotient : EQ) สําหรับคัดเลือกผูท่ีจะเขามาดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการสํานักงานผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย และผูอํานวยการศูนย 
• การพัฒนาแบบทดสอบกลางและระบบการทดสอบแบบออนไลนเพ่ือสรรหาบุคลากร 
• โครงการพัฒนาแบบสอบเพ่ือการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ สําหรับการสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ 
• กรอบอัตรากําลังสายวิชาการ ป 2559 – 2562 
• การจัดทําโครงสรางองคกรภายใตฝาย  

อนึ่ง การบริหารงานในฝายพัฒนาระบบงานบุคคล จะรวมถึงการขอคําแนะนํา การขอความชวยเหลือและ
ติดตามดูแลมาตรฐานการจัดการในเรื่องระบบตางๆ ท่ีมหาวิทยาลัยมอบหมายใหสวนงานหรือหนวยงานมีสวนรวมใน
การสรางผลสัมฤทธิ์โดยเปนไปตามกรอบยุทธศาสตรท่ีกําหนดไวของมหาวิทยาลัย รวมท้ังการอ่ืนใดตามท่ีไดรับ
มอบหมาย 

 

7.2 ฝายบริหารงานบุคคล รับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล การบริหารคาตอบแทนและ
สิทธิประโยชน การปรับเงินเดือน การเสนอขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ การปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากร 
การดําเนินการทางวินัยและจรรยาบรรณของพนักงาน การสิ้นสุดการจาง เปนตน รวมท้ังการอ่ืนใดตามท่ีไดรับ
มอบหมาย ในป 2559 ไดดําเนินการปรับปรุงงานดังนี้ 

• การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กรณี P7’s Pool 

• การพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศบุคลากร ใหมีความเปนปจจุบัน 

• การปรับปรุงกระบวนการรับสมัครและคัดเลือกบุคลากร 

• การทํารายการของสํานักงานประกันสังคมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 

• การปรับวงเงินการข้ึนเงินเดือนประจําป ตามผลสัมฤทธิ์ KPI ของสวนงาน 

• การปรับใหนําผลการข้ึนเงินเดือนในปสิ้นสุดของผูเกษียณอายุมาใชในการคิดเงินชดเชย 

• โครงการการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคล (CUERP-HR) 

• โครงการใบแจงคาตอบแทนอิเล็กทรอนิกส (e-Payslip) 

• จัดกิจกรรมการแขงขันเพ่ือสุขภาพ  โครงการ “แกรนดปุยนุนลีก”   
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7.3 ฝายพัฒนาบุคลากร รับผิดชอบเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีศักยภาพ การวิเคราะหและ
รวบรวมความตองการ และความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การแสวงหาขอมูลการพัฒนาจากแหลง
ภายนอกมหาวิทยาลัย การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  การกําหนดและจัดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาและ
ฝกอบรมบุคลากร การพัฒนาเทคนิค วิธีการ และการดําเนินการฝกอบรม การพัฒนาและจัดทําระบบการบริหารองค
ความรูเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถทักษะและสมรรถนะบุคลากร การจัดทําขอมูลประวัติการฝกอบรม    การ
ประสานงานและสนับสนุนเครือขายวิชาชีพรายชื่อบุคลากรระดับบริหาร เปนตน รวมท้ังการอ่ืนใดตามท่ีไดรับ
มอบหมาย ในป 2559 ไดดําเนินการจัดกิจกรรมและเพ่ิมหัวขอการอบรมท่ีสอดคลองกับความตองการของ
มหาวิทยาลัยดังนี้ 

• โครงการติดตามผลการเขารวมโครงการ (Follow-up) 

• การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรผานการสอนงาน และ การเปนพ่ีเลี้ยง (ตอเนื่อง) 

• การเตรียมการเพ่ือการพัฒนาคานิยมหลักของมหาวิทยาลัย (ตอเนื่อง) 

• การจัดการความรูในเครือขายวิชาชีพ ผานโครงการ “พ่ีสอนนอง” และจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน
ของวิชาชีพ (ตอเนื่อง) 

• การวัดความผูกพันของบุคลากรตอมหาวิทยาลัย 

• โครงการปุยนุนลีก เพ่ือสรางเสริมสุขภาพบุคลากร (ตอเนื่อง) 

• โครงการทุนการศึกษาปริญญาโทและประกาศนียบัตรบัณฑิตสําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการ เพ่ือ
พัฒนาผูมีศักยภาพเพ่ือความกาวหนาในหนาท่ี (ตอเนื่อง) 
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 นโยบาย แผนยุทธศาสตร และผลการดําเนินงานดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และระบบงานพัฒนาองคกร 

 

ตามท่ีนโยบายหลักของสภามหาวิทยาลัยในการประชุมครั้งท่ี 750 เม่ือวันท่ี 25 ตุลาคม พ.ศ.2555 
มีมติเห็นชอบการปรับระบบการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือการบริหารและจัดการทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังตอบสนองตอวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย ใน
การเปน“แหลงความรูและแหลงอางอิงของแผนดิน เปนผูนําทางปญญาเพ่ือการพัฒนาท่ีย่ังยืน”เนื่องจาก 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยอันดับหนึ่งของประเทศไทย (QS World University Ranking                 
ป 2014-2015) และมีเปาหมายท่ีจะกาวไปสูการเปน“องคกรสมรรถนะสูง” (High Performance 
Organization) ซ่ึงการบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวิทยาลัยไดนั้น อาศัยการปลูกฝงคานิยม (Core 
Values) สมรรถนะ (Competency) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) ของบุคลากรทุกคน ในการ
ดําเนินการและบริหารจัดการในหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมหาวิทยาลัยไดมอบหมายให อนึ่ง ฝายบริหาร
ของมหาวิทยาลัยนําโดยอธิการบดีนํานโยบายหลักดังกลาว มากําหนดเปนนโยบายยอยเชิงปฏิบัติดานการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

1. นโยบายดานการวางแผนอัตรากําลังบุคลากร มหาวิทยาลัยมีการวางแผนอัตรากําลังในแตละสวน
ท่ีจํานวนจะมีพลวัตท่ีสามารถปรับเปลี่ยนไดตามความจําเปนซ่ึงเกิดจากการปรับเปลี่ยนพันธกิจและแผน
ยุทธศาสตรขององคกรและ/หรือหนวยงานตางๆ อัตรากําลังท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดใหกับสวนงานในแตละ
ชวงเวลาเปนตัวเลขท่ีพิจารณาจากความจําเปนของสวนงานในชวงเวลานั้นๆ 

2. นโยบายดานการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร มหาวิทยาลัยจะพัฒนาระบบการคัดเลือกและสรร
หาบุคลากรท่ีมีมาตรฐานมากข้ึนโดยจัดใหมีกระบวนการทดสอบความรูและทักษะของผูสนใจสมัครเขาทํางาน
ในมหาวิทยาลัย อาทิ เชน การทดสอบความถนัด (Aptitude Test) การทดสอบทัศนคติ (Attitude Test)  
การทดสอบดานภาษา เปนตน เพ่ือใหการบริหารจัดการในการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรเขาสูแตละ
ตําแหนงตามความคาดหวังของหนวยงานตางๆ 

3. นโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยไดนําแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยใชสมรรถนะเก่ียวกับงานและการบริหารจัดการมาใชในการพัฒนาบุคลากรโดยจะปรับปรุงระบบเพ่ือสราง
กระบวนการพัฒนาบุคลากรท่ีสามารถพัฒนาในระดับรายบุคคลเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
บุคลากรในการสรางความเปนเลิศรวมกัน 

4. นโยบายดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยไดนําระบบการจัดทําขอตกลงภาระงาน
ประจําปเพ่ือใชในการมอบหมายงาน ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนท่ีผลลัพธหรือ
ผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายยุทธศาสตรท่ีไดวางไว อาทิเชน จํานวนรายวิชาการสอนท่ีมีคุณภาพ ผลงานตีพิมพของ
งานวิจัย หรือหนังสือ หรือตํารา จํานวนนิสิตบัณฑิตศึกษาท่ีสําเร็จการศึกษา เงินทุนวิจัยจากแหลงทุนภายนอก 
จํานวนชั่วโมงของงานใหบริการสังคม งานบริหารท่ีมีคุณภาพ เปนตน 

5. นโยบายดานเสนทางอาชีพ มหาวิทยาลัยมีตําแหนงงาน และสายอาชีพตางๆ จํานวนมาก 
บุคลากรมีระดับความรูความสามารถอยางสูงในทุกแขนงงาน มหาวิทยาลัยจะมีการวางระบบงานท่ีรองรับ
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท่ีจําเปนยิ่งใหมีโอกาสในการเจริญเติบโตในความกาวหนาสายอาชีพโดยท้ัง
มหาวิทยาลัยและบุคลากรจะไดวางแผนรวมกันในการกาวสูตําแหนงท่ีมีระดับของคางานท่ีเทาเทียมหรือสูงกวา
ในระหวางกลุมงานและในระหวางสวนงานเพ่ือใหบุคลากรไดรวมสรางเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวย

บทที่ 2 
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สมรรถนะ ความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี และมีคุณภาพของตนเพ่ือรวมสรางองคกรแหงความเปนเลิศท่ีมี
สมรรถนะสูงใหกับมหาวิทยาลัย 

6. นโยบายดานสวัสดิการและบุคลากรสัมพันธ มหาวิทยาลัยมีแนวคิดการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมท่ี
เปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆ ท่ีมีการดําเนินการในแนวเดียวกันหรือใกลเคียงโดยมุงหวังใหครอบคลุมและ
ตอบสนองความจําเปนของบุคลากรแตละกลุม สวัสดิการท่ีจําเปนดังกลาวครอบคลุมดานตางๆ อาทิเชน    
การดูแลดานสุขภาพ สภาพการทํางาน การเก้ือหนุนดานอ่ืนๆ เชน ท่ีพักอาศัย และการศึกษาของบุตร เปนตน 

7. นโยบายดานคาตอบแทน คณะกรรมการนโยบายบุคลากร วางนโยบายและหลักการการกําหนด
คาตอบแทนบุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีใหความยุติธรรมภายในองคกร ใหทัดเทียมกับตลาดแรงงาน  
โดยหลักการจายคาตอบแทนตองเปนไปตามคางานและตอบแทนการปฏิบัติการท่ีกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ ตาม
แผนยุทธศาสตรของบุคลากรแตละบุคคลโดยมหาวิทยาลัยจะกําหนดกระบอกเงินเดือน และใชเปน          
แนวทางการบริหารและจัดการคาตอบแทนใหแตละสายบุคลากรโดยหลักการข้ึนเงินเดือนรายบุคคลจะคํานวณ
โดยการกําหนดจํานวนเพ่ิมรอยละจากคากลางของกระบอกเงินเดือนของแตละบุคลากรตามระดับชั้นงาน 
(ระดับP) และการเพ่ิมคาตอบแทนประจําปจะพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดข้ึนตามการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบกับเปาหมาย (Key Performance Indicator) ท่ีตั้งไวและตกลงรวมกันระหวาง
มหาวิทยาลัยและบุคลากรแตละคน 

 

งานยุทธศาสตรดานการบริหารดานงานบุคคล 

งานยุทธศาสตรในชวง ป พ.ศ. 2556 – 2559 ของมหาวิทยาลัย คือ 

1. สรางระบบการบริหารบุคคลใหสอดคลองกับบริบทใหมของการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

2. กําหนดคานิยมหลักของมหาวิทยาลัย 

3. สรางระบบประเมินคางานและอัตรากําลังบุคลากร 

4. สรางและกําหนดสมรรถนะหลักตามหนาท่ีและสมรรถนะการบริหารจัดการของตําแหนงงานตางๆ 
เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตละตําแหนง 

5. ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางระบบการจัดทําภาระงานออนไลน และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานออนไลน 

6. พัฒนาศักยภาพ ความรู ทักษะ ทัศนคติของบุคลากรรายบุคคล ใหมีความสามารถตามสมรรถนะ
ตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดและคาดหวังโดยอิงจากผลประเมินการปฏิบัติงานของแตละคน 

7. กําหนดระบบเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของตําแหนงงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยเพ่ือ
บุคลากรจะไดพิจารณาเปนทางเลือกและไดรับโอกาสในการเจริญเติบโตและมุงปฏิบัติงานเพ่ือความสัมฤทธิ์ผล
ใหมหาวิทยาลัยเปนองคกรสมรรถนะสูง 

8. พัฒนาระบบงานบุคคลโดยใชเทคโนโลยท่ีีทันสมัย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

9. พัฒนาระบบการบริหารคาตอบแทนผลประโยชนและสวัสดิการใหเหมาะสมสําหรับแตละระดับ  
ชั้นงานและตําแหนงงาน 

 

อนึ่ง กรอบการบริหารงานบุคคล มีภาพรวมทางยุทธศาสตรการดําเนินการตามภาพ (ภาพท่ี 2.1) ดังนี้ 
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ภาพท่ี 2.1 กรอบการบริหารงานบุคคล 

 

ผลการดําเนินงานตามโครงการยุทธศาสตร ในป พ.ศ.2559 มีดังตอไปนี้ 
1. รางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย ในการประชุมท่ี 773 เม่ือวันท่ี 30 ตุลาคม 2557 มีมติเห็นชอบคานิยม
หลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนภาษาไทยวา “น้ําหนึ่งใจเดียวกัน มุงม่ันความเปนเลิศ ชูเชิดคุณธรรม 
คิดและทําเพ่ือสังคม” และใหดําเนินการประกาศใชตอไป  

 มหาวิทยาลัยไดดําเนินการพัฒนาเปนรางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือจะนํามาปรับใชใหเขากับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและสายวิชาการ ในสวนท่ี 2 คุณลักษณะสวนบุคคล (30 คะแนน) และนําเสนอตอ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้งท่ี 17/2558 เม่ือวันท่ี 28 กันยายน 2558 เพ่ือขออนุมัติทดลองใชราง
แบบประเมินฯ ดังกลาว และในการประชุม ครั้งท่ี 9/2559 เม่ือวันท่ี 8 สิงหาคม 2559 ฝายพัฒนาระบบงาน
บุคคลไดนําเสนอรายงานผลการทดลองใชรางแบบประเมินฯ ตอท่ีประชุม ท้ังนี้ มหาวิทยาลัยจําเปนตอง
ทบทวนและพัฒนารางแบบประเมินฯ เพ่ิมเติม เนื่องจากมีขอสังเกตหลายประการจากการทดลองใชท่ีตอง
พิจารณากอนนําไปใชจริง นอกจากนี้ตองพัฒนาแบบประเมินใหสอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัยดาน
การขับเคลื่อนคานิยมหลักในปจจุบันดวย  
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2. การนําระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชในกระบวนการบริหารงานบุคคล  

 มหาวิทยาลัยไดมอบหมายใหศูนยประเมินทางจิตวิทยา คณะจิตวิทยา พัฒนาแบบทดสอบกลางเพ่ือ
การประเมินสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ท่ีควรพัฒนากอนจํานวน 8 สมรรถนะ ดังนี้ 

2.1 การมีวิสัยทัศนและความเปนผูนํา  
2.2 การวางแผนกลยุทธและการบริหารทรัพยากร  
2.3 การแกปญหาและการตัดสินใจ  
2.4 การบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร  
2.5 การรวมมือประสานงานและทํางานเปนทีม  
2.6 จิตสํานึกในการบริการ  
2.7 การสื่อสาร 
2.8 การพัฒนาตนเองและผลลัพธของงานอยางตอเนื่อง  

 มหาวิทยาลัยใหกําหนดสมรรถนะ (Competency) ท่ีมีความเชื่อมโยงกับการจัดทํามาตรฐาน
ประจําตําแหนงงาน (Job Description) ตอไป 

 

3. แบบประเมินสมรรถนะสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 

มหาวิทยาลัยไดจัดทําแบบประเมินสมรรถนะ 8 ดาน แบงเปน 2 ชุด ไดแก แบบประเมินตนเอง และ
แบบประเมินโดยผูบังคับบัญชา โดยทดลองใชแบบประเมินตนเองและแบบประเมินโดยผูบังคับบัญชาท่ี
พัฒนาข้ึนไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางพนักงานจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการจํานวน 375 คน ปรากฏวา 
มีผูตอบแบบประเมินตนเองจํานวน 275 คน และผูบังคับบัญชาประเมินจํานวน 260 คน อีกท้ังยังถาม    
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมจากผูตอบเก่ียวกับความหมาย ความเขาใจภาษาท่ีใชในการประเมินสมรรถนะแตละดาน
เพ่ือนํามาแกไขปรับปรุงแบบประเมินสมรรถนะใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 

 

4. การกําหนดตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ใหดํารง
ตําแหนง เช่ียวชาญระดับตน เช่ียวชาญระดับกลาง และเช่ียวชาญระดับสูง 

มหาวิทยาลัย ไดนําเสนอหลักการ การกําหนดกรอบตําแหนงเชี่ยวชาญของสวนงาน เกณฑการเขาสู
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน คาตอบแทนในการเขาสูตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน ผลงานเชิงประจักษ เพ่ือใชในการขอกําหนด
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน รวมถึงกระบวนการพิจารณาตอท่ีประชุม โดยคณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภา
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในการประชุมครั้งท่ี 8/2558 วันท่ี 22 กันยายน 2558  มีมติเห็นชอบหลักการ และ
สภามหาวิทยาลัย ไดจัดทํา ขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการแตงตั้งใหพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพดํารงตําแหนง เชี่ยวชาญระดับตน เชี่ยวชาญระดับกลาง และเชี่ยวชาญ
ระดับสูง พ.ศ. 2558 ประกาศ ณ วันท่ี 27 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 4/2559 วันท่ี 14 มีนาคม 2559 และ ครั้งท่ี 
8/2559 วันท่ี 11 กรกฎาคม 2559 มีมติเห็นชอบรางประกาศหลักเกณฑ ผลงาน วิธีการแตงตั้ง และ
แบบฟอรมการแตงตั้งใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ดํารงตําแหนง
เชี่ยวชาญระดับตน เชี่ยวชาญระดับกลาง และ เชี่ยวชาญระดับสูง ท้ังนี้ ขอใหดําเนินการจัดทําเปนประกาศ
ตอไป 
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5. การประเมินเชาวนอารมณ (Emotional Quotient) สําหรับคัดเลือกผูท่ีจะเขามาดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการสํานักผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย และผูอํานวยการศูนย 

 มหาวิทยาลัย จัดใหมีการทดสอบ “ประเมินเชาวนอารมณ (Emotional Quotient) สําหรับ
คัดเลือกผูท่ีจะเขามาดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงาน ผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย และ
ผูอํานวยการศูนย” 5 ดานดังนี้ 1) การรูจักตนเอง 2) ความสัมพันธกับผูอ่ืน 3) การปรับตัว 4) การจัดการ
ความเครียด 5) อารมณโดยท่ัวไป โดยใชขอสอบของคณะจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย 

6. การพัฒนาระบบการทดสอบแบบออนไลนเพ่ือสรรหาบุคลากร 

มหาวิทยาลัยไดดําเนินการพัฒนาระบบทดสอบออนไลน (e-Exam) ผานระบบเว็บแอพพลิเคชั่น 

(Web Application) เพ่ือใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยจัดทําเปนการทดสอบกลาง

ท่ีสามารถสรางแบบสอบเพ่ือวัดความรูหลากหลายดาน ประกอบดวย การวัดความถนัด การวัดความรู

ภาษาไทย การวัดความรูคอมพิวเตอร และการวัดทัศนคติ ท้ังนี้ มหาวิทยาลัยไดนําระบบทดสอบออนไลน    

(e-Exam) มาใชในกระบวนการทดสอบกลางแลวเม่ือวันท่ี 13 ตุลาคม 2558 จนถึงปจจุบัน 

 

7. โครงการพัฒนาแบบวัดเพ่ือการประเมินทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารย 

มหาวิทยาลัยไดดําเนินการพัฒนาแบบวัดกลางเพ่ือการประเมินทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปน

อาจารยจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทดแทนฉบับเดิมท่ีไดใชมามากกวา 30 ป เพ่ือใหการวัดทัศนคติผูสมัครทัน

กับยุคสมัยท่ีเปลี่ยนแปลงไป ท้ังนี้ แบบวัดฯ ถูกพัฒนาใหครอบคลุมตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดไวเรียบรอยแลว 

และสามารถนําแบบวัดฯ ดังกลาวไปใชเพ่ือประกอบการประเมินทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารยได

ตอไป การยกระดับและพัฒนาแบบวัดตางๆ เปนการมุงเนนเพ่ือใหการคัดเลือกและจัดจางพนักงาน

มหาวิทยาลัยในสายวิชาการท่ีเหมาะสมท่ีสุดเพ่ือเปนผลท่ีตอเนื่องถึงการมีอาจารยท่ีจะเปนคนดีและคนเกงเพ่ือ

เปาหมายในการถายทอดความรู  ประสบการณดวยทัศนคติ ท่ีดีงามเพ่ือการพัฒนานิสิตใหมีความรู 

ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีงามในการเปน “คนดี และ คนเกง” เชนเดียวกันสืบตอไปในภายภาคหนา 
 

8. โครงการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะดานการแกไขปญหาและการตัดสินใจ สําหรับการ            
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยไดดําเนินการพัฒนาแบบสอบเพ่ือการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ 

เพ่ือใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ ซ่ึงครอบคลุม ผูอํานวยการสํานัก

บริหาร/ฝายบริหาร/ฝายวิชาการ หัวหนางาน เจาหนาท่ีระดับ P6 และตําแหนงเทียบเทาอ่ืน ๆ โดยแบบสอบฯ 

ถูกพัฒนาใหครอบคลุมตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดไวเรียบรอยแลว มหาวิทยาลัยสามารถนําแบบประเมินฯ 

ดังกลาวไปใชประโยชนตามนโยบายของมหาวิทยาลัยไดตามความเหมาะสมตอไป 

9. กรอบอัตรากําลังสายวิชาการ ป 2559 – 2562 

ผลการสัมมนาระหวางกรรมการสภามหาวิทยาลัย กรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย และผูบริหารมหาวิทยาลัย เรื่อง นโยบายการบริหารงานบุคคล: กรอบอัตรากําลัง เม่ือวันท่ี 10-
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12 ตุลาคม 2557 ณ โรงแรมวรบุระ รีสอรท แอนด สปา จังหวัด ประจวบคีรีขันธ หารือแนวทางการกําหนด

กรอบอัตรากําลังสายวิชาการของมหาวิทยาลัย ท่ีประชุมไดรวมกันกําหนดแผนงานในการดําเนินงาน เรื่องการ

วางแผนวิชาการและการวางเกณฑการกําหนดกรอบอัตรากําลัง สายวิชาการ 

คณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลัง สายวิชาการ เม่ือวันท่ี 2 มิถุนายน 2558 ไดหารือ
เกณฑการกําหนดกรอบอัตรากําลัง สายวิชาการอีกครั้ง พรอมท้ังทบทวนขอเสนอจากสวนงานประกอบการ
พิจารณา ท่ีประชุมจึงมีมติใหนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว ตอท่ีประชุมคณบดี วันพุธท่ี 10 มิถุนายน 
2558 เพ่ือท่ีประชุมรับทราบแนวทางการดําเนินการ และเม่ือวันท่ี 15 กรกฎาคม 2558 ไดมีการจัด
ประชุมสัมมนาผูบริหารมหาวิทยาลัย ณ โรงแรมดุสิตธานี พัทยา จังหวัดชลบุรี โดยดําเนินการแบงกลุมอภิปราย
แผนพัฒนาวิชาการและแผนอัตรากําลัง แบงเปน 3 กลุมดังนี้ 1) กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ 2) กลุมวิทยาศาสตร
เทคโนโลย ี3) กลุมสังคมศาสตร/มนุษยศาสตร และเสนอผลการอภิปรายกลุมและสรุปแผนพัฒนาวิชาการและ
แผนอัตรากําลังในภาพรวม และนําผลการอภิปรายท่ีไดจากการสัมมนาผูบริหารเสนอตอท่ีประชุมคณบดี ใน
การประชุมครั้งท่ี 25/2558 เม่ือวันท่ี 2 กันยายน 2558 

คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ครั้งท่ี 9/2558 เม่ือวันท่ี 13 
ตุลาคม 2558 มีมติเห็นชอบแผนวิชาการและกรอบอัตรากําลังสายวิชาการ ป  2559 – 2562 

10. โครงการวิจัยเชิงสํารวจและเปรียบเทียบระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย เรื่อง สัญญาจาง 
สวัสดิการ และคาตอบแทนบุคลากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ในปงบประมาณ 2558 มหาวิทยาลัย ไดจัดใหมีการทําการวิจัยเชิงสํารวจและเปรียบเทียบระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย เรื่อง สัญญาจาง สวัสดิการ และคาตอบแทนบุคลากรของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เพ่ือสํารวจรูปแบบของสัญญาจาง การจัดสวัสดิการ การจายคาตอบแทนแกบุคลากร เพ่ือนําไปสู
รูปแบบสัญญาจาง สวัสดิการ และคาตอบแทนบุคลากรท่ีเหมาะสมกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซ่ึง
มหาวิทยาลัยไดผลการสํารวจและเปรียบเทียบตามท่ีไดกําหนดในโครงการฯ เรียบรอยแลว อยูระหวางการ
เสนอแนวทางเพ่ือกําหนดนโยบายตอไป 

11. การพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคูมือการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการและสายวิชาการ 

ในปงบประมาณ 2558 มหาวิทยาลัยไดดําเนินการพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยท้ังสายวิชาการและสายปฏิบัติการ ใหครอบคลุมภาระงานทุกมิติ เพ่ือใหการประเมินผล

การปฏิบัติงานมีความโปรงใสและตรวจสอบได ท้ังนี้ ไดจัดทําคูมือและจัดประชุมชี้แจงการกรอกแบบประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายปฏิบัติการ เม่ือวันท่ี 29 ตุลาคม 2557 

มหาวิทยาลัยไดดําเนินการจัดประชุมชี้แจงเรื่องแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ฉบับ

ปรับปรุงใหม ใหกับสวนงานและหนวยงานภายในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือใหทราบและเขาใจตรงกัน  

ท้ังนี้ ไดจัดทําคูมือการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและสาย

วิชาการในรูปแบบหนังสือคูมือและเอกสารอิเล็กทรอนิกส ซ่ึงสามารถดาวนโหลดไดท่ีหนาเว็บไซตของสํานัก

บริหารทรัพยากรมนุษย http://www.hrm.chula.ac.th และโครงการยุทธศาสตรในป พ.ศ. 2558 มีแผนการ

http://www.hrm.chula.ac.th/
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ดําเนินการพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและสายวิชาการ   

ในสวนท่ี 2 คุณลักษณะสวนบุคคล (30 คะแนน) โดยจะนําแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยม

หลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมาปรับใชในสวนนี้ ซ่ึงคาดวาจะเริ่มใชไดในรอบการประเมินเดือนกรกฎาคม 

พ.ศ. 2559 อยางไรก็ตาม มหาวิทยาลัยชะลอแผนการดําเนินงานนี้ออกไปกอน เนื่องจากมหาวิทยาลัย

จําเปนตองทบทวนและพัฒนาแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัยเพ่ิมเติม เพ่ือใหเปนเครื่องมือท่ีเหมาะสมท่ีสุดกอนนําไปใชจริงและไมสงผลกระทบหรือสงผล

กระทบนอยท่ีสุดตอทุกสวนงานหรือหนวยงาน นอกจากนี้ตองดําเนินการพัฒนาแบบประเมินฯ ดังกลาวให

สอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัยดานการขับเคลื่อนคานิยมหลักใหเปนปจจุบันอีกดวย 
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ผลงานประจํา ปงบประมาณ 2559 

 

 

 

 

 

งานยุทธศาสตร 
          1. รางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัย ดําเนินการผลักดันและขับเคลื่อนใหเกิดโครงการเสริมสรางคานิยมหลัก (Core values) 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยเสนอใหทบทวนคานิยมหลักในท่ีประชุมตางๆ เพ่ือหาขอสรุป ซ่ึงท่ีประชุม
สภามหาวิทยาลัย ในการประชุมท่ี 773 เม่ือวันท่ี 30 ตุลาคม 2557 มีมติเห็นชอบคานิยมหลักของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยเปนภาษาไทยวา “น้ําหนึ่งใจเดียวกัน มุงม่ันความเปนเลิศ ชูเชิดคุณธรรม คิดและทําเพ่ือ
สังคม” และใหมีการประกาศใชตอไป  

มหาวิทยาลัย ดําเนินการขับเคลื่อนโครงการเสริมสรางคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไป
พรอมกับการปรับปรุงระบบการมอบหมายงานและระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหท้ังสองสวนนี้มี
ความสอดคลองกัน จึงมีการปรับปรุงแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและ
สายปฏิบัติการ ในสวนท่ี 2 คุณลักษณะสวนบุคคล (30 คะแนน) โดยนําคานิยมหลักเปนตัวบงชี้ในการ
ประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ท้ังนี้ มหาวิทยาลัยจึงมอบหมายใหศูนยทดสอบและประเมินเพ่ือพัฒนา
การศึกษาและวิชาชีพ คณะครุศาสตร เปนผูดําเนินการพัฒนารางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม
คานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย นํารางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงค
ตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเสนอตอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุม
ครั้งท่ี 17/2558 เม่ือวันท่ี 28 กันยายน 2558 เพ่ือขออนุมัติทดลองใชรางแบบประเมินฯ กับบุคลากร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตั้งแตวันท่ี 4 พฤศจิกายน 2558 ถึงวันท่ี 29 มกราคม 2559 โดยมีวิธีดําเนินการดังนี้ 
 1.1 การประเมินตนเอง 
 ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย นํารางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใหบุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยท้ังท่ีมีและไมมี
ผูใตบังคับบัญชาทําการประเมินตนเอง โดยพิจารณาพฤติกรรมของตนเองในแตละขอรายการประเมินวาตรง
กับระดับคะแนนใดมากท่ีสุด  
 1.2 การประเมินผูใตบังคับบัญชา 

 ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย นํารางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใหกับผูประเมิน (ผูบังคับบัญชา) ท่ีมีผูใตบังคับบัญชา
ทําการประเมินสวนนี้ โดยเลือกประเมินผูใตบังคับบัญชา 2-3 ทาน คละระดับตําแหนง เชน P6 1 คน, P7 
1 คน, P8 1 คน เปนตน เพ่ือใหมีความหลากหลายของขอมูล โดยพิจารณาพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา
ในแตละขอรายการประเมินวาตรงกับระดับคะแนนใดมากท่ีสุด ซ่ึงผูประเมิน (ผูบังคับบัญชา) จะตองทําการ
ประเมินตนเองดวย 

 
 

ผลงานฝายพัฒนาระบบงานบุคคล 

บทที่ 3 
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 1.3 การแสดงความคิดเห็น/ขอเสนอแนะ 
 รางแบบประเมินพฤติกรรมฯ มีพ้ืนท่ีใหกับบุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยแสดงความคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะท่ีมีตอรางแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เพ่ือเปนประโยชนตอการปรับปรุงใหไดแบบประเมินท่ีมีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน  

ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย นําผลการทดลองใชรางแบบประเมินฯ 
เสนอตอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 9/2559 เม่ือวันท่ี 8 สิงหาคม 2559 
เพ่ือรายงานผลการทดลองใชรางแบบประเมินฯ โดยท่ีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลรับทราบ พรอมท้ังให
ความเห็นเก่ียวกับกลุมท่ีทําการทดลองรางแบบประเมินฯ ซ่ึงตองไมสงผลตอการพิจารณาความดีความชอบ
ของบุคลากรนั้น ๆ  

มหาวิทยาลัย จึงเห็นควรใหทบทวนและพัฒนารางแบบประเมินฯ เพ่ิมเติม เพ่ือใหเปนเครื่องมือท่ี
เหมาะสมท่ีสุดกอนนําไปใชจริงและไมสงผลกระทบตอทุกภาคสวน นอกจากนี้ตองพัฒนารางแบบประเมินฯ 
ดังกลาวใหสอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัยดานการขับเคลื่อนคานิยมหลักใหเปนปจจุบันอีกดวย 

 
2. การนําระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชในกระบวนการบริหารงานบุคคล  

สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดกําหนดนโยบาย เรื่อง การบริหารจัดการบุคลากรใหมีประสิทธิผล 
เพ่ือตอบสนองตอวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย นํามาซ่ึงการกําหนดคานิยมหลักและสมรรถนะในการทํางานและ
การบริหารจัดการบุคลากร ซ่ึงจําเปนในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพท่ีจะนําจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยไปสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง (High Performance Organization :- HPO)       มี
กระบวนการบริหารจัดการดานงานบุคคลเปนงานเชิงรุกเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการและความทาทาย
ของมหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 22/2555 เม่ือวันท่ี 26 พฤศจิกายน 2555 

จึงมีมติจัดทํารายการสมรรถนะเพ่ือบริหารจัดการบุคลากร และกําหนดโมเดลสําหรับบุคลากรท่ีจําเปนตองมี
เพ่ือขับเคลื่อนงานใหบรรลุผลตามท่ีกําหนดไว แบงเปนสมรรถนะ 3 ประเภทระดับ P และตําแหนง ดังนี้    
(ดังภาพท่ี 3.1) 

2.1  สมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competencies) บุคลากรทุกคนใน
องคกรจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานของตนใหบรรลุผลสําเร็จและสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและวิสัยทัศน
ขององคกร ไดแก จิตสํานึกในการบริการ การสื่อสาร การรวมมือประสานงานและทํางานเปนทีมการตระหนัก
ถึงภาพรวมขององคกร การมุงสูผลสําเร็จ การคิดอยางเปนระบบ การบริหารการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนา
ตนเองและผลลัพธของงานอยางตอเนื่อง 

2.2 สมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competencies) สําหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ในระดับ P6 ข้ึนไป บริหารและจัดการงานตางๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุตาม
เปาหมายท่ีวางไว ไดแก การแกไขปญหาและการตัดสินใจ การบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร 

2.3  สมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (Functional Competency) เปนความสามารถท่ีแตกตางกัน
ตามขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานแตละคน ไดแก ความรูในงานท่ีรับผิดชอบ และความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน 
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ภาพท่ี 3.1 รูปแบบรายการสมรรถนะตามระดับความสามารถของแตละระดับ P และตําแหนง 

 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้งท่ี 20/2556 เม่ือวันท่ี 23 ธันวาคม 2556  และท่ีประชุม
คณบดี ครั้งท่ี 44/2556 เม่ือวันท่ี 25 ธันวาคม 2556 มีมติเห็นชอบรายการสมรรถนะดานการบริหารจัดการ 
(Managerial Competencies) สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ในระดับ P3 – P6 ตามภาพท่ี 
3.1 และเห็นชอบเลือกรายการสมรรถนะ (Professional Competencies) ท่ีควรพัฒนากอน 4 รายการ เพ่ือ
นําไปใชในการสรรหา พัฒนา และประเมินพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ระดับ P9 – P7 

มหาวิทยาลัย จึงนําระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชในกระบวนการบริหารงานบุคคล  
และมอบหมายใหคณะจิตวิทยา ดําเนินการจัดทําแบบประเมินสมรรถนะสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการ โดยมหาวิทยาลัยไดมีมติเห็นชอบรายการสมรรถนะท่ีควรพัฒนากอน 8 สมรรถนะดังนี้ 

1. สมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competencies) สําหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ในระดับ P3 - P6 คือ บริหารและจัดการงานตางๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุ
ตามเปาหมายท่ีวางไวมีดังนี้  

1.1 การมีวิสัยทัศนและความเปนผูนํา (Visionary & Leadership) 
1.2 การวางแผนกลยุทธและการบริหารทรัพยากร (Strategic Planning & Resource 

Management) 
1.3 การแกปญหาและการตัดสินใจ(Problem Solving & Decision Making) 
1.4 การบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร (People Management & 

Development) 

2. สมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competencies) สําหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการทุกระดับ ตั้งแต P3 – P9 มีดังนี้ 

2.1 การรวมมือประสานงานและทํางานเปนทีม (Collaboration and Teamwork) 
2.2 จิตสํานึกในการบริการ (Service Mind) 
2.3 การสื่อสาร (Communication) 
2.4 การพัฒนาตนเองและผลลัพธของงานอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) 
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ศูนยประเมินทางจิตวิทยา คณะจิตวิทยา ดําเนินการพัฒนาแบบทดสอบกลางเพ่ือการ
ประเมินสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ท่ีควรพัฒนากอนจํานวน 8 สมรรถนะ โดยแตละ
สมรรถนะมีคํานิยามดังตารางท่ี 3.1  

 

ตารางท่ี 3.1  นิยามของแตละสมรรถนะ 

สมรรถนะ คํานิยาม 

1. การมีวิสัยทัศนและความเปนผูนํา  

(Visionary & Leadership) 

ความเขาใจถึงวิสัยทัศน รวมท้ังการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนให
สอดคลองกับสถานการณและแสดงออกถึงความเปนผูนํา ประพฤติ
ตนเปนแบบอยางท่ีดี มีความม่ันใจในการตัดสินใจและรับผิดชอบ
ตอผลท่ีเกิดข้ึน สรางขวัญกําลังใจ/ แรงจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามท่ี
คาดหวัง โดยนําพาผูอ่ืนใหดําเนินไปตามทิศทางท่ีองคกรวางไวอยาง
ราบรื่นและประสบผลสําเร็จ  

2. การวางแผนกลยุทธและการบริหาร
ทรัพยากร (strategic Planning & 
Resource Management) 

สามารถกําหนดกลยุทธ แนวทางและแผนการดําเนินงานเพ่ือให
บรรลุเปาหมายในระยะยาวขององคกร โดยกําหนดแนวทางในการ
บริหารจัดการทรัพยากรและกําลังคนใหสอดคลองกับเปาหมาย 
รวมถึงกําหนดแผนรองรับในกรณีท่ีไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว  

3. การแกปญหาและการตัดสินใจ  

(Problem Solving & Decision 
Making) 

แกไขปญหาและตัดสินใจอยางเปนระบบ โดยทําการคาดการณ 
ประเมินสถานการณ วิเคราะหถึงตนเหตุและผลท่ีอาจตามมา และ
ตัดสินใจเลือกใชวิธีท่ีเหมาะสมกับสถานการณมากท่ีสุด รวมถึง
วางแผนในการรองรับผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน 

4. การบริหารจัดการและการพัฒนา
บุคลากร (People Management & 
Development) 

บริหารบุคลากรเพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยใช
ความรูความสามารถของบุคลากรอยางเหมาะสม รวมถึงให
คําปรึกษา/แนวทาง ตลอดจนสงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรมี
ศั ก ยภ าพ ใน กา รป ฏิ บั ติ ง า นอ ย า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ แล ะ มี
ความกาวหนา/เติบโตทางหนาท่ีการงาน ตลอดจนสงผลถึง
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

5. จิตสํานึกในการบริการ (Service 
Mind) 

ความเข า ใจ ใน คุณลักษณะและวิ ธีการใหบริ การ ท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพความมุงม่ันตั้งใจในการบริการท่ีดีและมีคุณภาพ 
รวมถึงความมุงม่ันในการปองกันปญหาและขอรองเรียนและการ
แกไขปญหาใหกับผูรับบริการไดอยางรวดเร็ว  

6. การสื่อสาร (Communication) สื่อสารกับผูอ่ืนโดยการรับรูและจับประเด็นจากการฟงหรืออาน
อยางถูกตองครบถวนรวมถึงการถายทอดสื่อสารขอมูลความคิดเห็น
ของตนเองหรือของผูอ่ืน โดยการเขียน พิมพ หรือพูด ท่ีกระชับ 
ชัดเจน เปนท่ีเขาใจของผูอ่ืนโดยปรับการนําเสนอและ โนมนาวให
เหมาะสมกับผูรับ ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ี
ตองการ 
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สมรรถนะ คํานิยาม 

7. การรวมมือประสานงานและทํางาน
เปนทีม (Collaboration and 
Teamwork) 

รวมดําเนินงาน แบงปนองคความรู ขอมูลและแนวความคิดท่ีเปน
ประโยชน กับบุ คลากรฝ ายต า งๆ ในองค กร  เ พ่ื อส ง เ สริ ม
ประสิทธิภาพ/ประสิทธิผลในการดําเนินงานของฝายตางๆและของ
องคกรในภาพรวม โดยคํานึงถึงการบรรลุผลสําเร็จขององคกรเปน
สําคัญ 

8. การพัฒนาตนเองและผลลัพธของ
ง า น อ ย า ง ต อ เ นื่ อ ง  ( Continuous 
Improvement) 

กระตือรือรน ท่ีจะแสวงหาความรู เ พ่ิมเติม พัฒนาและสราง
ความกาวหนาใหกับตนเองอยู เสมอ รวมถึงเสนอวิธีปรับปรุง/ 
พัฒนาวิธีการทํางาน/ผลลัพธของงาน กระบวนการ/ระบบการ
ทํางานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพประสิทธิผลในการดําเนินงานและ
สงเสริมความกาวหนาขององคกรอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

 
 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 5/2558 เม่ือวันท่ี 9 มีนาคม 2558 มีมติ
อนุมัติแนวทางการกําหนดสมรรถนะในมาตรฐานประจําตําแหนงงาน (Job Description) สําหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัย ดังนี้ 
 1. พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ ระดับ P4-P5 ใหแสดงสมรรถนะ 
ดังนี้  
 - หัวขอสมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competency) จํานวน 8 หัวขอ 
 - หัวขอสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (Functional Competency) ตามรายการท่ีกลุมวิชาชีพ
ตางๆ ท่ีเคยจัดทําข้ึนเม่ือ ป 2554 
 - หัวขอสมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) จํานวน 4 หัวขอ 
 2. พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ ระดับ P6 ใหแสดงสมรรถนะ ดังนี้  
 - หัวขอสมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competency) จํานวน 8 หัวขอ 
 - หัวขอสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (Functional Competency) ตามรายการท่ีกลุมวิชาชีพ
ตางๆ ท่ีเคยจัดทําข้ึนเม่ือ ป 2554 
 - หัวขอสมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) จํานวน 2 หัวขอ 
 3. พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ระดับ P7-P9 ใหแสดงสมรรถนะ ดังนี้  
 - หัวขอสมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competency) จํานวน 8 หัวขอ 
 - หัวขอสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (Functional Competency) ตามรายการท่ีกลุมวิชาชีพ
ตางๆ ท่ีเคยจัดทําข้ึนเม่ือ ป 2554 
 4. กรณีกลุมตําแหนงงานท่ียังไมมีการจัดทําสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (Functional 
Competency) ไดแก กลุมวิจัยและบริการวิทยาศาสตร กลุมสนับสนุนท่ัวไป กลุมบริการงานแพทย กลุม
เทคนิคการแพทย และกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ เปนตน ขอใหแสดงสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (Functional 
Competency) จํานวน 2 หัวขอ 
 - มีความรอบรูในกฎ ขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ หรือกฎหมายท่ีเก่ียวของกับงาน 
 - มีความรอบรูในตําแหนงงานและหนาท่ีรับผิดชอบรวมถึงอ่ืนๆท่ีเก่ียวของและจําเปน 
 5 .  กรณีกลุ มตํ าแหน ง ง าน ท่ี มีการจั ด ทําสมรรถนะตามบทบาทหน า ท่ี  (Functional 
Competency) ไวแลว กลุมตําแหนงงานนั้นๆอาจเพ่ิมเติมหัวขอสมรรถนะอีก 2 หัวขอ ตามขอ 4 ก็ได 
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 6. ท้ังนี้ วิธีปฏิบัติ/การนําสมรรถนะตางๆไปใชงานนั้น ใหจัดทําเปนคูมือสมรรถนะตอไป  
 
 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 10/2559 เม่ือวันท่ี 22 สิงหาคม 2559 ได
มีขอสังเกตและมติ ดังนี้ 
 1. กรณีสมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competency) นั้น พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ระดับ P9 ไมควรมีหัวขอ 1.6 การคิดอยางเปนระบบ และหัวขอ 1.7 การบริหาร
การเปลี่ยนแปลง 
 2. ขอใหนําพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) เสนอตอคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลพิจารณา  
 3. ขอใหจัดทํามาตรฐานประจําตําแหนง (Job Description) ของทุกตําแหนงงาน ท่ีมีการ
กําหนดสมรรถนะตางๆ (Competency) ไว และนํามาเสนอตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาในทุก
ตําแหนงงาน 
 4. มหาวิทยาลัยควรมีการจัดทําแผนการปฏิบัติงาน (Action Plan) เก่ียวกับการนําสมรรถนะ 
(Competency) ไปใชงานในดานตางๆ 
 ซ่ึงการกําหนดสมรรถนะ (Competency) จะเชื่อมโยงกับการจัดทํามาตรฐานประจําตําแหนง
งาน (Job Description) ตอไป 
 

3. แบบประเมินสมรรถนะสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 

ในปงบประมาณ 2558 ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษยไดดําเนินการ
จัดทําการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ โดยใชแบบสอบถามซ่ึง
เปนมาตรประมาณคาในลักษณะของ Rubric Scoring ในแตละระดับคะแนนตองมีการอธิบายชัดเจนถึง
ความสามารถหรือพฤติกรรมของสมรรถนะในแตละดาน เพ่ือใชประเมินพฤติกรรมของบุคลากรวาตรงตาม
ระดับสมรรถนะท่ีองคกรคาดหวังหรือไม โดยดําเนินการดังนี้ 

3.1  ทบทวนการกําหนดนิยามหรือความหมายของสมรรถนะ 8 ดานท่ีถูกเลือกมาพัฒนากอน วา 
มีความชัดเจนแลวหรือไม เพ่ือท่ีจะสื่อใหผูท่ีประเมินสมรรถนะหรือผูถูกประเมินเขาใจตรงกัน 

3.2  กําหนดระดับความเชี่ยวชาญ (Proficiency Scale) หรือระดับของความสามารถ/
พฤติกรรมของสมรรถนะในแตละดาน ซ่ึงเปนตัวกําหนดวาบุคลากรในองคกรไดแสดงสมรรถนะอยูในระดับใด 
อีกท้ังชวยกําหนดวาบุคลากรในแตละ P จําเปนตองมีความเชี่ยวชาญในสมรรถนะแตละดานมากนอยเพียงใด 
กําหนดระดับของพฤติกรรมไว 5 ระดับ 

3.3  กําหนดตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavioral Indicators) ของระดับของพฤติกรรมท้ัง 5 ระดับ 
ซ่ึงจะเปนตัวบงบอกวาบุคลากรแตละคนมีระดับของความเชี่ยวชาญหรือระดับพฤติกรรมของสมรรถนะแตละ
ดานอยูในระดับท่ีคาดหวัง/ตองการหรือไม นอกจากนั้นเพ่ือลดอคติในการประเมินตนเองหรือประเมิน
ผูใตบังคับบัญชาแบบผอนผัน (Leniency) จึงใหผูประเมินยกตัวอยางพฤติกรรมหรือผลงานท่ีผูถูกประเมิน
แสดงในสมรรถนะระดับนั้น ๆ ดวย  

แบบประเมินสมรรถนะท้ัง 8 ดาน มี 2 ชุด ไดแก แบบประเมินตนเอง และแบบประเมินโดยผูบังคับบัญชา  
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แบบประเมินตนเอง ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ใหผูตอบ (พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการในทุกระดับ ท้ัง P3 – P5, P6 และ P7 – P9) เขียน
เรียงความบรรยายวาในอีก 5 - 10 ปขางหนา ทานจะทํางานอะไรและอยูในตําแหนงอะไร ท้ังนี้เพ่ือเปนการ
เหนี่ยวนําความคิด (prime) ใหนึกถึงการมุงพัฒนาความสามารถในสายงานของตนกอนทําแบบประเมิน
สมรรถนะ 
สวนท่ี 2 ใหผูตอบ (พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการในทุกระดับ ท้ัง P3 – P5, P6 และ P7 – P9) 
ประเมินวาตนมีสมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competencies) ท้ัง 4 ดาน ไดแก 
ดานจิตสํานึกในการบริการ ดานการสื่อสาร ดานการรวมมือประสานงานและทํางานเปนทีม และดานการ
พัฒนาตนเองและผลลัพธของงานอยางตอเนื่อง อยูในระดับใด (ระหวาง 0 ไปจนถึง 5) พรอมท้ังใหยกตัวอยาง
พฤติกรรมและผลงานท่ีตนแสดงสมรรถนะในระดับนั้น ๆ และใหผูตอบระบุวาคุณสมบัติในแตละสมรรถนะมี
ความสําคัญตอการทํางานหรือไม และตองการพัฒนาคุณสมบัตินั้นหรือไมและอยางไร 
สวนท่ี 3 ใหผูตอบ (พนักงานสายปฏิบัติการในระดับ P3 – P5 และ P6) ประเมินวาตนมีสมรรถนะการบริหาร
จัดการ (Managerial Competencies) ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการบริหารจัดการและ
การพัฒนาบุคลากร อยูในระดับใด (ระหวาง 0 ไปจนถึง 5) พรอมท้ังใหยกตัวอยางพฤติกรรมและผลงานท่ีตน
แสดงสมรรถนะในระดับนั้น ๆ และใหผูตอบระบุวาคุณสมบัติในแตละสมรรถนะมีความสําคัญตอการทํางาน
หรือไม และตองการพัฒนาคุณสมบัตินั้นหรือไมและอยางไร 
สวนท่ี 4 ใหผูตอบ (พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการในระดับ P3 – P5) ประเมินวาตนมีสมรรถนะการ
บริหารจัดการ (Managerial Competencies) ดานการมีวิสัยทัศนและความเปนผูนํา และดานการวางแผนกล
ยุทธและการบริหารทรัพยากร อยูในระดับใด (ระหวาง 0 ไปจนถึง 5) พรอมท้ังใหยกตัวอยางพฤติกรรมและ
ผลงานท่ีตนแสดงสมรรถนะในระดับนั้น ๆ และใหผูตอบระบุวาคุณสมบัติในแตละสมรรถนะมีความสําคัญตอ
การทํางานหรือไม และตองการพัฒนาคุณสมบัตินั้นหรือไมและอยางไร 

แบบประเมินโดยผูบังคับบัญชา ประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ใหผูบังคับบัญชาท่ีประเมินผูใตบังคับบัญชาท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการระดับ        
P3 – P5, P6 และ P7 – P9 วามีสมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competencies) ท้ัง 
4 ดาน ไดแก ดานจิตสํานึกในการบริการ ดานการสื่อสาร ดานการรวมมือประสานงานและทํางานเปนทีม และ
ดานการพัฒนาตนเองและผลลัพธของงานอยางตอเนื่อง อยูในระดับใด (ระหวาง 0 ไปจนถึง 5) พรอมท้ังให
ยกตัวอยางพฤติกรรมและผลงานท่ีผูใตบังคับบัญชาของตนแสดงสมรรถนะในระดับนั้น ๆ และใหผูบังคับบัญชา
ระบุวาคุณสมบัติในแตละสมรรถนะมีความสําคัญตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชาของตนหรือไม และคิดวา
ผูใตบังคับบัญชาของตนควรไดรับการพัฒนาคุณสมบัตินั้นหรือไม อีกท้ังยังใหระบุวาในตําแหนงและสายงาน
ของผูใตบังคับบัญชาของตนควรแสดงสมรรถนะนั้น ๆ ในระดับใด เพ่ือสํารวจคาความคาดหวัง (Expected 
Competency) ของสมรรถนะดานนั้น ๆ 
สวนท่ี 2 ใหผูบังคับบัญชาของพนักงานสายปฏิบัติการระดับ P3 – P5 และ P6 ประเมินวาผูใตบังคับบัญชา
ของตนมีสมรรถนะการบริหารจัดการ (Managerial Competencies) ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
และดานการบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับใด (ระหวาง 0 ไปจนถึง 5) พรอมท้ังให
ยกตัวอยางพฤติกรรมและผลงานท่ีผูใตบังคับบัญชาของตนแสดงสมรรถนะในระดับนั้น ๆ และใหระบุวา
คุณสมบัติในแตละสมรรถนะมีความสําคัญตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชาของตนหรือไม และคิดวา
ผูใตบังคับบัญชาของตนควรไดรับการพัฒนาคุณสมบัตินั้นหรือไม อีกท้ังใหระบุวาในตําแหนงและสายงานของ
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ผูใตบังคับบัญชาของตนควรแสดงสมรรถนะนั้นๆ ในระดับใด เพ่ือสํารวจคาความคาดหวัง (expected 
competency) ของสมรรถนะดานนั้นๆ 
สวนท่ี 3 ใหผูบังคับบัญชาของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการระดับ P3 – P5 ประเมินวา
ผูใตบังคับบัญชาของตนมีสมรรถนะการบริหารจัดการ (Managerial Competencies) ดานการมีวิสัยทัศน
และความเปนผูนํา และดานการวางแผนกลยุทธและการบริหารทรัพยากร อยูในระดับใดตั้งแต 0 ไปจนถึง 5 
พรอมท้ังใหยกตัวอยางพฤติกรรมและผลงานท่ีผูใตบังคับบัญชาของตนแสดงสมรรถนะในระดับนั้น ๆ และให
ระบุวาคุณสมบัติในแตละสมรรถนะมีความสําคัญตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชาของตนหรือไม และคิดวา
ผูใตบังคับบัญชาของตนควรไดรับการพัฒนาคุณสมบัตินั้นหรือไม อีกท้ังใหระบุวาในตําแหนงและสายงานของ
ผูใตบังคับบัญชาของตนควรแสดงสมรรถนะนั้นๆ ในระดับใด เพ่ือสํารวจคาความคาดหวัง (expected 
competency) ของสมรรถนะดานนั้นๆ 

 โดยทดลองใชแบบประเมินท้ัง 2 ชุด ไดแก แบบประเมินตนเองและแบบประเมินโดยผูบังคับบัญชาท่ี
พัฒนาข้ึนไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการจํานวน 375 คน ปรากฏวา มีผูตอบ
แบบประเมินตนเองจํานวน 275 คน และผูบังคับบัญชาประเมินจํานวน 260 คน อีกท้ังยังถามความคิดเห็น
เพ่ิมเติมจากผูตอบเก่ียวกับความหมาย ความเขาใจภาษาท่ีใชในการประเมินสมรรถนะแตละดานเพ่ือนํามา
แกไขปรับปรุง และจัดทําเปนแบบประเมินสมรรถนะสําหรับผูบังคับบัญชา และสําหรับผูรับการประเมิน (เพ่ือ
ใชเปนขอมูลประกอบการพัฒนาบุคลากร) โดยสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยอยูระหวางเตรียมเสนอแนวทางให
มหาวิทยาลัยกําหนดนโยบายในการดําเนินงานตอไป 

 
 4. การกําหนดตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ให
ดํารงตําแหนง เช่ียวชาญระดับตน เช่ียวชาญระดับกลาง และเช่ียวชาญระดับสูง 

 ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 ขอ 44 พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ อาจไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับดังตอไปนี้
 1. เชี่ยวชาญระดับสูง         
 2. เชี่ยวชาญระดับกลาง         
 3. เชี่ยวชาญระดับตน  

           กําหนดหลักการ แนวคิดและเกณฑการขอกําหนดตําแหนงดังกลาวเพ่ือความกาวหนาในอาชีพ 
(Career Path) สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ตามความจําเปนของ
สวนงาน 

4.1 หลักการ  

4.1.1 การกําหนดตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ
กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพข้ึนอยูกับความจําเปนของสวนงานท่ีตองการผูมีความรูความสามารถ และ
ประสบการณในการทํางาน แตมิใชตามความตองการของบุคลากร  

4.1.2 ในการขอกําหนดตําแหนงท่ีสูงข้ึน สวนงานจะตองวิเคราะหภารกิจของสวนงานวา
มีความจําเปนตองมีตําแหนงเชี่ยวชาญใด ในระดับใดและในจํานวนเทาใด โดยตองไมเปนการเพ่ิมกรอบ
อัตรากําลังรวมของสวนงาน                                      
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4.1.3 การกําหนดตําแหนงเชี่ยวชาญของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุม
ปฏิบัติการและวิชาชีพ สวนงานตองประเมินความจําเปน ประเมินคางาน และกําหนดสมรรถนะท่ีตองการ
สําหรับบุคลากรในตําแหนงนั้นๆเปนเบื้องตน และเสนอขออนุมัติกรอบตําแหนงเชี่ยวชาญจากมหาวิทยาลัย 

4.1.4 เม่ือไดรับอนุมัติกรอบตําแหนงเชี่ยวชาญแลว พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ อาจเสนอขอกําหนดตําแหนง โดยการเสนอ
ผลงานใหสวนงานพิจารณา หากสวนงานเห็นชอบใหเสนอตอมหาวิทยาลัยพิจารณา  

4.1.5 พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ท่ีไดรับการ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงเชี่ยวชาญระดับตน เชี่ยวชาญระดับกลาง หรือเชี่ยวชาญระดับสูง จะตองมีสมรรถนะ
และผลงานท่ีเหมาะสมกับตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน และมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามระยะเวลา
ท่ีกําหนด 

4.1.6 พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพท่ีไดรับการ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงเชี่ยวชาญระดับตน เชี่ยวชาญระดับกลาง หรือเชี่ยวชาญระดับสูงหากเปลี่ยนสถานะไป
ดํารงตําแหนงในกลุมบริหารจัดการจะตองพนจากตําแหนงเชี่ยวชาญ 

4.2 รูปแบบของเสนทางความกาวหนา (career path) ของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบัติการ                   

เสนทางความกาวหนาของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการตามขอบังคับจุฬาฯ วาดวย
การบริหารงานบุคคล ป 2557 ขอ 40 (1) และ (2) จะมีลักษณะเปนเสนทางแบบคูขนาน ดังนี้                       

(1) กลุมบริหารจัดการ                                                                            
(2) กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ 

 
ภาพท่ี 3.2 รูปแบบของเสนทางความกาวหนา (career path) ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 

 

4.3 การกําหนดกรอบตําแหนงเช่ียวชาญของสวนงาน    
 4.3.1 สวนงานดําเนินการวิเคราะหภารกิจของสวนงาน คางานของตําแหนงตามความ
จําเปนและเหมาะสมวาตองมีตําแหนงเชี่ยวชาญใด ในระดับใดและในจํานวนเทาใด โดยตองไมเปนการเพ่ิม
กรอบอัตรากําลังรวมของสวนงาน เพ่ือเสนอขออนุมัติจากมหาวิทยาลัย     
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4.3.2. ระดับและจํานวนกรอบพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและวิชาชีพในตําแหนงใน
ตําแหนง เชี่ยวชาญตางๆตองไมสูงหรือมากกวาระดับและจํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยกลุมบริหารจัดการใน
สวนงานนั้นๆ  

4.4 การปรับเขาสูตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการกลุม
ปฏิบัติการและวิชาชีพ  

สวนงานตองมีตําแหนงวางตามกรอบอัตราเชี่ยวชาญท่ีไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลในระดับท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยเสนอขอปรับระดับ โดยพนักงานมหาวิทยาลัยท่ียื่นขอปรับระดับตองมี
คุณสมบัติและผลงานสอดคลองกับเกณฑตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดสําหรับระดับท่ีขอปรับในตําแหนงนั้นๆ
และผานการประเมินตามเกณฑ  

 

4.5 เกณฑการเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน                               

4.5.1 คุณวุฒิ และระยะเวลา                                                                                                    

-  เชี่ยวชาญระดับตน ระดับ P6      
    บรรจุ P7 วุฒิปริญญาตรี  ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 6 ป  
    บรรจุ P7 วุฒิปริญญาโท  ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 4 ป 
    บรรจุ P7 วุฒิปริญญาเอก  ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 2 ป    
          -  เชี่ยวชาญระดับกลาง ระดับ P5      
    ดํารงตําแหนงเชี่ยวชาญระดับตนมาแลวไมนอยกวา 5 ป  
          -  เชี่ยวชาญระดับสูง ระดับ P4      
    ดํารงตําแหนงเชี่ยวชาญระดับกลางมาแลวไมนอยกวา 5 ป 

4.5.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ยอนหลัง 3 ป ตองไดตั้งแตระดับดีข้ึนไป 

 

4.6 คาตอบแทนในการเขาสูตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน  

          อัตราเงินเดือนของตําแหนงเชี่ยวชาญระดับสูง เชี่ยวชาญระดับกลาง และเชี่ยวชาญระดับตน 
ตามระดับกระบอกเงินเดือนแตละ P  (ไมมีเงินประจําตําแหนง) ดังตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 อัตราเงินเดือนตําแหนงเชี่ยวชาญระดับสูง เชี่ยวชาญระดับกลาง และเชี่ยวชาญระดับตน 
ตําแหนง ระดับ กระบอกเงินเดือน 

เชี่ยวชาญระดับสูง P4 43,190 – 86,380 

เชี่ยวชาญระดับกลาง P5 32,930 – 65,860 

เชี่ยวชาญระดับตน P6 28,400 – 56,800 
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4.7 ผลงานเชิงประจักษ เพ่ือใชในการขอกําหนดตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 

 
 

       บุคลากร P7  

 

1. ผลงานเชิงวิเคราะหหรือสังเคราะห ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานในหนาท่ี
ของตนเองอยางนอย 1 เรื่อง และ     

2. ผลงานวิจัยซ่ึงแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานในหนาท่ี   หรือ หนังสือ หรือ คูมือ 
อยางนอย 1 เรื่อง โดยผลงานดังกลาว ตองมีคุณภาพระดับ ดี หรือ ใบรับรอง
ดานวิชาชีพ* ตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด  

 

เช่ียวชาญระดับตน /P6  

 

1. ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานของ  
สวนงาน อยางนอย 1 เรื่อง และ       

2. ผลงานวิจัยซ่ึงเปนประโยชนตอ สวนงาน  หรือ หนังสือ อยางนอย 1 เรื่อง โดย
ผลงานดังกลาวตองมีคุณภาพระดับ ดีมาก หรือ อนุสิทธิบัตร หรือ สิทธิบัตรอยาง
นอย 1 เรื่อง 

เช่ียวชาญระดับกลาง /P5  

 

1. ผลงานเชิงวิเคราะห หรือสังเคราะห ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานของ
มหาวิทยาลัย  อยางนอย 1 เรื่อง และ         
2. ผลงานวิจัย ซ่ึงไดรับการตีพิมพเผยแพรในระดับชาติหรือระดับนานาชาติ หรือ 
หนังสือ อยางนอย 2 เรื่อง คุณภาพระดับ ดีมาก หรืออยางนอย 1 เรื่อง คุณภาพ
ระดับ ดีเดน หรือ  อนุสิทธิบัตร หรือ สิทธิบัตร อยางนอย 1 เรื่อง 

เช่ียวชาญระดับสูง/P4 

 

หมายเหตุ : * ใบรับรองตามวิชาชีพตางๆ (จะมีการศึกษาในรายละเอียดและกําหนดประเภทตอไป) 

1. ดานคอมพิวเตอร อาทิเชน MCITP , MCTS , MCPD , CCNA , PMP , CISSP และอ่ืนๆ 

2. ดานการเงิน การบัญชี อาทิเชน CPA , CFA และอ่ืนๆ  
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4.8 กระบวนการพิจารณา จําแนกออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

 4.8.1 กระบวนการกําหนดช่ือตําแหนง ระดับ และจํานวน    
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 4.8.2 กระบวนการพิจารณาการปรับระดับตําแหนงของบุคลากร ตามผลงานท่ีเสนอมา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

คณะกรรมการประเมินผลงาน  
ดําเนินการ 

 - ประเมินเน้ือหาผลงาน โดย
ผูทรงคุณวุฒิ 

พนักงานมหาวิทยาลัย เสนอผลงานเพ่ือขอปรับระดับตําแหนง
ใหสวนงานพิจารณา 

สวนงาน  พิจารณาระดับและตําแหนงวางท่ีไดรับการอนุมัติ
ในระดับท่ีบุคลากรเสนอขอปรับ ถามีตําแหนงวาง สวนงาน
พิจารณาผลงานท้ังปรมิาณและคณุภาพในเบ้ืองตนกอนสงให
มหาวิทยาลัย 

สวนกลาง คณะกรรมการบรหิารงานบุคคลพิจารณา  
คําเสนอขอปรับระดบัของบุคลากรในสวนงาน 

คณะกรรมการบรหิารงานบุคคลอนุมัติ หรือ ไมอนุมัติการปรับ
ระดับ 

 - ใหความเห็นชอบกับการขอ
กําหนดระดับตําแหนง และแตงตั้ง
คณะกรรมการประเมินผลงาน 

แตงต้ัง คณะกรรมการ
ประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย 

แจงผลสวนงาน 

- ประเมินสมรรถนะบุคลากร 
- พิจารณาความครบถวนของ
ผลงานและคณุภาพตามเกณฑ
เบ้ืองตน  
– ตั้งแตงผูทรงคุณวุฒิเพ่ือ
ประเมินผลงานตามท่ีมหาวิทยาลยั
กําหนด 
– เห็นชอบ/ไมเห็นชอบการแตงตั้ง
ใหบุคคลดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน 



 

 
 

ตารางท่ี 3.3 ความรู ทักษะ สมรรถนะ ของบุคลากรท่ีครองตําแหนง เชี่ยวชาญ ตน กลาง สูง 

คุณสมบัติและความสามารถ Entry Level / P7 เช่ียวชาญระดับตน / P6 เช่ียวชาญระดับกลาง / P5 เช่ียวชาญระดับสูง   / P4        

 

1. คุณวุฒิ 

 

ปริญญาตรี/โท/เอก หรือ เทียบเทา 

 

ปริญญาตรี/โท/เอก หรือ เทียบเทา 

 

ปริญญาตรี/โท/เอก หรือ เทียบเทา 

 

ปริญญาตรี/โท/เอก หรือ เทียบเทา 

2.  ประสบการณการทํางาน - ไมมี - 

วุฒิปริญญาตรี ไมนอยกวา 6 ป            
วุฒิปริญญาโท ไมนอยกวา 4  ป 

วุฒิปริญญาเอก ไมนอยกวา 2  ป 

ดํารงตําแหนงระดับตนไมนอยกวา 5 ป 
ดํารงตําแหนงระดับกลางไมนอยกวา 5 
ป 

 

3. ความเขาใจในภารกิจของคณะ/
มหาวิทยาลัย 

 

มีความเขาใจในงานของตนเอง 

 

มีความ เข า ใจ ในงานของทีมงาน/
หนวยงาน/เทียบเทา 

 

มีความเขาใจในงานของฝาย/ภาควิชา/
เทียบเทา 

 

มีความเขาใจในงานของคณะของตน
ระดับคณะ/วิทยาลัย/สถาบัน/เทียบเทา 

4. ความสามารถในการมีปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน 

 - เปนงานท่ีตองใชการสื่อสารข้ัน
พ้ืนฐานเ พ่ือติดตอประสานงานกับ
ผูรวมงานและหนวยงานอ่ืนๆ และ
สื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลท่ีไมซับซอน  

 - เปนงานท่ีตองใหคําแนะนําหรือ
คําปรึกษา และตองใชทักษะในการชัก
จูงโนมนาวผูรวมงาน หรือผูท่ีเก่ียวของ
ท้ังจากหนวยงาน/สวนงานภายในและ
ภายนอก  

 - เปนงานท่ีตองใชทักษะในการกระตุน
ชักจูง เจรจาตอรอง และโนมนาวผูอ่ืนท่ี
อยูภายในและภายนอกหนวยงาน/สวน
งาน เพ่ือใหเกิดความรวมมือในการ
ทํางาน รวมถึงการสื่อสารกับบุคคลหรือ
ผูท่ีเก่ียวของท้ังจากหนวยงาน/สวนงาน
ภายในและภายนอก  

 - เปนงานท่ีตองใชทักษะในการกระตุน
ชักจูง เจรจาตอรอง และโนมนาวผูอ่ืน
ใหเปลี่ยนความคิดหรือทัศนคติ เพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไว รวมถึงการ
สื่อสารกับบุคคลอ่ืนท่ีมีความเห็น ท่ี
แตกตางกันรวมถึงการสื่อสารกับบุคคล
หรือผูท่ีเก่ียวของท้ังจากหนวยงาน/สวน
งานภายในและภายนอก  

[30] 



 

 
 

ตารางท่ี 3.3 ความรู ทักษะ สมรรถนะ ของบุคลากรท่ีครองตําแหนง เชี่ยวชาญ ตน กลาง สูง 

คุณสมบัติและความสามารถ Entry Level / P7 เช่ียวชาญระดับตน / P6 เช่ียวชาญระดับกลาง / P5 เช่ียวชาญระดับสูง   / P4        

 

5. ขอบเขตของการใชความคิด 

- เปนงานท่ีตองคิด และดําเนินการตาม
ข้ันตอน โดยปฏิบัติตามข้ันตอนท่ี
กํ า ห น ด ไ ว เ ป น ม า ต ร ฐ า น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

 

 - เปนงานท่ีตองคิด พิจารณาเลือก
ดําเนินการตามวัตถุประสงค และกล
ยุทธท่ีกําหนดไว ภายใตวิธีการ รวมถึง
กฎระเบียบตางๆ ท่ีหลากหลายตามท่ีผู
ปฏิบัติเห็นสมควร 

  

- เปนงานท่ีตองคิด พิจารณาเลือก
ดําเนินการตามนโยบายและกลยุทธท่ี
กําหนดไว เพ่ือเปนแนวทางใหงานตางๆ
ส า ม า ร ถ ดํ า เ นิ น ก า ร ใ ห บ ร ร ลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  

 - เปนงานท่ีตองดําเนินการเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายตามนโยบาย และพันธกิจท่ี
กําหนดไว โดยตองเปนผูคิดวางแผน
และปฏิบัติใหสอดคลองกับวิสัยทัศน
ของคณะ/มหาวิทยาลัย 

6. ความยากของงาน 
- เปนงานท่ีตองจัดการสถานการณและ
ปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนประจํา ปฏิบัติงาน
ตามท่ีไดรับมอบหมาย  

- เปนงานท่ีตองจัดการสถานการณและ
ปญหาท่ีมีความยุงยาก หลากหลาย ซึ่ง
ตองใชทักษะการวิเคราะหเชิงลึก และ
สามารถแกปญหาโดยอาศัยความรู 
ความชํานาญ ประสบการณ และพัฒนา
แนวทางการแกไขปญหาใหมๆ 

- เปนงานท่ีตองจัดการสถานการณ ซึ่ง
ตองใชทักษะการวิเคราะหเชิงลึก การ
ตีความ การประเมินผล การพัฒนา
แนวทางแกปญหาใหมๆ รวมถึงการใช
ดุลยพินิจในการตัดสินใจเลือกทางเลือก 
และประเมินความเสี่ยงในระยะกลาง  

 

- เปนงานท่ีตองจัดการสถานการณ และ
ปญหา ท่ี มี ค ว ามยุ ง ย า กมาก  เ ป น
สถานการณและปญหาพิเศษท่ีอาจไม
เคยเกิดข้ึนมากอน ซึ่งตองใชทักษะการ
วิ เคราะห เ ชิงลึก  การตีความ การ
ประเมินผล และการพัฒนาแนวทาง
แกปญหาใหมๆรวมถึงการใชดุลยพินิจ
ในการตัดสินใจเลือกทางเลือก และ
ประเมินความเสี่ยงในระยะยาว โดย
อางอิงจากขอมูล ท่ีอาจไมครบถวน
หรือไมมีความแนนอนได 
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7. อํานาจในการตัดสินใจ 
เปนงานท่ีถูกมอบหมายโดยมีมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน 

เปนงานท่ีตองตัดสินใจในการปรับปรุง
ข้ันตอนการปฏิบัติงานซึ่งสวนมากมัก
เปนคําตอบเดียวท่ีกําหนดไวแลว 

เปนงานท่ีตองตัดสินใจเลือกทางเลือก
หรือ ข้ันตอนวิธีการปฏิ บัติ งานจาก
หลายๆทางเลือกให ไดทางเลือก ท่ี
เหมาะสม  

เปนงานตองตัดสินใจในการปรับปรุง
หรือวางกลยุทธหรือคิดคนกระบวนการ
ทํางานตางๆ ภายใตนโยบายและกล
ยุทธท่ีถูกกําหนดไว  

8. ความรับผิดชอบตองาน เปนผูใหขอมูล 
เ ป น ผู ทํ า ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห ข อ มู ล ใ ห
คําแนะนํา  

เปนผู รับผิดชอบตอผลงานรวมกับ
ตําแหนงอ่ืนๆ ในระดับภาควิชา 

เปนผู รับผิดชอบตอผลงานหลักกับ
ตําแหนง อ่ืนๆ  ในระดับคณะ/
มหาวิทยาลัย 

ผลงาน 

 

9. ผลงานเชิงประจักษ เพ่ือใชในการ
ขอเขาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

มีผลงานการปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิ บัติ งานซึ่ ง เ พ่ิมประสิท ธิผลหรือ
ประสิทธิภาพการทํางาน 

มีผลงานเชิงวิเคราะหหรือสังเคราะห ซึ่ง
แสดงให เห็นถึงการพัฒนางานของ
ตนเอง และใบรับรองดานวิชาชีพตามท่ี
มหาวิทยาลัยกําหนด หรือ ผลงานวิจัย 
หรือ บทความทางวิชาการ หรือ หนังสือ 
ห รื อ  ง า น แ ป ล  ห รื อ  เ อ ก ส า ร
ประกอบการบรรยาย โดยผลงาน
ดังกลาวตองมีคุณภาพระดับดี  

 

มีผลงานเชิงวิเคราะหหรือสังเคราะห ซึ่ง
แสดงใหเห็นถึงการพัฒนางานของสวน
งาน และผลงานซึ่งเปนประโยชนตอ
สวนงาน หรือบทความทางวิชาการ 
หรือ หนังสือ หรือ งานแปล หรือ งาน
เอกสารประกอบการบรรยาย หรือ 
ผลงานเชิงประจักษในลักษณะอ่ืนท่ีเปน
ประโยชนตอสวนงาน โดยผลงาน
ดังกลาวตองมีคุณภาพระดับดี 

มีผลงานเชิงวิเคราะหหรือสังเคราะห ซึ่ง
แสดงให เห็นถึงการพัฒนางานของ
มหาวิทยาลัย และผลงานวิจัยซึ่งไดรับ
การตีพิมพเผยแพรในระดับชาติหรือ
นานาชาติ หรือ ผลงานเชิงประจักษใน
ลั ก ษ ณ ะ อ่ื น ท่ี เ ป น ป ร ะ โ ย ช น ต อ
มหาวิทยาลัย โดยผลงานดังกลาวตองมี
คุณภาพระดับดีมาก  
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 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 4/2559 วันท่ี 14 มีนาคม 2559 และ ครั้ง
ท่ี 8/2559 วันท่ี 11 กรกฎาคม 2559 มีมติเห็นชอบรางประกาศหลักเกณฑ ผลงาน วิธีการแตงตั้ง และ
แบบฟอรมการแตงตั้งใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพ ดํารงตําแหนง
เชี่ยวชาญระดับตน เชี่ยวชาญระดับกลาง และ เชี่ยวชาญระดับสูง ท้ังนี้ ขอใหดําเนินการจัดทําเปนประกาศ
ตอไป  

 

5. การประเมินเชาวนอารมณ (Emotional Quotient : EQ) สําหรับคัดเลือกผูท่ีจะเขามาดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย และผูอํานวยการศูนย 

 ปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําเร็จขององคกร คือ บุคลากรในองคกร ดังนั้นการแสวงหา พัฒนา 
และรักษาบุคลากรท่ีดีมีความสามารถใหทํางานอยูกับองคกรอยางยาวนาน เปนกระบวนการท่ีองคกรควรให
ความสําคัญ เนื่องจากบุคลากรท่ีดีมีความสามารถเปนขุมกําลังสําคัญในการพัฒนางานและองคกร ใหสามารถ
ทํางานตอบสนองตอยุทธศาสตร ไดเปนอยางดี กระบวนการบริหารจัดการดานงานบุคคลจึงตองปรับเปลี่ยน
บทบาทมาเปนงานเชิงรุกใหสอดคลองกับยุทธศาสตรและวิสัยทัศนมากข้ึน ระบบบริหารงานบุคคลจึงตองเปน
ระบบท่ีสามารถคัดสรรบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพเขามาทํางานในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ท้ังนี้มหาวิทยาลัยจึง
เห็นควรใหมี“การทดสอบประเมินเชาวนอารมณ (Emotional Quotient : EQ) สําหรับคัดเลือกผูท่ีจะเขา
มาดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงาน ผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย และผูอํานวยการ
ศูนย” 

 การประเมินเชาวนอารมณ (Emotional Quotient : EQ) คือ การประเมินความเขาใจตนเองและ
ผูอ่ืน การสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และจัดการปญหาท่ีเกิดข้ึนเฉพาะ
หนาไดสําเร็จ ซ่ึงประกอบไปดวย 5 ดานดังนี้     

 1. การรูจักตนเอง        
  2. ความสัมพันธกับผูอ่ืน        
  3. การปรับตัว         
  4. การจัดการความเครียด        
  5. อารมณโดยท่ัวไป         

 ปงบประมาณ 2559 (วันท่ี 1 ตุลาคม 2558 ถึงวันท่ี 30 กันยายน 2559) ไดจัดประเมินเชาวน
อารมณ (EQ) สําหรับการสรรหาและคัดเลือกผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการสํานัก 
ผูอํานวยการฝาย/ศูนย รวมจํานวนท้ังหมด 35 คน 
 

6. การพัฒนาแบบทดสอบกลางและระบบการทดสอบแบบออนไลนเพ่ือสรรหาบุคลากร 
 มหาวิทยาลัยไดดําเนินการพัฒนาระบบทดสอบออนไลน (e-Exam) ผานระบบเว็บแอพพลิเคชั่น 
(Web Application) เพ่ือใชในกระบวนจัดสอบคัดเลือกบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยสามารถสรางแบบสอบ
เพ่ือวัดความรูหลาย ๆ ดานในลักษณะอิเล็กทรอนิกส ประกอบดวยรายวิชา แสดงดังตารางท่ี 3.4  
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ตารางท่ี 3.4 รายวิชาทดสอบกลาง 

รายวิชา 
เง่ือนไข 

ผาน ไมผาน 
1. การวัดความถนัด ผลคะแนนใชได 2 ป  

นับจากวันสอบ 
ไมมีสิทธิ์สอบใหมเปนเวลา 3 เดือน  
นับจากวันสอบ 

2. การวัดความรูภาษาไทย ผลคะแนนใชได 2 ป  
นับจากวันสอบ 

ไมมีสิทธิ์สอบใหมเปนเวลา 3 เดือน  
นับจากวันสอบ 

3. การวัดความรูคอมพิวเตอร ผลคะแนนใชได 2 ป  
นับจากวันสอบ 

ไมมีสิทธิ์สอบใหมเปนเวลา 3 เดือน  
นับจากวันสอบ 

4. การวัดทัศนคติ ผลคะแนนใชได 2 ป  
นับจากวันสอบ 

ไมมีสิทธิ์สอบใหมเปนเวลา 1 ป  
นับจากวันสอบ 

 
มหาวิทยาลัย นําระบบทดสอบออนไลน (e-Exam) มาใชในกระบวนการทดสอบกลางแลวเม่ือ

วันท่ี 13 ตุลาคม 2558 จนถึงปจจุบัน โดยระบบแบงออกเปน 3 ระบบ ไดแก ระบบสําหรับผูดูแลระบบ ระบบ
สําหรับผูเขาสอบ และระบบสําหรับรายงานผลการสอบ ซ่ึงระบบฯ สามารถดําเนินการจัดสอบในรูปแบบ
ออนไลน พรอมท้ังประมวลผลการสอบและออกใบรายงานผลการสอบไดถูกตองตามท่ีไดกําหนดไว 
  

7. โครงการพัฒนาแบบวัดเพ่ือการประเมินทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารย 
 การคัดเลือกบุคลากรท่ีทําหนาท่ีเปนอาจารยผูสอนท่ีมีภาระหนาท่ีตอสังคมในการพัฒนาคนใหมี
คุณภาพเพ่ือเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศนั้น นอกจากจะตองมีความสามารถในศิลปะและวิทยาการ
หลาย ๆ ดานแลว การมีทัศนคติท่ีสะทอนถึงคุณลักษณะของอาจารยท่ีดีก็เปนเรื่องท่ีสถาบันการศึกษาตองให
ความสําคัญ เนื่องจากเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการดําเนินงานของ
สถาบันการศึกษา การวัดทัศนคติของผูสมัครเขาเปนอาจารยจึงมีความจําเปนในการคัดเลือกเบื้องตน 
เครื่องมือท่ีใชวัดจึงตองมีคุณภาพเพ่ือสรางความม่ันใจวาจะไดอาจารยท่ีมีคุณลักษณะของอาจารยท่ีดีมาพัฒนา
นิสิต หลักสูตร และงานดานบริการวิชาการ 

 มหาวิทยาลัยไดมอบหมายใหศูนยทดสอบและประเมินเพ่ือพัฒนาการศึกษาและวิชาชีพ  
คณะครุศาสตร เปนผูดําเนินการพัฒนาแบบวัดกลางเพ่ือการประเมินทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทดแทนฉบับเดิมท่ีไดใชมามากกวา 30 ป เพ่ือใหการวัดทัศนคติผูสมัครเขาเปน
อาจารยทันกับยุคสมัยท่ีเปลี่ยนแปลงไป ในท่ีนี่ไดใหนิยาม “ทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารย” ดังนี้ 
คุณลักษณะ ความคิดเห็น มุมมองของบุคคลเก่ียวกับการเปนอาจารยของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 
 
ตารางท่ี 3.5 องคประกอบของการประเมินทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารยจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

องคประกอบ ความหมาย 
1. มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู การเห็นคุณคาและความสําคัญวาครูเปนผูสรางศิษยใหเปนคนดี  

มีความรูความสามารถ ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 
2. มีความเมตตาและเห็นคุณคาของผูอ่ืน การยอมรับในความแตกตางหลากหลายของบุคคล เชื่อม่ันวาบุคคล 
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องคประกอบ ความหมาย 
มีความสามารถในการพัฒนาตนเองได ใสใจในทุกขสุขของผูอ่ืน ให
เวลาในการปรึกษาพูดคุยใหคําแนะนําท่ีดีงาม ตลอดจนใหความ
ชวยเหลือ จนประสบความสําเร็จ 

3. ใฝเรียนรู สรางสรรค และพัฒนาตน การศึกษา คนควา และติดตามขอมูลขาวสารเพ่ือพัฒนาตนเองให
ทันตอเหตุการณ วิทยาการ และความกาวหนาของศาสตรใน
วิชาชีพ ตลอดจนมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาองค
ความรูหรือนวัตกรรมในวิชาชีพของตน 

4. มีความสามารถในการถายทอด
ความรู 

ความสามารถในการสื่อสาร สามารถอธิบายเรื่องยากใหเปนเรื่อง
งาย เรื่องท่ีเปนนามธรรมใหเปนรูปธรรม สามารถลําดับการ
นําเสนอจากงายไปยาก มีเทคนิควิธีการสอนท่ีหลากหลายและ
เลือกใชไดเหมาะสมกับบุคคล สามารถกระตุนและสรางแรงบันดาล
ใจในการเรียนรู 

5. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี การสํารวมระวังความประพฤติของตนใหอยูในระเบียบแบบแผนท่ีดี
งาม ไดแก มีความซ่ือสัตย ยุติธรรม รับผิดชอบตอหนาท่ี มีระเบียบ
วินัย ตรงตอเวลา เสียสละเพ่ือสวนรวม ขยัน หนักแนน อดกลั้น
และอดทน มีความยืดหยุน มีความม่ันคงทางอารมณ 

 
 แบบวัดทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารย มีลักษณะเปนแบบวัดมาตรประมาณคา 5 ระดับ
ของลิเคิรต (5-point Likert rating scale) จํานวน 50 ขอตอฉบับ ซ่ึงออกแบบใหใชคูกับแบบวัดลักษณะนิสัย
ของผูสมัครเขาเปนอาจารย ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน 10 ขอ ซ่ึงวัดการตอบตามความปรารถนาของ
สังคม มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรต (5-point Likert rating scale) คะแนนจากแบบวัด
สวนนี้ใชเพ่ือประกอบการพิจารณาเก่ียวกับการตอบขอคําถามตามความเปนจริงของผูสมัครเขาเปนอาจารย 
 แบบวัดทัศนคติสําหรับผูสมัครเขาเปนอาจารยไดถูกพัฒนาใหครอบคลุมตามขอกําหนดท่ี
มหาวิทยาลัยกําหนดไวเรียบรอยแลว และสามารถนําแบบวัดฯ ดังกลาว ไปใชเพ่ือเปนประโยชนตอ
มหาวิทยาลัยตอไป 
 

8. โครงการพัฒนาแบบสอบเพ่ือการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ สําหรับการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ  
 การแสวงหา พัฒนา และรักษาบุคลากรท่ีดีมีความสามารถใหทํางานอยูกับองคกรอยางยาวนาน
เปนกระบวนการท่ีองคกรควรใหความสําคัญ เนื่องจากบุคลากรท่ีดีมีความสามารถจะเปนขุมกําลังสําคัญใน 
การพัฒนางานและองคกรใหสามารถทํางานตอบสนองตอยุทธศาสตรไดเปนอยางดีกระบวนการบริหารจัดการ
ดานงานบุคคลตองปรับเปลี่ยนบทบาทมาเปนงานเชิงรุกใหสอดคลองกับยุทธศาสตรและวิสัยทัศนขององคกร
มากข้ึน 
 มหาวิทยาลัยตระหนักถึงความสําคัญของระบบบริหารบุคคลท่ีจะตองแสวงหาและคัดสรร
บุคลากรท่ีดีมีคุณภาพ จึงเห็นสมควรใหนําสมรรถนะดานบริหารจัดการ (managerial competencies) 
ประกอบดวย ความสามารถในการบริหารจัดการ ความสามารถแกไขปญหาและตัดสินใจ และการบริหาร
จัดการและพัฒนาบุคลากร มาใชเปนเครื่องมือหนึ่งเพ่ือประกอบการพิจารณาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
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สายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ ซ่ึงครอบคลุม ผูอํานวยการสํานักบริหาร/ฝายบริหาร/ฝายวิชาการ หัวหนา
งาน เจาหนาท่ีระดับ P6 และตําแหนงเทียบเทาอ่ืน ๆ ในการนี้ ไดรับความรวมมือจากศูนยทดสอบและ
ประเมินเพ่ือพัฒนาการศึกษาและวิชาชีพ คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนผูดําเนินการพัฒนา
แบบสอบเพ่ือการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ  
 แบบสอบเพ่ือการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ มีลักษณะเปนแบบสอบอัตนัย 
ประกอบดวยขอคําถามเปนสถานการณท่ีมีการใหขอมูลเพ่ิมเติมเปนระยะ จํานวน 5 ขอตอฉบับ (คะแนนรวม 
100 คะแนน) ซ่ึงผูเขาสอบไมสามารถตอบคําถามลวงหนาและยอนหลังได จะตองตอบคําถามตามเวลาและ
พ้ืนท่ีของกระดาษท่ีกําหนดไว สมรรถนะท่ีใชในการวัดมีดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.6 องคประกอบการประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ 

สมรรถนะท่ีตองการวัด สมรรถนะยอยท่ีตองการวัด คาน้ําหนัก 
1. การแกไขปญหาและการตัดสินใจ 1.1 การประเมินสถานการณ 10% 
 1.2 การวิเคราะหสาเหตุ 

1.3 การคาดการณ 
1.4 การเลือกวิธีแกไขปญหาท่ีเหมาะสม 

20% 

 1.5 การตัดสินใจ/การเลือกวิธีแกปญหาท่ีเหมาะสม 
1.6 การวิเคราะหผลกระทบและการวางแผนรับมือ
ผลกระทบ 

30% 

2. การบริหารจัดการและการพัฒนา
บุคลากร 

2 . 1  ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห จุ ด แ ข็ ง แ ล ะ จุ ด อ อ น ข อ ง
ผูใตบังคับบัญชา/การรูจักผูใตบังคับบัญชา 
2.2 การหาแนวทางในการบริหารจัดการและการ
พัฒนาผูใตบังคับบัญชา/การหาแนวทางในการให
คําปรึกษา/พัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

20% 

 2.3 การกํากับติดตาม 20% 
  
 โดยแบบสอบฯ ถูกพัฒนาใหครอบคลุมตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดเรียบรอยแลว ท้ังนี้  
การนําแบบสอบฯ ไปใชนั้น จะตองสอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัยดานการบริหารบุคคลตอไป 
 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 4/2559 วันท่ี 14 มีนาคม 2559 มีมติ
อนุมัติใหใชรางแบบสอบฯ เพ่ือการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายปฏิบัติการ กลุมบริหารจัดการ ในสังกัด
ศูนยการจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัย และนําผลมาประกอบการพิจารณาปรับระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
ท้ังนี้ ขอใหนําผลการทดสอบดังกลาวเสนอตอท่ีประชุมตอไปดวย 
 

9. กรอบอัตรากําลังสายวิชาการ ป 2559 – 2562 

ตามท่ี สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไดจัดสัมมนาระหวางกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
กรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และผูบริหารมหาวิทยาลัย เรื่อง นโยบายการ
บริหารงานบุคคล: กรอบอัตรากําลัง เม่ือวันท่ี 10-12 ตุลาคม 2557 ณ โรงแรมวรบุระ รีสอรท แอนด สปา 
จังหวัด ประจวบคีรีขันธ เพ่ือหารือแนวทางการกําหนดกรอบอัตรากําลังสายวิชาการของมหาวิทยาลัย ท่ี
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ประชุมไดรวมกันกําหนดแผนงานในการดําเนินงาน เรื่องการวางแผนวิชาการและการวางเกณฑการกําหนด
กรอบอัตรากําลัง สายวิชาการ 

คณะกรรมการพิจารณากําหนดอัตรากําลัง สายวิชาการ เม่ือวันท่ี 2 มิถุนายน 2558 ไดหารือเกณฑ
การกําหนดกรอบอัตรากําลัง สายวิชาการอีกครั้ง พรอมท้ังทบทวนขอเสนอจากสวนงานประกอบการพิจารณา 
ท่ีประชุมจึงมีมติใหนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว ตอท่ีประชุมคณบดี วันพุธท่ี 10 มิถุนายน 2558 
เพ่ือท่ีประชุมรับทราบแนวทางการดําเนินการ และเม่ือวันท่ี 15 กรกฎาคม 2558 ไดมีการจัดประชุมสัมมนา
ผูบริหารมหาวิทยาลัย ณ โรงแรมดุสิตธานี พัทยา จังหวัดชลบุรี โดยดําเนินการแบงกลุมอภิปรายแผนพัฒนา
วิชาการและแผนอัตรากําลัง แบงเปน 3 กลุมดังนี้ 1) กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ 2) กลุมวิทยาศาสตรเทคโนโลยี 
3) กลุมสังคมศาสตร/มนุษยศาสตร และเสนอผลการอภิปรายกลุมและสรุปแผนพัฒนาวิชาการและแผน
อัตรากําลังในภาพรวม และนําผลการอภิปรายท่ีไดจากการสัมมนาผูบริหารเสนอตอท่ีประชุมคณบดี ในการ
ประชุมครั้งท่ี 25/2558 เม่ือวันท่ี 2 กันยายน 2558 

คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ครั้งท่ี 9/2558 เม่ือวันท่ี 13 ตุลาคม 
2558 มีมติเห็นชอบแผนวิชาการและกรอบอัตรากําลังสายวิชาการ ป  2559 – 2562 โดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

1. บทนํา 
2. วิเคราะหสถานภาพอดีตถึงปจจุบัน 

เนื่องจากการขยายตัวของจํานวนนิสิตและจํานวนอาจารย ในชวง 14 ปท่ีผานมา จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยไดเพ่ิมจํานวนการรับนิสิตข้ึนมาเปนลําดับดังรูปท่ี 1 สงผลใหจํานวนนิสิตในมหาวิทยาลัยเพ่ิมมาก
ข้ึน โดยนิสิตปริญญาตรี เพ่ิมจาก 17,600 เปน 27,600 คน นิสิตปริญญาโท เพ่ิมจาก 8,200 เปน 10,600 คน 
และนิสิตปริญญาเอก เพ่ิมจาก 976 เปน 2,652 คน สรุปนิสิตท้ังหมดไดเพ่ิมจาก 26,936 คน มาเปน 40,916 
คน หรือคิดเปนรอยละ 52  

 
ภาพท่ี 3.3 รูปจํานวนนิสิตจุฬาฯ ชวงป 2543 - 2556 
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จากการสัมมนาคณะกรรมการนโยบายบุคลากร เม่ือวันท่ี 11 ตุลาคม 2557 ไดมีขอสรุปในเบื้องตน
วา คณาจารยทํางานเต็มเวลาเทียบเทา นาจะไมเกิน 3,000 คน และจํานวนนิสิตอยูท่ีประมาณ 40,000 คน 
เม่ือคํานวณเปนคาสัดสวนนิสิตตออาจารยจะไดคาเปน 13 : 1  

 

ตารางท่ี 3.7 จํานวนบุคลากร สายวิชาการและสายปฏิบัติการ ชวงป 2539-2556* 

 
  

3. การพัฒนาทางวิชาการ 

3.1 ความทาทายและความจําเปนตอสังคม 

3.2 แผนวิชาการจากสวนงานตาง ๆ 
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ตารางท่ี 3.8 แผนวิชาการ 2558-2562 จากสวนงานตางๆ  

 

11. 
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จากแผนวิชาการ สวนงานตาง ๆ ไดพิจารณาถึงหลักสูตรตางๆ ท่ีจะดําเนินการในอนาคตและจํานวน
นิสิตท่ีจะรับเขามาศึกษาในแตละระดับ จากจํานวนนิสิตท่ีสวนงานคาดวาจะมี นํามาสูการกําหนดจํานวน
คณาจารยประจําตามสัดสวนนิสิตเทียบเทา (FTES) ตออาจารยท่ีพ่ึงมี ซ่ึงไดนําประเด็นของการจัดขนาดของ
ชั้นเรียนและลักษณะการจัดการเรียนการสอนมาพิจารณารวมดวย โดยนํามิติดังกลาวมารวมพิจารณาและได
กําหนดคา SFR ดังกลาวเปนชวงของตัวเลขดังแสดงในตารางท่ี 3.9 และนําคาดังกลาวมาใชในการคํานวณ
จํานวนอาจารยดังรูปท่ี 3.4  

 

 
ภาพท่ี 3.4 กระบวนการคํานวณจํานวนอาจารยเต็มเวลา 

  

ตารางท่ี 3.9 สัดสวนนิสิตตออาจารยสําหรับสาขาวิชาตางๆ 

 
 

จากจํานวนนิสิตท่ีแตละสวนงานเสนอ ดังแสดงในตารางท่ี 4 เม่ือนํามาประมวลผลดังภาพท่ี 3.4   
จะไดจํานวนอาจารยดังแสดงในตารางท่ี 3.11  
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ตารางท่ี 3.10 จํานวนนิสิตในป พ.ศ. 2562 ท่ีสวนงานเสนอ 

 
 

ตารางท่ี 3.11  จํานวนอาจารยเต็มเวลาในแตละสวนงาน 
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4. บทสรุป 

จากแผนวิชาการของแตละสวนงาน แผนการรับนิสิตเขาศึกษา ผลการวิเคราะหและคํานวณ
อัตรากําลังสายวิชาการ สรุปไดดังนี้ ในป 2562 จํานวนนิสิตท้ังหมดท่ีสวนงานเสนอมาจะมีประมาณ 40,500 
คน สัดสวนนิสิตวิจัยตอนิสิตท้ังหมดจะอยูท่ีประมาณ 0.26 และจํานวนอาจารยทํางานสอนเต็มเวลา 3005 คน 
(อัตรากําลังสายวิชาการจํานวนนี้ไมรวมอาจารยท่ีทําหนาท่ีบริหารอีกประมาณ 100 อัตราและจํานวนอาจารย
สํารองสําหรับท่ีลาไปศึกษาตอประมาณ 50 อัตรา) 

สําหรับกระบวนการปรับอัตรากําลังไปสูคาเปาหมายในตารางท่ี 5. สวนงานท่ีไดอัตรากําลังเพ่ิมมาก
ข้ึน สวนงานจะตองแสดงใหเห็นวา การเพ่ิมจํานวนอาจารยทําใหผลิตภาพของสวนงานดีข้ึน นั่นคือ สวนงานมี
ผลผลิตทางวิชาการมากข้ึน สามารถเพ่ิมคุณภาพทางการศึกษาไดดีข้ึน สําหรับสวนงานท่ีตองปรับลดหรือคืน
อัตราใหกับมหาวิทยาลัยใหคอย ๆ ทยอยคืนเม่ือมีผูเกษียณอายุ โดยอาจสงคืนรอยละ 50 ของผูเกษียณอายุใน
แตละป 

 ตอมาคณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในการประชุมครั้งท่ี 10/2558 
เม่ือวันอังคารท่ี 24 พฤศจิกายน 2558 ท่ีประชุม มีมติรับทราบแผนวิชาการและกรอบอัตรากําลังสายวิชาการ 
ป 2559 – 2562 โดยอยูในระหวางดําเนินการซ่ึงยังไมแลวเสร็จ และยังไมมีผลในทางปฏิบัติแตอยางใด ท้ังนี้
ตองมีการปรับปรุงแผนวิชาการใหเสร็จเรียบรอยกอน โดยมหาวิทยาลัยไดมีการแตงตั้งคณะทํางานข้ึนมาเพ่ือ
ปรับปรุงแผนวิชาการดังกลาว และตองนําเสนอตอคณะกรรมการนโยบายวิชาการ เพ่ือพิจารณาอนุมัติตอไป 
 

10. โครงการวิจัยเชิงสํารวจและเปรียบเทียบระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย เรื่อง สัญญาจาง 
สวัสดิการ และคาตอบแทนบุคลากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ในปงบประมาณ 2558 มหาวิทยาลัย ไดจัดใหมีการทําการวิจัยเชิงสํารวจและเปรียบเทียบระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย เรื่อง สัญญาจาง สวัสดิการ และคาตอบแทนบุคลากรของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เพ่ือสํารวจรูปแบบของสัญญาจาง การจัดสวัสดิการ การจายคาตอบแทนแกบุคลากร เพ่ือนําไปสู
รูปแบบสัญญาจาง สวัสดิการ และคาตอบแทนบุคลากรท่ีเหมาะสมกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซ่ึง
มหาวิทยาลัยไดผลการสํารวจและเปรียบเทียบตามท่ีไดกําหนดในโครงการฯ เรียบรอยแลว อยูระหวางการ
เสนอแนวทางเพ่ือกําหนดนโยบายตอไป 

งานดานการวางแผนและการวิเคราะหกรอบอัตรากําลัง 
 มหาวิทยาลัยไดวางหลักเกณฑเพ่ือดําเนินการบริหารจัดการอัตรากําลังของพนักงานมหาวิทยาลัย
ท้ังสายวิชาการและปฏิบัติการ รวมถึงการกําหนดตําแหนงตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพ่ือประโยชนสูงสุด อีกท้ังสอดคลองกับโครงสรางของทางมหาวิทยาลัย โดยแบงรายละเอียดของ
การดําเนินงานได ดังนี้ 
 1. การปรับกรอบอัตรากําลังเปนสวนหนึ่งของภาระงานหลักของฝายพัฒนาระบบงานบุคคล 
ทางฝายฯจะรับเรื่องและขอมูลจากทางสวนงาน/หนวยงาน เพ่ือดําเนินการวิเคราะหจากเหตุผลและความ
จําเปนวาเหมาะสมหรือไมอยางไรในเบื้องตน จากนั้น จึงนําเสนอตอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
และหรือคณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือพิจารณาตอไป โดยขออธิบายตาม
รายละเอียด ดังนี้ 
 1.1 การปรับกรอบอัตรากําลังคือ ทางสวนงาน/หนวยงาน นํากรอบอัตราวางเสนอ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล เพ่ือดําเนินการขอปรับเปลี่ยนอัตราวาง ในกรณีดังตอไปนี้ 
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- กรณีขอปรับระดับ P แตคงชื่อตําแหนงเดิม จํานวน 4 อัตรา เชน ตําแหนง เจาหนาท่ี
สํานักงาน (พัสดุ) P8 เปนตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน (พัสดุ) P7 

- กรณีขอปรับระดับ P และเปลี่ยนตําแหนง จํานวน 19 อัตรา เชน เดิม ตําแหนงเจาหนาท่ี
สํานักงาน (ธุรการ) P8 เปนตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน (บุคคล) P7  

- กรณีขอเปลี่ยนภาระงาน (อัตราวาง) จํานวน 13 อัตรา เชน เดิม ตําแหนง เจาหนาท่ี
สํานักงาน (บริหารงานท่ัวไป) P7 เปนตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน (บัญชี) P7  

- กรณีขอปรับกรอบภาระงาน จํานวน 6 อัตรา เชน เดิม ตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน
(บุคคล) P7 (วุฒิปริญญาตรี) เปนตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน (บุคคล) P7 (วุฒิปริญญาโท) 

- กรณีขอเปลี่ยนตําแหนง แตระดับ P เดิม จํานวน 31 อัตรา เชน เดิม ตําแหนง เจาหนาท่ี
สํานักงาน (บริหารงานท่ัวไป) P7 เปนตําแหนง เจาหนาท่ีวิเคราะห (ระบบคอมพิวเตอร) P7 

1.2 การขอปรับเปล่ียนตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยไดเริ่มใหมีการ
ปรับเปลี่ยนตําแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ เพ่ือใหสอดคลองกับภาระงานท่ีพนักงาน
มหาวิทยาลัยไดปฏิบัติงานจริงโดยเปนการปรับภาระงานใหสอดคลองกับตําแหนงงานท่ีปฏิบัติ โดยใชอัตรา
เลขท่ีเดิมท่ีมีบุคลากรครองอยูเพ่ือใหการบริหารจัดการอัตรากําลังมีความคลองตัวมากยิ่งข้ึนจํานวนประมาณ 
12 อัตรา 

- กรณีตัวอยางการปรับเปลี่ยนภาระงาน เดิม : ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา              
(วิชาการศึกษา) P7  ใหม : ตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน (บริหารงานท่ัวไป) P7 
  1.3 การขอกําหนดกรอบอัตราของพนักงานมหาวิทยาลัย 
  -  กรณีขอกําหนดกรอบอัตราวางของพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 16 อัตรา เชน สวนงาน
มีกรอบอัตราวางท่ียังมิไดกําหนดตําแหนง ซ่ึงเปนอัตราวางจากการวิเคราะหกรอบอัตรากําลังป 2550 – 2554
ดังนั้น สวนงานจึงสามารถดําเนินการเพ่ือนําเขาคณะกรรมการบริหารงานบุคคล เพ่ือขอกําหนดตําแหนง 
  -  กรณีขอใชกรอบวางในอนาคต จํานวน 2 อัตรา ซ่ึงกรณีนี้ สวนงานไมมีกรอบอัตราวาง  
เพ่ือมาใชในการวาจางและบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจึงใหนํากรอบอัตราวางในอนาคตท่ีจะ
เกษียณ (ภายใน 2-3 ป) เพ่ือมาใชในการวาจางและบรรจุกอน 

1.4 การขอปรับเปล่ียนระดับใหสูงข้ึน พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ สามารถ
ปรับเปลี่ยนระดับใหสูงข้ึนจากระดับ P7 เขาสูระดับ P6 จากผูปฏิบัติงานภายในสวนงาน/หนวยงานโดยใช
อัตราเลขท่ีเดิมท่ีบุคลากรครองอยู และจัดใหอยูในกลุมบริหารจัดการ 

- การปรับเปลี่ยนระดับใหสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติงาน จากระดับ P7  
เขาสูระดับ P6 จากผูปฏิบัติงานภายในสวนงาน/หนวยงาน จํานวน 4 รายประกอบดวย 

 1.4.1 คณะแพทยศาสตร     จํานวน 1 อัตรา 
 1.4.2 คณะครุศาสตร      จํานวน 1 อัตรา 
 1.4.3 วิทยาศาสตรการกีฬา     จํานวน 1 อัตรา 
 1.4.4 สํานักงานวิทยทรัพยากร     จํานวน 1 อัตรา 

2. การขอกรอบอัตรากําลังใหม คือ กรณีของสวนงาน/หนวยงาน ท่ีจัดตั้งข้ึนใหมตามขอบังคับ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการบริหารงานบุคคล หรือกรณีกรอบอัตราวางของสวนงาน/หนวยงาน นั้น  
เดิมผูปฏิบัติงานในตําแหนงของอัตราดังกลาวเปนลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน ตองพนสภาพดวยกรณี
ใด ๆ ก็ตาม อัตรานั้นก็จะถูกยุบ หากสวนงาน/หนวยงานยังยืนยันถึงเหตุผลความจําเปนท่ีตองการผูปฏิบัติงาน
ในตําแหนงดังกลาว ก็จะจัดทําเอกสารเพ่ือยืนยันถึงเหตุผลความจําเปนพรอมเอกสารประกอบอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 
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สงมายังฝายพัฒนาระบบงานบุคคล เพ่ือนําเสนอตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคล และนําเสนอตอ
คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยพิจารณาตอไป ท้ังนี้ ในปงบประมาณ 2558 
ไดรับอนุมัติ จํานวน 68 อัตรา ดังนี้ 

- คณะวิศวกรรมศาสตร      จํานวน 2 อัตรา 
- คณะแพทยศาสตร      จํานวน 1 อัตรา 
- คณะครุศาสตร       จํานวน 3 อัตรา 
- สํานักบริหารการเงิน การบัญชี และการพัสด ุ   จํานวน 9 อัตรา 
- สํานักตรวจสอบ       จํานวน 13 อัตรา 

  - ศูนยวิทยาศาสตรฮาลาลฯ     จํานวน 6 อัตรา 
  - สํานักบริหารวิรัชกิจและเครือขายนานาชาติ   จํานวน 16 อัตรา 
  - ศูนยวิจัยไพรเมทแหงชาติ     จํานวน 14 อัตรา 
  - ศูนยสัตวทดลองจุฬาฯ      จํานวน 4 อัตรา 

3. การคงกรอบอัตราเกษียณอายุ ประจําป 2559 มหาวิทยาลัยไดวางแนวทางดําเนินงาน ไว
ดังตอไปนี้ คือ 

  3.1 ขาราชการ         
        กรณีของขาราชการใหคงกรอบทดแทนเปนพนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุนได 
และใหสวนงาน/หนวยงานดําเนินการขอกําหนดอัตราเลขท่ีใหมเปนหมวดเงินอุดหนุน เพ่ือทดแทนอัตราเลขท่ี
เดิมของขาราชการท่ีเกษียณอายุ กอนท่ีจะดําเนินการสรรหา คัดเลือก โดยขอกําหนดอัตราเลขท่ีใหมมายัง
สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย และเสนอใหมหาวิทยาลัยรับทราบ 

 3.2 พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุนและหมวดเงินรายได   

 3.2.1 สายวิชาการ        
     กรณีสายวิชาการใหคงกรอบอัตราทดแทนโดยใหสวนงานดําเนินการสรรหา
คัดเลือกไดทันที และเสนอใหมหาวิทยาลัยรับทราบ    

 3.2.2 สายปฏิบัติการ   

     3.2.2.1 ระดับ P6 P5 P4 P3 ใหสวนงาน/หนวยงาน เสนอมหาวิทยาลัยพิจารณา           
     3.2.2.2  ระดับ P7 P8 มี 2 กรณี ดังนี้      
     - กรณีคงกรอบตําแหนงและระดับ P เดิม ใหคงกรอบอัตราทดแทน โดยให 

       สวนงาน/หนวยงาน ดําเนินการสรรหาคัดเลือก ไดทันทีและเสนอให 

       มหาวิทยาลัยรับทราบ 

       - กรณีปรับเปลี่ยนตําแหนงและระดับ P ใหเสนอมหาวิทยาลัยพิจารณา    

 3.2.2.3 ระดับ P9 มหาวิทยาลัย มีนโยบายใหจางเหมาบริการ (Outsource) เพ่ือ   
ทดแทนบางตําแหนงกลุมบริการ (P9) โดยขอใหสวนงาน/หนวยงาน 
จัดสรรภาระงานใหกับตําแหนงกลุมบริการท่ีมีอยูหรือใหใชอัตราวางท่ีมี
อยูกอน ในกรณีสวนงาน/หนวยงานมีความจําเปน ใหเสนอมหาวิทยาลัย
พิจารณาเปนรายอัตรา โดยใชเงินรายไดของสวนงาน/หนวยงาน ในการ
จางเปนพนักงานวิสามัญ หรือพนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินรายไดของ
สวนงาน/หนวยงาน  



[45] 

 

 
 

 

 3.3 ลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน (เทียบเทา P8 และ P9)   
 - ใหยุบกรอบอัตรากําลังลูกจางประจําเงินงบฯ เนื่องดวยกระทรวงการคลัง มีนโยบายให
สถาบันอุดมศึกษาท่ีมีบุคลากรประเภทลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน ในกรณีพนสภาพทุกกรณี อาทิ
เชน เกษียณ ลาออก ตาย และอ่ืนๆ เนื่องดวยกระทรวงการคลังไมไดจัดสรรเงินงบประมาณ หรือ กรณีสวนงาน
มีความจําเปนสามารถขอกรอบอัตราใหมทดแทนเปนพนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินรายได ใหเสนอ
มหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติเปนรายอัตรา 

 3.4 ลูกจางประจําเงินนอกงบประมาณแผนดิน (เทียบเทาตั้งแต P9 P8 P7 ข้ึนไป) 
 - ใหยุบกรอบอัตรากําลังลูกจางประจําเงินนอกฯ ในกรณีพนสภาพทุกกรณี อาทิเชน เกษียณ 
ลาออก ตาย และอ่ืนๆ  หรือ กรณีสวนงานมีความจําเปนสามารถขอกรอบอัตราใหมทดแทนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยหมวดเงินรายได ใหเสนอมหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติเปนรายอัตรา   

 

งานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย 

1. งานเลขานุการกิจคณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทําหนาท่ีพิจารณา กลั่นกรองงาน              
ตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากรท่ีตองเสนอตอสภามหาวิทยาลัย โดยกําหนด
หลักเกณฑและวิธีการดําเนินการอยางหนึ่งอยางใด อันจําเปนเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากร
ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล ปงบประมาณ 2559 (วันท่ี 1 ตุลาคม 
2558 ถึงวันท่ี 30 กันยายน 2559) มีการประชุมคณะกรรมการนโยบายบุคลากร รวมท้ังหมดจํานวน 8 ครั้ง  

 

2. การปรับปรุงมาตรฐานภาระงานและมาตรฐานภาระงานของตําแหนงใหม 
ตามท่ี ขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 หมวด 2 

หลักเกณฑท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานมหาวิทยาลัย ขอ 16 ขอ 48 และขอ 65 ไดกําหนดไวดังนี้ 
 ขอ 16 ใหคณะกรรมการบริหาร จัดทํามาตรฐานประจําตําแหนงงาน (Job Description) ไวเปน
บรรทัดฐานทุกตําแหนงงาน ท้ังนี้ใหจัดทําเปนประกาศมหาวิทยาลัยตอไป โดยใหแสดงตามหัวขอดังตอไปนี้ 
ประเภท ชื่อตําแหนง หนาท่ีและความรับผิดชอบของงาน คุณสมบัติเฉพาะ และสมรรถนะ 
 ขอ 48 พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ มีภาระงานประกอบดวย งานตามมาตรฐานประจํา
ตําแหนง และภาระงานอ่ืนๆ ท่ีไดรับมอบหมาย 
 ขอ 65 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหประเมินตามขอตกลงภาระงานท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้น
ไดรับมอบหมาย 
 ซ่ึงพบวาปจจุบัน มาตรฐานประจําตําแหนงของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยยังไมครบถวนในสวนของ
สมรรถนะในแตละตําแหนงงาน ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเสนอ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 10/2559 วันท่ี 22 สิงหาคม 2559 และมีขอสังเกต
รวมถึงเสนอแนะในประเด็นตางๆ ดังนี้ 
 1. กรณีสมรรถนะท่ีแสดงถึงความเปนมืออาชีพ (Professional Competency) นั้น พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ระดับ P9 ไมควรมีหัวขอ 1.6 การคิดอยางเปนระบบ และหัวขอ 1.7 การบริหาร
การเปลี่ยนแปลง 
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2. ขอใหนําพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) เสนอตอคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลพิจารณา 

3. ขอใหจัดทํามาตรฐานประจําตําแหนงงาน (Job Description) ของทุกตําแหนงงาน ท่ีมีการกําหนด 
สมรรถนะตางๆ (Competency) ไว และนํามาเสนอตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาในทุก
ตําแหนงงาน 

4. มหาวิทยาลัยควรมีการจัดทําแผนการปฏิบัติงาน (Action Plan) เก่ียวกับการนําสมรรถนะ 
(Competency) ไปใชงานในดานตางๆ 
 ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล อยูระหวางการดําเนินการจัดทํามาตรฐานประจําตําแหนงสําหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีการกําหนดสมรรถนะ ของกลุมปฏิบัติการและวิชาชีพและกลุมบริหารจัดการ จํานวน 
108 ตําแหนง ไดแก 

- กลุมบริหารจัดการ    จํานวน 12 ตําแหนง 
- กลุมงานวิจัย    จํานวน 4 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีสํานักงาน   จํานวน 19 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีวิเคราะห   จํานวน 3 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีบริการการศึกษา  จํานวน 15 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีบริการสารสนเทศ  จํานวน 3 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีบริการวิทยาศาสตร  จํานวน 7 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีบริการงานแพทย  จํานวน 11 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีบริการงานชาง   จํานวน 14 ตําแหนง 
- กลุมวิชาชีพอ่ืนๆ    จํานวน 19 ตําแหนง 
- กลุมเจาหนาท่ีบริการท่ัวไป   จํานวน 1 ตําแหนง 
 3. การนําเสนอแบบประเมินตนเอง เ ก่ียวกับการปฏิบัติตามหนาท่ีและบทบาทของ

คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ตามท่ี สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการ
ทํางานของคณะกรรมการนโยบายทุกชุดท่ีสภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยแตงตั้งโดยใหมีการจัดทํา 
“การประเมินตนเอง”เพ่ือติดตามและประเมินผลการดําเนินงานในรอบ 1 ป (ปบัญชี 2559 ระหวางวันท่ี 1 
ตุลาคม 2558 ถึง 30 กันยายน 2559)และสงผลการประเมินผานคณะกรรมการติดตามและประเมินผล เพ่ือ
รายงานตอสภามหาวิทยาลัยตอไป การประเมินตนเองในครั้งนี้ จึงรวมถึงคณะกรรมการนโยบายบุคลากร   
สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ดวยนั้น 

 ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล ดําเนินการนําเสนอแบบประเมินตนเองเก่ียวกับการปฏิบัติตามหนาท่ี
และบทบาทของคณะกรรมการนโยบายบุคลากรสภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลั ย  ต อ ท่ีประชุ ม
คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และดําเนินการประสานงานกับตัวแทน
คณะกรรมการติดตามและประเมินผล ในการนําเสนอ แบบประเมินตนเอง ท่ีผานมติของท่ีประชุม 
คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

4. อาจารยสอนภาษาตางประเทศ 

ในปงบประมาณ 25558 ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล และผูบริหารของมหาวิทยาลัย นําเสนอ
แนวคิดของอาจารยสอนภาษาตางประเทศ ตอมา มหาวิทยาลัย ไดออกขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วา
ดวยการบริหารงานบุคคล ปรับปรุงฉบับท่ี ๓ พ.ศ. ๒๕๕๘ โดยใหเพ่ิมความตอไปนี้เปน “ขอ ๒๖ พนักงาน
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มหาวิทยาลัยสายวิชาการแบงออกเปนสี่กลุมดังนี้ (๑) กลุมคณาจารยประจํา (๒) กลุมอาจารยสาธิต (๓) กลุม
นักวิจัย (๔) กลุมอาจารยสอนภาษาตางประเทศ” “ขอ ๓๘/๑ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการกลุม
อาจารยสอนภาษาตางประเทศจะมีไดในสังกัดสถาบันภาษาหรือคณะอักษรศาสตรเทานั้น ท้ังนี้ อาจารย
สอนภาษาตางประเทศในสังกัดสถาบันภาษาอาจเปนชาวไทยหรือชาวตางประเทศก็ได แตอาจารยสอน
ภาษาตางประเทศในสังกัดคณะอักษรศาสตรจะตองเปนชาวตางประเทศเทานั้น” และ “ขอ ๓๘/๒ พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการกลุมอาจารยสอนภาษาตางประเทศมีตําแหนงดังนี้ (๑) อาจารยสอนภาษา
เช่ียวชาญพิเศษ (๒) อาจารยสอนภาษาเช่ียวชาญ (๓) อาจารยสอนภาษาชํานาญการ (๔) อาจารยสอน
ภาษา” ประกาศ ณ วันท่ี ๕ กุมภาพันธ ๒๕๕๘   

มหาวิทยาลัย ไดดําเนินการประกาศจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เรื่องเกณฑภาระงานข้ันต่ําของ
อาจารยสอนภาษาตางประเทศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ประกาศ ณ วันท่ี ๒๕ สิงหาคม ๒๕๕๘ และขอบังคับจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย วาดวยการกําหนดตําแหนงท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ กลุมอาจารยสอน
ภาษาตางประเทศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ประกาศ ณ วันท่ี ๒๗ พฤศจิกายน ๒๕๕๘ 

 

5. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ  เรื่อง ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาสมรรถนะ
สําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 สืบเนื่องจากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย ใน
การเปนมหาวิทยาลัยชั้นนําระดับโลก เปนปญญาแหงแผนดิน เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารจัดการท่ี
คลองตัว กระชับและรวดเร็ว เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง ท่ีสามารถสะทอนถึงการเปน “เสาหลัก
ของแผนดิน” 

 การอบรมเชิงปฏิบัติการ “เรื่องระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาสมรรถนะ” อันเปน
กิจกรรมภายใตโครงการฝกอบรมเพ่ือการบุคลากรในสายปฏิบัติการ ใหไดเรียนรูและเขาใจระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดของบุคลากรท่ีชัดเจนและเปนมาตรฐานเดียวกัน สามารถเชื่อมโยงและขับเคลื่อน
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดไดอยางถูกตอง ครบถวน และบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง 
และไดรับการอบรมความรูและการพัฒนาสมรรถนะการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีความคาดหวังวาบุคลากรกลุมนี้จะสามารถเปนกลุมตัวแทนการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agents) ในองคกรท่ีจะสามารถบริหารงาน บริหารบุคลากร รวมเสริมสราง
ความสัมพันธและเพ่ิมระดับความผูกพันของบุคลากรในองคกรอยางสรางสรรค รวมท้ังการสื่อสาร 
ประชาสัมพันธ ตอบคําถาม และสรางความเขาใจในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดไดอยาง
ถูกตอง ชัดเจน และครบถวน อีกท้ังสามารถพัฒนาตนใหเปนตัวอยางอันดี (Role model) ของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ในการท่ีจะพัฒนาตน  พัฒนาทีมงาน พัฒนาองคกร  

ผลลัพธท่ีไดจะเปนการสรางเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรไปสูการ
เกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีสามารถตอบสนองการบรรลุเปาหมายและเปาประสงคตามวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร
ของมหาวิทยาลัยไดเปนอยางดีในการสนับสนุนใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพสูงในอนาคต 

โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ  เรื่อง ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาสมรรถนะสําหรับ
บุคลากรสายปฏิบัติการของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี ้
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สวนท่ี 1  จํานวน 10 รุน ๆ ละ 1.5 วัน  (9 ชั่วโมง) โดยเนือ้หาในการอบรมประกอบดวย 

• วงจรการบริหารผลการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ (Strategic Performance Management 
Cycle) 

• ความทาทาย/ปญหาในการเขียน Assignment Sheet   

• การวิเคราะห Assignment Sheet ท่ีดี และท่ีตองปรับปรุง 

• การเขียน Assignment Sheet  และการพัฒนาการเขียน Assignment Sheet 

• การนําเสนอ Assignment Sheet ท่ีดี 

• ระบบการวางแผนการปฏิบัติงาน จากกลยุทธสูการปฏิบัติ (Strategies into Action) 
 

สวนท่ี 2  จํานวน 10 รุน ๆ ละ 2 วัน (12 ชั่วโมง) โดยเนื้อหาในการอบรมประกอบดวย 

• ภาวะผูนํา (Leadership) 

• ผูนําในฐานะโคช (Leader as a Coach)  

• การโคชท่ีมีประสิทธิผล (Effective Coaching) 

• การมุงผลลัพธแบบกาวกระโดด (Achieving Breakthrough Result) 

• การติดตามผลงานและการประเมินผลงาน (Performance Monitoring and Performance 
Appraisal) 

• การแกปญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) 

• คานิยมหลักของมหาวิทยาลัย (Core Values) 

• สมรรถนะหลักท่ีตองพัฒนา (Competency Development)  

• การจัดทําแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan)  
 

ซ่ึงไดผลตอบรับเปนอยางดี ทางผูบริหารมหาวิทยาลัยท่ีกํากับสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยเห็น
ความสําคัญในการพัฒนาองคความรู และทักษะการปฏิบัติงาน เรื่องระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและการ
พัฒนาสมรรถนะสําหรับบุคลากรสายปฏิบัติการของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจะดําเนินการตอเนื่องอีกสําหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยระดับ P7 ในปงบประมาณ 2560 นี้ โดยเนนการพัฒนาองคความรูท่ีเหมาะสมกับระดับ
งานเพียงเนื้อหาในสวนท่ี 1 เทานั้น ซ่ึงเนื้อหาก็จะมีการปรับปรุงใหเหมาะสมแตเปนไปตามหัวขอในสวนท่ี 1 ท่ี
ไดเคยดําเนินการใหกับผูอํานวยการทุกระดับ และเจาหนาท่ีระดับ P6 ท่ีผานมาดังกลาวเบื้องตน 

 

6. โครงการระบบการบริหารการประเมินผลการปฏิบัติงาน (CU-PMS) 
ตามท่ี มติสภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในการประชุมครั้งท่ี 744 เม่ือวันท่ี 26 เมษายน 2555 มีมติ

อนุมัติเปาหมาย นโยบาย และแนวทางการพัฒนาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 - 2560 ซ่ึงกําหนดใหมี
การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลท่ีมีกระบวนการสรรหาท่ีเอ้ือตอการไดคนดีและคนเกง มีระบบการ
มอบหมายงานท่ีดี มีระบบการกําหนดคาตอบแทนตามคาของงานและเนนคางานมากกวาจํานวนคน สงเสริม
การพัฒนาบุคลากรใหไดทํางานเต็มศักยภาพ มีเสนทางการเติบโตท่ีชัดเจน มีการติดตามและการประเมินผลท่ี
เนนผลลัพธ เท่ียงตรง โปรงใสและเปนธรรม สรางคุณคาหลักท่ีเปนท่ียอมรับและมีการปฏิบัติอยางจริงจัง และ
นํามาถายทอดสูยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคล จึงเปนท่ีมาของ โครงการจัดทําระบบการบริหารการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน (CU-PMS) โดยเปนความรวมมือระหวาง สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย สํานัก
บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ และศูนยการจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัย  

คณะทํางานโครงการฯ ดําเนินการศึกษาระบบการบริหารการประเมินผลการปฏิบัติงาน (CU-PMS) 
จัดทํารางขอกําหนดของผูวาจาง หรือ TOR  (Team of Reference) ซ่ึงเปนความรวมมือระหวาง สํานัก
บริหารทรัพยากรมนุษย สํานักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ และศูนยการจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัย 
โดยคณะทํางานโครงการฯ ใหบริษัทท่ีปรึกษาดําเนินการจัดทํา Proof of Concept (POC) เสนอตอ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 3/2558 เม่ือวันท่ี 9 กุมภาพันธ 2558 เพ่ือขออนุมัติ
แนวทางและรูปแบบ/วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผานระบบออนไลน เนื่องจากการนําเอา
เทคโนโลยีเขามาใชในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจสงผลกระทบหรือปรับเปลี่ยน รูปแบบ
กระบวน/ข้ันตอน การทํางานจากรูปแบบเดิม แบบฟอรมการประเมินผล การจัดการขอมูลตางๆ ท่ีเก่ียวของ
กับการประเมินการปฏิบัติงาน ซ่ึงคณะกรรมการบริหารงานบุคคล มีมติใหคณะทํางานโครงการฯ ศึกษาขอมูล
เพ่ิมเติม เนื่องจากระบบฯ ท่ีนําเสนอนั้น ยังไมสามารถตอบโจทยบางประการของมหาวิทยาลัยได และเนื่อง
ดวยเวลาในการพัฒนาระบบ (Implement) ไมเพียงพอ ผูบริหารจึงใหชะลอการดําเนินการออกไปกอน 

7.  โครงการปรับปรุงโครงสรางเ งินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและ                  

สายปฏิบัติการ 

ตามท่ี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไดกําหนดวิสัยทัศนองคกรไว คือ “จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนแหลง
ความรูและแหลงอางอิงของแผนดิน เปนผูนําทางปญญาเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน” จึงจําเปนท่ีจะตองแสวงหา พัฒนา
และรักษาบุคลากรท่ี “ดีและเกง” ใหทํางานอยูกับองคกรอยางยาวนานมากท่ีสุด เพราะบุคลากรท่ีดี เกง และมี
ความสามารถดีเหลานี้ เปนขุมกําลังสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ ตลอดจนชวยตอบสนองตอความ
ทาทายใหมๆ ท่ีอาจมีเขามาในอนาคต 

เพ่ือใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนองคกรท่ีไดรับความสนใจและสามารถดึงดูดผูมีศักยภาพใหเขามา
ทํางานใหกับมหาวิทยาลัยได คาตอบแทน เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญและเปนแรงจูงใจประการหนึ่งท่ีทําให
ผูสมัครท่ีมีความสามารถใหสนใจเขามาทํางาน มหาวิทยาลัยจึงเห็นควรใหมีการทบทวนและปรับปรุงโครงสราง
เงินเดือนใหม ใหมีความเหมาะสมกับเวลาและสามารถแขงขันไดมากข้ึน โดยนําแนวคิดการจายคาตอบแทนซ่ึง
คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดใหแนวทางไววา คาตอบแทนตองมีความยุติธรรม
ภายในองคกร มีความทัดเทียมกับตลาดแรงงาน และองคกรมีความสามารถในการจายคาตอบแทนได มาเปน
แนวทางในการกําหนดโครงสรางเงินเดือนในโครงการฯ นี้ 

อนึ่ง หลังจากผานมา 2-3 ป องคกรตางๆ ในภาคธุรกิจรวมท้ังมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ตางก็มีการปรับอัตราแรก
จางและอัตราคาตอบแทนใหกับบุคลากรภายในองคกร ในขณะท่ีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยยังคงใชโครงสราง
เงินเดือนและอัตราแรกจางตามวุฒิการศึกษาเชนเดิม ทําใหความสามารถในการแขงขันวาจางบุคลากรของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยลดลง จึงเปนเหตุผลสําคัญท่ีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีความจําเปนท่ีจะตองพิจารณาปรับ
อัตราแรกจางตามวุฒิการศึกษา และโครงสรางเงินเดือนใหทันสมัย สามารถแขงขันได ซ่ึงเปนท่ีมาของ “โครงการ
ปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายปฏิบัติการ” ระยะเวลาดําเนิน
โครงการ ระหวางวันท่ี 30 กันยายน 2558 ถึง 27 กุมภาพันธ 2559 (รวมระยะเวลา 150 วัน) 

ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ดําเนินการรวมกับบริษัทท่ีปรึกษา และ
ผูบริหารของมหาวิทยาลัย ศึกษาเปรียบเทียบโครงสรางเงินเดือนเดิมของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือ
ดําเนินการปรับโครงสรางเงินเดือนใหสอดคลองกับสภาพการแขงขันกับภายนอกได โดยโครงการฯ นี้ 
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ดําเนินการกําหนด อัตราแรกจางตามวุฒิการศึกษา และโครงสรางเงินเดือน ของบุคลากรสายวิชาการ 
(A/AR/AL/AD) และบุคลากรสายปฏิบัติการ (ท่ัวไป/วิชาชีพ) 
  8. การจัดโครงสรางภายใตฝาย 

ตามท่ี คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 6/2559 วันท่ี 25 เมษายน 2559 มีมติ
รับทราบหลักการและแนวทางการนําเสนอขอกําหนดโครงสรางภายใตฝายและการเรียกชื่อภายใตฝายและ
ขอใหทีมผูบริหารจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยชุดใหมพิจารณาเรื่องดังกลาวตอไป โดยมีหลักการและแนวทางการ
จัดโครงสราง ดังนี้ 

8.1 หลักการในการจัดโครงสราง 6 ขอ (จากมติคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุม
ครั้งท่ี 16/2558 เม่ือวันท่ี 14 กันยายน 2558 และการประชุมครั้งท่ี 18/2558 เม่ือวันท่ี 12 ตุลาคม 2558) 
ประกอบดวย 

   8.1.1 จัดโครงสรางองคกรโดยยึดหลัก Flat Organization และ Functional  
              Organization (จํานวนระดับชั้นไมมาก) 

8.1.2 จํานวนกิจกรรมใตฝาย ไมตองแยกยอยมาก 
8.1.3 จัดโครงสรางเพ่ือใหเอ้ือตอการโยกยายงานได (Job rotation) 
8.1.4 จัดการปฏิบัติงานแบบ Cross function 
8.1.5 จัดการบริหารแบบ Shared service 
8.1.6 เนนการปฏิบัติงานใหตรงความตองการของผูรับบริการ (Customer centric)   

8.2 หลักการจัดกลุมงานภายใตฝาย (จากความเห็นของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการ
ประชุม ครั้งท่ี 5/2559 เม่ือวันท่ี 11 เมษายน 2559) สวนงาน/หนวยงาน สามารถพิจารณาจัดโครงสรางใต
ฝายตามความเหมาะสม โดยคํานึงถึง วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร ของสวนงาน/หนวยงาน 

8.2.1 พันธกิจและแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
8.2.2 พันธกิจและแผนยุทธศาสตรของสวนงาน/หนวยงาน ท่ีตองบรรลุ 
8.2.3 ความคลองตัว ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลลัพธของงาน 
8.2.4 ความชัดเจนของภาระงาน แตละฝายและแตละกลุมภารกิจ 
8.2.5 ความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรระดับ P5, P6, P7 

8.3 หนา ท่ีความรับผิดชอบและภาระงานของแตละฝาย/กลุมภารกิจ (Functional 
Description)  (จากความเห็นของบคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุม ครั้งท่ี 5/2559 เม่ือวันท่ี 
11 เมษายน 2559) 

8.3.1 เหตุผลความจําเปนตางๆ (ขอ 2.1-2.5) ในการปรับโครงสรางใหม 
8.3.2 เปรียบเทียบภารกิจโครงสรางเกากับใหม (แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน) 
8.3.3 เปรียบเทียบบุคลากรในโครงสรางเกากับใหม (แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน) 

8.4 รูปแบบ การจัดโครงสรางภายใตฝาย (Suggested Model) 
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ภาพท่ี 3.5 รูปตัวอยาง Model แบบท่ี 1 

 
ภาพท่ี 3.6 รูปตัวอยาง Model แบบท่ี 2 

 
ภาพท่ี 3.7 รูปตัวอยาง Model แบบท่ี 3 
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ภาพท่ี 3.8 รูปตัวอยาง การจัดโครงสรางสวนงานขนาดใหญ (L) 

8.5  แนวทางการนําเสนอ 
8.5.1 แนวคิดในการปรับโครงสรางใหม 
8.5.2 เปรียบเทียบโครงสรางเกากับโครงสรางใหม 
8.5.3 เหตุผลสนับสนุน/ขอดีการปรับโครงสรางใหม 
8.5.4 เปรียบเทียบบุคลากรท้ังหมดในแตละระดับในโครงสรางเกากับโครงสรางใหม 
8.5.5 นําเสนอจํานวน P5/P6 ท่ีสวนงาน/หนวยงาน ท่ีเสนอขออนุมัติ 

8.6  การเรียกช่ือระดับตางๆ 
8.6.1 คณะ size L   หัวหนากลุมภารกิจ P5 
8.6.2 คณะ size M, S   หัวหนาภารกิจ P6 

  คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 8/2559 เม่ือวันท่ี 11 กรกฎาคม 2559 
รับทราบแนวทางการดําเนินการการจัดโครงสรางภายใตฝาย และมหาวิทยาลัยจะดําเนินการพิจารณา
ดําเนินการตอไป 

9. โครงการการบริหารจัดการตําแหนงกลุมบริการ (เทียบเทา P9) 

 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 10/2559 เม่ือวันท่ี 22 สิงหาคม 2559 มี
นโยบายใหจางเหมาบริการ (Outsource) ทดแทนในบางตําแหนง ในกรณีท่ีสวนงาน/หนวยงาน มีความจําเปน
ใหเสนอมหาวิทยาลัยพิจารณาเปนรายอัตรา โดยใชเงินรายไดของสวนงาน/หนวยงาน ในการจางเปนพนักงาน
วิสามัญ หรือ พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินรายไดของสวนงาน/หนวยงาน  

 สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ไดรวมหารือกับสํานักบริหารระบบกายภาพ ในการบริหารจัดการ
ตําแหนงกลุมบริการ (เทียบเทา P9) ภายในสํานักงานมหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัย ไดดําเนินการสํารวจ
ตําแหนงกลุมบริการ (เทียบเทา P9) โดยขอความอนุเคราะหใหสวนงาน/หนวยงาน วิเคราะหภาพรวมท้ังหมด
ของตําแหนงกลุมบริการ (เทียบเทา P9) พรอมแสดงเหตุผลความจําเปนของสวนงาน/หนวยงาน วาควรจะตอง
มีจํานวนกรอบอัตรากําลังภาพรวมท้ังหมดของตําแหนงกลุมบริการ (เทียบเทา P9) ท่ีเหมาะสม  

10. โครงการการบริหารจัดการตําแหนงกลุมบริการ (เทียบเทา P9) 
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ตามท่ี สํานักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมกับศูนยบริหารกลาง ไดพัฒนาระบบงานสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส LessPaper มาตั้งแตป 2556 เพ่ือนํามาใชทดแทนระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส 
Document Transfer Systems: DTS ซ่ึงใชงานมานานกวา 5 ป และไดขอความรวมมือใหหนวยงานตางๆ 
ภายในมหาวิทยาลัยทดลองใชงานระบบ LessPaper มาตั้งแตวันท่ี 3 สิงหาคม 2558 จนถึงปจจุบัน ปรากฏวา
ระบบ LessPaper มีความคลองตัว สะดวก รวดเร็ว และใชงานไดดีกวาระบบเดิม เนื่องจากมีฟงกชั่นเสริม
สามารถทํางานผานแท็บแล็ตและสมารทโฟนไดท้ังระบบ IOS และระบบ Android นอกจากนี้ยังมีขอมูลการ
ประหยัดกระดาษรวมท้ังมหาวิทยาลัย ตั้งแตวันท่ี 3 สิงหาคม 2558 – 31 สิงหาคม 2559 เปนจํานวนถึง 
1,890,953 แผน และดวยเหตุนี้ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดมีแผนยุทธศาสตรในเรื่อง Digital University 
และไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกสท่ีควรไดรับการพัฒนาใหเปนสวนหนึ่งของ 
Digital University จึงไดริเริ่มโครงการพัฒนาระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกสแบบใหม ซ่ึงก็คือ ระบบ 
LessPaper เพ่ือใหการจัดสงเอกสารภายในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คลองตัว ประหยัดเวลา และลดพ้ืนท่ีใน
การจัดเก็บเอกสารไดอีกดวย  

ฝายพัฒนาระบบงานบุคคล ไดเขารวมโครงการฯ ดังกลาว โดยดําเนินการรับสงขอมูลของหนวยงาน
ตางๆของมหาวิทยาลัย  อาทิเชน บันทึกเรื่องกรอบอัตรากําลัง (Manpower) หนังสือเวียนภายในและ
ภายนอกจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ขาวสาร ประชาสัมพันธ รวมถึงเรื่องท่ัวไปดวย โดยฝายพัฒนาระบบงาน
บุคคล ไดเริ่มใชระบบ LessPaper ตั้งแตวันท่ี 3 สิงหาคม 2558 จนถึงปจจุบัน 

11. การพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานและคูมือการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการและสายวิชาการ 

ขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2557 และระเบียบจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 
มหาวิทยาลัยไดดําเนินการพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและ
สายวิชาการ เพ่ือใหสอดคลองกับขอบังคับฯ และระเบียบฯ ดังกลาว พรอมท้ังจัดทําประกาศจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เรื่อง แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและสายวิชาการ 
พ.ศ. 2557 ซ่ึงมีผลบังคับใชตั้งแตวันท่ี 1 กรกฎาคม 2557 เปนตนไป  

เม่ือวันท่ี 29 ตุลาคม 2557 มหาวิทยาลัยไดดําเนินการจัดประชุมชี้แจงเรื่องแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ฉบับปรับปรุงใหม ใหกับสวนงานและหนวยงานภายในจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เพ่ือใหทราบและเขาใจตรงกัน ท้ังนี้ ไดจัดทําคูมือการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและสายวิชาการในรูปแบบหนังสือคูมือและเอกสารอิเล็กทรอนิกส ซ่ึง
สามารถดาวนโหลดไดท่ีหนาเว็บไซตของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย http://www.hrm.chula.ac.th และ
โครงการยุทธศาสตรในป พ.ศ. 2558 มีแผนการดําเนินการพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการและสายวิชาการ ในสวนท่ี 2 คุณลักษณะสวนบุคคล (30 คะแนน) โดยจะนําแบบ
ประเมินพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมาปรับใชในสวนนี้ ซ่ึงคาดวาจะ
เริ่มใชไดในรอบการประเมินเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2559 อยางไรก็ตาม มหาวิทยาลัยตองชะลอแผนการ
ดําเนินงานนี้ออกไปกอน เนื่องจากมหาวิทยาลัยจําเปนตองทบทวนและพัฒนาแบบประเมินพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพ่ิมเติม เพ่ือใหเปนเครื่องมือท่ีเหมาะสมท่ีสุดกอน
นําไปใชจริงและไมสงผลกระทบตอทุกภาคสวน นอกจากนี้ตองพัฒนาแบบประเมินฯ ดังกลาวใหสอดคลองกับ
นโยบายของมหาวิทยาลัยดานการขับเคลื่อนคานิยมหลักใหเปนปจจุบันอีกดวย 

 

http://www.hrm.chula.ac.th/
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12. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการท่ีสวนงาน/หนวยงานจะเสนอขอกรอบอัตรากําลัง โดยมีข้ันตอน
การดําเนินการตามผังกระบวนการ ดังนี้ 
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13. การจัดการรับรองและแบงปนความรูใหคณะผูเย่ียมชมงาน 

การจัดการรับรองคณะผูเขาขอเยี่ยมชมและศึกษาดูงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ซ่ึงทางสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยไดรับการรองขอจากหลายหนวยงาน ก็ไดจัดทําเนื้อหาในการ

นําเสนอในเรื่องงานบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ รวมถึงการพัฒนาระบบงานบุคคล  พรอมท้ังให

คณะผูเขาเยี่ยมชมและศึกษาดูงานไดเขาเยี่ยมชมสถานท่ีภายในมหาวิทยาลัย เชน พิพิธภัณฑภายใน

มหาวิทยาลัย เปนตน  

ในปท่ีผานมานั้น มีคณะผูเขาเยี่ยมชมและศึกษาดูงาน ไดแก ทอมก. มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 

มหาวิทยาลัยหัวเฉียว มหาวิทยาลัย Gadja Madas จากประเทศอินโดนีเซีย มหาวิทยาลัยขอนแกน 

มหาวทิยาลัยตาง ๆ จากประเทศมาเลเซีย เปนตน ซ่ึงก็ตางไดรับการดูแลเปนอยางดีจากคณะทํางานของสํานัก

บริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําใหคณะผูเขาเยี่ยมชมเกิดความประทับใจตอจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในการ

รับรองอยางสมเกียรติ 

14. การแบงปนความรูใหกับพนักงานมหาวิทยาลัยในเรื่องการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษย

(Knowledge Sharing)  

ในการบริหารจัดการบุคลากรในสวนงานและหนวยงานตาง ๆ นั้น สวนงานและหนวยงานตาง ๆ มี

ความมุงม่ันในการดําเนินการใหดีท่ีสุดและถูกตองตามกฎเกณฑตาง ๆ ท่ีมหาวิทยาลัยไดกําหนดข้ึน จึงเปนท่ีมา

ของการท่ีสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยไดมีโอกาสในการใหบริการในการแบงปนความรูและประสบการณของ

บุคลากรท่ีรับผิดชอบในแตละเรื่องไดเลาสูกันฟงในเรื่องการ  

การใหความรูในการทํางานแกพนักงานมหาวิทยาลัย (Knowledge Sharing) ในปท่ีผานๆมาท้ังหมด

นั้น ไดมีการใหความรูกับพนักงานของสังกัดตางๆ คือ สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ศูนยกีฬาแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย คณะจิตวิทยา คณะวิศวกรรมศาสตร คณะวิทยาศาสตร คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี คณะ

แพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร คณะวิศวกรรมศาสตร คณะเศรษฐศาสตร วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี 

สถาบันวิจัยโลหะและวัสดุ เครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการ วิชาชีพบุคคล 
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 กลุมภารกิจพนักงานมหาวิทยาลัย 
  งานประจํา 
 1. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย 
 1.1 การรับสมัครงานออนไลน 
  ผลงาน เพ่ืออํานวยความสะดวกแกผูสมัครงาน โดยไมตองมายื่นใบสมัครดวยตนเอง 
มหาวิทยาลัยจึงไดมีระบบการรับสมัครงานออนไลน ซ่ึงผูสมัครงานสามารถกรอกใบสมัครผานเว็บไซตสํานัก
บริหารทรัพยากรมนุษย www.hrm.chula.ac.th/th/recruitmentonline.html (ภาพท่ี 3.9) ทดแทนการ
กรอกใบสมัครลงในกระดาษ (ยกเวนกลุมบริการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการท่ัวไป ระดับ P9) โดยศูนยการ
จัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัยรวมกับฝายบริหารงานบุคคลเปนผูรับผิดชอบ (Admin.) ดูแลระบบดังกลาว 
ตลอดจนกํากับดูแลการประกาศรายชื่อตาง ๆ 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3.9 การรับสมัครงานออนไลนผานเว็บไซตสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย
www.hrm.chula.ac.th/th/recruitmentonline.html 

 1.2 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย ตําแหนงผูอํานวยการ 
 1.2.1  ตําแหนงผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย/ศูนย จากผูปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ครั้งท่ี 
1/2557 เม่ือวันท่ี 18 กุมภาพันธ 2557 มีมติอนุมัติในหลักการ การดําเนินการสรรหาผูปฏิบัติหนาท่ีตําแหนง

ผลงานฝายบริหารงานบุคคล 
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ผูอํานวยการฝายบริหาร ผูอํานวยการฝายวิชาการ และผูอํานวยการอ่ืนท่ีเทียบเทาภายในสวนงาน/หนวยงาน
ตาง ๆ จากผูปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยกอนดําเนินการสรรหาจากบุคคลท่ัวไป 

ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคล ไดเสนอหลักเกณฑการสรรหาและคัดเลือก
ตําแหนงดังกลาวและไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 2/2559 
เม่ือวันท่ี 8 กุมภาพันธ 2559 ตอมาฝายบริหารงานบุคคลไดดําเนินการเผยแพรประกาศรับสมัครผูอํานวยการ
สํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย/ศูนยในตําแหนงตาง ๆ ปรากฏวา มีผูแสดงความประสงคเขารับการคัดเลือก
จํานวน 26 ราย 
 1.2.2  ตําแหนงผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย/ศูนย จากบุคคลท่ัวไป 
 ผลงาน ฝายบริหารงานบุคคล ไดดําเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพ่ือปฏิบัติ
หนาท่ีผูอํานวยการสํานักบริหาร ผูอํานวยการฝาย/ศูนยในตําแหนงตาง ๆ ระดับ P4-P6 โดยดําเนินการสรรหา
และคัดเลือกจากบุคคลท่ัวไป 
 1.3 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กรณี P7’s Pool 
 ผลงาน ระบบ P7's Pool คือ การข้ึนบัญชีรายชื่อผูสมัครงานในตําแหนง ระดับ P7 และ 
"สอบผาน" การทดสอบกลาง (e-Exam) ของมหาวิทยาลัยแลว บัญชีรายชื่อของผูสมัครงานแตละราย มีอายุ 
1 ปนับตั้งแตวันท่ีไดรับการข้ึนบัญชี โดยระบบ P7's Pool มีวัตถุประสงค เพ่ือใหกระบวนการสรรหา คัดเลือก 
และบรรจุจาง เปนไปดวยความรวดเร็วยิ่งข้ึน ทันตอความตองการ 
  ท้ังนี้ สวนงาน/หนวยงานตางๆ ภายในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สามารถพิจารณา
เลือกผูสมัครงานท่ีไดรับการข้ึนบัญชีรายชื่อท่ีอยูในระบบ P7's Pool โดยพิจารณาจาก Profile ของผูสมัครแต
ละคน มาดําเนินการทดสอบวิชาเฉพาะตําแหนง และสอบสัมภาษณงานตอไป 
  ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคล จึงตองดําเนินการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กรณี P7’s Pool และข้ึนบัญชีไวเปนระยะเวลา 1 ป 
 1.4 การสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย กลุมบริการ 
 ผลงาน เนื่องจาก การบรรจุจางพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุมบริการ ตําแหนง
เจาหนาท่ีบริการท่ัวไป ระดับ P9 จะตองเปนผูสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ดังนั้น เพ่ือใหกระบวนการ
สรรหาเปนไปตามความรูความสามารถของผูสมัครจึงกําหนดใหผูสมัครสามารถกรอกใบสมัครลงในกระดาษ 
โดยไมตองกรอกใบสมัครผานเว็บไซตเหมือนตําแหนงอ่ืน ๆ 
  ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคล จึงตองดําเนินการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ กลุมบริการ โดยกําหนดใหผูสมัครงานตองมายื่นใบสมัครดวยตนเอง 
 1.5 การทดสอบกลาง (e-Exam) 
 ผลงาน มหาวิทยาลัยกําหนดใหสวนงาน/หนวยงานตาง ๆ จัดสงผูสมัครงานสายปฏิบัติการ 
ตําแหนงงานระดับ P8-P7 ข้ึนไป ท่ีมีคุณสมบัติเปนไปตามประกาศรับสมัคร  เขารับการทดสอบกลาง 
(e-Exam) จํานวน 4 รายวิชา ไดแก 

- ประเมินทัศนคติ (Attitude test) : เกณฑการผาน ระดับปานกลางข้ึนไป 
- ประเมินความถนัด (Aptitude test) : เกณฑการผาน ระดับปานกลางข้ึนไป 
- ประเมินความรูภาษาไทย  : ยังไมกําหนดเกณฑการผาน 
- ประเมินความรูคอมพิวเตอร  : ยังไมกําหนดเกณฑการผาน 

  ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคล จัดทําประกาศรายชื่อผู มีสิทธิ์ทดสอบกลาง 
เปนผูดําเนินการจัดทดสอบกลางทุกวันอังคารท่ี 2 และ 4 ของเดือน ณ หองอบรมปฏิบัติการคอมพิวเตอร 
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ศูนยการเรียนรูดวยตนเอง ชั้น 4 อาคารจามจุรี 9 โดยมีคณะกรรมการคุมสอบในแตละครั้ง จํานวน 2 ทาน 
ซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานในกลุมภารกิจพนักงานมหาวิทยาลัยหลังการทดสอบกลางในแตละครั้งจะตองจัดทํารายงาน
สรุปผลคะแนนและสงผลคะแนนการทดสอบใหสวนงาน/หนวยงานตนสังกัด ภายใน 3 วันทําการหลังจาก 
วันทดสอบและจัดทําสรุป  และจัดสงผลการทดสอบใหผูเขารับการทดสอบกลาง จัดสงทางไปรษณียภายใน 
1 วันทําการหลังจากวันทดสอบ 
 1.6 การประชาสัมพันธการรับสมัครพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน เพ่ือใหการคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยในตําแหนงนั้น ๆ ไดบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถ และไดคนดี  คนเก งตอบสนองตอความตองการของสวนงาน/หนวยงาน ดั งนั้น 
การประชาสัมพันธการรับสมัครงานจึงจําเปนตองมีการเผยแพรใหบุคคลตาง ๆ รับทราบอยางแพรหลาย 
ซ่ึงฝายบริหารงานบุคคลไดประชาสัมพันธไปยังสวนงาน/หนวยงานภายในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และ
มหาวิทยาลัยชั้นนําอ่ืน ๆ 
 1.7 การแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวย การสรรหา คัดเลือก บรรจุ และ
แตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 กําหนดใหการสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยแตละคราว
จะตองแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกเพ่ือดําเนินการสรรหาและคัดเลือก 
  ดังนั้น การดําเนินการสรรหาและคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
แตละคราว ฝายบริหารงานบุคคลจึงตองจัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย 
เพ่ือเสนอตอรองอธิการบดีลงนามในคําสั่งดังกลาว 
 1.8 การขอความอนุเคราะหออกขอสอบและตรวจขอสอบ 
 ผลงาน การคัดเลือกในตําแหนงตาง ๆ ผูสมัครจะตองดําเนินการประเมินความรู
ความสามารถตามท่ีคณะกรรมการคัดเลือกกําหนด ซ่ึงคณะกรรมการคัดเลือกจะเปนผูกําหนดใหบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถเปนผูออกขอสอบในตําแหนงนั้น ๆ ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคลจึงมีหนาท่ีประสานงาน
และจัดทําบันทึกขอความขอความอนุเคราะหไปยังบุคคลนั้น ๆ ใหออกขอสอบและตรวจขอสอบ 
 1.9 การจัดทําหนังสือสงตัว/หนังสือตรวจสอบประวัติ/หนังสือตรวจสอบวุฒิการศึกษา 
 ผลงาน เม่ือมีผูผานการคัดเลือกในการสรรหาและคัดเลือกแตละคราว และมารายงานตัว 
ฝายบริหารงานบุคคลมีหนาท่ีจัดทําหนังสือสงตัวบุคคลนั้น ๆ ไปยังสวนงาน/หนวยงานตนสังกัด นอกจากนี้ยังมี
หนาท่ีจัดทําหนังสือตรวจสอบประวัติไปยังสถานีตํารวจ และตรวจสอบวุฒิการศึกษาไปยังสถาบันท่ีสําเร็จ
การศึกษา 
 2. งานบริหารจัดการงานบุคคลประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2.1 การวาจางและบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย (กรณีทดลองปฏิบัติงาน) กรณีจางข้ันต่ํา
และกรณีจางข้ันสูง 
 ผลงาน เม่ือผูผานการคัดเลือกมารายงานตัวท่ีสวนงาน/หนวยงานตนสังกัด และเม่ือตกลง
อัตราคาจางและวันเริ่มปฏิบัติงานกันเปนท่ีเรียบรอยแลว  สวนงาน/หนวยงานนั้น ๆ จะเสนอเรื่องขอวาจาง
และบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย พรอมสงเอกสารตาง ๆ มายังฝายบริหารงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากร
มนุษย เพ่ือดําเนินการจัดทําคําสั่งวาจางและบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัยทดลองปฏิบัติงาน และบันทึกขอมูล
พนักงานมหาวิทยาลัยในระบบ CU-HR ตอไป 
  หากเปนกรณีอัตราคาจางข้ันต่ํา สวนงานสามารถจัดทําสัญญาทดลองปฏิบัติงาน 
(พม.28) กับพนักงานมหาวิทยาลัย  ท้ังนี้ คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ไดเคยมีมติเห็นชอบในหลักการ 
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กรณีการจางข้ันต่ํา ใหอนุมัติเปนการลวงหนาในการวาจางและบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือไมใหความ
ลาชาในการบรรจุจางและขอใหรายงานตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคลจึง
ดําเนินการวาจางและบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย 
  หากเปนกรณีอัตราคาจางข้ันสูง (อัตราเงินเดือนสูงกวาอัตราเงินเดือนข้ันต่ํา) นั้น 
ฝายบริหารงานบุคคลจะตองนําเสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติการวาจางและบรรจุ
พนักงานมหาวิทยาลัยแจงผลการพิจารณาใหสวนงาน/หนวยงานทราบ เพ่ือแจงใหผูผานการคัดเลือกพิจารณา
ตอไป ในกรณีท่ีผูผานการคัดเลือกและสวนงาน/หนวยงานเห็นชอบตามมติของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
แลว สวนงาน/หนวยงานจึงจะดําเนินการจัดทําสัญญาทดลองปฏิบัติงาน (พม.28) กับพนักงานมหาวิทยาลัย 
และเสนอเรื่องขอวาจางและบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัยและเอกสารตาง ๆ มายังฝายบริหารงานบุคคล สํานัก
บริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือดําเนินการจัดทําคําสั่งวาจางและบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัยทดลองปฏิบัติงาน 
และบันทึกขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบ CU-HR ตอไป 
 2.2 การบรรจุและแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย (กรณีผานการทดลองปฏิบัติงาน) 
 ผลงาน กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยผานการทดลองปฏิบัติงานแลว สวนงาน/หนวยงาน
จัดทําสัญญาปฏิบัติงานกับพนักงานมหาวิทยาลัย (พม.29) และเสนอเรื่องบรรจุและแตงตั้งพนักงาน
มหาวิทยาลัย อัตราเงินเดือนใหม (วงเงินไมเกิน 4%) พรอมสงเอกสารตาง ๆ มายังฝายบริหารงานบุคคล 
สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือดําเนินการจัดทําคําสั่งบรรจุและแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย 
  การทําสัญญาปฏิบัติงานนั้น พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ กลุมคณาจารย
ประจํา และกลุมนักวิจัย ใหทําสัญญาปฏิบัติงานตามขอ 31 ขอ 32 และขอ 33 แหงขอบังคับจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ กลุมอาจารย
สาธิต และกลุมอาจารยสอนภาษาตางประเทศ และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ใหทําสัญญา
ปฏิบัติงานตามขอ 45 แหงขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 
  ฝายบริหารงานบุคคล จะตองดําเนินการอนุมัติผลการปรับข้ึนเงินเดือนเม่ือครบ
ทดลองปฏิบัติงานตามท่ีสวนงาน/หนวยงานบันทึกรอยละในระบบ CU-HR  ท้ังนี้ เพ่ือใหเงินเดือนดังกลาว
สามารถใชไดและตองตรวจสอบเง่ือนไขการเขารับการปฐมนิเทศอาจารยใหม/บุคลากรใหมดวย 
 2.3 การตอสัญญาปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย (สัญญาฉบับถัดไป) 
 ผลงาน กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานครบตามระยะเวลาสัญญาปฏิบัติงาน และ
สวนงาน/หนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นแลว 
สวนงาน/หนวยงานจัดทําสัญญาปฏิบัติงานกับพนักงานมหาวิทยาลัย (พม.29) และเสนอเรื่องการตอสัญญา
ปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย พรอมสงเอกสารตาง ๆ มายังฝายบริหารงานบุคคล สํานักบริหารทรัพยากร
มนุษย เพ่ือดําเนินการจัดทําคําสั่งตอสัญญาปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัย 
  การตอสัญญาปฏิบัติงานนั้น พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ กลุมคณาจารย
ประจํา และกลุมนักวิจัย ใหทําสัญญาปฏิบัติงานตามขอ 31 ขอ 32 และขอ 33 แหงขอบังคับจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ กลุมอาจารย
สาธิต และกลุมอาจารยสอนภาษาตางประเทศ และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ใหทําสัญญา
ปฏิบัติงานตามขอ 45 แหงขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 
 2.4 การเปล่ียนสัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีสําเร็จ
การศึกษา 
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 ผลงาน ตามขอ 27 แหงขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. 2557 กําหนดไววา “นอกจากคุณสมบัติตามขอ 14 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการกลุมคณาจารย
ประจํา และกลุมนักวิจัยตองจบการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาเอกหรือเทียบเทา 
  ในกรณีพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการกลุมคณาจารยประจํา ท่ีไมอาจ
ดําเนินการตามวรรคหนึ่งไดดวยเหตุผลและความจําเปนเฉพาะใหคณะกรรมการนโยบายพิจารณาวินิจฉัยเปน
กรณี ๆ ไป” 
  ซ่ึงสวนงานตาง ๆ ไดเสนอขอยกเวนคุณสมบัติรับสมัครพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการท่ีจบการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาเอก ตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคล โดยไดดําเนินการตาม
แนวทางท่ีคณะกรรมการนโยบายบุคลากรฯ ไดใหไว 
  ตอมาเม่ือสวนงานสงเสริมใหพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นสําเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท/เอกเรียบรอยแลว สวนงานจัดทําสัญญาปฏิบัติงานกับพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นใหมตามอัตรา
เงินเดือนคุณวุฒิใหมท่ีไดรับ และเพ่ือเปนการมอบหมายภาระงานในระดับปริญญาโท/เอกตอไป 
  ฝายบริหารงานบุคคล จึงตองจัดทําคําสั่งบรรจุและแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย 
(ปรับวุฒิ) และปรับอัตราเงินเดือนใหมตามคุณวุฒิท่ีสําเร็จการศึกษา และบันทึกขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยใน
ระบบ CU-HR ตอไป 
 2.5 การขยายสัญญาทดลองปฏิบัติงานและสัญญาปฏิบัติงานกรณีพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ ลาศึกษา ฝกอบรม 
 ผลงาน กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ลาศึกษา ฝกอบรมเพ่ือมิใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยไดรับผลกระทบจากการเขาสูตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนในขอ 31 และขอ 32 แหงขอบังคับ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 ดังนั้น สวนงานจะตองขยายสัญญาทดลอง
ปฏิบัติงาน (พม.28-1) /สัญญาปฏิบัติงาน (พม.29-1) ของพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้นตามระยะเวลาท่ีลาศึกษา 
ฝกอบรม 
  ฝายบริหารงานบุคคล จึงตองจัดทําคําสั่งขยายสัญญาทดลองปฏิบัติงาน/สัญญา
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการตามระยะเวลาท่ีลาศึกษา ฝกอบรม 
 2.6 การเขาสูตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
 ผลงาน ตามขอ 31 ขอ 32 และขอ 33 แหงขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 ไดกําหนดการเขาสูตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ กลุมคณาจารยประจํา และกลุมนักวิจัย 
  ดังนั้น กรณีสภามหาวิทยาลัยมีมติอนุมัติแตงตั้งใหพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการดํารงตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนแลว ฝายบริหารงานบุคคล ตองเปลี่ยนสัญญาปฏิบัติงานของผูนั้นใน
ตําแหนงใหม ณ วันท่ี 1 ของเดือนถัดไปจากเดือนท่ีสภามหาวิทยาลัยมีมติอนุมัติ และใหปรับเงินเดือนเขาสู
อัตราข้ันต่ํา เวนแตในกรณีท่ีผูนั้นมีอัตราเงินเดือนสูงกวาอัตราข้ันต่ํา ใหไดรับเงินเดือนในอัตราเดิม และให
ไดรับเงินคาตําแหนงทางวิชาการตั้งแตวันท่ีผูนั้นดํารงตําแหนงทางวิชาการนั้น ๆ ซ่ึงเปนไปตามระเบียบ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวย หลักเกณฑและวิธีการเปลี่ยนสัญญาปฏิบัติงานและการปรับเงินเดือนและ 
คาตําแหนงทางวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน พ.ศ. 
2553 
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 2.7 การตอสัญญาปฏิบัติงานของผูดํารงตําแหนงศาสตราจารยท่ีจะเกษียณอายุ 
 ผลงาน กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีดํารงตําแหนงศาสตราจารยและจะ
เกษียณอายุในปบัญชีนั้น มีสิทธิไดรับการตอสัญญาปฏิบัติงานมีระยะเวลาไมเกิน 5 ป แตตองไมเกินวันสุดทาย
ของปบัญชีท่ีบุคคลนั้นมีอายุครบหกสิบหาปบริบูรณ ท้ังนี้ การตอสัญญาปฏิบัติงานใหเปนไปตามความตองการ
และประโยชนของมหาวิทยาลัย มิใชสิทธิของผูตอสัญญาปฏิบัติงาน 
  เม่ือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมีมติใหตอสัญญาปฏิบัติงานของศาสตราจารย
ท่ีจะเกษียณอายุตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการตอสัญญาปฏิบัติงานของ 
ผูดํารงตําแหนงศาสตราจารยท่ีจะเกษียณอายุ พ.ศ. 2551 แลว สวนงานจัดทําสัญญาปฏิบัติงาน (พม.29) กับ
พนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้น และฝายบริหารงานบุคคลจึงจะดําเนินการจัดทําคําสั่งตอสัญญาปฏิบัติงานของ 
ผูดํารงตําแหนงศาสตราจารยท่ีจะเกษียณอายุตามระเบียบดังกลาวและบันทึกขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยใน
ระบบ CU-HR ตอไป 
 2.8 การจางบุคคลท่ีมีอายุเกินหกสิบปบริบูรณปฏิบัติงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน ในกรณีท่ีสวนงานมีความจําเปนตองใหบุคคลใดท่ีมีอายุเกินหกสิบปบริบูรณ
ปฏิบัติงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเพ่ือประโยชนของสวนงานและมหาวิทยาลัยใหสวนงานเสนอคําขอตอ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพ่ือพิจารณา 
  ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 
และมีผลใชบังคับตั้งแตวันท่ี 1 เมษายน 2557 นั้น ตามขอ 24 ระบุวา “ในกรณีท่ีจําเปนอยางยิ่งและเพ่ือ
ประโยชนของมหาวิทยาลัย คณะกรรมการบริหารอาจใหบุคคลท่ีมีอายุเกินหกสิบปข้ึนไปปฏิบัติงานเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงไมนับเปนกรอบอัตรากําลังประจําไดตามความจําเปน โดยใหทําสัญญาปฏิบัติงานเปน
รายป และตองมีการตรวจสุขภาพรางกายและจิตใจเพ่ือแสดงวาบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยาง
เต็มท่ี รวมท้ังตองมีผลงานทางวิชาการหรือผลงานอ่ืนท่ีเหมาะสมสําหรับตําแหนงนั้น ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและ
วิธีการท่ีกําหนดไวในระเบียบมหาวิทยาลัย” 
 2.9 การจางศาสตราจารยท่ีมีอายุเกินหกสิบปบริบูรณซ่ึงมีศักยภาพสูงในการวิจัย
ปฏิบัติงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการให
ศาสตราจารยท่ีมีอายุเกินหกสิบปบริบูรณซ่ึงมีศักยภาพสูงในการวิจัยปฏิบัติงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
พ.ศ. 2556 โดยมีคณะกรรมการสรรหาทําหนาท่ีพิจารณากลั่นกรอง คุณสมบัติ สุขภาพรางกายและจิตใจ 
คุณธรรมและจริยธรรม รวมท้ังความรับผิดชอบงานและภาระงานแลว ใหสํานักบริหารวิจัยเสนอตอ
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณา 
  เม่ือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมีมติใหศาสตราจารยท่ีมีอายุเกินหกสิบป
บริบูรณซ่ึงมีศักยภาพสูงในการวิจัยปฏิบัติงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการใหศาสตราจารยท่ีมีอายุเกินหกสิบปบริบูรณซ่ึงมีศักยภาพสูงในการวิจัยปฏิบัติงาน
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2556  แลว สํานักบริหารทรัพยากรมนุษยจะจัดทําสัญญาปฏิบัติงาน (พม.29) 
กับพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้น และดําเนินการจัดทําคําสั่งใหศาสตราจารยท่ีมีอายุเกินหกสิบปบริบูรณ
ปฏิบัติงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามระเบียบดังกลาวและบันทึกขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบ 
CU-HR ตอไป 
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 2.10 การขยายสัญญาปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (กรณีรอผลการ
พิจารณาการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน) 
 ผลงาน ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557 
ขอท่ี 31 และขอท่ี 32 ไดกําหนดใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ตําแหนงอาจารย A-5 และ 
ผูชวยศาสตราจารย A-4  ทําสัญญาปฏิบัติงานแรกโดยมีระยะเวลาตามท่ีกําหนดไว หากผูดํารงตําแหนงผูนั้นยัง
ไมไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน ใหตอสัญญาปฏิบัติงานไดอีกไมเกินสองครั้ง และเม่ือครบ
อายุสัญญาท้ัง 3 ฉบับขางตนแลว หากผูนั้นยังไมไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน 
ใหคณะกรรมการบริหารสวนงานเสนอความคิดเห็นตอคณะกรรมการ บริหารเพ่ือพิจารณาวินิจฉัยไมตอหรือ
เลิกสัญญาปฏิบัติงาน ยายตําแหนงหรือดําเนินการอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการบริหารเห็นสมควร นั้น 
  คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในการประชุมครั้งท่ี
3/2558 เม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2558 ไดพิจารณาตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงาน
บุคคล พ.ศ. 2557 แลว เนื่องจากการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนนั้น อาจใชระยะเวลาในการ
พิจารณาหลังจากครบระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้น และในกรณีท่ีพนักงานมหาวิทยาลัย
ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนแลว ก็มีผลยอนหลังถึง ณ วันท่ียื่นขอกําหนดตําแหนงทาง
วิชาการท่ีสูงข้ึน หากพนักงานมหาวิทยาลัยผูใดยื่นขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการไปแลวแตอยูในระหวางการ
พิจารณาผลงาน มหาวิทยาลัยก็ตอสัญญาปฏิบัติงานเปนการชั่วคราว (คราวละไมเกิน 12 เดือน) เนื่องจาก
การพิจารณาผลงานยังไมแลวเสร็จ และหากการพิจารณาเสร็จสิ้นเรียบรอยแลว พนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้น
ไดรับการแตงตั้งตําแหนงทางวิชาการยอนหลัง ณ วันท่ียื่นขอกําหนดตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
  อนึ่ง ในระหวางการตอสัญญาปฏิบัติงาน (พม.40) ผลปรากฏวา คณะกรรมการ
บริหารสวนงานมีมติวาพนักงานมหาวิทยาลัยมีคุณสมบัติไมครบถวนท่ีจะขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ หรือ
คําขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการพรอมท้ังผลงานทางวิชาการไมถูกตองครบถวนตามขอบังคับจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยวาดวยการกําหนดตําแหนงทางวิชาการของคณาจารยประจําท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัย หรือ 
พนักงานมหาวิทยาลัยไมผานการประเมินผลการสอน ตามเกณฑท่ีคณะวุฒยาจารยกําหนด หรือ สภา
มหาวิทยาลัยมีมติไมอนุมัติการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนแลว ดังนั้น พนักงานมหาวิทยาลัยไม
สามารถยื่นขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนไดใหมอีก 
  ฝายบริหารงานบุคคล ไดดําเนินการติดตามสวนงานและพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการผูนั้นใหรีบเรงดําเนินการยื่นขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน ท้ังนี้ ฝายบริหารงานบุคคลจะ
นําเสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาสัญญาปฏิบัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (กรณี 
รอผลการพิจารณาการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน) โดยมีระยะเวลาคราวละไมเกิน 12 เดือน 
 2.11 เงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของผูปฏิบัติงานดานการสาธารณสุข (พ.ต.ส.) 
 ผลงาน ใหพนักงานมหาวิทยาลัยผูปฏิบัติงานดานการสาธารณสุขไดรับเงินเพ่ิมสําหรับ
ตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของผูปฏิบัติงานดานการสาธารณสุข (พ.ต.ส.) ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
วาดวยการเบิกจายเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของผูปฏิบัติงานดานการสาธารณสุข พ.ศ. 2555 
  ฝายบริหารงานบุคคลตองดําเนินการจัดทําคําสั่งใหพนักงานมหาวิทยาลัย
ผูปฏิบัติงานดานการสาธารณสุขไดรับเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของผูปฏิบัติงานดานการ
สาธารณสุข (พ.ต.ส.) ตามระเบียบดังกลาวและบันทึกขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบ CU-HR ตอไป 
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 2.12 เงินคาตอบแทนวิชาชีพตรวจสอบภายใน 
 ผลงาน ตามประกาศจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เรื่อง เกณฑและอัตราการจายเงิน
คาตอบแทนวิชาชีพตรวจสอบภายใน สํานักตรวจสอบ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2558 กําหนดใหผูตรวจ
สอบภายในไดรับเงินคาตอบแทนตามเกณฑและบัญชีอัตราคาตอบแทน 
  ฝายบริหารงานบุคคลไดดําเนินการเบิกจายเงินคาตอบแทนวิชาชีพตรวจสอบ
ภายใน และจัดทําคําสั่งใหพนักงานมหาวิทยาลัยเรียบรอยแลว 
 2.13 การพนสภาพของพนักงานมหาวิทยาลัย ลาออก/เลิกสัญญาจาง/ส้ินสุดสัญญา 
 ผลงาน กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยพนสภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามขอ 92 
แหงขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2557  ฝายบริหารงานบุคคลตอง
ดําเนินการจัดทําคําสั่งอนุญาตใหพนักงานมหาวิทยาลัยลาออก/พนสภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และ
บันทึกขอมูลในระบบ CU-HR ตอไป 
 2.14 การปรับเงินเดือนรอยละ 4 ตามมติคณะรัฐมนตรี การปรับแบบชายธง และการปรับ
เงินเพ่ิมการครองชีพช่ัวคราว (พชค.) 
 ผลงาน ดวย สภามหาวิทยาลัย ในการประชุมครั้งท่ี 790 เม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2559 มีมติ
อนุมัติการปรับเงินเดือนรอยละ 4 ตามมติคณะรัฐมนตรี (ครม.) เม่ือวันท่ี 21 กรกฎาคม 2558 ใหกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ตําแหนงอาจารยสาธิต AD  ตําแหนงนักวิจัย AR-5  ตําแหนงอาจารย A-5  
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ระดับ P6 - P9 และพนักงานรักษาความปลอดภัย สําหรับผูท่ีมีเงินเดือน
ไมเกิน 39,630 บาท (เกณฑราชการ) โดยมีผลนับตั้งแตวันท่ี 1 ธันวาคม 2557 เปนตนมา  และอนุมัติการปรับ
เงินเดือนแบบชายธง สําหรับผูท่ีมีเงินเดือนเกิน 39,630 บาท เพ่ือไมใหเกิดความเหลื่อมล้ํา โดยใชสูตรการปรับ
โครงสรางเงินเดือน คา DR 0.4 
  ฝายบริหารงานบุคคลไดดําเนินการเบิกจายเงินคาตอบแทนวิชาชีพตรวจสอบ
ภายใน และจัดทําคําสั่งใหพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงไดวางแผนการจายเงิน  ดังตอไปนี้ 
    ระยะที่ 1 : สวนตางตกเบิกยอนหลัง 10 เดือน (1 ธันวาคม 2557 - 30 กันยายน 2558)  
       เบิกจายสิ้นเดือนเมษายน 2559 
    ระยะที่ 2 : สวนตางตกเบิกยอนหลัง 9 เดือน (1 ตุลาคม 2558 - 30 มิถุนายน 2559)  
       เบิกจายสิ้นเดือนกรกฎาคม 2559 
    ระยะที่ 3 : สวนตางตกเบิกยอนหลัง 23 เดือน (1 ตุลาคม 2557 - 31 สิงหาคม 2559)  
       เบิกจายสิ้นเดือนกันยายน 2559 
 2.15 การจัดทําบัญชีถือจายพนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุน/หมวดเงินรายได 
 ผลงาน กรอบอัตรากําลังของสวนงานตาง ๆ ท่ีไดรับอนุมัติจากสภามหาวิทยาลัย ท้ังหมวด
เงินรายไดและหมวดเงินอุดหนุน ซ่ึงกรอบอัตรากําลังดังกลาวนั้น ๆ มีการเขาและออกของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ดังนั้น เพ่ือใหขอมูลกรอบอัตรากําลังครบถวนสมบูรณตอการตรวจสอบตาง ๆ ฝายบริหารงาน
บุคคลจึงตองจัดทําบัญชีถือจายพนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุน/หมวดเงินรายได 
 2.16 คําส่ังปรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ระดับ P7-P9 เขาสูกระบอก
เงินเดือน A B C 
 ผลงาน ตามท่ีมหาวิทยาลัยไดดําเนินการปรับโครงสรางเงินเดือนใหม โดยออกระเบียบ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยเกณฑและอัตราการจายเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงพนักงาน
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2556 ซ่ึงฝายบริหารงานบุคคลจัดทําคําสั่งปรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ระดับ 
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P7-P9 เขาสูกระบอกเงินเดือน A B C ตามแนวทางคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ในการประชุมครั้งท่ี 
15/2557 เม่ือวันท่ี 25 สิงหาคม 2557 ไดใหไว 
 2.17 คําส่ังปรับเงินเดือนประจําป 
 ผลงาน ตามท่ีสวนงาน/หนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป (ตามรอบปการ
ประเมิน) และปรับเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีผลตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคมของปนั้น ฝายบริหารงาน
บุคคลจึงจัดทําคําสั่งปรับเงินเดือนประจําปของพนักงานมหาวิทยาลัยและคําสั่งใหพนักงานมหาวิทยาลัยไดรับ
เงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว 
  ท้ังนี้ กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีเงินเดือนสูงกวาข้ันสูงของกระบอกเงินเดือน 
ขอใหสวนงานปรับเงินเดือนของกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยดังกลาว ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
วาดวยเกณฑและอัตราการจายเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2556 กลาวคือ 
“เงินท่ีไดปรับเพ่ิมประจําป” ใหเปนคาตอบแทน 100% ซ่ึงฝายบริหารงานบุคคลไดชี้แจงแนวทางดังกลาวให 
สวนงาน/หนวยงานตาง ๆ รับทราบ เม่ือวันท่ี 29 กรกฎาคม 2559 
  อนึ่ง คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในการประชุม
ครั้งท่ี 3/2558 เม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2558 ไดพิจารณาเก่ียวกับการปรับเงินเดือนประจําปของพนักงาน
มหาวิทยาลัยท่ีจะเกษียณอายุในปบัญชี  ดังนั้น คณะกรรมการฯ มีมติเห็นชอบใหนําผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปของพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีจะเกษียณอายุในปบัญชี มาพิจารณาเพ่ือปรับข้ึนเงินเดือน
ประจําป ในวันท่ี 30 กันยายนของปท่ีจะเกษียณอายุ แลวนําเงินเดือนใหมดังกลาวมาพิจารณาคํานวณ
คาชดเชยและคํานวณเงินเดือนสําหรับวันลาพักผอนประจําปและวันลาพักผอนประจําปสะสม 
  ในกรณีท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีจะเกษียณอายุผูใดมีเงินเดือนสูงกวาข้ันสูงของ
กระบอกเงินเดือนแลว จะไมนําเงินคาตอบแทนท่ีไดรับ (สวนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน) มาคํานวณคาชดเชย
และเงินเดือนสําหรับวันลาพักผอนประจําปและวันลาพักผอนประจําปสะสม 
 3. การลาของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 3.1 การขออนุมัติลาอุปสมบทลา เพ่ือบวชชีพราหมณ หรือลาเพ่ือประกอบพิธีฮัจญ 
 ผลงาน กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีประสงคจะลาอุปสมบท ลาเพ่ือบวชชีพราหมณ หรือ
ลาเพ่ือประกอบพิธีฮัจญ ใหยื่นใบลาภายในเวลาท่ีกําหนด โดยสวนงาน/หนวยงานจะตองเสนอเรื่องการลา
ประเภทดังกลาวมายังมหาวิทยาลัย ฝายบริหารงานบุคคลไดตรวจสอบแลว จึงจัดทําคําสั่งใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยลาอุปสมบท ลาเพ่ือบวชชีพราหมณ หรือลาเพ่ือประกอบพิธีฮัจญ ตอไป 
  และในกรณีท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยไดรายงานตัวกลับเขาปฏิบัติงานตามปกติแลว 
ฝายบริหารงานบุคคลจึงจัดทําคําสั่งใหพนักงานมหาวิทยาลัยกลับเขาปฏิบัติงานตอไป และบันทึกขอมูล
พนักงานมหาวิทยาลัยในระบบ CU-HR ตอไป 
 3.2 การอนุมัติหักเงินเดือนตามจํานวนวันท่ีลาเกินสิทธิ์ 
 ผลงาน กรณีท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยลาเกินกวาจํานวนวันของการลาแตละประเภทตามท่ี
กําหนดในระเบียบนี้โดยไดรับอนุมัติเปนกรณีพิเศษจากหัวหนาสวนงาน 
  ฝายบริหารงานบุคคลจะดําเนินการหักเงินเดือนตามจํานวนวันท่ีลาเกินและไมถือวา
เปนการขาดงานตามท่ีสวนงาน/หนวยงานเสนอเรื่องมา และบันทึกขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบ  
CU-HR ตอไป 
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 3.3 การอนุมัติใหพนักงานมหาวิทยาลัยไมไดรับเงินเดือนในระหวางลา 
 ผลงาน ในกรณีท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยหยุดงานโดยไมมีเหตุอันสมควร หรือหยุดงานโดยท่ี
ยังไมไดรับอนุมัติ หรือหยุดงานโดยไมถูกตองตามระเบียบนี้ ใหถือวาเปนการขาดงานโดยไมไดรับเงินเดือน
ระหวางขาดงานและเปนการกระทําผิดวินัย เวนแต กรณีมีเหตุอันควรและไดรับอนุมัติจากหัวหนาสวนงานเปน
กรณีพิเศษจึงจะถือวาเปนการลาตามระเบียบนี้และไมเปนการขาดงาน แตไมไดรับเงินเดือนในระหวางลา 
  ฝายบริหารงานบุคคลจะดําเนินการระงับการจายเงินเดือนในระหวางลาตามท่ีสวน
งาน/หนวยงานเสนอเรื่องมา และบันทึกขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบ CU-HR ตอไป 
 4. กองทุนประกันสังคม 
 4.1 การทํารายการของสํานักงานประกันสังคมผานส่ืออิเล็กทรอนิกส 
 ผลงาน สวัสดิการกองทุนประกันสังคม เปนสวัสดิการท่ีผูประกอบการทุกรายตองจัดทํา
ใหกับลูกจางตามกฎหมาย ดังนั้น จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจึงตองจัดทําสวัสดิการกองทุนประกันสังคมให
พนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงานวิสามัญทุกราย ซ่ึงสํานักงานประกันสังคมจะออกบัตรรับรองสิทธิการ
รักษาพยาบาล ใหกับพนักงานแตละราย และพนักงานสามารถใชสิทธิประโยชนและความคุมครองตาง ๆ ท่ี
ผูประกันตนพึงไดรับตามท่ีกําหนดไว 
  ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคลจึงตองดําเนินการแจงการข้ึนทะเบียนผูประกันตนตอ
สํานักงานประกันสังคมทุกครั้งท่ีมีการจางงานใหมในมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในฐานะ
นายจาง ตองจายเงินสมทบเขากองทุน 5% จากฐานเงินเดือนของผูประกันตนกําหนดฐานเงินเดือนสูงสุด 
15,000 บาท  โดยฝายบริหารงานบุคคลไดนํารองหนวยงานภายใตสํานักงานมหาวิทยาลัยทํารายการของ
สํานักงานประกันสังคมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 4.2 การเปล่ียนสถานพยาบาลประจําปของผูประกันตน 
 ผลงาน สํานักงานประกันสังคมไดแจงใหกับผูประกันตนท่ีมีความประสงคจะเปลี่ยน
สถานพยาบาลประจําป สามารถแจงเปลี่ยนแปลงสถานพยาบาลไดปละ 1 ครั้ง ตั้งแตเดือนมกราคมถึงสิ้นเดือน
มีนาคมของทุกป 
  ฝายบริหารงานบุคคล ไดแจงไปยังสวนงาน/หนวยงานตาง ๆ เก่ียวกับการ
เปลี่ยนสถานพยาบาลประจําป กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีตองการเปลี่ยนสถานพยาบาลตองกรอก
แบบฟอรมพรอมแนบบัตรรับรองสิทธิการรักษาพยาบาลใบเดิม ซ่ึงฝายบริหารงานบุคคลจะตรวจสอบและ
รวบรวมสงไปยังสํานักงานประกันสังคมตอไป 
 4.3 การขอรับประโยชนทดแทนกรณีตาง ๆ 
 ผลงาน ฝายบริหารงานบุคคล ไดใหคําแนะนําตอพนักงานกรณีการรับประโยชนทดแทนใน
กรณีตาง ๆ จากสํานักงานประกันสังคมโดยตรง  ยกเวนกรณีทันตกรรมและสงเคราะหบุตร ฝายบริหารงาน
บุคคลจะทําหนาท่ีจัดสงเอกสารตาง ๆ แทนผูประกันตน 
 4.4 การลาออกของผูประกันตน 
 ผลงาน กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยพนสภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ฝาย
บริหารงานบุคคลจะตองแจงตอสํานักงานประกันสังคม เพ่ือใหผูประกันตนมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนจาก
กรณีวางงานอันเนื่องมาจาก การถูกเลิกจาง/ลาออกหรือส้ินสุดสัญญาจางตามกําหนดระยะเวลา 
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 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 5.1 การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 กําหนดใหประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานครั้งแรกภายใน
ระยะเวลา 4 เดือนนับแตวันเริ่มปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีไดรับการแตงตั้ง หากพนักงานมหาวิทยาลัยผูใดผาน
การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานครั้งแรกแลว ใหปฏิบัติงานตอไป และใหประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานครั้งท่ีสองใหแลวเสร็จภายใน 3 เดือนกอนวันสิ้นสุดสัญญาปฏิบัติงาน 
  สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ไดรับมอบหมายใหดําเนินการเก่ียวกับงานดาน
บุคคลของสํานักบริหารและศูนยข้ึนตรงตาง ๆ ในสํานักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคล จึงมี
หนาท่ีติดตามและนําผลการประเมินผลทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยจากหนวยงานตาง ๆ ท่ี
สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย เสนอตอคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย พิจารณาการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย และนํา
ผลเสนอตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติตอไป 
 5.2 การแจงเตือนพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีใกลครบกําหนดการประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติงานครั้งท่ี 2 
 ผลงาน ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 กําหนดใหการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานครั้งท่ีสองให
แลวเสร็จภายใน 3 เดือนกอนวันสิ้นสุดสัญญาปฏิบัติงาน 
  ฝายบริหารงานบุคคล จึงไดสรุปขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยจากระบบ CU-HR ท่ี
ใกลครบกําหนดการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานครั้งท่ี 2 โดยไดจัดทําบันทึกขอความไปยังสวนงาน/
หนวยงานตาง ๆ (ทุกเดือน) เพ่ือใหดําเนินการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานครั้งท่ีสองใหแลวเสร็จภายใน  
3 เดือนกอนวันสิ้นสุดสัญญาปฏิบัติงานผูนั้น 
 5.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 กําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปเพ่ือ
พิจารณาปรับเงินเดือนประจําปสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 
  สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ไดรับมอบหมายใหดําเนินการเก่ียวกับงานดาน
บุคคลของสํานักบริหารและศูนยข้ึนตรงตาง ๆ ในสํานักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคล จึงมี
หนาท่ีติดตามและนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปและรอยละท่ีปรับเงินเดือนประจําปของ
พนักงานมหาวิทยาลัยจากหนวยงานตาง ๆ ท่ีสังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย เสนอตอคณะกรรมการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย และนําผลเสนอตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติตอไป 
 5.4 การประเมินผลการตอสัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 กําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญา
ปฏิบัติงานใหแลวเสร็จกอนวันสิ้นสุดสัญญาปฏิบัติงานอยางนอย 3 เดือน 
  สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย ไดรับมอบหมายใหดําเนินการเก่ียวกับงานดาน
บุคคลของสํานักบริหารและศูนยข้ึนตรงตาง ๆ ในสํานักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น ฝายบริหารงานบุคคล จึงมี
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หนาท่ีติดตามและนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยจาก
หนวยงานตาง ๆ ท่ีสังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย เสนอตอคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญา
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย และนําผลเสนอตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติตอไป 
 5.5 การแจงเตือนพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีใกลครบกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือตอสัญญาปฏิบัติงาน 
 ผลงาน ตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2557 กําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญา
ปฏิบัติงานใหแลวเสร็จกอนวันสิ้นสุดสัญญาปฏิบัติงานอยางนอย 3 เดือน 
  ฝายบริหารงานบุคคล จึงไดสรุปขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยจากระบบ CU-HR ท่ี
ใกลครบกําหนดสัญญาปฏิบัติงานอยางนอย 3 เดือน โดยไดจัดทําบันทึกขอความไปยังสวนงาน/หนวยงานตาง 
ๆ (ทุกเดือน) เพ่ือใหดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาปฏิบัติงานใหแลวเสร็จกอนวันสิ้นสุด
สัญญาปฏิบัติงานอยางนอย 3 เดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยผูนั้น 
 6. งานบริหารจัดการงานบุคคลประเภทพนักงานวิสามัญ 
 6.1 การขออนุมัติอัตราจางพนักงานวิสามัญ 
 ผลงาน ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยพนักงานวิสามัญ พ.ศ. 2553 
กําหนดใหในกรณีท่ีมหาวิทยาลัยหรือสวนงานโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารสวนงานประสงคจะ
จางพนักงานวิสามัญ ใหจัดทําโครงการหรือเหตุผลและความจําเปน กําหนดระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุด
โครงการท่ีแนนอน คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง วิเคราะหอัตรากําลัง ภาระงาน ประมาณการงบประมาณ และ
แหลงเงินทุนเสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติ 
  ฝายบริหารงานบุคคล ทําหนาท่ีเสนอวาระการประชุมการขออนุมัติอัตราจาง
พนักงานวิสามัญตามท่ีสวนงาน/หนวยงานเสนอมา โดยเสนอไปยังคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณา
อนุมัติ พรอมท้ังจัดทําบันทึกขอความแจงผลการพิจารณาของคณะกรรมการฯ ไปยังสวนงาน/หนวยงานนั้น ๆ 
 6.2 การจางพนักงานวิสามัญ 
 ผลงาน ตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยพนักงานวิสามัญ พ.ศ. 2553 
กําหนดใหสวนงาน/หนวยงานรับผิดชอบการสรรหาและคัดเลือกพนักงานวิสามัญตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลกําหนด และเสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติ ซ่ึงอัตรา
คาจางเปนไปตามท่ีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลกําหนด 
  ฝายบริหารงานบุคคล จัดทําคําสั่งจางพนักงานวิสามัญ ตามท่ีสวนงาน/หนวยงาน
เสนอมา และบันทึกขอมูลพนักงานวิสามัญในระบบ CU-HR ตอไป 
 6.3 การพนสภาพของพนักงานวิสามัญ ลาออก/เลิกสัญญาจาง/ส้ินสุดสัญญา 
 ผลงาน กรณีพนักงานวิสามัญพนสภาพตามขอ 15 แหงขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
วาดวยพนักงานวิสามัญ พ.ศ. 2553 ฝายบริหารงานบุคคลตองดําเนินการจัดทําคําสั่งอนุญาตใหพนักงาน
วิสามัญลาออก/พนสภาพการเปนพนักงานวิสามัญ และบันทึกขอมูลในระบบ CU-HR ตอไป 
 6.4 การจัดทําบัญชีถือจายพนักงานวิสามัญ 
 ผลงาน อัตราจางพนักงานวิสามัญของสวนงาน/หนวยงานตาง ๆ ท่ีไดรับอนุมัติจาก
คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ซ่ึงอัตราดังกลาวนั้นมีการเขาและออกของพนักงานวิสามัญ ดังนั้น เพ่ือให
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ขอมูลกรอบอัตรากําลังครบถวนสมบูรณตอการตรวจสอบตาง ๆ ฝายบริหารงานบุคคลจึงตองจัดทําบัญชีถือ
จายพนักงานวิสามัญ 
 7. งานเลขานุการกิจท่ีประชุม 
  7.1 งานเลขานุการกิจ 
  ผลงาน ฝายบริหารงานบุคคล ทําหนาท่ีพิจารณา กลั่นกรอง วิเคราะหขอมูลตาง ๆ ท่ีสวน
งาน/หนวยงานเสนอมา โดยสรุปและจัดทําเปนวาระเสนอคณะกรรมการพิจารณาตอไป และในกรณีท่ี
คณะกรรมการมีมติเปนอยางไรแลว ฝายบริหารงานบุคคลจะตองดําเนินการจัดทําบันทึกขอความแจงผลการ
พิจารณาของคณะกรรมการไปยังสวนงาน/หนวยงานนั้น ๆ 
 
   - คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ประชุมเดือนละ 2 ครั้ง 
   - คณะกรรมการนโยบายบุคลากร สภาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ประชุมเดือนละ 1 ครั้ง 
   - คณะกรรมการอํานวยการเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
   - ท่ีประชุมคณบดี 
   - ท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย 
  7.2 งานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการประชุม 
  ผลงาน การจัดประชุมในแตละครั้ง ฝายบริหารงานบุคคลจะตองเตรียมการอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวของดังนี้ 
 - ติดตอนัดหมายการประชุมของคณะกรรมการแตละราย 
 - จัดทําบันทึกขอความเชิญประชุมและจัดสงเชิญประชุม 
 - จัดทําแฟมระเบียบวาระการประชุม และจัดสงแฟมประชุม 
 - จัดสง File ระเบียบวาระการประชุมทาง E-mail 
 - จัดซ้ืออาหารวาง และอาหารม้ือเท่ียง/เย็น เตรียมการสําหรับการประชุม 
 - เบิกจายคาเบี้ยประชุมสําหรับคณะกรรมการท่ีเปนบุคคลภายนอก 
 8. งานอ่ืน ๆ 
 8.1 งานใหคําปรึกษาในเรื่องท่ีเกี่ยวของ 
 ผลงาน ฝายบริหารงานบุคคล ทําหนาท่ีใหคําปรึกษา ชี้แจง ใหขอเสนอแนะตาง ๆ เก่ียวกับ
งานดานการบริหารงานบุคคล ตอเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานดานงานบุคคลของสวนงาน/หนวยงานตาง ๆ และตอ
พนักงานมหาวิทยาลัย 
 8.2 งานปรับปรุงขอมูลเว็บไซตในสวนของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ผลงาน ฝายบริหารงานบุคคล ทําหนาท่ีปรับปรุงขอมูลบนเว็บไซตสํานักบริหารทรัพยากร
มนุษย www.hrm.chula.ac.th ในสวนของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหทันสมัยอยูเสมอ ท้ังนี้ เพ่ือใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยสามารถเขาถึงขอมูล ขาวสารตาง ๆ ไดอยางทันทวงที 
 8.3 งานสรุปขอมูลสงหนวยงานภายนอก เชน สกอ. ทปอ. ทอมก. และอ่ืน ๆ 
 ผลงาน ฝายบริหารงานบุคคล ไดจัดทํารวบรวมและสรุปขอมูลบุคลากรของจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ตามรูปแบบ (Template) ท่ีหนวยงานภายนอกกําหนดไว อาทิเชน สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) กรมบัญชีกลาง ท่ีประชุมอธิการบดีแหงประเทศไทย (ทปอ.) ท่ีประชุมอธิการบดี
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (ทอมก.) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ท้ังนี้ เพ่ือให
หนวยงานดังกลาวนําไปเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องนั้น ๆ ตอไป 
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 กลุมภารกิจขาราชการและลูกจาง 
งานประจํา 

1. การกําหนดระดับตําแหนง การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงข้ึน การเปล่ียนตําแหนง       
การเปล่ียนระดับตําแหนง และการตัดโอนตําแหนงขาราชการ  

 ผลงาน ดําเนินการประเมินคางานแตละตําแหนง การแตงตั้งคณะกรรมการ การจัดประชุม
พิจารณาตามกระบวนการและหลักเกณฑ กพอ. ประกอบกับขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวย       
การกําหนดระดับตําแหนง การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงข้ึน การเปลี่ยนตําแหนง การเปลี่ยนระดับตําแหนง 
และการตัดโอนตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ในสังกัดจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 
และประกาศจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เรื่อง หลักเกณฑ แนวปฏิบัติ และวิธีการกําหนดระดับตําแหนงและการ
แตงตั้งขาราชการในสังกัดจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยใหดํารงตําแหนงสูงข้ึน ลงวันท่ี 5 กันยายน 2555  ซ่ึงได
ประเมินคางานของตําแหนง 3 สวนงาน  5 กรอบอัตรา  โดยรวมเปนกรรมการและเลขานุการประเมินคางาน
ของสวนงาน  จัดประชุมอนุกรรมกรรมการบริหารงานบุคคลประเภทขาราชการพลเรือนในสังกัดจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยพิจารณาแลว 6 อัตรา  อยูระหวางดําเนินการแตงตั้งใหบุคลากรสายสนับสนุนดํารงตําแหนงสูงข้ึน 
3 คน  และตัดโอนตําแหนงขาราชการไปยังสวนงานอ่ืนจํานวน 3 คน  
 2. การจางอาจารยชาวตางประเทศ/ ผูเช่ียวชาญ/ ผูมีความรูความสามารถพิเศษ  
 ผลงาน ดําเนินการจางลูกจางชาวตางประเทศตําแหนงอาจารย/ ผูเชี่ยวชาญ ตามหลักเกณฑ   
วิธีปฏิบัติการของมติคณะรัฐมนตรี หลักเกณฑและวิธีปฏิบัติการจางลูกจางชาวตางประเทศท่ีมีสัญญาจาง พ.ศ.
2546 ของกระทรวงการคลัง โดยตรวจสอบขอมูล เอกสาร คุณสมบัติตามเกณฑ เสนอท่ีคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลประเภทขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (ก.บ.ม.) 
พิจารณาอนุมัติ จัดทําสัญญาจาง คําสั่งจาง แจงผลใหหนวยงานท่ีเก่ียวของ ประสานเรื่องขอมูลเอกสารการ    
ขอใบอนุญาตทํางาน หนังสือเดินทาง-วีซา และอ่ืนๆ ในสวนท่ีเก่ียวของ  สงเรื่องเพ่ือบันทึกขอมูลการจาง      
ผานระบบ CU-HR  ในปงบประมาณนี้มีการจัดจางอาจารยชาวตางประเทศ/ ผูเชี่ยวชาญจํานวน 79 คน  
นอกจากนี้ไดดําเนินการเก่ียวกับการลา จัดทําคําสั่งเลื่อนเงินเดือนประจําป และควบคุมบัญชีถือจายลูกจาง
หมวดคาจางชั่วคราว และตรวจสอบสิทธิการรับบําเหน็จลูกจางชาวตางประเทศ   
 สําหรับการจางผูมีความรูความสามารถพิเศษ (หมวดคาจางชั่วคราว) ซ่ึงเปนอาจารยเกษียณอายุ         
ท่ีสวนงานเสนอขอจางเนื่องจากมีความจําเปนและขาดแคลน ดําเนินการตามระเบียบทบวงมหาวิทยาลัยวา
ดวยการจางผูมีความรูความสามารถพิเศษเปนอาจารยพิเศษในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2542 โดยตรวจสอบเอกสาร
ท่ีเก่ียวของและคุณสมบัติตามเกณฑ ดําเนินการเสนอ ก.บ.ม. พิจารณาอนุมัติ โดยมีการจัดจางผูมีความรู
ความสามารถพิเศษจํานวน 36 คน    
 3. การขอกําหนดตําแหนงผูชวยศาสตราจารยพิเศษ รองศาสตราจารยพิเศษ และ
ศาสตราจารยพิเศษ     
 ผลงาน ดําเนินการเก่ียวกับการขอกําหนดตําแหนงใหเปนไปตามขอบังคับจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยวาดวยการแตงตั้งศาสตราจารยพิเศษ พ.ศ. 2522 และฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2528  ขอบังคับจุฬาฯ      
วาดวยการแตงตั้งผูชวยศาสตราจารยพิเศษ รองศาสตราจารยพิเศษ และศาสตราจารยพิเศษในโครงการ
สงเสริมการศึกษาแพทยสําหรับชาวชนบท และโครงการการศึกษาแพทยแนวใหมคณะแพทยศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2534  และขอบังคับจุฬาฯ วาดวยการแตงตั้งอาจารยประจําท่ีไมใชขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย เปนผูชวยศาสตราจารยพิเศษ รองศาสตราจารยพิเศษ และศาสตราจารยพิเศษ      
พ.ศ. 2540  โดยรับเรื่องเสนอขอแตงตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาตําแหนงทางวิชาการดําเนินการจาก       
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สวนงาน  ตรวจสอบเอกสารท่ีเก่ียวของและคุณสมบัติตามเกณฑ จัดทําวาระแตงตั้งคณะกรรมการฯ เสนอ 
ก.บ.ม. พิจารณาอนุมัติ  จัดทําประกาศแตงตั้งคณะกรรมการฯ สงใหสวนงานดําเนินการตามกระบวนการ        
รับเรื่องผลการพิจารณาจากสวนงานตรวจสอบเอกสารตางๆ ท่ีเก่ียวของและคุณสมบัติตามเกณฑ เพ่ือเสนอ 
ก.บ.ม. ใหความเห็นชอบ  สรุปผลเสนอสํานักกิจการวุฒยาจารยพิจารณากลั่นกรองกอนเสนอสภามหาวิทยาลัย
อนุมัติ  รับเรื่องแจงผลการพิจารณาภายหลังจากสภาอนุมัติแลวจากสํานักกิจการวุฒยาจารย จัดทําคําสั่ง
แตงตั้ง/สงคําสั่งใหสวนงาน สําหรับกรณีตําแหนงศาสตราจารยพิเศษเสนอเรื่องขอโปรดเกลาไปยัง สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ประสานแจงหนวยงานท่ีเก่ียวของใหทันตามรอบปฏิทินการทํางานในแตละเดือน  
โดยไดดําเนินการกําหนดตําแหนง ผศ.พิเศษ / รศ. พิเศษ ตามขอบังคับฯ  พ.ศ.  2534  จํานวน 4 คน กําหนดตําแหนง  
ผศ. พิเศษ / รศ. พิเศษ ตามขอบังคับฯ  พ.ศ.  2540 จํานวน 20 คน  กําหนดตําแหนงศาสตราจารยพิเศษ                
ตามขอบังคับฯ พ.ศ.  2522  และ พ.ศ. 2528  จํานวน 3 คน   
 4. การเสนอขอโปรดเกลาตําแหนงศาสตราจารยของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย/     
การจัดทําคําส่ังแตงตั้งใหดํารงตําแหนงทางวิชาการของขาราชการ    
 ผลงาน   ดําเนินการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงทางวิชาการของขาราชการ โดยรับเรื่องซ่ึงผานการพิจารณา
อนุมัติของสภามหาวิทยาลัยจากสํานักกิจการวุฒยาจารย จัดทําคําสั่งแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารยและ
รองศาสตราจารย กรณีตําแหนงศาสตราจารยตองเสนอเรื่องขอโปรดเกลาท้ังของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
ไปยังสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)   เม่ือ สกอ. แจงตอบมาแลวแจงหนวยงานท่ีเก่ียวของ จัดทําคําสั่ง
แตงต้ังใหไดรับเงินเดือนตามตําแหนงเฉพาะของขาราชการ จัดสงคําสั่งใหผูท่ีเก่ียวของและรับผิดชอบบันทึกขอมูลใน
ระบบ CU-HR  โดยเสนอขอโปรดเกลาตําแหนงศาสตราจารยของขาราชการ  7 คน พนักงานมหาวิทยาลัย 17 คน  
 5. การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ และลูกจางประจํา  
 ผลงาน ดําเนินการตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2553 และตามท่ีสภามหาวิทยาลัยกําหนด 
หลักเกณฑและวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของลูกจางประจําตามหนังสือ
กระทรวงการคลังท่ี กค 0428/ว90 ลงวันท่ี 24 สิงหาคม 2553  โดยใหสวนงานตางๆ ดําเนินการประเมินผล
การปฏิบัติราชการปละ 2 รอบ เพ่ือใชประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 1 เมษายน และ 1 ตุลาคม  
ประสานงานดานขอมูล กระบวนการข้ันตอน และตรวจสอบความเรียบรอยของการบันทึกผลการประเมินท่ี
สวนงานบันทึกผานระบบ CU-HR  ใหเปนไปตามเง่ือนไขการพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจําป และใหสอดคลอง
กับรอยละของการเลื่อนเงินเดือน   ตรวจสอบ-ประมวลผลผานระบบ CU-HR  ในสวนท่ีเก่ียวของใหทันตาม
รอบปฏิทินการทํางาน  จัดทําคําสั่งเลื่อนเงินเดือนและบัญชีแนบทายตามเกณฑระเบียบ  ซ่ึงมีจํานวน
ขาราชการประมาณ 975 คน  ลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดินประมาณ 496 คน   
 6. ควบคุมระบบบัญชีถือจาย/การเล่ือนเงินเดือนประจําป/คาตอบแทนอ่ืนของขาราชการ     

      ผลงาน ดําเนินการควบคุมระบบบัญชีถือจาย/การเลื่อนเงินเดือนของขาราชการใหเปนไปตาม

หลักเกณฑวิธีการและเง่ือนไขประกาศและกฎ ก.พ.อ. ท่ีเก่ียวของ ทําบันทึกเวียนแจงใหดําเนินการตามรอบ

การเลื่อนเงินเดือน 1 เมษายน และ 1 ตุลาคม  ตรวจสอบขอมูลประเภทตําแหนง ระดับตําแหนง เงินเดือน 

เตรียมขอมูลกลุมบริหาร การสรางขอมูลหนวยงบประมาณ การปรับแกไขวงเงินงบประมาณในระบบ อนุมัติ

วงเงิน สราง/แกไขขอมูลผูมีสิทธิเลื่อนเงินเดือน ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลท่ีสวนงานบันทึก การอนุมัติ/

ประมวลผลผานระบบ CU-HR  จัดทําคําสั่งพรอมบัญชีแนบทาย  ประสานงานในสวนท่ีเก่ียวของกับ สกอ.

กรมบัญชีกลาง  และบันทึกปรับปรุงขอมูลรายการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในระบบบัญชีถือจายขาราชการจํานวน
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ประมาณ 975 คน ลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน 496 คน  นอกจากนั้นยังมีการปรับปรุงกระบวนการ

ทํางานใหสอดคลองกับ กฎ ก.พ.อ. วาดวยการใหขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาไดรับเงินเดือน      

(ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2558 ซ่ึงมีผลใชบังคับตั้งแตวันท่ี 11 มิถุนายน 2558  ซ ึ่งใหขาราชการตําแหนงวิชาการ 

(อาจารย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย) ที่ไดรับเงินเดือนขั้นสูงของอันดับ

เงินเดือนตําแหนงที่ครองอยู (เงินเดือนเต็มขั้น)  ไดรับการปรับเงินเดือนสูงกวาขั้นสูงของเงินเดือนเดิม 

โดยใหไปอาศัยการรับเงินเดือนในตําแหนงถัดไปอีกหนึ่งตําแหนง  ในสวนของการปรับฐานขอมูลใหรองรับ

การเลื่อนเงินเดือนในระบบ CU-HR ไดประสานกับศูนยการจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัยท่ีดูแลโปรแกรม

การปรับฐานเงินเดือนขาราชการ ในระบบ CU - ERP เพ่ือปรับปรุงกระบอกเงินเดือนในระบบใหสอดคลองกับ

เง่ือนไข และเพ่ือใหเปนไปตามกฎ ก.พ.อ.ฯ ฉบับดังกลาวไดดําเนินการตกเบิกเงินสวนตางจากการเลื่อน

เงินเดือนประจําปใหกับขาราชการสายวิชาการท่ีอยูในเกณฑจํานวน  45 คน 

 7. การปรับพอกอัตรา การจัดทําเงินประจําตําแหนงสําหรับขาราชการ 
 ผลงาน ดําเนินการตรวจสอบจัดทําทะเบียนผูดํารงตําแหนงเสนอ สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา เพ่ือรับทราบการแตงตั้งและเห็นชอบใหผูมีสิทธิ์ไดรับเงินประจําตําแหนง กรณีการไดรับแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงทางวิชาการท่ีมีผลยอนหลังใหไดรับเงินตามเกณฑ   บันทึกปรับปรุงขอมูลรายการเปลี่ยนแปลงท่ี
เก่ียวของในบัญชีถือจายตามท่ีมหาวิทยาลัยมีคําสั่งแตงตั้ง และดําเนินการปรับพอกใหไดรับเงินประจําตําแหนง
เรียบรอยแลว 45 คน อยูระหวางรอผลการพิจารณาตอบกลับจาก สกอ. 30 คน ไดรับเงินเรียบรอยแลว       
15 คน  
 8. การปรับอัตราเงินเดือนตามบัญชีท่ีกําหนดสําหรับคุณวุฒิท่ีสํานักงาน ก.พ. รับรองของ
ขาราชการ  
 ผลงาน ตรวจสอบและดําเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนดสําหรับ
ขาราชการผูท่ีมีคุณวุฒิตามท่ี ก.พ. รับรอง ใหขาราชการไดรับเงินเดือนตามบัญชีอัตราเงินเดือน ระดับตําแหนง 
และประเภทตําแหนง ของผูท่ีไดรับปริญญา ประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือคุณวุฒิอยางอ่ืนจากสถานศึกษาใน
ประเทศและตางประเทศ  โดยเปนการดําเนินการเพ่ิมเติมในสวนของขาราชการท่ีเปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย รวมถึงกรณีลาออก โอนยาย และถึงแกกรรม (มีคุณสมบัติอยูในเกณฑท่ีจะไดรับการปรับเงิน
ขณะมีสถานภาพเปนขาราชาการ) ตรวจสอบขอมูลจากจํานวนขาราชการท่ีอยูในกรณีดังกลาวตามวันท่ีบัญชี
อัตราเงินเดือนท่ีกําหนดมีผลบังคับใช คือ 1 ตุลาคม 2553/ 1 มกราคม 2555/1 มกราคม 2556 และ             
1 มกราคม 2557  เพ่ือจัดทําคําสั่งใหไดรับเงินเดือนตามคุณวุฒิ  แกไขคําสั่งเลื่อนเงินเดือนประจําปในรอบท่ีมี
ผลยอนหลัง  แกไขคําสั่งท่ีเก่ียวของกับการเปลี่ยนสภาพฯ ลาออก โอนยาย คําสั่งบรรจุจางเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย  และดําเนินการปรับพอกเงินเดือนใหไดรับเงินตกเบิกจํานวนประมาณ  90 กวาคน 
 9. เงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของผูปฏิบัติงานดานสาธารณสุข (พ.ต.ส.) สําหรับ
ขาราชการ   
 ผลงาน ดําเนินการตามหลักเกณฑวิธีการและเง่ือนไขท่ีกําหนดสําหรับขาราชการผูปฏิบัติงาน
ดานสาธารณสุขใหไดรับเงินเดือนตามเกณฑระเบียบ ก.พ.อ. วาดวยเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของ
ผูปฏิบั ติงานดานสาธารณสุข โดยตรวจสอบขอมูลขาราชการผู ท่ีอยู ในเกณฑจะไดรับเ งิน พ.ต.ส. 
6 สวนงาน ไดแก คณะแพทยศาสตร คณะทันตแพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร คณะพยาบาลศาสตร  
คณะสหเวชศาสตร และศูนยบริการสุขภาพ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือจัดทําคําสั่งและการเบิกจายใหไดรับ
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เงินเพ่ิมตามตําแหนง สาขาวิชาชีพ ตามอัตราเงิน พ.ต.ส. ท่ีกําหนดใหขาราชการท่ีไดรับเงิน พ.ต.ส.ประมาณ 
146 คน 
 10. การเล่ือนข้ันคาจาง/คาตอบแทนพิเศษ/คาครองชีพช่ัวคราวและจัดทําบัญชีถือจายอัตรา
คาจางของลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน     
 ผลงาน ดําเนินการตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเลื่อนข้ันคาจางลูกจางประจําของ
สวนราชการ พ.ศ. 2544  ระเบียบฯ วาดวยการเบิกจายคาตอบแทนพิเศษของขาราชการและลูกจางประจํา     
ผูไดรับเงินเดือนหรือคาจางถึงข้ันสูงหรือใกลถึงข้ันสูงของอันดับหรือตําแหนง (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 ระเบียบฯ 
วาดวยการเบิกจายเงินเพ่ิมคาครองชีพชั่วคราวของขาราชการและลูกจางประจําสวนราชการ (ฉบับท่ี 6)               
พ.ศ. 2558 การเลื่อนคาจางประจําปผานระบบ CU-HR โดยใหสวนงานบันทึกคะแนนผลการประเมินตาม
ปฏิทินกระบวนการเลื่อนคาจางตามรอบการเลื่อนคาจางเดือน 1 เมษายน และ 1 ตุลาคม  ซ่ึงไดจัดทําปฏิทิน
การดําเนินงานตัวอยางเอกสารท่ีหนวยงานตองนําสง และตรวจสอบขอมูลท่ีสวนงานบันทึก สราง-แกไขขอมูล  
ผูมีสิทธิเลื่อนข้ันคาจาง ตรวจสอบพิจารณาเลื่อนข้ันกอนอนุมัติผลผานระบบ จัดทําคําสั่งเสนอลงนาม  บันทึก 
ประมวลผลขอมูล ออกรายงานผานระบบจายตรง ประสานงานกรมบัญชีกลางในสวนท่ีเก่ียวของ โดยไดมีการ
จัดทําคําสั่งเลื่อนข้ันคาจางตกเบิกคาจาง คาตอบแทนพิเศษ รวมถึงคาครองชีพชั่วคราวใหกับลูกจางประจําตาม
หลักเกณฑวิธีการดังกลาวขางตน และบันทึกปรับปรุงขอมูลรายการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในระบบบัญชีถือจาย
ลูกจางประจําเงินงบฯ จํานวน  496 คน 
 11. การปรับระดับช้ันลูกจางประจําของสวนราชการ    
 ผลงาน ดําเนินการตามกระบวนวิธีท่ีกําหนดในระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยลูกจางประจํา
ของสวนราชการ พ.ศ. 2537 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม หนังสือกระทรวงการคลังท่ี กค 0428/ว 38 ลงวันท่ี 1 
เมษายน 2553 เรื่องบัญชีกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของลูกจางประจําและอัตราคาจางของ
ลูกจางประจํา และหนังสือกระทรวงการคลังท่ี กค 0428/ว 83 ลงวันท่ี 17 สิงหาคม 2553 เรื่อง การแตงตั้ง
ลูกจางประจําไปดํารงตําแหนงใหม และหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 21 ลงวันท่ี 16 มิถุนายน 2553  
เรื่อง มอบอํานาจใหสวนราชการบริหารอัตรากําลังลูกจางประจํา โดยตรวจสอบเอกสารท่ีเก่ียวของตามเกณฑ
และคุณสมบัติ จัดทําคําสั่ง และสงขอมูลใหผูเก่ียวของบันทึกในระบบ CU-HR  โดยมีการปรับระดับชั้น
ลูกจางประจําเงินงบฯ ประมาณ 80 กวาคน  การเปลี่ยนตําแหนงลูกจางประจําเงินงบฯ จํานวน 20 กวาคน 
 12. การเล่ือนเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปล่ียนสถานภาพมาจากขาราชการและ       
คงสภาพการเปนสมาชิก กบข.     
 ผลงาน ดําเนินการเลื่อนเงินเดือนสําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปลี่ยนสถานภาพมาจาก
ขาราชการและคงสภาพการเปนสมาชิก กบข. ซ่ึงมีจํานวน 105 คน  ใหเปนไปตามหลักเกณฑกฎ
กระทรวงการคลังท่ีกําหนดบัญชีอัตราเงินเดือนเพ่ือใชในการคํานวณเงินสะสม เงินสมทบ เงินชดเชย และ
บําเหน็จบํานาญของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2554  โดยตรวจสอบขอมูลและเทียบอัตราเงินเดือนของ
พนักงานฯ เขาสูบัญชีอัตราเงินเดือนท่ีอางอิงในแตละข้ันและแตละอันดับ ตามหลักการจะพิจารณาเลื่อนให 
1.5 ข้ัน สําหรับผูเปลี่ยนสถานภาพรอบ 1 เมษายน หรือ 1 ตุลาคม  ซ่ึงยังไมไดเลื่อนเงินเดือนขณะดํารง
สถานภาพเปนขาราชการ  และกรณีผูเปลี่ยนสถานภาพรอบ 1 มกราคม หรือ 1 กรกฎาคม จะไดรับการ
พิจารณาเลื่อนให  1 ข้ัน  โดยพิจารณาเลื่อนรอบ 1 ตุลาคม ของทุกป  เวนแตในกรณีเลื่อนเงินเดือนเพราะเหตุ
เกษียณอายุราชการหรือถึงแกความตายจะเลื่อนเงินเดือนอางอิงในวันท่ี 30 กันยายนของ ปนั้นหรือในวันท่ีถึง
แกความตายแลวแตกรณี  ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการนําไปคํานวณบําเหน็จบํานาญ  จัดทําคําสั่งเสนอลงนาม 
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แจงสวนงาน/หนวยงานและผูเก่ียวของ จัดสงคําสั่งและรายงานการนําสงเงินสมาชิก กบข. บันทึกขอมูลใน
ประวัติใน กม. 1  บัตรเลื่อนเงินเดือนและในระบบ CU-HR  
 13. การเล่ือนเงินเดือนของผูดํารงตําแหนงรองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย/รองผูอํานวยการ
สถาบันวิจัย 
 ผลงาน ดําเนินการตามแนวนโยบายมหาวิทยาลัยโดยคณะกรรมการบริหารงานบุคคลในการประชุมครั้ง
ท่ี 14/2557 วันท่ี 4 สิงหาคม 2557 และท่ีประชุมคณบดีครั้งท่ี 25/2557 วันท่ี 23 กรกฎาคม 2557 มีมติ
เห็นชอบใหไมนับรวมกลุมบุคลากรท่ีดํารงตําแหนงรองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย และรองผูอํานวยการสถาบันวิจัย
ท้ัง 9 สวนงานท่ีไมไดสังกัดสวนงานและเห็นชอบใหคณะกรรมการพิจารณาการปรับเงินเดือนประจําปเปน      
ผูพิจารณากําหนดรอยละในการปรับเงินเดือนของบุคลากรดังกลาว  โดยมีปฏิทินกระบวนการเลื่อนเงินเดือน
รอบ 1 ตุลาคม  ตรวจสอบคุณสมบัติตามหลักเกณฑ/ แจงขอขอมูลของผูดํารงตําแหนงดังกลาวจากสวนสังกัด
หลักและสวนบริหาร อาทิ 1) แบบขอตกลงภาระงาน 2) ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปตาม
แบบฟอรมท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด  3) ขอมูลผลผลิต–ผลงานท่ีเกิดข้ึน  กลั่นกรองขอมูลจากสวนงาน  จัดทําวาระ
และสรุปขอมูลผลงานจากสวนสังกัดหลักและสวนบริหารเสนอท่ีประชุมคณะกรรมพิจารณา  สรุปผลรอยละ
การปรับเลื่อนเงินเดือนสงผูทําการบันทึกขอมูลเพ่ือปรับเลื่อนเงินเดือนผานระบบ CU-HR และระบบจายตรง
กรมบัญชีกลางกรณีท่ีเปนขาราชการ ซ่ึงมีผูดํารงตําแหนงรองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย รองผูอํานวยการ
สถาบันวิจัย ผูอํานวยศูนยเครือขายการเรียนรูเพ่ือภูมิภาค ผูอํานวยการศูนยสัตวทดลอง ซ่ึงมีสถานภาพ
ขาราชการ จํานวน 10 คน และพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 12 คน รวม 22 คน 
 14. การกําหนดตําแหนงและเงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของขาราชการฯ ตําแหนง
นิติกร (พ.ต.ก.)   
 ผลงาน ดําเนินการตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการกําหนดตําแหนงและ        
เงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงท่ีมีเหตุพิเศษของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2556 ท่ีกําหนดใหขาราชการฯ ผูปฏิบัติงานในสายงานนิติการ ตําแหนงนิติกร ซ่ึงได
ปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีตองใชความรูความสามารถสูง ความชํานาญ และประสบการณมาปฏิบัติงานดาน
กฎหมายท่ีมีความสําคัญ ยุงยากซับซอนและสงผลกระทบอยางกวางขวาง สมควรไดรับเงิน พ.ต.ก. ดําเนินการ
โดยไดตรวจสอบขอมูลคุณสมบัติตามเกณฑ เสนอแตงตั้งคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิดานกฎหมายทําหนาท่ี
ประเมินความรูความสามารถของบุคคล  ดําเนินการประเมินคุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคลตามเกณฑท่ี
กําหนด เสนอ ก.บ.ม.ใหความเห็นชอบและเสนอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติ  จัดทําคําสั่งใหขาราชการ
ไดรับเงินเพ่ิมฯ สําเนาแจงหนวยงานท่ีเก่ียวของและดําเนินการตกเบิกเงินใหไดรับตั้งแตวันท่ีคําสั่งแตงตั้งมีผล 
รวมถึงประสานแจงขอเพ่ิมรหัส GL และ Wage type ในระบบ CU-HR  
  15.  การไปปฏิบัติงาน ณ ตางประเทศของผูบริหารและบุคลากร    
 ผลงาน  ดําเนินการตามกระบวนการข้ันตอนวิธีการปฏิบัติตามระเบียบและแนวปฏิบัติ  โดยเปน
กลไกในการสนับสนุนอํานวยความสะดวกใหผูบริหารและบุคลากรท่ีขออนุมัติเดินทางไปตางประเทศ           
เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณพัฒนาศักยภาพความเขมแข็งทางดานวิชาการใหเปนท่ียอมรับในระดับ
สากลอยางตอเนื่อง  และเพ่ือเปนการสรางเครือขายความรวมมือกับสถาบันตางประเทศ  โดยรับเรื่องจาก    
สวนงาน ตรวจสอบเอกสารขอมูลการไดรับเชิญ วัตถุประสงคการเดินทางกิจกรรมท่ีไปปฏิบัติ ระยะเวลาท่ีขอ
อนุมัติ/ประเทศท่ีจะเดินทางไปวาตองใชวีซาเขาประเทศหรือไมและเพ่ือประมาณการระยะเวลาดําเนินการ     
ใหทันกอนเดินทาง/ทุนท่ีไดรับการสนับสนุนเปนคาใชจายในการเดินทาง   เพ่ือประสานกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ/ความพรอมหรือความประสงคหนังสือเดินทาง-วีซา เพ่ือแนะนําหรือประสานงานดานเอกสาร           
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ท่ีตองการใหดําเนินการใหตอไป  เสนอพิจารณาอนุมัติพรอมท้ังจัดทําหนังสืออํานวยความสะดวกถึงกระทรวง
การตางประเทศในการออกหนังสือเดินทาง-ขอวีซา จัดทําคําสั่งไปปฏิบัติงาน ณ ตางประเทศตามท่ีแจงขอ 
สําหรับใชประกอบการเบิกจายทุนสนับสนุน   โดยไดเสนอพิจารณาอนุมัติการไปปฏิบัติงานตางประเทศ 
ประมาณ 1,310 เรื่อง 
 16. การออกเอกสารประกอบการขอหนังสือเดินทาง/วีซา/ใบอนุญาตทํางาน/การขออยูตอ-  
ในราชอาณาจักร     
 ผลงาน  ดําเนินการโดยรับเรื่องจากสวนงาน ตรวจสอบขอมูลและเอกสารท่ีเก่ียวของตามท่ีแจง
ความประสงคขอใหมหาวิทยาลัยออกหนังสือเพ่ืออํานวยความสะดวกในการออกหนังสือเดินทาง ขอวีซา 
สําหรับผูบริหารหรือบุคลากรท่ีเดินทางไปปฏิบัติงาน ณ ตางประเทศ จัดทําหนังสือถึงปลัดกระทรวงการ
ตางประเทศเสนออธิการบดีลงนาม  และกรณีอาจารยชาวตางประเทศและครอบครัวกรณีขอตออายุวีซา 
เปลี่ยนประเภทวีซา  หรือขออยูตอในราชอาณาจักร   เสนอเรื่องใหรองอธิการบดีท่ีไดรับมอบหมายลงนาม  
เรียนผูบัญชาการตรวจคนเขาเมือง  รวมท้ังเสนอลงนามหนังสือเรียนอธิบดีกรมแรงงานกรณีการขอหรือตอ
ใบอนุญาตทํางาน  ประสานแจงสวนงานใหรับเรื่องคืนเพ่ือไปดําเนินการในสวนท่ีเก่ียวของใหแลวลวงหนากอน
กําหนดเดินทางหรือกําหนดอายุวีซาแลวแตกรณี  โดยไดดําเนินการประมาณ 535 ฉบับ   
 17. การลาของบุคลากรท้ังประเภทท่ีลาโดยไดรับเงินเดือน/ไมไดรับเงินเดือนและการลาไป
ตางประเทศ    
 ผลงาน ดําเนินการแจงใหสวนงานบันทึกขอมูลการลากิจ/ พักผอน/ ปวยของบุคลากรในระบบ 
CU-HR ใหถูกตองกอนสิ้นปงบประมาณ เพ่ือตรวจสอบสําหรับใหโควตาสิทธิ์การลาประเภทตางๆ ประจําป
งบประมาณถัดไป การเสนอขออนุมัติการลาใหเปนไปตามเกณฑระเบียบการลาแตละประเภท โดยรับเรื่องจาก
สวนงาน ตรวจสอบเอกสารขอมูลเสนอพิจารณาอนุมัติการลากิจ ลาพักผอน ไปตางประเทศ ลาไปประกอบพิธี
ฮัจจ การไปตางประเทศในวันหยุดราชการของขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจางประจําเงินงบฯ ลูกจาง
ชาวตางประเทศ พนักงานวิสามัญ ฯลฯ  เสนอขออนุมัติการลาท้ังกรณีท่ีไดรับเงินเดือนและไมไดรับเงินเดือน 
อาทิ การลาคลอด ลาปวยเกินสิทธิ์ ลาบวช  การบันทึกขอมูลลาเกินสิทธิ์ในระบบ CU-HR  เพ่ือตัดคาคาจาง
พนักงานวิสามัญ โดยกรณีของขาราชการดําเนินการใหเปนไปตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการลา
ของขาราชการ พ.ศ. 2555 และกรณีของพนักงานมหาวิทยาลัยใหเปนตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวา
ดวยการลาของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2551 (ฉบับแกไขเพ่ิมเติม) และระเบียบจุฬาฯ วาดวยการลาของ
พนักงานมหาวิทยาลัย (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2555   ซ่ึงมีจํานวนลาคลอด 2 คน ลาอุปสมบท 1 คน ลาเกินสิทธิ์
ประมาณ 3 คน ลาไมไดรับเงินเดือน 4 คน  ตัดคาจางหยุดงานพนักงานวิสามัญ 875 คน การลากิจลาพักผอน
และการไปตางประเทศในวันหยุดราชการจํานวน 288 คน  
 18. การลาศึกษาฝกอบรมของขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย/ การไปปฏิบัติงานตาม
มติคณะรัฐมนตรี หรือ องคการระหวางประเทศ ของขาราชการ     
 ผลงาน ดําเนินการใหเปนตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการใหขาราชการไปศึกษา 
ฝกอบรม ปฏิบัติการวิจัย และดูงาน ณ ตางประเทศ พ.ศ. 2549 ระเบียบฯ วาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ. 
2555  ระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการลาศึกษา ฝกอบรม ของอาจารยมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2544 
และระเบียบฯ วาดวยการลาศึกษาและการลาฝกอบรมของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ พ.ศ. 2553     
โดยตรวจสอบคุณสมบัติและเอกสารตามเกณฑระเบียบแลวแตกรณี เสนออธิการบดีหรือรองอธิการบดีท่ีไดรับ
มอบหมายพิจารณาอนุมัติการลาของขาราชการ  กรณีของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการสรุปขอมูลจัดทํา
วาระเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอนุมัติ ออกหนังสือสงตัวตรวจสุขภาพกายจิต
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สําหรับผูรับทุนลาศึกษา  ตรวจสอบสัญญาลาศึกษาฝกอบรม สัญญาคํ้าประกันและเอกสารท่ีเก่ียวของ  จัดทํา
คําสั่งการลาประเภทตางๆ อาทิ อนุมัติใหลา ขยายเวลาการลา กลับจากการลาเม่ือครบกําหนดและ     
รายงานตัวกลับเขาปฏิบัติงาน จัดสงคําสั่งใหผูเก่ียวของ  บันทึกขอมูลการลา ทุนสนับสนุน การจาย-หักเงิน 
ปจต. พตส. ในระบบ CU-HR ตามรอบปฏิทินการทํางานแตละเดือน สํารวจ-สรุปรายละเอียดขอมูลสําหรับแจง
สวนงานเพ่ือเตือนครบกําหนดการลาของผูไดรับอนุมัติลวงหนา 2 เดือน ติดตอประสานงานใหคําแนะนํา
อํานวยความสะดวกดานเอกสารขอมูลใหกับสวนงาน จัดทําบันทึกแจงเวียนหลักเกณฑ/แนวปฏิบัติท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงหรือมีนโยบายแนวปฏิบัติใหม รวมท้ังประสานแจงสํานักงาน ก.พ. ในสวนท่ีเก่ียวของ             
ซ่ึงมีจํานวนบุคลากรไดรับอนุมัติใหลาศึกษาฝกอบรมในปงบประมาณ 69 คน ท้ังนี้หากรวมกรณีดําเนินการ
ขยายเวลาการลาและรายงานตัวกลับจากการลาแลวมีจํานวนประมาณ 109 คน นอกจากนี้ยังมีกรณีการ
ดําเนินการเสนอขออนุมัติใหบุคลากรสายปฏิบัติการไปปฏิบัติงานเพ่ือศึกษา/ฝกอบรม และกรณีสายวิชาการไป
ศึกษาฝกอบรมโดยยังสามารรถคงภาระงานข้ันต่ําซ่ึงไปถือวาเปนการลาโดยใหสวนงานพิจารณากลั่นกรองและ
เสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาใหความเห็นชอบเปนกรณีเฉพาะรายดวย 
 19. การตรวจสอบขอมูลการชดใชทุนตามสัญญาการรับทุน-สัญญาลาศึกษาฝกอบรม    
       ผลงาน ดําเนินการตรวจสอบขอมูลพันธะผูกพันการปฏิบัติงานชดใชตามสัญญา กรณีเม่ือมี
บุคลากรลาขอออกจากการปฏิบัติงาน โดยสํารวจขอมูลการลาศึกษาฝกอบรม รวมท้ังประสานจัดสงเรื่องให
สํานักบริหารวิชาการตรวจสอบขอมูลการรับทุน และแจงศูนยกฎหมายและนิติการพรอมท้ังจัดสงขอมูลท่ี
เก่ียวของเพ่ือประกอบการดําเนินการคํานวณระยะเวลาท่ีตองปฏิบัติงานชดใชและดําเนินการในสวนท่ี
เก่ียวของประมาณ 20 คน  

 20. การไปปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูทางวิชาการของขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ (sabbatical leave) 
 ผลงาน ดําเนินการเก่ียวกับการไปปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูของบุคลากรสายวิชาการ กรณี
ของขาราชการใหเปนไปตามระเบียบทบวงมหาวิทยาลัยวาดวยการใหขาราชการไปปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูทางวิชาการ พ.ศ. 2523 แกไขเพ่ิมเติมถึงปจจุบัน (ฉบับท่ี 4) พ.ศ.2554 กรณีของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการใหเปนไปตามระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการไป
ปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูทางวิชาการ พ.ศ. 2552 และมติคณะกรรมการบริหารงานบุคคลในการประชุม
ครั้งท่ี 3/2557 วันท่ี 10 กุมภาพันธ 2557  โดยตรวจสอบขอมูลและเอกสารตางๆ ท่ีเก่ียวของ จัดทําตาราง
ตรวจสอบเปรียบเทียบคุณสมบัติตามเกณฑระเบียบฯ  จัดวาระเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
พิจารณาอนุมัติ  จัดทําคําสั่งแจงผลมติท่ีประชุมและแนวปฏิบัติตามมติท่ีเก่ียวของใหสวนงาน  บันทึกขอมูลใน
ระบบ CU-HR   ประสานติดตามรายงานความกาวหนาทุก 3 เดือน และรายงานฉบับสมบูรณหลังครบกําหนด
ไปปฏิบัติงาน 1 เดือน  เสนอท่ีประชุมเพ่ือทราบ  จัดสงรายงานฉบับสมบูรณคืนสวนงานหรือสงมอบให
สํานักงานวิทยทรัพยากรนําไปใชประโยชนตอไป   โดยมีจํานวนขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย         
สายวิชาการท่ีไดรับอนุมัติ 20 คน  และติดตามรายงานความกาวหนาทุก 3 เดือน 5 คน  เสนอรายงาน
ความกาวหนาและรายงานฉบับสมบูรณ 15 คน 
       21. การทดสอบวัดทัศนคติสําหรับคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ  
       ผลงาน   ดําเนินการทดสอบวัดทัศนคติสําหรับคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการ ตามท่ีมหาวิทยาลัย
มีแนวทางการวัดทัศนคติ เพ่ือใชเปนขอมูลประกอบในการสัมภาษณการรับอาจารยใหม ท้ังนี้ข้ึนอยูกับดุลพินิจ
ของสวนงาน โดยสวนงานจะประสานแจงฝายบริหารงานบุคคลใหดําเนินการจัดสงขอสอบตามจํานวนผูเขา
ทดสอบ ระบุวันเวลาท่ีจะทดสอบ และวันเวลาท่ีสวนงานจะขอรับขอสอบสําหรับนําไปดําเนินการจัดทดสอบท่ี
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สวนงานแลวจัดสงใหฝายบริหารงานบุคคลตรวจขอสอบ จากนั้นจะแจงผลคะแนนของผูเขาสอบใหกับสวนงาน
นําไปประกอบการพิจารณาคัดเลือกตอไป  ซ่ึงมีจํานวนผูทดสอบวัดทัศนคติฯ ประมาณ 79 คน 

 22. กองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ (กบข.)     
 ผลงาน    ดําเนินการเก่ียวกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ (กบข.) ของขาราชการท่ีเปน
สมาชิกกองทุนประมาณ  1,000 กวาคน  และผูเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีคงสภาพการเปน
สมาชิก กบข. อีกจํานวน  93 คน   โดยรวบรวมขอมูล ตรวจสอบ จัดพิมพขอมูลใบรายงานนําสงเงินสมาชิกใน
ระบบ MCS-WEB กบข.  นําสงกอนวันท่ี 10 ของทุกเดือนเพ่ือจัดสงใหกลุม PA ดําเนินการผานระบบ
กรมบัญชีกลางในสวนท่ีเก่ียวของ ดําเนินการขอแกไขขอมูลสวนบุคคลของสมาชิกท่ีแจงเปลี่ยนชื่อ-สกุล 
สถานภาพสมรส   จัดเตรียมแบบฟอรมตรวจสอบความถูกตองครบถวนของการกรอกขอมูลและสงเอกสาร
หลักฐานท่ีเก่ียวของ ดําเนินการการขอรับเงินคืนกรณีสมาชิกลาออก เกษียณอายุ ถึงแกกรรม และการนําสงใบ
แจงยอดเงินใหกับสมาชิกทุกปเพ่ือประกอบการยื่นภาษี   นอกจากนี้ไดดําเนินการใหผูท่ีเขารวมโครงการ 
UNDO กลับไปใชสิทธิในบําเหน็จบํานาญตาม พ.ร.บ. บําเหน็จบํานาญขาราชการ พ.ศ. 2494  ไดรับบํานาญ
สวนตางเพ่ิมตามรายการท่ีกรมบัญชีกลางอนุมัติจํานวน 719 คน และไดรับบําเหน็จดํารงชีพเพ่ิมจํานวน 70 
กวาคน          
 23. กองทุนสํารองเล้ียงชีพสําหรับลูกจางประจําของสวนราชการ (กสจ.)      
 ผลงาน ดําเนินการรับสมัครสมาชิก กสจ. ของลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน ตรวจสอบ
สรุปขอมูลสําหรับบันทึกในระบบ CU-HR ใหมีผล ณ วันท่ี 1 ของเดือนท่ีสมัคร  นําสงเงินสะสมในอัตรารอยละ 
3 ของเงินเดือนสมาชิกเขากองทุนผานระบบกรมบัญชีกลาง   ประสานงานแจงการขอแกไขขอมูลสวนบุคคลท่ี
มีการเปลี่ยนแปลงของสมาชิก ตรวจสอบเอกสารขอมูลจัดสงใหบริษัทผูดูแลกองทุน นําสงใบแจงยอดรายงาน
ทางการเงินใหกับสมาชิกทุก 6 เดือน โดยมีสมาชิก กสจ.ประมาณ 315 คน  ดําเนินการแจงขอรับเงินจาก
กองทุน กสจ. เม่ือมีการพนสภาพการเปนลูกจางแลวแตกรณี เชน ลาออกจากงาน เกษียณอายุ ถึงแกกรรม 
การไดรับโทษทางวินัยท่ีมหาวิทยาลัยมีคําสั่งใหพนจากงาน   นอกจากนี้ กสจ. ไดมีการแกไขขอบังคับกองทุนฯ 
มีผลใชบังคับ 1 มกราคม 2560  เปดโอกาสใหสมาชิก กสจ. เพ่ิมอัตราเงินนําสงเงินสะสมไดมากกวารอยละ 3 
แตเกินรอยละ 15  ดําเนินการไดปละ 1 ครั้ง ใหแลวเสร็จภายในธันวาคมของทุกปเพ่ือใหมีผลในเดือนมกราคม
ในปถัดไป   ท้ังนี้ไดมีบันทึกเวียนแจงสมาชิกทราบและสามารถแจงความประสงคขอออมเพ่ิมกรอกแบบ      
กสจ.009 ผานสวนงานและเสนอมหาวิทยาลัยไดตั้งแต 1 ตุลาคม-30 พฤศจิกายน 2559 เปนตนไป 
 24. การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ/ เหรียญจักรมาลาและจักรพรรดิมาลา 
(ร.จ.พ.) ประจําปสําหรับบุคลากรและผูมีสิทธิ์    
 ผลงาน ดําเนินการแจงสวนงานตามกระบวนการและปฏิทินการทํางานประจําปเพ่ือใหสํารวจ
และพิจารณาเสนอรายชื่อผูท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑเง่ือนไขท่ีจะไดรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ          
ประจําป ตรวจสอบคุณสมบัติผูมีสิทธิ์ไดรับพระราชทานตามเง่ือนไขระเบียบเครื่องราชอิสริยาภรณอันเปนท่ี
เชิดชูยิ่งชางเผือก เครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย  ตามบัญชีคุณสมบัติของแตละประเภท
บุคลากร  ท้ังขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุน พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปลี่ยนสถานภาพมา
จากขาราชการ  และลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน ประมวลผลรายชื่อผูท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ
และเง่ือนไขระเบียบฯ จําแนกชั้นตราตามประเภทบุคลากร  เพศชาย-หญิง  ออกรายงานแบบตามฟอรมตางๆ 
ท่ีตองใชประกอบการเสนอขอพระราชทาน   โดยปรับปรุงฐานขอมูลในระบบใหตรงตามเกณฑและเง่ือนไขท่ี
จําเปนตองใชในการพิจารณาในแตละปในการปฏิบัติงานผานระบบ CU-HR จัดประชุมคณะกรรมการพิจารณา 
จัดเตรียมเอกสารรับรองรายงานการประชุม เอกสารประกอบการพิจารณาเสนอขอพระราชทานจัดสงให สกอ. 
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เพ่ือดําเนินการตอไปยังสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี   โดยเสนอขอพระราชทานจํานวน  514 ราย  รวมท้ัง
ประสานงานผูเขาเฝารับพระราชทานชั้นสายสะพาย  ออกจดหมายแสดงความยินดี บันทึกขอมูลการรับ-จาย
เครื่องราชฯ ใบประกาศฯ รายการสงคืนใหสํานักอาลักษณและเครื่องราชอิสริยาภรณ สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี  
 การเสนอขอพระราชการทานเครื่องราชอิสริยาภรณอันเปนท่ีสรรเสริญยิ่งดิเรกคุณาภรณ   
ดําเนินการแจงสวนงานตามกระบวนการและปฏิทินการทํางานประจําปเพ่ือใหสํารวจและพิจารณาเสนอ
รายชื่อผูท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑเง่ือนไขท่ีจะไดรับพระราชทาน  ซ่ึงเปนกรณีผูบริจาคทรัพยสินเพ่ือ
สาธารณประโยชนใหกับสวนงาน หรือกรณีผูท่ีมีผลงานแสดงใหเห็นเปนพิเศษวาเปนประโยชนอยางยิ่งตอ
ประเทศ ศาสนา และประชาชน  โดยมีเสนอขอจํานวน 7 คน 
 การเสนอขอพระราชทานเหรียญจักรพรรดิมาลา ตามพระราชบัญญัติเหรียญจักรมาลาและ
เหรียญจักรพรรดิมาลา พ.ศ. 2484  พระราชบัญญัติฯ ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2485 และฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2507สําหรับ
ขาราชการในสังกัดท่ีปฏิบัติงานและมีอายุงานครบ 25 ปบริบูรณข้ึนไปนับตั้งแตวันเริ่มเขารับราชการจนถึงวัน
เฉลิมพระชนมพรรษา 5 ธันวาคมของปท่ีขอพระราชทาน  โดยสํารวจขอมูลขาราชการผูมีคุณสมบัติเบื้องตน
ตามเกณฑจากระบบ CU-HR ตรวจสอบกับแฟมประวัติ แบบ กม. 1 คํานวณระยะเวลาอายุงาน  แจงใหสวน
งานพิจารณาผานมติคณะกรรมการบริหารสวนงานยืนยันรายชื่อและจํานวนผูมีสิทธิ์ไดรับ พรอมสงแบบสรุป
ประวัติของผูท่ีเสนอรายชื่อขอพระราชทานเพ่ือเสนอมหาวิทยาลัยจัดประชุมพิจารณาอนุมัติ   สรุปผลการ
พิจารณา จัดทําแบบบัญชีสรุปรายชื่อผูไดรับการเสนอขอพระราชทานสง สกอ. ตามกระบวนการขอ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณจํานวน 64 คน 
 25. การขอเข็มทองคําเกียรติคุณสําหรับบุคลากร    
 ผลงาน ดําเนินการขอเข็มทองคําเกียรติคุณสําหรับบุคลากรในสังกัดและหนวยงานวิสาหกิจ 
โดยสํารวจบุคลากรผูมีคุณสมบัติเบื้องตนตามเกณฑขอ 4 แหงระเบียบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยเข็ม
ทองคําเกียรติคุณ พ.ศ. 2519  แจงใหสวนงานพิจารณาผานมติคณะกรรมการบริหารสวนงานยืนยันรายชื่อ
และจํานวนผูมีสิทธิ์ไดรับเข็มทองคําฯ  เพ่ือเสนอมหาวิทยาลัยจัดประชุมพิจารณาอนุมัติ   โดยไดพัฒนา
ฐานขอมูลเพ่ือใหมีความสะดวกตอการสืบคน ออกรายงานสําหรับตรวจสอบ สามารถดําเนินการผานระบบ 
CU-HR ในสวนของบุคลากรในสังกัด และตรวจสอบเพ่ิมเติมเก่ียวกับขอมูลการลาท่ีไมไดรับเงินเดือน หรือคนท่ี
มีระยะเวลาทวีคูณ ซ่ึงจะตองคํานวณและบันทึกขอมูลเพ่ิมเติมกอนประมวลผลผานระบบ   กรณีหนวยงาน
วิสาหกิจซ่ึงไมมีขอมูลอยูระบบ CU-HR จัดทําหนังสือแจงใหหนวยงานพิจารณาและแจงยืนยันขอมูลมา
ประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการฯ สั่งทําเข็มทองคําตามระบบการจัดซ้ือจัดจางตามระเบียบฯ จําแนก
จํานวนเข็มทองคําสําหรับชาย/หญิง  ประสานงานและจัดสงรายชื่อผูไดรับเข็มทองคําใหศูนยบริหารจัดการ
กลางของมหาวิทยาลัยลวงหนาเพ่ือเตรียมการจัดงานพิธีมอบ  เบิกและสงมอบเข็มทองคําฯ สําหรับใชในวันพิธี
มอบตามกําหนดการของมหาวิทยาลัย รวมถึงมีการเตรียมขอมูลสําหรับหารือแนวทางปรับปรุงระเบียบฯ     
เพ่ือนําเสนอคณะกรรมการชุดท่ีเก่ียวของตามลําดับตอไป โดยมีผูไดรับเข็มทองคําฯ จํานวน 205 คน 
 26. การขอพระราชทานเหรียญดุษฎีมาลา เข็มศิลปวิทยสําหรับบุคลากรและผูทรงคุณวุฒิ
สาขาตางๆ ท้ังภายในและภายนอก     
      ผลงาน  ตามระเบียบวาดวยการขอพระราชทานเหรียญดุษฎีมาลา เข็มศิลปวิทยา พ.ศ. 2521 
ระเบียบฯ ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2532 ฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2543 และฉบับท่ี 4 พ.ศ. 2547 เปนเหรียญซ่ึงพระมหากษัตริย
พระราชทานแก ทหาร ตํารวจ ขาราชการและประชาชน ซ่ึงเปนผูทรงคุณวุฒิในทางศิลปวิทยา   อันไดแสดงให
ประจักษเปนพิเศษแลวเพ่ือเปนการเชิดชูเกียรติแกผูไดรับพระราชทาน ในการขอพระราชทานตองคํานึงถึง
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กรณีความดีความชอบท่ีไดใชศิลปวิทยาเปนคุณประโยชนแกชาติบานเมืองโดยรอบคอบวามีลักษณะถึงขนาด
ควรจะไดรับบําเหน็จเหรียญดุษฎีมาลาฯ เพ่ือใหผูไดรับพระราชทานรูสึกภาคภูมิใจและเพ่ือ   ใหเหรียญฯ นี้
ทรงไวซ่ึงเกียรติอันสูง    ซ่ึงไดดําเนินการตามปฏิทินการทํางานโดยแจงสวนงานใหพิจารณาเสนอชื่อผูมี
คุณสมบัติตามเกณฑระเบียบฯ ขอ 3 ขอ 4 และขอ 5  ผานมติคณะกรรมการบริหารสวนงาน ประสาน 
รวบรวม ตรวจสอบเอกสารประวัติ ผลงาน จัดทําแบบสรุปขอมูลเสนอท่ีประชุมคณะกรรมการพิจารณาการ      
ขอพระราชทานเหรียญดุษฎีมาลา เข็มศิลปวิทยา  สํารวจรายชื่อผูไดรับพระราชทานประจําปท่ีผานมาจาก
ประกาศราชกิจจานุเบกษา สําหรับจัดทําขอมูลรายชื่อผูไดรับพระราชทานแตละปเรียงตามตัวอักษร เพ่ือใช
ประกอบการพิจารณาเทียบเคียงคุณสมบัติและผลงานของคณะกรรมการฯ สรุปผลการพิจารณา จัดทํารายงาน 
และวาระเสนอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาใหความเห็นชอบการเสนอชื่อขอพระราชทานไปยังสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี  จํานวน 2 คน 
 27. การปรับปรุงขอมูลผูมีสิทธิ์จายตรงคารักษาพยาบาลและสิทธิ์สวัสดิการคาเลาเรียนบุตร
ในฐานขอมูลระบบ CU-HR และระบบฐานขอมูลกรมบัญชีกลาง    
 ผลงาน ใหบริการเก่ียวกับการตรวจสอบสิทธิ์/อํานวยความสะดวกแกบุคลากรท่ีมาใชสิทธิ์เบิก
คารักษาพยาบาลและสวัสดิการอ่ืนๆ บันทึกขอมูลปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมขอมูลประวัติสวนตัวบุคลากร        
และบุคคลในครอบครัวท่ีใชสิทธิ์สวัสดิการ  จัดเตรียมขอมูลคําสั่งเปลี่ยนสถานภาพสําหรับผูตอสมาชิก กบข. 
ประกอบการเบิกจายสวัสดิการโดยใหบริการ ณ สํานักบริหารการเงิน การบัญชี และการพัสดุ ตรวจสอบและ
ปรับปรุงขอมูลบุคลากรและบุคคลในครอบครัวท่ีมีสิทธิ์ในฐานขอมูลระบบ CU-HR ในสวนท่ียังไมครบถวน      
ใหมีความถูกตองตรงตามระบบฐานขอมูลกรมบัญชีกลาง  ปรับปรุงขอมูลของขาราชการแลวเสร็จประมาณ 
1,200 คน รวมถึงขาราชการบํานาญท่ีมาติดตอขอเพ่ิมเติมขอมูลอีกประมาณ 200 คน  จากจํานวนขาราชการ
บํานาญจํานวนประมาณ 4,020 และลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดินประมาณ 530 คน    
 28. การปรับปรุงขอมูลประวัติของขาราชการใน กม. 1 และในระบบ CU-HR   
 ผลงาน ดําเนินการตรวจสอบแกไขปรับปรุงบันทึกขอมูลประวัติของขาราชการ (Clean Data)
ตั้งแตแรกบรรจุในแบบ กม.1   บัตรประวัติเลื่อนเงินเดือน   เพ่ือใหขอมูลเปนปจจุบัน สะดวกตอการตรวจสอบ 
สําหรับกรณีเสนอตอกรมบัญชีกลาง ซ่ึงปรับปรุงขอมูล กม. 1 แลวเสร็จประมาณ 1,300 กวาคน และปรับปรุง
ขอมูลในระบบ CU-HR แลวประมาณ 700 กวาคน  
 29. การเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของขาราชการและลูกจางประจํา  
 ผลงาน ดําเนินการตามขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการพิจารณาการแสดงเจตนา
เปลี่ยนสถานภาพของขาราชการและลูกจางมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตั้งแตวันท่ี 7 กุมภาพันธ พ.ศ. 2555 
เปนตนไป พ.ศ. 2555  โดยตรวจสอบเอกสารคุณสมบัติตางๆ  ตามเง่ือนไขขอบังคับ มติหลักเกณฑแนวปฏิบัติ
ท่ีเก่ียวของ  สรุปขอมูลผูแสดงเจตนาแตละรอบ เสนอท่ีประชุมคณะกรรมการอํานวยการพิจารณาการเปลี่ยน
สถานภาพฯ  บันทึก ประมวลผลขอมูลผูท่ีไดรับอนุมัติออกคําสั่งใหลาออกจากราชการคําสั่งบรรจุจางเปน
พนักงานฯ ผานระบบ CU-HR  คํานวณระยะเวลาสัญญาจางตามเกณฑแยกตามประเภทบุคลากร  แจงผลมติ
ท่ีประชุมและจัดสงคําสั่งใหผูเก่ียวของ  เตรียมความพรอมสําหรับการขอรับสิทธิประโยชนตางๆ โดยตรวจสอบ
จัดเตรียมเอกสารตางๆ ท่ีตองเสนอกรมบัญชีกลางบันทึกขอมูลใหทันกอนปดรอบบัญชีของระบบ e-pension 
เพ่ือใหผูเปลี่ยนสถานภาพไดรับเงินบําเหน็จบํานาญรวดเร็ว   ขอมูลขาราชการและลูกจางประจําท่ีเคยมีอยูเดิม 
5,118 คน  แสดงเจตนาเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยไปแลวตั้งแตรอบ 1 มิถุนายน 2551 - 
รอบ 1 กรกฎาคม 2559 จํานวน 2,639 คน คิดเปนรอยละ 51.56 
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30. การตอเวลาราชการของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา     
 ผลงาน ดําเนินการตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการตอเวลา
ราชการของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2557  และเกณฑท่ีสภามหาวิทยาลัยกําหนด       
โดยตรวจสอบคุณสมบัติผูท่ีสวนงานเสนอชื่อเพ่ือพิจารณาใหตอเวลาราชการ ตามหลักเกณฑและเง่ือนไข  
ประกอบดวย  แบบประวัติสวนตัว ภาระงานและผลงานทางวิชาการยอนหลัง 3 ป  ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานยอนหลัง 5 ป  เหตุผลและความจําเปนในการพิจารณาขอตอเวลาฯ  ภาระงานท่ีมอบหมาย 5 ปท่ี
ตอเวลา  ใบรับรองแพทยท่ีไดผานการตรวจสุขภาพจิต แผนอัตรากําลังคนระยะ 5 ปท่ีสภามหาวิทยาลัยอนุมัติ
ไวแลว  แผนการถายทอดความรูประสบการณใหกับคณาจารยท่ีจะปฏิบัติงานแทน  สรุปขอมูลเสนอวาระตอท่ี
ประชุมคณะกรรมการพิจารณาตอเวลาราชการของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  สรุปผล เสนอ
หลักเกณฑวิธีการ ข้ันตอนการพิจารณาการตอเวลาฯ ในปถัดไป  โดยปรับปฏิทินการทํางานใหสอดคลองกับ
ประกาศ ก.พ.อ.ฉบับใหม จัดทําวาระเสนอตอสภามหาวิทยาลัยใหความเห็นชอบ  เพ่ือแจงสวนงานลวงหนา
ตามปฏิทินการทํางานในปถัดไป  ซ่ึงมีขาราชการไดรับการเสนอชื่อใหตอเวลาราชการจํานวน 3 คน  
 31. การเกษียณอายุราชการ ลาออก ถึงแกกรรม และการพนสภาพจากงานดวยเหตุตางๆ  
 ผลงาน ฝายบริหารงานบุคคลดําเนินการเก่ียวกับบุคลากรเกษียณอายุราชการ การลาออก   
ถึงแกกรรม และการพนสภาพจากงานดวยเหตุตางๆ โดยตรวจสอบขอมูลสําหรับจัดทําประกาศเกษียณ 
ลาออก ประกาศใหพนสภาพของพนักงานมหาวิทยาลัย จัดเตรียมเอกสาร-ประสานใหกรอกขอมูลพรอมแนบ
เอกสารท่ีเก่ียวของประกอบการขอรับเงินบําเหน็จบํานาญ บันทึกขอมูลผานระบบ e-pension กรมบัญชีกลาง 
และระบบ MCS-WEB กบข.  ติดตามความคืบหนาการประมวลผลในระบบตามปฏิทินการปดรอบบัญชี ออก
รายงานตามบัญชีรายชื่อจัดสงใหกรมบัญชีกลาง  เพ่ือใหบุคลากรหรือทายาท(กรณีถึงแกกรรม) ไดรับเงิน
บําเหน็จบํานาญตามสิทธิ์  กรณีถึงแกกรรมประสานระงับการจายเงินเดือนในระบบ CU-HR พรอมแจง
กรมบัญชีกลาง  จัดทําหนังสือ (ปค.14) ติดตอใหทายาทมารับไปดําเนินการเพ่ือสอบปากคําการเปนทายาท    
ท่ีสํานักงานเขตทองท่ี 45 คน  โดยไดดําเนินการกรณีเกษียณของขาราชการ 23 คน   ลูกจางประจําเงินงบฯ     
24 คน  ลูกจางประจําเงินนอกฯ 5คน  กรณีพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย 134 คน  กรณีขาราชการ ลูกจาง
เงินงบฯ ลูกจางเงินนอกฯ ลาออก 16 คน  กรณีขาราชการ  ลูกจางเงินงบฯ  ลูกจางเงินนอกฯ  ถึงแกกรรม        
4 ราย  
 32. บําเหน็จบํานาญขาราชการ ขาราชการบํานาญ ลูกจางประจําเงินงบประมาณแผนดิน
ลูกจางเงินนอกงบประมาณแผนดิน  และบําเหน็จตกทอด   
 ผลงาน ดําเนินการตรวจสอบขอมูลตามประกาศเกษียณอายุราชการ คําสั่งใหลาออกจาก
ราชการ  ประกาศพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย  จัดเตรียมเอกสารลวงหนาประกอบการยื่นขอรับบําเหน็จ
บํานาญ บันทึกรายละเอียดตามแบบ 5300 ในระบบ e-pension ของกรมบัญชีกลางใหเสร็จสิ้นทุกข้ันตอน
ภายใน 1-3 เดือนแลวแตกรณี พรอมท้ังจัดสงเอกสารประกอบ เชน แบบประวัติ  แบบกม. 1 บัตรตรวจจาย
เงินเดือน คําสั่งพนสภาพ ฯลฯ ใหทันตามรอบการปดบัญชีเพ่ือใหบุคลากรไดรับเงินบําเหน็จบํานาญรวดเร็ว 
นอกจากนั้นดําเนินการการเบิกเงินคาทําศพและเงินบําเหน็จตกทอดกรณีของลูกจางประจําเงินนอกงบฯ       
สรุปขอมูลมีผูขอรับบําเหน็จบํานาญกรณีเกษียณอายุ และพนสภาพ 217 คน บําเหน็จดํารงชีพกรณีอายุครบ 
65 ปบริบูรณ 137 คน ขอหนังสือรับรองสิทธิ์ในบําเหน็จตกทอดเพ่ือใชเปนหลักทรัพยคํ้าประกันการกูเงิน    
121 คน  ทายาทผูเสียชีวิตไดรับบําเหน็จตกทอด 45 คน  
 นอกจากนั้นไดดําเนินการอํานวยความสะดวกใหขาราชการและลูกจางฯ  กรณีประสงคขอขอมูล
ประมาณการเงินบําเหน็จบํานาญจะไดรับเม่ือเกษียณอายุลาออก  สําหรับใชประกอบการยื่นกูและทํานิติกรรม
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โดยไดปรับปรุงเง่ือนไขขอมูลในระบบ CU-HR ใหสามารถตรวจสอบและประมวลผลประมาณการเงินบําเหน็จ
บํานาญใหรวดเร็วข้ึน ตรวจสอบขอมูลการลาท่ีไมไดรับเงินเดือน หรือคนท่ีมีระยะเวลาทวีคูณ ซ่ึงจะตอง
คํานวณนอกระบบแลวบันทึกขอมูลเพ่ิมเติมกอนประมวลผล  โดยมีบุคลากรยื่นความประสงคขอขอมูล
ประมาณ 145 คน 
 33. การทําหนาท่ีเลขานุการกิจของคณะกรรมการชุดตางๆ ท่ีเกี่ยวของ   
 ผลงาน ประสานงานเรื่องท่ีเก่ียวของ รับเรื่อง คัดกรองและตรวจสอบ จัดทําวาระเสนอท่ี
ประชุม แฟมวาระการประชุม  สงหนังสือเชิญและวาระการประชุมผานระบบ electronic mail สรุปรายงาน
และดําเนินการตอในสวนท่ีเก่ียวของซ่ึงมีคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการชุดตางๆ ดังนี้ 

• คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาในสัง กัดจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยประชุม 12 ครั้ง ประมาณ 58 วาระ 

• คณะกรรมการพิจารณาการตอเวลาขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาประชุม     
1 ครั้ง ประมาณ 3 วาระ  

• คณะกรรมการพิจารณาการเกษียณอายุราชการกอนกําหนด (ไมมีโครงการใน
ปงบประมาณนี้) 

• คณะกรรมการประเมินเพ่ือแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนประชุม 2 ครั้ง ประมาณ 7 วาระ  

• คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลประเภทขาราชพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา          
ในสังกัด จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ประชุมจํานวน 1 ครั้ง ประมาณ  3 วาระ  

• คณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ  

• คณะกรรมการพิจารณาการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ ประชุม 1 ครั้งประมาณ       
5 วาระ  

• คณะกรรมการอํานวยการเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (ประชุมจํานวน 
3 ครั้ง ประมาณ 9 วาระ  

• คณะกรรมการพิจารณาการแสดงเจตนาเปลี ่ยนสถานภาพของขาราชการและ
ลูกจางมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตั้งแตวันท่ี 7 กุมภาพันธ พ.ศ.2555 เปนตนไป
ของสํานักงานมหาวิทยาลัย 

• คณะกรรมการพิจารณาการขอพระราชทานเหรียญดุษฎีมาลา เข็มศิลปวิทยาประชุม 1 
ครั้ง 4 วาระ  

• คณะอนุกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสังกัดสํานักงาน
มหาวิทยาลัย (วาระกรณีผูแสดงเจตนาเปลี่ยนสถานภาพสังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย)  

• คณะกรรมการพิจารณาเข็มทองคําเกียรติคุณประชุม 1 ครั้ง 4 วาระ  
 34. งานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ    
 ผลงาน ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนของขาราชการบํานาญ  และดานการบริการขอมูล
เอกสาร ประสานงาน และสนับสนุนภารกิจและกิจกรรมของหนวยงาน 

• บันทึกขอมูลปรับปรุงแกไขรายการท่ีมีการแจงเปลี่ยนแปลง อาทิ ชื่อ-สกุล ท่ีอยู บัญชี 
  ธนาคารสําหรับโอนเงินบํานาญจํานวนประมาณ  50  คน  

• ลงทะเบียนเพ่ือรับขาวสารสวัสดิการและสิทธิประโยชนสําหรับขาราชการบํานาญผาน 
  ทางระบบ electronic mail message และทางหมายเลขโทรศัพท  
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• คัดแยกและจัดสงสลิปเงินเดือนราชบํานาญประมาณ 4000 คน  รวมถึงเอกสาร 
  สําหรับแจงประชาสัมพันธอ่ืนๆ  

• การจัดสงเอกสารหนวยงานภายใน-นอกหนวยงาน อาทิ ไปรษณียจุฬาฯ กพ. สกอ. 
  สํานักงานงบประมาณ กรมบัญชีกลาง ฯลฯ  

• การลงทะเบียน การจัดเตรียม เอกสารและแฟม อาหารวาง-อาหาร-เครื่องดื่มสําหรับ 
  การประชุม 

• ลงทะเบียนรับเรื่อง-สงเรื่อง แจงเวียน ออกเลขท่ีหนังสือผานระบบ EDMS/Less 
  Paper 

• ประสาน update ขอมูลของท่ีเก่ียวของของกลุมภารกิจฯ website สํานักบริหาร   
  ทรัพยากรมนุษย และใน drive O  

• ตรวจสอบขอมูลประวัติสวนบุคคลตามท่ีหนวยงานภาครัฐภายนอกเสนอขอ  

• ตรวจสอบขอมูลบุคคลท่ีศาลมีคําสั่งพิทักษทรัพยและพิพากษาลมละลายในระบบ 
  e-pension 

• รายงานและใหขอมูลเก่ียวกับตัวชี้วัดของหนวยงาน 
 
 

 กลุมภารกิจฐานขอมูลบุคคลและสารสนเทศ 
 งานยุทธศาสตรและนโยบายของมหาวิทยาลัย 

 1. โครงการใบแจงคาตอบแทนอิเล็กทรอนิกส (e-Payslip) เริ่มดําเนินโครงการเดือนมิถุนายน 

2558 – 30 กันยายน 2559 เริ่มมีการจัดสงเฉพาะใบแจงคาตอบแทนอิเล็กทรอนิกส (e-Payslip) ใหกับ

บุคลากรท่ีไมใชกลุมบริการพ้ืนฐาน ในเดือนมกราคม 2559 โดยมีการจัดทําแผนพับวิธีการใชงานใหกับ

บุคลากร และสามารถแนบขอมูลประชาสัมพันธไปกับใบแจงคาตอบแทนอิเล็กทรอนิกส (e-Payslip) ได ใน

ปงบประมาณ 2559 มีการประชาสัมพันธผานชองทางนี้ดังนี้ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพสําหรับพนักงาน

มหาวิทยาลัยท่ีมีอายุงาน 5 ปข้ึนไป คิดอัตราเงินเงินสะสมและสมทบกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เดือนละ 5%, 

ยุทธศาสตร วิสัยทัศน และคานิยมของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 2. โครงการการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคล (CUERP-HR) ระบบการออกหนังสือรับรองการ

หักภาษี ณ ท่ีจาย (50 ทวิ) และหนังสือแจงผลการเลื่อนเงินเดือน/คาจางแบบอิเล็กทรอนิกส เริ่มดําเนิน

โครงการเดือนสิงหาคม 2559 – 31 ตุลาคม 2559 โดยมีการดําเนินงานดังนี้ 

ตารางท่ี 3.12 แผนการดําเนินงานโครงการ 
แผนการดาํเนินงาน 2559 2560 

ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. 

1. หนังสือแจงผลการเลื่อนเงินเดือน/คาจางแบบอิเล็กทรอนิกส         

 1.1 ดําเนินการออกแบบ พัฒนาระบบ และทดสอบ         

 1.2 ประชาสัมพันธแจงสวนงานทราบ  ...       

 1.3 จัดสงใบแจงผลแบบอิเล็กทรอนิกส   ...      
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แผนการดาํเนินงาน 2559 2560 

ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. 

2. หนังสือรับรองการหักภาษี ณ ท่ีจาย (50 ทวิ)แบบอิเล็กทรอนิกส         

 2.1 ดําเนินการออกแบบ พัฒนาระบบ และทดสอบ         

 2.2 ประชาสัมพันธแจงสวนงานทราบ  ...       

 2.3 จัดสงหนังสือรับรองการหักภาษี ณ ท่ีจายแบบอิเล็กทรอนิกส         

 

งานพัฒนากระบวนการ  

 1. ประมาณการงบคาใชจายบุคลากรเฉพาะเงินรายไดปงบประมาณ 2560 ของสํานักงาน

มหาวิทยาลัย สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 

 2. ประสานงานกับศูนยการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับปรุงระบบ CUERP:HR ใหรองรับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

2.1 การปรับปรุงระบบใหรองรับการเปลี่ยนผูอํานวยการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.2 การปรับปรุงระบบใหรองรับเหตุผลการไมมีสิทธิ์สําหรับปรับข้ึนเงินเดือนเฉพาะป 2558   

คือมีวันลาปวยและกิจเกินสิทธิ์ 

2.3 การปรับปรุงระบบใหรองรับศูนยไพรเมทแหงชาติ 

2.4 การปรับปรุงระบบใหรองรับ เหตุการณ/เหตุผล : เปลี่ยนเลขท่ีกรอบอัตรากําลัง/เปลี่ยน

เลขท่ีกรอบอัตรากําลังของพนักงานมหาวิทยาลัย 

2.5 การปรับปรุงระบบเพ่ือใหสามารถออกรายงานสรุปคาใชจายบุคลากรเพ่ือการนําสง

(ZHRPYR01) ใหแสดง Wage type : 1300 ตกเบิกเงินเดือน (เริ่มใชงาน 1 มี.ค. 2559) 

2.6 การปรับอัตราภาษีเงินไดบุคคลธรรมดา ป 2559 ตามพระราชกฤษฎีกา ออกตามความ

ในประมวลรัษฎากร (ฉบับท่ี 600) พ.ศ. 2559 

2.7 การปรับปรุงโปรแกรมการจัดทําบัตรบุคลากร เม่ือม่ือมีการแตงตั้งผูบริหารชุดใหม 

2.8 การปรับปรุงรายงานหนังสือรับรองการผานสิทธิ์ (ZHRBNF02) เม่ือมีการแตงต้ัง

ผูบริหารชุดใหม 

2.9 การปรับปรุงระบบใหรองรับ Wage type : 1011 เงินประจําตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ 

ของลูกจางประจําเงินนอกงบประมาณแผนดิน (คาตอบแทนวิชาชีพตรวจสอบภายใน) 

2.10 การปรับปรุงระบบเพ่ือใหสามารถออกรายงานสรุปคาใชจายบุคลากรเพ่ือการนําสง

(ZHRPYR01) ใหแสดง Wage type : 1011 เงินประจําตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ 

2.11 การปรับปรุงระบบใหรองรับ เหตุการณ/เหตุผล : เปลี่ยนตําแหนง/ปรับตามคางาน และ 

รายละเอียดคําสั่ง : ปรับระดับตามคางาน 

2.12 การปรับปรุงระบบใหรองรับการปรับโครงสรางเงินเดือนขาราชการ ตามหนังสือกฎ 

ก.พ.อ. วาดวยการใหขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดสมศึกษาไดรับเงินเดือน (ฉบับท่ี3) 

พ.ศ. 2558 
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2.13  การปรับปรุงโปรแกรม ZHRPYI09 เรื่องตาราง Mapping ขรก/ลจ.เงินงบฯ/ขรก. 

บํานาญ ระหวางเงินเบิกหักผลักสงกับ column ในไฟล template 

2.14 การปรับปรุงโปรแกรมการออกรายงานขอมูลสําหรับสงธนาคารกรุงไทย และธนาคาร

กรุงศรีอยุธยา 

2.15 การปรับปรุงระบบเพ่ือจัดเก็บประเภทสัญญาผูบริการ เพ่ือเปนขอมูลสําหรับการจัดทํา

รายงาน 

2.16 การปรับปรุงระบบใหรองรับ รายละเอียดคําสั่ง : ปรับอัตราเงินเดือนพนักงาน

มหาวิทยาลัยท่ีเกษียณอายุ 

2.17 การปรับปรุงขอมูลการปรับข้ึนเงินเดือนประจําปใหถูกตอง 

2.18 ประสานงานใหปรับปรุงระบบเม่ือมีประกาศวันหยุดเพ่ิมเติม 

2.19 ปรับปรุงระบบการปรับข้ึนเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย การสรางสิทธิ์ เง่ือนไขผูมี

สิทธิ์ เง่ือนไขการปรับข้ึนเงินเดือน เง่ือนไขการคิดวงเงินงบประมาณ รองรับวงเงิน

งบประมาณท่ีแตละสวนงานไดรับไมเทากัน รายงานตางๆท่ีเก่ียวของใหสอดคลองกับ

นโยบายของมหาวิทยาลัย 

 

งานประจํา (ผลงานประจําปงบประมาณ 2559) 
 ผลงาน 1. ดานระบบฐานขอมูลสวนบุคคล (PA) (ระบบCU ERP: HR ระบบกรมบัญชีกลาง) 
  - การบันทึกขอมูลท่ีมีการเปลี่ยนแปลงท้ังหมดเขาสูระบบฐานขอมูล เชน การจาง
บุคลากร การตอสัญญา การไดรับตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึน การเลื่อนระดับ การดํารงตําแหนงทางบริหาร 
การพนสภาพและแกไขขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรตามท่ีไดรับการรองขอ (ตารางท่ี 
3.13 – 3.17) 
 

ตารางท่ี 3.13 จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีบรรจุและเปลี่ยนสัญญา (ลาออกบรรจุกลับ) ในชวงเดือน ตุลาคม 2558
 ถึง กันยายน 2559 

เหตุการณ 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. บรรจุจาง 77 57 36 41 32 29 35 32 56 26 38 38 497 
2. เปล่ียนสัญญา(ลาออกบรรจกุลับ) 115 21 10 9 8 7 11 15 13 3 12 9 233 
3. เปล่ียนหมวดการจางพนม. 8 1 2 1 5 

 
2 4 

 
6 3 1 33 

4. การยาย/เปล่ียนตําแหนง 1 
 

1 
 

1 22 
  

5 
 

 1 31 
5. ปรับวุฒิ/ตําแหนง 

 
3 

 
1 1 

     
 10 15 

6. ตอเวลาราชการ 8 
         

  8 

รวม 209 82 49 52 47 58 48 51 74 35 53 59 817 

คาเฉลี่ย 69 รายการ/เดือน 
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ตารางท่ี 3.14 จํานวนบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีพนสภาพในชวงเดือนตุลาคม 2558 ถึง กันยายน 2559 

ประเภทการพนสภาพ 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

 1. เกษียณ 49 4 1 2 3 
  

1 1 2 2  65 

 2. ใหโอน 
  

1 
       

1  2 

 3. ยกเลิกสัญญาปฏบิัติงาน 4 4 1 2 
  

2 1 
  

 2 16 

 4. ถึงแกกรรม 3 3 5 5 
 

7 
 

4 2 
 

6 4 39 

 5. ลาออก 21 23 11 21 21 18 12 24 23 13 27 15 229 

 6. ส้ินสุดสัญญาจาง 178 2 5 1 1 2 19 15 1 2 14  240 

รวม 255 36 24 31 25 27 33 45 27 17 50 21 591 

คาเฉลี่ย 50 รายการ/เดือน 

 
ตารางท่ี 3.15 จํานวนการตอสัญญาปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยในชวงเดือนตุลาคม 2558 ถึง กันยายน 2559 

ขอความ 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

การประเมินตอสัญญาจางพนม. 127 35 55 82 54 54 48 44 83 78 56 48 764 

คาเฉลี่ย 64  รายการ/เดือน 

 
ตารางท่ี 3.16 จํานวนบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเปลี่ยนสญัญา(ปรับวุฒิ/ตาํแหนง)ในชวงเดือนตุลาคม 2558 ถึง กันยายน 2559 

เปลี่ยนสัญญา 
(ปรับวุฒิ/ตําแหนง) 

ป 2558 ป 2559 
รวม 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. เขาสูตําแหนง-ร.ศ.เขาสูศ. 
 

1 1 
  

8 
    

  10 
2. เขาสูตําแหนง-ผ.ศ.เขาสูร.ศ. 

 
3 2 4 

 
5 3 5 2 7 5 6 42 

3. เขาสูตําแหนง-อ.เขาสูร.ศ. 
       

1 
  

  1 
4. เขาสูตําแหนง-อ.เขาสูผ.ศ. 

 
9 5 7 2 9 7 11 5 7 9 4 75 

5. ปรับวุฒิ - ป.โทเปนป.เอก 1 
 

1 1 
  

1 1 
  

  5 
6. ปรับวุฒิ - ป.ตรีเปนป.โท 

   
1 

      
  1 

รวม 1 13 9 13 2 22 11 18 7 14 14 10 134 

คาเฉลี่ย 12 รายการ/เดือน 

 
ตารางท่ี 3.17 จํานวนบุคลากรสายปฏิบัติการท่ีไดรับการเลื่อนระดบั และไดรับตน.ท่ีสูงข้ึนในชวงเดือนตุลาคม 2558 ถึง  
 กันยายน 2559 

เปลี่ยนสัญญา 
(ปรับวุฒิ/ตําแหนง) 

ป 2558 ป 2559 
รวม 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. เล่ือนระดับ 
 

1 
      

1 4   6 

คาเฉลี่ย 0.5 รายการ/เดือน 

 
2. ดานระบบการจัดการคาใชจายบุคลากร (PY) 

  - ประมวลผลคาใชจายบุคลากรรายเดือน (ระบบCUERP : HR, ระบบกรมบัญชีกลาง) 

  - จัดทํารายงานประจําเดือนท่ีเก่ียวของกับคาใชจายบุคลากร 

ก. รายงานสงสวนงานเชน รายงานเพ่ือตรวจสอบรอบท่ี 1 รายงานตั้งเบิก ฯลฯ 
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ข. รายงานสงสํานักบริหารการเงิน การบัญชี และการพัสดุ (สบง.) เชน รายงาน

หนางบ 

ค. รายงานสงหนวยงานภายนอก เชน รายงานภาษี ประกันสังคม กองทุนสํารอง

เลี้ยงชีพ สหกรณ เปนตน 

  - จัดทํารายงานประจําปท่ีเก่ียวของกับคาใชจายบุคลากร เชน รายงานภาษี เปนตน 

 3. ดานระบบการจัดการโครงสรางองคกร (OM) 

 - มีการตรวจสอบ ปรับแก เฉลี่ย 30 ตําแหนง/เดือน 

 - มีการตรวจสอบโครงสราง โอนยายคน ตามท่ีสวนงานรองขอประมาณ 4 ครั้ง 

 - มีการสรางและบันทึกมาตรฐานประจําตําแหนงลงในงาน พ่ือใหงานในระบบเปน

ปจจุบัน 3 ครั้ง 

 4. ดานระบบการประเมินผล (PM) มีการตรวจสอบ เปลี่ยนแปลง ปลดล็อค เฉลี่ย 10

ครั้ง/เดือน 

 5. ดานระบบการจัดการคาตอบแทน (CM) ดําเนินการ 2 รอบ/ป (บุคลากรประเภท 

ขาราชการ ลูกจางประจําเงินนอกงบประมาณฯ พนักงานมหาวิทยาลัย) ซ่ึงในปงบประมาณ 2559 มีการ

เปลี่ยนนโยบายในการปรับเงินเดือนจึงตองมีการจัดเตรียมขอมูลสําหรับตรวจสอบสิทธิ์และconversion data  

 6. ดานการจัดทําบัตรบุคลากรมีการใหบริการจัดทําบัตรบุคลากรในชวงเดือนตุลาคม 

2558 – กันยายน 2559 (ตารางท่ี 3.18) 

 7. ดานการจัดทําหนังสือรับรองมีการใหบริการจัดทําหนังสือรับรองในชวงเดือน

ตุลาคม 2558 – กันยายน 2559 (ตารางท่ี 3.19) 

 8. ดานการบริการขอมูล จัดทําขอมูลบุคลากรตามท่ีมีผูรองขอตั้งแตเดือนตุลาคม 

2558 – กันยายน 2559 (ตารางท่ี 3.20) 

 9. การจัดทําคําสั่ง ขออนุมัติเบิกจาย และดําเนินการเก่ียวกับอาจารยชวยราชการ

ตั้งแตเดือน ตุลาคม 2558 - กันยายน 2559(ตารางท่ี 3.21) 

 10. การจัดทําบัตรประจําตัวบุคลากร และประสานงานจัดทําบัตรหองสมุด e-mail 

account สําหรับกิจกรรมแรกพบ (ตารางท่ี 3.22) 

 
ตารางท่ี 3.18 จํานวนบัตรบุคลากรท่ีจัดทําในชวงเดือน ตุลาคม 2558 ถึง กันยายน 2559 

ประเภทบัตร 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. บัตรประจําตัวเจาหนาทีข่องรัฐ 301 255 160 244 213 300 175 171 191 225 252 201 2688 
2. บัตรประจําตัวผูรับบาํเหน็จบาํนาญ 104 82 54 66 79 100 67 82 69 91 100 75 969 

รวม 405 337 214 310 292 400 242 253 260 316 352 276 3657 

คาเฉลี่ย 305 ใบ/เดือน 
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ตารางท่ี 3.19 จํานวนหนังสือรับรองท่ีจัดทําในชวงเดือน ตุลาคม 2558 ถึง กันยายน 2559 

ประเภทหนังสือรับรอง 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ภาษาไทย 125 175 94 300 448 241 172 137 169 123 162 144 2290 

2. ภาษาอังกฤษ 31 39 26 54 94 92 78 33 39 37 51 31 605 

3. มีเงินไดเงินหัก 84 54 37 33 25 47 46 44 31 30 33 35 499 

4. รายไดภาษาไทย 28 46 49 403 25 25 4 12 22 21 40 32 707 

5. รายไดภาษาอังกฤษ 53 35 30 58 83 103 51 79 38 41 56 45 672 

รวม 321 349 236 848 675 508 351 305 299 252 342 287 4773 

คาเฉลี่ย 398 ฉบับ/เดือน 

 
ตารางท่ี 3.20 จํานวนเรื่องท่ีมีผูรองขอใหจัดทําขอมูล ตั้งแต ตุลาคม 2558 ถึง กันยายน 2559 

เดือน 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

จํานวน 22 19 30 22 24 25 24 21 29 31 22 27 296 

คาเฉลี่ย  24 เรื่อง/เดือน 

 
ตารางท่ี 3.21 จํานวนคําสั่ง ขออนุมัติเบิกจาย และดําเนินการเก่ียวกับอาจารยชวยราชการตั้งแตเดือน ตุลาคม 2558 ถึง 
 กันยายน 2559  

เดือน 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

จํานวน 108 105 107 114 115 116 102 105 56 61 110 115 1214 

คาเฉลี่ย 102 รายการ/เดือน 

 
ตารางท่ี 3.22 จํานวนบัตรประจําตัวบุคลากร การประสานงานจดัทําบัตรหองสมุดและ e-mail account สําหรบักิจกรรมแรกพบ 

เดือน 
ป 2558 ป 2559 

รวม 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

จํานวน 41 39 32 25 29 24 30 21 32 20 33 32 358 

คาเฉลี่ย 30 ราย/เดือน 

 

 11. การประกันคุณภาพ จัดเก็บขอมูลผานระบบการประกันคุณภาพ (สกอ., สมศ.) 

ระบบบริหารจัดการฐานขอมูลและสารสนเทศเชิงบูรณาการ เพ่ือการบริหารจัดการของจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย (CU-iDMS) มีระยะเวลาการดําเนินงาน พค-กย ของทุกป โดยป 2558 จะรับการตรวจประเมิน

ระดับมหาวิทยาลัยในวันท่ี 9-10 พฤศจิกายน 2559 โดยมีตัวชี้วัดท่ีรับผิดชอบ ดังนี้ สกอ. ตัวท่ี 1.2 อาจารย

ประจําท่ีมีคุณวุฒิปริญญาเอก, สกอ. ตัวท่ี 1.3 อาจารยประจําท่ีดํารงตําแหนงทางวิชาการ (ประสานงานกับ

สํานักบริหารยุทธศาสตรและการงบประมาณ) 

 12. การจัดเก็บขอมูลสําหรับจัดทําตัวชี้วัดยุทธศาสตร โดยมีตัวชี้วัดท่ีรับผิดชอบ

ดังนี้ KPI 13.3 Employee turnover rate  (จํานวนบุคลากรลาออกสะสม/จํานวนบุคลากรท้ังหมด) * 100 

 13. การจัดเตรียมขอมูลสําหรับจัดทําตัวชี้วัดท่ี 18 ระดับความสําเร็จของการ

พัฒนาระบบฐานขอมูลอุดมศึกษาดานนักศึกษา บุคลากร การเงิน และการมีงานทําของบัณฑิต มีระยะเวลา
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ดําเนินการปละ 2 ครั้ง คือ ส.ค.-ก.ย. และ ม.ค.-ก.พ. ของทุกป (ประสานงานกับสํานักบริหารเทคโนโลยี

สารสนเทศ) 

 14. การจัดเตรียมขอมูลบุคลากรเพ่ือการเตรียมการชี้แจงงบประมาณรายจาย

ประจําป มีระยะเวลาการดําเนินงาน พ.ค.-มิ.ย. ของทุกป 

 15. การจัดเตรียมขอมูลสําหรับการบริหารความเสี่ยงของสํานักบริหารทรัพยากร

มนุษย 

 

ภาระงานอ่ืน ๆ 

 ผลงาน  
1. โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง  การใชโปรแกรม Microsoft Excel และ Microsoft 

Word สําหรับจัดการขอมูลเพ่ือการบริหาร ในวันท่ี 31 พฤษภาคม 2559  และวันท่ี 2-3 มิถุนายน 2559 เวลา 
08.30 – 12.00 น. ณ หองประชุมศูนยการเรียนรูฯ ชั้น 4 อาคารจามจุรี 9  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดย
ประสานงานกับศูนยการจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัยในการจัดทําหลักสูตรและจัดฝกอบรม ซ่ึง
กําหนดใหเจาหนาท่ีของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยเขารวมฝกอบรมเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

2. งานการเขารวมเปนทีมงานโครงการการชี้แจง เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ
ปรับเงินเดือนประจําปของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยใชระบบ CUERP : HR  ประจําป 2559 ณ อาคาร
สถาบัน 3 ในวันท่ี 27 กรกฎาคม 2559 เวลา 8.30 – 12.00 น.  มีผูเขารวม 180 คน โดยมีการชี้แจงนโยบาย
การปรับข้ึนเงินเดือนประจําป 2559  และทบทวนการปฏิบัติงานผานระบบ CUERP : HR รวมถึงการสรุป
ประเด็นท่ีควรระวัง ควรตรวจสอบในขณะดําเนินการ  

3. งานโครงการระบบทดสอบกลางแบบออนไลน (CU e-Exam) โดยจัดสงทีมงานเขารวมการ
ดําเนินงานทดสอบระบบ และนําเขาขอสอบ 

4. งานจัดเตรียมขอมูลกลุมผูบริหาร สําหรับการประเมิน และการปรับข้ึนเงินเดือนประจําป 
5. งานใหคําปรึกษาในเรื่องท่ีเก่ียวของ ฝายบริหารงานบุคคล ทําหนาท่ีใหคําปรึกษา ชี้แจง ให

ขอเสนอแนะตาง ๆ เก่ียวกับงานดานการบริหารงานบุคคล ตอเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานดานงานบุคคลของสวน
งาน/หนวยงานตาง ๆ และตอบุคลากรของมหาวิทยาลัย อาทิ ขอมูลท่ีเก่ียวของกับการเบิกจาย ขอมูลในสลิป
เงินเดือน การใชงาน e-Payslip การบันทึกคะแนนประเมิน การบันทึกการปรับเงินเดือน การเรียกรายงาน 
การจัดทําบัตร จัดทําหนังสือรับรอง 

6. งานปรับปรุงขอมูลเว็บไซต กลุมภารกิจฐานขอมูลบุคคล ฝายบริหารงานบุคคล ทําหนาท่ี
ปรับปรุงขอมูลบนเว็บไซตสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย www.hrm.chula.ac.th ในสวนของงานบริการดาน
ฐานขอมูลบุคคล การจัดทําบัตร หนังสือรับรอง ใหทันสมัยอยูเสมอ ท้ังนี้ เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูล 
ขาวสารตาง ๆ ไดอยางทันทวงที 

7. งานสรุปขอมูลสงหนวยงานภายนอก ฝายบริหารงานบุคคล ไดจัดทํารวบรวมและสรุปขอมูล
บุคลากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตามรูปแบบ (Template) ท่ีหนวยงานภายนอกกําหนดไว อาทิเชน 
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) กรมบัญชีกลาง ท่ีประชุมอธิการบดีแหงประเทศไทย (ทปอ.) ท่ี
ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ(ทอมก.) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
ท้ังนี้ เพ่ือใหหนวยงานดังกลาวนําไปเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องนั้นๆ ตอไป อาทิขอมูลประมาณ
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การการปรับฐานเงินเดือนของขาราชการ ลูกจางประจําฯ ขอมูลการประมาณการการปรับฐานเงินเดือน 8% 
ของขาราชการบํานาญ จํานวนคนและการประมาณการตางๆท่ีเก่ียวของกับคาใชจายบุคลากร 

8. การจัดเตรียมขอมูลสําหรับโครงการ Data Governance และ Data Gateway 
(ประสานงานกับสํานักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ) 

9. การปรับปรุงชุดโครงสรางแผนงานเงินอุดหนุนท่ัวไปท่ีไดรับการจัดสรรจากรัฐบาล 
(งบประมาณแผนดิน) เฉพาะสวนท่ีเก่ียวของกับงบบุคลากรในระบบ CUERP-HR 
 
 กลุมภารกิจสิทธิประโยชนและบุคลากรสัมพันธ 
งานประจํา 
  1. สวัสดิการเงินกู 
 1.1 สวัสดิการเงินกูเพ่ือเคหะสงเคราะห (ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย)  
ตารางท่ี 3.23  จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัท่ีขอกูเงินเพ่ือเคหะสงเคราะห 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีขอกู จํานวน (คน) 
1. ขาราชการ 9 
2. ลูกจางประจําเงินงบฯ 0 
3. ลูกจางประจําเงินนอกฯ 1 
4. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุนฯ และพนักงานมหาวิทยาลัยหมวด
รายได 

117 

รวม 127 

จํานวนเงินกูท้ังสิ้น 200,545,000.00 บาท 
 

 1.2 เงินกูธนาคารตาง ๆ 
  1.2.1 เงินกูธนาคารอาคารสงเคราะห 
 
ตารางท่ี 3.24  จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีขอกูเงินธนาคารสงเคราะห 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีขอกู จํานวน (คน) 
1. ขาราชการ 36 
2. ลูกจางประจําเงินงบฯ 2 
3. ลกูจางประจําเงินนอกฯ 13 
4. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุน 200 
5. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินรายได 107   
                                                                                       รวม                        358 

จํานวนเงินกูท้ังสิ้น 621,128,000 บาท 
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 1.2.2 เงินกู “โครงการสินเช่ือธนาคารออมสิน” 
ตารางท่ี 3.25 จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัท่ีขอกูเงิน “โครงการสินเช่ือธนาคารออมสิน” 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีขอกู จํานวนผู (คน) 
1. ขาราชการ 2 
2. ลูกจางประจําเงินงบฯ 2 
3. ลูกจางประจําเงินนอกฯ 2 
4. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุน 8 
5. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินรายได 
6.  สํานักงานจัดการทรัพยสินจุฬาฯ 
7. ศูนยกีฬาแหงจุฬาฯ 

2 
3 
1 

รวม 20 

จํานวนเงินกูท้ังสิ้น 8,655,542 บาท 

 
1.2.3 เงินกู “โครงการสวัสดิการสินเช่ือ ธนาคารกรุงไทย จํากัด”  

ตารางท่ี 3.26  จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัท่ีขอกูเงิน “โครงการสวัสดิการสินเช่ือ ธนาคารกรุงไทย จํากัด” 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีขอกู จํานวน (คน) 
ขาราชการ 4 

รวม 4 

จํานวนเงินกูท้ังสิ้น 2,150,000 บาท 

 

1.2.4 เงินกู “โครงการสวัสดิการสินเช่ือ ธนาคารอิสลาม”  
ตารางท่ี 3.27  จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัท่ีขอกูเงิน “โครงการสวัสดิการสินเช่ือ ธนาคารอิสลาม” 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีขอกู จํานวน (คน) 
พนักงานมหาวิทยาลัย (รายได) 4 

รวม 4 

จํานวนเงินกูท้ังสิ้น 650,000 บาท 

1.2.5 เงินกู “โครงการสวัสดิการสินเช่ือ ธนาคารทหารไทย”  
ตารางท่ี 3.28  จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัท่ีขอกูเงิน “โครงการสวัสดิการสินเช่ือ ธนาคารทหารไทย” 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีขอกู จํานวน (คน) 
พนักงานมหาวิทยาลัย (อุดหนุน , รายได) 22 

รวม 22 

จํานวนเงินกูท้ังสิ้น (ไมระบุ) บาท 

  2. กองทุนสํารองเล้ียงชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปน
สมาชิกกองทุนฯ จํานวน 5,006 คน และจากหนวยงานอ่ืน ๆ อีกจํานวน 404 คน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.29 จํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปนสมาชิกกองทุนสํารองเลีย้งชีพ 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเปนสมาชิก จํานวน (คน) 
1. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุนฯ 3,317 
2. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินรายได 1,689 

รวม 5,006 
บุคลากรหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเปนสมาชิก 
1. สถานีวิทยุจุฬาฯ 7 
2. ศูนยกีฬาแหงจุฬาฯ 48 
3. สํานักพิมพแหงจุฬาฯ 14 
4. ศูนยทดสอบทางวิชาการฯ 14 
5. สํานักงานจัดการทรัพยสินจุฬาฯ 257 
6. โรงพิมพแหงจุฬาฯ 40 
7. ศูนยเช่ียวชาญไฟฟากําลัง 
8. ศูนยความเปนเลิศดานการจดัการสารและของเสียอันตราย 

7 
18 

รวม 404 

 
  2.1 จํานวนสมาชิกกองทุน เดือนกันยายน 2559 
ตารางท่ี 3.30 จํานวนสมาชิกกองทุน เดือน กันยายน 2559 จําแนกตามประเภทกองทุน 

ประเภทกองทุน 
จํานวนสมาชกิ  

(คน) 
จํานวนเงินสะสม  

(บาท) 
จํานวนเงินสมทบ  

(บาท) 
กองทุน ก 803 986,417.03 986,417.03 
กองทุน ข 1,250 1,726,773.28 1,726,773.28 
กองทุน ค 2,689 3,638,448.43 3,638,448.43 
กองทุน ง 501 809,902.12 809,902.12 
กองทุน จ 
กองทุน ฉ 

167 
227 

224,430.07 
146,320.45 

224,430.07 
146,320.45 

 2.2 การประชุมสมาชิกกองทุน มหาวิทยาลัยไดจัดประชุมสมาชิกกองทุนจํานวน 1 ครั้ง ดังนี้ 
ณ หองประชุม 307 ชั้น 3 อาคารพินิตประชานาถ จํานวนผูเขารวมประชุม 152 คน  
(ขอมูล ณ 24 กุมภาพันธ 2559) 
                    โดย บลจ.กสิกรไทย จํากัด ไดรายงานผลการดําเนินงานกองทุนท่ีผานมาของแตละนโยบาย
การลงทุน และเปดโอกาสใหสมาชิกเปลี่ยนยายกองทุนไดปละ 2 ครั้ง ซ่ึงสมาชิกสามารถแสดงความจํานง    
ในการขอเปลี่ยนยายนโยบายการลงทุนไดภายในเดือนกุมภาพันธ และเดือนสิงหาคมของทุกป 
  ท้ังนี้ ไดมีการแกไขขอบังคับกองทุนเฉพาะสวนของ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ภายใตกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ เค มาสเตอร พูล ฟนดซ่ึงจดทะเบียนแลว วาดวยเรื่อง เงินสะสมและเงินสมทบ 

• อัตราเงินสะสม 
สมาชิกจายเงินสะสมในอัตรารอยละตามอายุงาน ดังนี้ 
- อายุงานนอยกวา 5 ปบริบูรณจายเงินสะสมในอัตรารอยละ 3 ของเงินเดือน 
- อายุตั้งแต 5 ปบริบูรณข้ึนไปจายเงินสะสมในอัตรารอยละ 5 ของเงินเดือน 

• อัตราเงินสมทบ 
มหาวิทยาลัยจายเงินสมทบในอัตรารอยละตามอายุงานของสมาชิก ดังนี้ 
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- อายุงานนอยกวา 5 ปบริบูรณ มหาวิทยาลัยจายเงินสมทบในอัตรารอยละ 3 
ของเงินเดือน 

- อายุตั้งแต 5 ปบริบูรณข้ึนไป มหาวิทยาลัยจายเงินสมทบในอัตรารอยละ 5 
ของเงินเดือน 

มีผลตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2558 

 3. สวัสดิการหอพัก  
 3.1 หอพักวิทยนิเวศน  อาคารหอพักเปนอาคารสูง 14 ชั้น มีจํานวนหองพักท้ังสิ้น 252 หอง  
แบงเปนหองพักรายเดือนและหองพักรายวัน ดังนี้ 

• ชั้น 7– 14 จัดเปนหองพักประเภทรายเดือนสําหรับบุคลากรจุฬาฯ ท่ีมีความ
เดือดรอนและมีความจําเปนดานท่ีพักอาศัย เปดใหเขาพักอาศัยตั้งแตเดือน
สิงหาคม 2559 จนถึง มิถุนายน 2560 ตามระยะเวลาของสัญญาการเขาพัก
อาศัย โดยหองพักแบงเปน 3 ขนาด  รวมท้ังหมด 168 หอง ดังนี้ 

   1. หองขนาด 36.5 ตารางเมตร จํานวน  32 หอง  
      จํานวนผูไดรับสวัสดิการพักอาศัย 16 ราย 
   2. หองขนาด 33 ตารางเมตร จํานวน  51 หอง  
      จํานวนผูไดรับสวัสดิการพักอาศัย 22 ราย 
   3. หองขนาด 24 ตารางเมตร จํานวน  85 หอง  
      จํานวนผูไดรับสวัสดิการพักอาศัย 56 ราย 

• ชั้น 3 – 6 จัดเปนหองพักรายวันสําหรับบุคลากรจุฬาฯ และบุคคลภายนอกท่ีมี
กิจกรรมในจุฬาฯ โดยมีสิ่งอํานวยความสะดวกภายในหองพักคลายโรงแรม หอง 
เปดใหจองหองพักตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2558  เปนตนไป โดยหองพักแบง 
เปน 2 ขนาด รวมท้ังหมด 63 หอง ดังนี้ 

   1. หองขนาด 36.5 ตารางเมตร จํานวน 16 หอง 
   2. หองขนาด 24 ตารางเมตร จํานวน 68 หอง 

 3.2 หอพักจุฬานิเวศน  ลักษณะหองพักเปนหองพักแบบพัดลม สําหรับอาจารย บุคลากร
ท่ัวไปท่ี ไมใชตําแหนง คนงาน เจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย นักการภารโรง ชาง แบงประเภทหองพักได ดังนี้ 
  1.   หองโสดคูหญิง  คาบํารุงคนละ 700 บาท /เดือน 
  2.   หองโสดคูชาย   คาบํารุงคนละ 700 บาท / เดือน 
  3.   หองคูสมรส (คูสมรสเปนบุคลากรจุฬาฯ) คาบํารุงหองละ 1,600 บาท / เดือน 
   4.   หองคูสมรส (คูสมรสไมใชบุคลากรจุฬาฯ) คาบํารุงหองละ 2,400 บาท / เดือน 
จํานวนผูไดรับสวัสดิการพักอาศัย หองโสดคูหญิง 66 ราย หองโสดคูชาย 13 ราย หองคูสมรส 8 ราย รวม    87 ราย 

 3.3 หอพักจุฬานิวาส ลักษณะอาคารเปนอาคาร 15 ชั้น มีหองพักท้ังหมด 196 หอง จัดเปน
หองพักใหกับบุคลากรตําแหนง คนงาน เจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย นักการภารโรง ชาง ฯลฯ ตามความ
จําเปนของหนวยงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

�  อัตราคาหองพัก  ประเภทหองครอบครัว หองละ 1,000 บาท/เดือน 
    ประเภทหองพักรวม หองละ 250 บาท/เดือน/คน 
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� คาประกันของเสียหาย  คนละ 2,000 บาท (เฉพาะผูไดรับสวัสดิการ) 

� จํานวนบุคลากรไดรับสวัสดิการเขาพักอาศัยหองครอบครัว 162 ราย หองพักรวม 56 ราย 
4. เงินฌาปนกิจสงเคราะหชวยเพ่ือนครูและบุคลากรทางการศึกษา (เงิน ช.พ.ค.) 

ตารางท่ี 3.31  จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลยัท่ีเปนสมาชิก ช.พ.ค. 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเปนสมาชิก จํานวน (คน) 
1. ขาราชการ 262 
2. ขาราชการบํานาญ 436 
3. ลูกจางประจําเงินงบฯ 241 
4. ลูกจางประจําเงินนอกฯ 156 
5. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินอุดหนุน 946 
6. พนักงานมหาวิทยาลัยหมวดเงินรายได 494 
7. พนักงานวิสามัญ 
8. พนักงาน รปภ. 

2 
32 

รวม 2,569 
 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเปนสมาชิก จํานวน (คน) 
บุคลากรหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเปนสมาชิก 
1. คณะเภสัชศาสตร (โอสถศาลา) 7 
2. ศูนยกีฬาแหงจุฬาฯ 18 
3. สถานีวิทยุจุฬาฯ 1 
4. สํานักพิมพแหงจุฬาฯ 8 
5. สํานักงานจัดการทรัพยสินจุฬาฯ 31 
6. โรงพิมพแหงจุฬาฯ 20 
7. สถาบันบัณฑติบริหาธุรกิจศศินทร 4 
8. ศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาฯ 24 

รวม 113 
รวมจํานวนสมาชิกท้ังสิ้น 2,678 

 
 5. เงินฌาปนกิจสงเคราะหชวยเพ่ือนครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกรณีคูสมรสถึง 
แกกรรม (เงินช.พ.ส.) จํานวนสมาชิก 336 คน สมาชิกนําสง ศพละ 1 บาท จนกระท่ังสมาชิกเสียชีวิต  

• ช.พ.ค. สมาชิกเปนบุคลากร สงประมาณ 500 – 600 บาท/เดือน ทายาทจะไดรับ
ประมาณ 940,000 บาท 

• ช.พ.ส. สมาชิกเปนคูสมรสของบุคลากร สงประมาณ 150 – 300 บาท/เดือนทายาทจะ
ไดรับประมาณ 400,000 บาท 

• จํานวนผูท่ียื่นกู ช.พ.ค. 597 คน 

• จํานวนผูท่ียื่นกู ช.พ.ส. 1 คน 
  

 6. สวัสดิการโรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

• ปการศึกษา 2559 จํานวนบุคลากรท่ีไดรับสวัสดิการนําบุตรเขาศึกษา ชั้นประถมศึกษาปท่ี 1 
จํานวนผูปกครอง 86 คน จํานวนบุตร 86 คน  
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• ปการศึกษา 2559 จํานวนบุคลากรท่ีไดรับสวัสดิการนําบุตรเขาศึกษา ชั้นมัธยมศึกษาป
ท่ี 1 จํานวนผูปกครอง 5 คน จํานวนบุตร 5 คน 

• มหาวิทยาลัยจายเงินอุดหนุนฯ โรงเรียนสาธิตจุฬาฯ ฝายประถม สําหรับบุตรบุคลากร  
คนละ 7,000 บาท/คน/ปการศึกษา ท้ังสิ้นจํานวน 524 คน เปนเงินท้ังสิ้น 3,668,000 บาท  

• มหาวิทยาลัยจะจายเงินอุดหนุนฯ โรงเรียนสาธิตจุฬาฯ ฝายมัธยม สําหรับบุตรบุคลากร  
คนละ 7,000 บาท/คน/ปการศึกษา ท้ังสิ้นจํานวน 504 คน เปนเงิน 3,528,000 บาท  

 7. สวัสดิการเงินอุดหนุนการศึกษาบุตรบุคลากร ขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวย เงิน
อุดหนุนการศึกษาสงเคราะหบุตรบุคลากร และประกาศจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เรื่อง เกณฑและอัตราการ
จายเงินอุดหนุนการศึกษาสงเคราะหบุตรบุคลากรไดกําหนดอัตราเงินอุดหนุนฯ ในการจัดสวัสดิการใหกับ
บุคลากรท่ีไมไดรับสวัสดิการเขาศึกษาในโรงเรียนสาธิตจุฬาฯ ดังนี้ 

• ระดับประถม คนละ 2,000 บาท/คน/ปการศึกษา 

• ระดับมัธยม/ปวช. คนละ 3,200 บาท/คน/ปการศึกษา 
 จัดสวัสดิการชวงเดือนพฤษภาคม – สิงหาคม ของทุกป จํานวนบุคลากรไดรับสวัสดิการ 354 คน 
จํานวนบุตร 453 คน เปนจํานวนเงินท้ังสิ้น 1,188,800 บาท 
 8. สวัสดิการตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป 2559 มีบุคลากรท่ีเขารับการตรวจสุขภาพ 
จํานวน 3,189 คน ประกอบดวยบุคลากรท่ีอายุต่ํากวา 35 ป จํานวน 487 คน และอายุ 35 ปข้ึนไป จํานวน 
2,681 คน และบุคลากรท่ีรับการตรวจโดยใชงบประมาณของหนวยงาน จํานวน 359 คน ซ่ึงจําแนกออกเปน
ดังนี้ 

ตารางท่ี 3.32 จํานวนบุคลากรท่ีไดรับสวัสดิการตรวจสุขภาพประจําป 

ประเภทบุคลากรท่ีไดรับสวัสดิการตรวจสขุภาพประจําป จํานวน (คน) 
1. ขาราชการบํานาญท่ียังปฏบัิติงานอยูในจุฬาฯ 301 
2. ขาราชการ   และลูกจางประจาํเงินงบฯ 635 
3. พนักงานหมวดเงินอุดหนุน  พนักงานหมวดเงินรายได  พนักงาน รปภ.  
   และลูกจางประจําเงินนอกฯ 

2,253 

รวม 3,189 
บุคลากรหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีชําระคาบริการตรวจสุขภาพจากงบประมาณของหนวยงาน 
1. ศูนยความเปนเลิศแหงชาติดานปโตรเลียมฯ 8 
2. สํานักงานจัดการทรัพยสินจุฬาฯ 156 
3. โรงพิมพแหงจุฬาฯ 95 
4. ศูนยกีฬาแหงจุฬาฯ 31 
5. ศูนยเครือขายงานวิเคราะหวิจยัฯ 6 
6. ศูนยทดสอบทางวิชาการ 6 
7. สถานีวิทยุจุฬาฯ 14 
8. สโมสรอาจารยจุฬาฯ 13 
9. สํานักพิมพแหงจุฬาฯ                    14 
10. ศูนยความเปนเลิศดานการจัดการสิ่งแวดลอมและของเสียอันตราย 
11. ลูกจางช่ัวคราว 

9 
7 

รวม 359 
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 9. สวัสดิการประกันชีวิต-อุบัติเหตุ-สุขภาพ แบบกลุม มีบุคลากรท่ีเปนสมาชิกหลัก จํานวน 
4,770 คน และหนวยงานอ่ืน ๆ จํานวน 1,001 คน รวมท้ังสิ้น 5,771 คน นอกจากนี้ มีบุคคลในครอบครัวของ
บุคลากรท่ีเปนสมาชิกรวม จํานวน 1,601 คน (คูสมรส บุตร บิดา มารดา) และผูสมัครทันตกรรม จํานวน 153 
คน ซ่ึงจําแนกออกเปนดังนี้ 

ตารางท่ี 3.33 จํานวนบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเปนสมาชิกสวัสดิการประกันชีวิต-อุบัติเหต-ุสุขภาพ-แบบกลุม 

ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเปนสมาชิก จํานวน (คน) 
สมาชกิหลัก  
1. ขาราชการ 126 
2. ขาราชการเปลีย่นสถานภาพ 141 
3. ลูกจางประจําเงินงบฯ 3 
4. ลูกจางประจําเงินนอกฯ 34 
5. พนักงานหมวดเงินอุดหนุน 2,430 
6. พนักงานหมวดเงินรายได 
    (สังกัดสนม. 473 คน + สังกัดสวนงาน 1,533 คน) 
7.  พนักงานวิสามัญ 

2,006 
 

30 
รวม 4,770 

  
บุคลากรหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเปนสมาชิก  
1. โรงพิมพแหงจุฬาฯ 101 
2. มุสลิมไทย (คณะเศรษฐศาสตร) 12 
3. สํานักบริหารหลักสูตรวิศวกรรมนานาชาต ิ 4 
4. กรมทางหลวง (คณะวิศวกรรมศาสตร) 41 
5. ศูนยกีฬาแหงจุฬาฯ 50 
6. ศูนยทดสอบทางวิชาการแหงจฬุาฯ 13 
7. ศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาฯ 80 
8. ศูนยความเปนเลิศแหงชาติดานปโตรเลียมฯ 9 
9. ศูนยความเปนเลิศแหงชาติดานการจัดการสาร  
    และของเสียอันตราย 

19 

10. สถาบันทรัพยสินทางปญญาแหงจุฬาฯ 14 
11. สโมสรอาจารยจุฬาฯ 14 
12. สถานีวิทยุจุฬาฯ 43 
13. สํานักงานจัดการทรัพยสินจุฬาฯ 281 
14. สํานักพิมพแหงจุฬาฯ 17 
15. พนักงาน รปภ. 195 
16. ศูนยบริการสุขภาพฯ 
17. หลักสูตรธรณศีาสตรปโตรเลียม(หลักสตูรนานาชาติ)  
      คณะวิทยาศาสตร     
18. ศูนยวิทยาศาสตรฮาลาล  
19. ศูนยเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะดานเทคโนโลยีไฟฟากําลัง 
20. โครงการพัฒนาศูนยออกแบบเมือง           

2 
4 
 

79 
6 
17 

รวม 1,001 
รวมสมาชิกท้ังสิ้น 5,771 
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ประเภทบุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเปนสมาชิก จํานวน (คน) 
จํานวนสมาชกิสมทบ 1,601 

ผูสมัครทันตกรรมท้ังสิ้น 153 

 จัดประชุมคณะกรรมการโครงการประกันชีวิต-อุบัติเหตุ-สุขภาพแบบกลุม จํานวน 3 ครั้ง  

• เดือน สิงหาคม 2559 ประชุมพิจารณารางประกาศ พรอมสรุปการเคลมและคาเบี้ยประกัน 

• เดือน กันยายน 2559 ประชุมพิจารณาเลือกบริษัทประกัน  2 ครั้ง 

 10. สวัสดิการงานศพบุคลากรและครอบครัว ใหสวัสดิการเพ่ือชวยเหลือบุคลากรและครอบครัว ดังนี้ 
 10.1 บุคลากรท่ีเสียชีวิต ท้ังสิ้น  5  คน จําแนกออกเปน 

• ขาราชการ        จํานวน 1 คน 

• พนักงานมหาวิทยาลัย   จํานวน 4 คน 
 10.2 บิดา มารดา คูสมรส ท่ีเสียชีวิต จํานวน 83 คน 
 10.3 เงินชวยเหลืองานศพ (รายละ 5,000 บาท) จํานวน 5 ราย เปนเงิน 25,000 บาท 
 10.4 คาพวงหรีด จํานวน 5 ราย เปนเงิน 4,000 บาท 
 11. เงินอุดหนุนสงเสริมการพัฒนาสุขภาพบุคลากร มหาวิทยาลัยจัดตั้งงบประมาณ เพ่ือจาย
ใหกับศูนยกีฬาแหงจุฬาฯ จํานวน 2,000,000 บาท สําหรับคาสมาชิกท่ีเปนบุคลากรสามารถเขาไปใชอุปกรณ 
และหองออกกําลังกายภายในศูนยกีฬาฯ โดยคิดจากจํานวนบุคลากร 8,000 คน X 250 บาท/คน 
 12. เงินอุดหนุนคารักษาพยาบาลในกรณีอุบัติเหตุเนื่องจากการทํางานแกพนักงาน
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจัดตั้งงบประมาณ เพ่ือการชวยเหลือพนักงานมหาวิทยาลัย หากประสบอุบัติเหตุ
เนื่องจากการทํางาน เนื่องจากไมสามารถขอเบิกจายคารักษาพยาบาลจากการประสังคมได โดยมีพนักงาน
มหาวิทยาลัยประสบอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน 1 ราย เปนเงินคารักษาพยาบาล 169,983 บาท 
 13. โครงการ “ชาวจุฬาฯ สงางาม” 
  13.1  จัดกิจกรรมการแขงขันเพ่ือสุขภาพ  โครงการ “แกรนดปุยนุนลีก”   
       ระยะเวลาโครงการระหวางเดือนกรกฎาคม 2558 – กุมภาพันธ 2559 
จัดพิธีเปดโครงการ เม่ือวันท่ี 3 สิงหาคม 2558  ณ  ศาลาพระเก้ียว จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
กิจกรรม แบงเปน 2 แบบ  ไดแก 

1. กิจกรรม “เดินลานกาว” แขงขันเฉพาะกลุมผูบริหาร จัดทดสอบสมรรถภาพรางกายในชวงตนและทาย
ของโครงการ  จัดเครื่องนับกาวใหกับผูบริหาร และเก็บขอมูลจํานวนกาวทุกสัปดาห ณ ท่ีประชุมคณบดี  

2. กิจกรรม ลดน้ําหนักเพ่ือสุขภาพ ฟตรางกายใหแข็งแรง 
            แบงการแขงขันเปน 3 ประเภท  ประเภทระหวางโซน (7 โซน) ระหวางหนวยงาน (ขนาดใหญ กลาง เล็ก) 
และระหวางบุคคล (ลด ฟต มุงม่ัน)        
         

 แขงขันลดน้ําหนักเพ่ือสุขภาพ  
                         สําหรับผูท่ีมีคาดัชนีมวลกาย BMI = 25 ข้ึนไป(ผูบริหารและบุคลากรในทุกหนวยงาน)       
          แขงขันฟตรางกายใหแข็งแรง  
                     สําหรับผูท่ีมีคาดัชนีมวลกาย BMI ต่ํากวา 25 (ผูบริหารและบุคลากรในทุกหนวยงาน) 
    การทดสอบสมรรถภาพรางกาย จัดการทดสอบ 3 ครั้ง  ตามวัน สถานท่ีตาง ๆ  ชวงเวลา 9.00 – 15.00 น.  ดังนี้ 
ครั้งท่ี 1 วันท่ี 21 – 22 กรกฎาคม 2558     ณ ศาลาพระเก้ียว 
           วันท่ี 27 – 28 กรกฎาคม 2558     ณ อาคารเฉลิมราชสุดากีฬาสถาน CU SPORTS COMPLEX 
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           วันท่ี  5 –  6   สิงหาคม  2558     ณ บริเวณชั้นลางอาคารสถาบัน 3 
ครั้งท่ี 2 วันท่ี 15 – 16  ตุลาคม   2558     ณ อาคารเฉลิมราชสุดากีฬาสถาน CU SPORTS COMPLEX 
          วันท่ี 19 – 20 ตุลาคม 2558      ณ ศาลาพระเก้ียว 
          วันท่ี 21 – 22 ตุลาคม 2558      ณ บริเวณชั้นลางอาคารสถาบัน 3 
ครั้งท่ี 3 วันท่ี 17 – 18 ธันวาคม 2558     ณ ศาลาพระเก้ียว 
          วันท่ี 21 – 22 ธันวาคม 2558     ณ อาคารเฉลิมราชสุดากีฬาสถาน CU SPORTS COMPLEX 
          วันท่ี 23 – 24 ธันวาคม 2558     ณ บริเวณชั้นลางอาคารสถาบัน 3 
ติดตามรายละเอียดเพ่ิมเติมไดท่ี facebook : GRAND ปุยนุนลีก/CU_Smart หรือ www.chula.ac.th 
 

 การจัดพิธีปดโครงการ “แกรนดปุยนุนลีก” และมอบรางวัล 
 มหาวิทยาลัยไดจัดพิธีปดโครงการฯรวมกับการจัดกิจกรรมจุฬาฯรักษโลกในวันท่ี 29 เมษายน 2559 
โดยในพิธีดังกลาว จัดใหมีการจับรางวัล และประกาศชื่อผูไดรับรางวัล โดยผูท่ีไดรับรางวัลเขารับรางวัลในท่ี
ประชุมคณบดีวันท่ี 4 พฤษภาคม 2559 
 
กิจกรรมดานการออกกําลังกาย 
      การจัดอุปกรณออกกําลังกายกลางแจง  โดยประสานงานกับศูนยกีฬาแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

      จัดเตรียมอุปกรณสําหรับการออกกําลังกายกลางแจง  ( Outdoor Weight Machine)   
            สําหรับ 4 พ้ืนท่ี / โซน    ไดแก     
  - ศูนยกีฬาแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  - คณะวิทยาศาสตรการกีฬา 
  - Park@Siam 
  - ชั้นลางอาคารมหิตลาธิเบศร 
      จัดกิจกรรมออกกําลังกายแบบกลุม  ( Group Exercise)   
จัดเตรียมสถานท่ีและงบประมาณ  สําหรับการจัดการออกกําลังกายแบบกลุม  แอโรบิก  โยคะ  ลีลาศเพ่ือสุขภาพ  
จํานวน 3 พ้ืนท่ี / โซน   ไดแก  ศูนยกีฬาแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย อาคารสถาบัน 3 อาคารมหิตลาธิเบศร 
 
 

http://www.chula.ac.th/
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 งานยุทธศาสตร  

1. ติดตามผลการเขารวมโครงการ (Follow-up) 
 ผลงาน 
 ติดตามผลจากผูบังคับบัญชาของผูเขารวมโครงการปฐมนิเทศอาจารยใหม รุนท่ี 10 

สรุปขอมูลติดตามผลแบงเปน 2 สวน คือ 
1.1 ผูบังคับบัญชาของอาจารยใหม/นักวิจัยใหม ประเมินสมรรถนะของผูเขารวมโครงการกอนและหลัง 

การเขารับการฝกอบรม/สัมมนา  
 

สมรรถนะ 
คาเฉลี่ย 

กอนอบรม 
คาเฉลี่ย 

หลังอบรม 
คาเฉลี่ย 

ของการเปลี่ยนแปลง 

ดานการเรียนการสอน 3.44 4.26 เพิ่มข้ึน 0.81 
ดานการวิจัย/การพัฒนาองคความรู 3.74 4.41 เพิ่มข้ึน 0.67 
ดานการพัฒนานิสิต 3.44 4.11 เพิ่มข้ึน 0.67 
ดานจริยธรรม คุณธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ 4.04 4.56 เพิ่มข้ึน 0.52 

 
1.2 ผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูเขารวมโครงการประเมินวาหลังจากผูเขาโครงการผานการฝกอบรมแลว มี

หรือไมมีการนําความรูและทักษะที่ไดรับจากหลักสูตรไปใชเพื่อการพัฒนาในดานตางๆ 

หัวขอเร่ือง 

ผลสัมฤทธิภ์ายหลังจากพัฒนา  
จํานวนของผูถูก

ประเมินวา 
มกีารนํามาใช 

จํานวนของผูถูก
ประเมินวา 

ไมมกีารนํามาใช 

รวม 

1. สามารถนําความรูท่ีไดรับจากการอบรมไปใชในการพัฒนาตนเอง  24 2 26 
2. สามารถนําความรูท่ีไดรับจากการอบรมไปใชในการพัฒนาการปฏบัิติงาน  26 0 26 
3. สามารถนําความรูท่ีไดรับจากการอบรมไปใชในการพัฒนาหนวยงาน  18 8 26 
4. ไดนําองคความรูท่ีไดรับจากการอบรมไปเผยแพรหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางผูรวมงาน  

18 8 
 

26 

 
2. จัดการทดสอบสมรรถนะดานภาษาอังกฤษของบุคลากร 
 ผลงาน 

มหาวิทยาลัยไดดําเนินการจัดโครงการทดสอบภาษาอังกฤษ เพ่ือเปนการประเมินสมรรถนะ
ทักษะดานภาษาอังกฤษของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการทุกตําแหนง เฉพาะระดับ P8 หรือขาราชการ 
ลูกจางเงินงบประมาณแผนดิน ลูกจางเงินนอกงบประมาณแผนดิน ประเภทตําแหนงท่ีเทียบเทาระดับ P8 โดย
มีวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. เพ่ือใหบุคลากรท่ีเขารับการทดสอบไดรับทราบถึงผลสัมฤทธิ์ดานภาษาอังกฤษของตนเองและ
นําไปใชประกอบในการพัฒนาดานภาษาอังกฤษของตนเองตอไปในอนาคต  
2. เพ่ือใชเปนหลักฐานประกอบในการสอบแขงขัน คัดเลือก เพ่ือเลื่อนระดับตําแหนง ตามท่ี
มหาวิทยาลัยมีนโยบายท่ีจะใหบุคลากรตองนําหลักฐานการสอบภาษาอังกฤษมาประกอบ  

ผลงานฝายพัฒนาบุคลากร 
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มหาวิทยาลัยไดใหสถาบันภาษาจัดดําเนินการทดสอบโดยใชขอสอบ CULI -TEST ซ่ึงจัดทดสอบ

ท้ังหมด 2 รอบ ในวันท่ี 19 ธันวาคม 2558  ณ อาคารมหิตลาธิเบศร  โดยขอสอบประกอบดวย 2 สวน คือ  
ประกอบดวย 2 สวน คือ 1) การฟง (Listening) 50 คะแนน 2) การอานและการเขียน (Reading & Writing) 
50 คะแนน รวมคะแนนท้ัง 2 สวน 100 คะแนน โดยผูเขาสอบ จํานวนรวม 323 คน  คิดเปนรอยละ 28.71 
ของจํานวนผูมีสิทธิ์สอบ โดยสรุปผลคะแนนการทดสอบไดดังนี้ 

 

ประเภทขอสอบ คะแนนเต็ม ต่ําสุด สูงสุด คาเฉล่ีย 

คะแนนรวม 100 14 78 27.6 

Listening 50 7 36 14.17 

Reading & Writing 50 4 42 13.43 

 
งานประจํา 
 1. งานพัฒนาบุคลากร  
 1.1 การใชจายงบประมาณ  
ตารางท่ี 3.34 การใชจายดําเนินงานพัฒนาบุคลากร จําแนกตามประเภทงบประมาณ 

ประเภทงบประมาณ ไดรับ ใชไป คงเหลือ 
รอยละการใช

จาย 

1. งบประมาณแผนดิน  1,000,000.00  991,420.00  8,580.00  99.14 

2. งบประมาณหาวิทยาลัย  22,889,960.00 15,236,341.86 7,653,618.14 66.56 

รวม 23,889,960.00  16,227,761.86 7,662,198.14 67.93 

  
1.2 ผลการจัดฝกอบรม/สัมมนา/กิจกรรม  

ตารางท่ี 3.35 แสดงผลการจัดฝกอบรม/สัมมนา/กิจกรรม ประจําปงบประมาณ 2559 

กิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร จํานวนผูเขารวม 
เปาหมาย/ทําได 
(นับซํ้า คน-ครั้ง) 

จํานวนชั่วโมงรวม 
ตามแผน/ทําได 

คาใชจายรวม/ 
คาเฉลี่ยตอคน จํานวนหลักสูตร 

(เปาหมาย/ทําได) 
จํานวนครั้ง 

(เปาหมาย/ทําได) 

151/98 255/195 11,354/8,656 1,208/1,514 16,227,761.86/ 
1874.74 
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 1.3 ผลการจัดฝกอบรม/สัมมนา ปงบประมาณ 2559 
ตารางท่ี 3.36 ผลการจัดฝกอบรม/สัมมนา ปงบประมาณ 2559 จําแนกตามกิจกรรม  

กิจกรรมยอย 
จํานวนหลักสูตร 
(เปาหมาย/ทําได) 

จํานวนครั้ง 
(เปาหมาย/ทําได) 

1. โครงการยกเครื่องเรื่อง HR  105 / 58 125 /88 

2. โครงการ KON-DEE-CU - / 2 1 / 7 

3. พัฒนาเครือขายวิชาชีพ    

     3.1 ประชุมคณะกรรมการ  - / - 62 / 49 

     3.2 ฝกอบรม / สัมมนา  46 / 39 65 / 50 

รวม 151 / 98 255 / 195 

 
ตารางท่ี 3.37 บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาจากผลการจดัฝกอบรม/สมัมนา ปงบประมาณ 2559 

บุคลากร 

จํานวน
บุคลากร 

ระบบ CUHR 
(คน) 

จํานวนผูเขารวม (คน) รอยละของ
บุคลากรที่
ไดรับการ
พัฒนา* 

เขารวม 
(นับซํ้า) 

ผาน 
(นับซํ้า) 

ไมมีตําแหนง
บริหารนับไมซํ้า 

(นับหัวจริง) 

มีตําแหนงบรหิาร
นับไมซํ้า 

(นับหัวจริง) 

1. สายวิชาการ  2,843 996 970 491 104 20.93 

2. สายปฏิบัติการ  5,081 7,660 7,458 2,610 237 56.03 

รวม 7,924 8,656 8,428 3,101 341 43.44 

หมายเหตุ * จํานวนผูผานนับไมซ้ํา (นับหัวจรงิ) เปรียบเทียบกับจํานวนบุคลากรในระบบ CU-HR
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ตารางท่ี 3.38 บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาการพัฒนาจากการฝกอบรม/สัมมนา ปงบประมาณ 2559 
 จําแนกตามกลุมยอยพนักงาน (เฉพาะกลุมสายวิชาการ)  
 

กลุมยอย
พนักงาน 

จํานวนบุคลากรใน 
ระบบ CUHR  

จํานวนผูผาน 
(นับซํ้า) 

จํานวนผูผานนับไมซํ้า 
(นับหัวจริง) 

รอยละของบุคลากร 
ที่ไดรับการพัฒนา* 

A-1 24 14 5 20.83 

A-2 97 55 25 25.77 

A-3 401 189 103 25.69 

A-4 595 175 118 19.83 

A-5 786 239 184 23.41 

AR-2 - - - - 

AR-3 - - - - 

AR-4 - - - - 

AR-5 37 25 24 48.65 

AD 121 9 9 7.44 

L1 7 1 1 14.29 

L2 - - - - 

L3 - - - - 

L4 - - - - 

ศาสตราจารย 47 18 8 17.02 

รองศาสตราจารย 227 94 46 20.26 

ผูชวยศาสตราจารย 271 98 45 16.61 

อาจารย 150 25 16 10.67 

ลจ.ประเภทอื่นๆ 80 30 17 21.25 

รวม 2,843 970 595 20.93 

หมายเหตุ * จํานวนผูผานนับไมซ้ํา (นับหัวจรงิ) เปรียบเทียบกับจํานวนบุคลากรในระบบ CUHR 
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ตารางท่ี 3.39 บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาการพัฒนาจากการฝกอบรม/สัมมนา ปงบประมาณ 2559 
   จําแนกตามกลุมยอยพนักงาน (เฉพาะกลุมสายปฏิบัติการ)  
 

กลุมยอย
พนักงาน 

จํานวนบุคลากรใน 
ระบบ CUHR  

จํานวนผูผาน 
(นับซํ้า) 

จํานวนผูผานนับไมซํ้า 
(นับหัวจริง) 

รอยละของบุคลากร 
ท่ีไดรับการพัฒนา* 

P3 5 27 5 100.00 

P4 23 221 24 100.00 

P5 163 766 120 73.62 

P6 144 428 115 79.86 

P7 2,031 3,252 1,130 55.64 

P8 844 910 484 57.35 

P9 559 160 118 21.11 

ขรก./ลจ. 1,312 1,694 851 64.86 

รวม 5,081 7,458 2,847 56.03 

หมายเหตุ * จํานวนผูผานนับไมซ้ํา (นับหัวจรงิ) เปรียบเทียบกับจํานวนบุคลากรในระบบ CUHR 
 

 
ตารางท่ี 3.40 บุคลากรท่ีไดรบัการพัฒนาการพัฒนาจากการฝกอบรม/สัมมนา ปงบประมาณ 2559 จําแนกตามกลุม

หนวยงาน  

บุคลากร 
จํานวนบุคลากร 
ระบบ CUHR 

จํานวนผูผาน 
(นับซํ้า) 

จํานวนผูผานนับไมซํ้า 
(นับหัวจริง) 

รอยละของบุคลากร 
ที่ไดรับการพัฒนา* 

1. สํานักงานสภามหาวิทยาลัย/ 
สํานักตรวจสอบ/สภาคณาจารย 

44 68 34 77.27 

2. สํานักงานมหาวิทยาลัย 1,301 2,321 877 67.41 

3. สํานักงานการทะเบียน/ 
สํานักงานวิทยทรัพยากร 

142 537 116 81.69 

4. คณะ/วิทยาลัย/สถาบันวิจัย 6,437 5,109 2,161 33.57 

5. หนวยงานสมทบ/อื่น ๆ - 386 254 100.00 

รวม 7,924 8,421 3,442 43.44 

หมายเหตุ * จํานวนผูผานนับไมซ้ํา (นับหัวจรงิ) เปรียบเทียบกับจํานวนบุคลากรในระบบ CUHR 
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ตารางท่ี 3.41 บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาการพัฒนาจากการฝกอบรม/สัมมนา ปงบประมาณ 2559 
   จําแนกตามระดับ P (เฉพาะสบม.)  
 

บุคลากร 
จํานวนบุคลากร 
ในระบบ CUHR  

จํานวนผูผาน 
(นับซํ้า) 

จํานวนผูผานนับไมซํ้า  
(นับหัวจริง) 

รอยละของบุคลากร 
ท่ีไดรับการพัฒนา* 

P3 - - - - 

P4 2 17 1 50.00 

P5 2 23 2 100.00 

P6 3 17 3 100.00 

P7 41 226 41 100.00 

P8 9 28 8 88.89 

P9 3 74 3 100.00 

ขรก./ลจ. 19 61 20 100.00 

รวม 79 379 78 98.73 

 หมายเหตุ * จํานวนผูผานนับไมซ้ํา (นับหัวจรงิ) เปรียบเทียบกับจํานวนบุคลากรในระบบ CUHR 
 
 

2. งานพัฒนาดานการบริหารจัดการ 
 ผลงาน  
  2.1 จัดดําเนินการโครงการปฐมนิเทศผูบริหารใหม สําหรับคณบดี ผูอํานวยการท่ีเขารับ
ตําแหนงใหม พรอมท้ังเปดโอกาสใหผูบริหารระดับตาง ๆ ในตําแหนง คณบดี รองคณบดี รองผูอํานวยการ 
หัวหนาภาควิชา โดยมีผูบริหารใหมเขารวมโครงการจํานวนท้ังสิ้น 30 คน 
    

3. งานดานความรูและทักษะพ้ืนฐาน 
 ผลงาน 
      3.1 จัดกิจกรรม “แรกพบ” ประจําทุกเดือนสําหรับอาจารยและบุคลากรท่ีเริ่มเขาปฏิบัติงาน
ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
      3.2 จัดดําเนินการโครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม จํานวน 2 รุน โดยมีผูเขารวมจํานวน 165 
คน 
      3.3 จัดดําเนินการโครงการปฐมนิเทศอาจารยใหม จํานวน 2 รุน โดยมีผูเขารวมจํานวน  
106 คน 
 
 4. งานดานการปฏิบัติงานดวยระบบ CU-HR 
 ผลงาน 
  4.1 จัดโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการรายงานระบบ CU-ERP สําหรับกลุมผูบริหารสวน
งาน ระดับรองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการ จํานวน 2 รุน โดยมีหัวขอเรื่องใชงานระบบ 
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CU-ERP เบื้องตน ภาพรวมและรายงานระบบ CU-ERP และการเรียกรายงานดานงบประมาณ การเงินบัญชี 
สําหรับผูบริหาร เพ่ือใหผูบริหารสามารถนํารายงานท่ีสําคัญมาใชในการบริหารงาน วางแผน และการ
ตัดสินใจขององคกรได ซ่ึงมีผูเขารวมจํานวนท้ังสิ้น 85 คน 

 
 5. งานดานรางวัลและการประกวด 
 ผลงาน  
  5.1 จัดดําเนินการรางวัลยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรสายปฏิบัติการ “คนดี ศรีจุฬาฯ” 
ประจําป 2559 มีผูไดรับรางวัลตามประเภทและจํานวน คือ 

ประเภทบุคคล 
 กลุมบริหารจัดการระดับตน ประเภท หัวหนางาน หัวหนากลุมภารกิจหรือ

เทียบเทา จํานวน 2 รางวัล 
 กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 

จํานวน 5 รางวัล 
 กลุมปฏิบัติการและวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี 

จํานวน 3 รางวัล 
 กลุมบริการ จํานวน 5 รางวัล 

ประเภทกลุม 
 กลุมบุคลากรยอดเยี่ยมขนาดใหญ จํานวน 1 รางวัล 
 กลุมบุคลากรยอดเยี่ยมขนาดเล็ก จํานวน 1 รางวัล 

 
  5.2 การสรรหาขาราชการพลเรือนดีเดน มีคณาจารยและบุคลากรจากจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ไดรับรางวัลขาราชการพลเรือนดีเดน ประจําป 2558 จํานวน 2 ทาน 
  5.3 การสรรหาบุคลากรเพ่ือสงเขารวมพิจารณาคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุนผูมี
ผลงานดีเดนในการประชุมวิชาการ ปขมท. ประจําป 2558 จํานวน 3 ทาน 
  5.4 ทุนการศึกษาตอระดับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรบัณฑิต สําหรับบุคลากร
สายปฏิบัติการ ดําเนินการสรรหาและประกาศรายชื่อผูไดรับทุน ประจําปงบประมาณ 2559 จํานวน 3 คน 
โดยใหทุนการศึกษาในระดับปริญญาโท ใน 3 สาขาวิชา ดังนี้ 

1. สาขาวิชาบริหารการศึกษา (ภาคนอกเวลาราชการ) คณะครุศาสตร จุฬาฯ 
จํานวน 1 คน 

2. สาขาวิชาวิทยาศาสตรระดับโมเลกุลทางจุลชีววิทยาทางการแพทยและวิทยา
ภูมิคุมกัน (ภาคนอกเวลาราชการ) คณะสหเวชศาสตร จุฬาฯ จํานวน 1 คน 

3. สาขาวิชาการกํากับดูแลกิจการ (ภาคนอกเวลาราชการ) คณะพาณิชยศาสตรและ
การบัญชี  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 1 คน 

 
6. งานพัฒนาเครือขายแลกเปล่ียนเรียนรูวิชาชีพสายปฏิบัติการ 

 ผลงาน  
 6.1 ไดแบงปนความรูและเทคนิคการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจากการประชุม/ฝกอบรม/กิจกรรม    
“พ่ีสอนนอง” ภายในกลุมเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรูวิชาชีพ สายปฏิบัติการ ทุกเครือขายฯ เชน คูมือการ
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ปฏิบัติงาน เทคนิคการทํางานและประสบการณในทํางานบนเว็บไซตการจัดการความรูขายเครือขาย
แลกเปลี่ยนรูวิชาชีพ สายปฏิบัติการ (https://www.km.chula.ac.th) 

6.2 หลักสูตรพัฒนาความรูใหกับคณะกรรมการเครือขายฯ วิชาชีพตาง ๆ รวม 18 เครือขาย 
และผลงานเชิงประจักษ 

คณะกรรมการเครือขายฯ วิชาชีพตางๆ ไดมีการจัดดําเนินการประชุมคณะกรรมการและสมาชิก 
เครือขายฯ และจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมาชิกของเครือขายฯ รวมท้ังสิ้น 39 หลักสูตร จํานวน 100 ครั้ง 
มีผูเขารวมกิจกรรมรวมจํานวนท้ังสิ้น 4,104 คน-ครั้ง 

 
ตารางที่ 3.42 ผลงานเชงิประจกัษ 

ลําดับ เครือขายฯ ผลงาน 
1 บริหารจัดการระดับกลาง  

ดานบริหาร 
 “พ่ีสอนนอง”  
- เรื่อง (ราง) ขอบังคับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วาดวยการพัสดุ 

พ.ศ. .... 
- เรื่อง การซักซอมความเขาใจเก่ียวกับ ขอบังคับจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย วาดวยการบริหารโครงการวิจัย พ.ศ. 2559 
2 บริหารจัดการระดับกลาง  

ดานวิชาการ 
“พ่ีสอนนอง”  
- เรื่อง “ทุนอุดหนุนการศึกษาและทุนอุดหนุนการวิจัยของนิสิต

ระดับบัณฑิตศึกษา 
3 การพัสดุ - ประชุมชี้แจงและรับฟงความคิดเห็น เรื่อง "รางขอบังคับ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยวาดวยการพัสดุ พ.ศ. ..." 
4 บริหารคุณภาพองคกร “พ่ีสอนนอง” 

- เรื่อง "การสรางระบบแจงเตือนการตีพิมพบทความทาง
วิชาการและการอางอิงผลงาน"  2 รุน 

5 บุคคล  “พ่ีสอนนอง” 
- ดานขาราชการและลูกจาง 
- ดานพนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานวิสามัญ 
- ดานสารสนเทศบุคลากร/เงินเดือน 
- ดานสวัสดิการ สิทธิประโยชน 
- ดานพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 
- ดานพัฒนาบุคลากร 

6 ประชาสัมพันธ “พ่ีสอนนอง” 
- เรื่อง “เทคนิคการคิดเชิงบวกเพ่ืองานประชาสัมพันธ” 
- เรื่อง “เทคนิคการพูดในท่ีสาธารณะเพ่ืองานประชาสัมพันธ” 

7 วิรัชกิจและเครือขายนานาชาติ “พ่ีสอนนอง”  
- เรื่อง “Internationalization at National University of 

Singapore” และ “NUS as a World Class University” 
8 สารบรรณ “พ่ีสอนนอง”  

- ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส LessPaper LessPaper 

https://www.km.chula.ac.th/
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ลําดับ เครือขายฯ ผลงาน 
ของหนวยงาน 3 รุน 

- เรื่อง “การเกษียนหนังสือในระบบงานสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส LessPaper” สําหรับผูบริหารและเลขานุการ
ผูบริหาร 2 รุน 

9 หองสมุด “พ่ีสอนนอง”  
- โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง ระบบ OCLC WorldCat 
- โครงการ Infographic  เพ่ือการประชาสัมพันธหองสมุด 
- โครงการสัมมนาเพ่ือพัฒนาสมาชิกเครือขายหองสมุดในจุฬาฯ 
- โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่องการสืบคนขอมูลผานระบบ 

OCLC WorldCat Discovery Service  2 รุน 
- โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การนําขอมูลทรัพยากร

สารสนเทศเขาระบบ OCLC WorldCat 2 รุน 
โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง ระบบหองสมุดอัตโนมัติ 
Sierra  
“ดูงาน”  
- หองสมุดบริษัททรู 
- หองสมุดมารวย 
- หองสมุดคณะวิศวกรรมศาสตร และ หองเรียน iSCALE 

10 อาคารสถานท่ีและยานพาหนะ  “พ่ีสอนนอง”  
- เรื่อง เทคนิคการตกแตงผาระบาย 
- เรื่อง เทคนิคการควบคุมงานบํารุงรักษาเครื่องปรับอากาศ 

11 โสตทัศนศึกษา “พ่ีสอนนอง” 
- เรื่อง ระบบการใหบริการขอมูลสารสนเทศและสื่อใหมข้ันสูง 

(Digital Signage) 
- เรื่อง การผลิตสื่อดวย Action Camera 

12 ยุทธศาสตรแลงบประมาณ “พ่ีสอนนอง” 
- เรื่อง การจัดการฐานขอมูลงานวางแผนเพ่ือจัดทํารายงาน

งบประมาณ 
- เรื่อง การสรางและการใชงาน Pivot Tables 
- เรื่อง การบริหารกลยุทธและการบริหารงบประมาณองคกร 
- เรื่อง การ Plot กราฟใน Excel 

13 ทะเบียน - “พ่ีสอนนอง” 
- เรื่อง ขอปฏิบัติในการลงทะเบียนเรียน พ.ศ. 2558 
- เรื่อง ระบบการกรอกผลการประเมินแบบออนไลน (CU 

Grading) 
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แผนงานยุทธศาสตรหลักตามการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
และระบบงานพัฒนาองคกร ปงบประมาณ 2560 - 2563 

 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดกําหนดแนวทางการดําเนินงานยุทธศาสตร ในปงบประมาณ 2560 รวม  

โดยมีรายละเอียดในการดําเนินการแตละเรื่อง ดังนี้ 
  

แผนยุทธศาสตรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และแผนยุทธศาสตรการ “สรางคน” ของมหาวิทยาลัย 
          ในยุคการแขงขันท่ีรุนแรงในทุกภาคสวน ซ่ึงก็รวมการแขงขันของมหาวิทยาลัยในระดับชาติและระดับโลกดวย
นั้น ผูบริหารระดับสูงของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดกําหนดแผนยุทธศาสตร สําหรับป 2560 - 2563 เพ่ือเปน
แนวทางในการบริหารจัดการขับเคลื่อนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไววา 
“มหาวิทยาลัยแหงชาติในระดับโลกท่ีสรางสรรคองคความรูและนวัตกรรมเพ่ือสรางเสริมสังคมไทยสูการพัฒนา
อยางย่ังยืน” เพ่ือการบรรลุพันธกิจสูความเปนมหาวิทยาลัยแหงชาติระดับโลกท่ีสรางบัณฑิตท่ีมีความสามารถดาน
วิชาการ มีทักษะท่ีทันสมัย มีจิตสาธารณะและมีความเปนผูนํา สามารถบุกเบิก บูรณาการองคความรู สรางสรรค
นวัตกรรม สามารถสรางผลงานวิชาการและวิจัยในระดับนานาชาติ 
   ยุทธศาสตรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยระยะ 4 ปนั้นกําหนดไว 4 เรื่องท่ีสําคัญยิ่ง คือ  

1. สรางคน  

2. สรางสรรคองคความรูและนวัตกรรม  

3. สรางเสริมสังคมไทย  

4. กาวไกลในสังคมโลก 

ซ่ึงยุทธศาสตรท้ัง 4 ดานนั้นจะมุงสูผลสัมฤทธิ์สูงสุดท่ีคาดหวังไว 6 ดาน คือ 
1. บัณฑิตท่ีไดรับการพัฒนาเต็มศักยภาพและเปนพลเมืองท่ีมีคุณคาของสังคมไทย 

2. งานวิจัยและวิชาการท่ีชี้นําและขับเคลื่อนการพัฒนาสังคมไทยและสังคมโลก 

3. ระบบนิเวศ นวัตกรรม ท่ีรองรับการพัฒนาทางวิชาการและการพัฒนาประเทศ 

4. การบริหารจัดการท่ีปรับเปลี่ยนใหมีความคลองตัว มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

5. ประชาคมจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนสังคมแหงการสรางสรรคและมีสุขภาวะ 

6. มหาวิทยาลัยชั้นนําท่ีเชื่อมโยงกับสังคมไทยและเปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ 

ผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการขับเคลื่อนความสําเร็จท้ังหมดนั้น ไดแก บุคลากรทุกระดับชั้น ทุกประเภท นิสิต 
นิสิตเกา คณะกรรมการบริหารสวนงาน ประชาคมของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
           

สําหรับในรายงานประจําปของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษยป 2559 นี้จะขอกลาวถึงในสวนของยุทธศาสตร
สําหรับปงบประมาณ 2559 - 2563 หัวขอ การ“สรางคน” เปนหลักซ่ึงครอบคลุมการสรางและพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยท้ังสายวิชาการและสายปฏิบัติการผูซ่ึงเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนใหดําเนิน
กิจกรรมตางๆ ท่ีกําหนดไวเพ่ือใหมหาวิทยาลัยบรรลุผลสําเร็จได   

  

บทที่ 4 
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สําหรับในภาพรวมนั้นจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกําหนดดัชนี้ชี้วัดความสําเร็จ ซ่ึงมีการกําหนดไวแลวสําหรับป 
2560 โดยการวัดคุณภาพ/ปริมาณในเรื่องตางๆ ซ่ึงไดวางกลไกการติดตามชี้วัดสัมฤทธิผลดวยตัวชี้วัดหลักคือ   ระดับ
ความผูกพันและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของสมาชิกประชาคมจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยท่ีเอ้ือตอการ
พัฒนามหาวิทยาลัย” โดยท่ีเนนการมุงสรางคนโดยท่ีตองใหความสําคัญตอการปรับปรุงมาตรฐานงานดานทรัพยากร
บุคคลท้ังระบบจนทําใหสมาชิกประชาคมจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีพฤติกรรมอันพึงประสงคตามคานิยมหลักพรอม
ท้ังมีความผูกพันตอจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีความมุงม่ันท่ีจะรวมขับเคลื่อนพันธกิจ ท่ีมีกลยุทธและกลไกผลักดัน
หลักดังนี้ 

• ยกระดับการบริหารและพัฒนาคนใหสามารถรวมนําการเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนพันธกิจในทุก

มิติดวยหัวใจจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

• บมเพาะหัวใจท่ีพรอมทํางานใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

• ปรับกระบวนทัศน ไมยึดติดกับกรอบการบริหารแบบดั้งเดิม พรอมดําเนินการเชิงรุกในทุก

กระบวนการ HR ตั้งแตการสรรหา การปลูกฝงความเปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และการพัฒนา

สมรรถนะ  

• สงเสริมใหแสดงศักยภาพ และรักษาไวในองคกร ผานการใหเกียรติ ใหความกาวหนา และ

ผลตอบแทนอยางสมเหตุสมผล 

ซ่ึงตัววัดยอยในการวัดระดับความสําเร็จดังกลาวเบื้องตนนั้น จะวัดจากรอยละของสมาชิกประชาคม
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยซ่ึงมีความผูกพันตอองคกรในระดับ “ผูกพันและรักจัง” และ รอยละของสมาชิกประชาคม
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยซ่ึงมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามคานิยมหลักของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในระดับ “ดี” ข้ึน
ไป และในอีกสวนคือ แผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการ “คน” ท่ีสอดคลองไปกับแผนยุทธศาสตรการ “สรางคน” ขอ
มหาวิทยาลัยสําหรับป 2559 – 2562  

   

แผนยุทธศาสตรการบริหารจัดการ “คน” ท่ีสอดคลองไปกับแผนยุทธศาสตรการ “สรางคน” ขอ

มหาวิทยาลัยสําหรับป 2559 - 2562 

รายละเอียดท่ีเปนแผนยุทธศาสตรของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้น ไดมีการกําหนดวิสัยทัศนข้ึนมา
เปนรูปแบบเฉพาะของการบริหารจัดการเรื่องของ “คน” ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย วิสัยทัศนท่ีบงบอกความมุงม่ันท่ี
จะกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ คือ “ยกระดับการบริหารและพัฒนาคน ใหสามารถรวมนําการเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนไปสู
การเปนมหาวิทยาลัยแหงชาติในระดับโลก ดวยหัวใจจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

เปาหมายหลักสําคัญในการบริหารจัดการ “คน” เพ่ือยกระดับสมรรถนะและบริหารคนเกง (Competence & 
Talent Management) การรวมมือประสานพลังชาวจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (Collaboration & Team) การยก
เครื่องงานระบบและกระบวนการทํางาน (HR Systems & Process) ท่ีมีจุดมุงหมายใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 3 ประการ คือ 

1. HR ท่ียืดหยุน คลองตัว เปนธรรมและเปนมิตรกับทุกฝาย 

2. บุคลากรท่ีมีคุณภาพและทัศนคติท่ีเอ้ือตอการขับเคลื่อนงานมหาวิทยาลัย 

3. บุคลากรมีสุขภาวะท่ีดีและมีจํานวนท่ีเหมาะสม 
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          ในการท่ีจะเปนมหาวิทยาลัยท่ีจะแขงขันในระดับโลกได บุคลากรทุกคนมีความสําคัญมากในการรวมมือกัน

เพ่ือใหเกิดพลังในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสูการแขงขันในระดับนั้น โดยใหความรวมมือในการพัฒนาสมรรถนะ

ของตนเพ่ือสรางเสริมศักยภาพใหเกิดข้ึนในองครวมไดท้ังหมด สิ่งท่ีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยใหความใสใจเปนอันดับ

ตน สําหรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรเบื้องตนท้ังหมด คือการท่ีจะตองทําใหเกิดผลลัพธในดานตางๆ ดังนี้ 

1. มีบุคลากรท่ีมีความรู ในจํานวนท่ีเหมาะสม และทันเวลา 

2. ลดอัตราการลาออก และมีคาตอบแทนท่ีแขงขันได 

3. มีระบบการใหรางวัลตามผลงานและจูงใจ 

4. มีบุคลากรท่ีมีศักยภาพพรอมในการทํางาน 

 

โดยท่ีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจะตองมุงเนนการทํางานแบบ รุก เร็ว แรง แตกตาง และโดดเดน เพ่ือผลักดัน

ให เกิดผลลัพธดังกลาวนั้น จะเนนการดําเนินการโดยการครอบคลุมงานหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย 4 ดาน 

คือ  

1. การสรรหา คัดเลือกและวาจาง (Recruit)  

2. การรักษาคนดีและคนเกงไว (Retain) 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

4. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (Development) 

          การดําเนินการในเรื่องตางๆ ท่ีรองรับกับงานหลัก 4 ดานนั้น จะเปนไปตามเวลาท่ีกําหนดไวตามความสําคัญ
และเรงดวนเปนชวงๆ ดังนี้ คือ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจะมุงผลักดันใหเกิดผลลัพธในระยะเวลาสั้น (Quick 
Wins) ภายใน 6 เดือนแรกของปงบประมาณ ตามความคาดหวังของผูบริหารระดับสูงและจากสวนงาน/หนวยงาน นั้น 
ไดแก 

1. การสรรหาคนเกง-คนดีเขามาทํางานในมหาวิทยาลัยเชิงรุก 

2. การจัดโครงสรางองคการและกําลังคน 

3. การปรับปรุงระบบการเลื่อนตําแหนงในองคการ  

4. การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (เชี่ยวชาญ/บริหาร) 

5. การประเมินภาระงานและผลผลิตข้ันต่ํา (สายวิชาการ) 

6. การยกระดับกระบวนการการพัฒนา บมเพาะศักยภาพท่ีอาศัยเทคโนโลยีเขามารวมขับเคลื่อน 

สวนในการผลักดันใหเกิดผลลัพธในระยะตอไปท้ังระยะกลาง (1 - 2 ป) และระยะยาว (3 - 4 ป) (Wildly 
Important Goals) นั้น จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีความตั้งใจยิ่งในการดําเนินการเรื่องตางๆ ดังนี้ 

1. การบริหารคนเกง 

2. การปรับปรุงกระบวนงาน และ Knowledge Management ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR) 

3. การจัดทํา HR Information System 

4. การวางแผนสืบทอดตําแหนง 

5. การสรรหาเชิงรุก/ยืดหยุน 
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6. การปรับปรุงระบบสวัสดิการ 

7. การปรับโครงสรางเงินเดือน 

8. ระบบประเมินท่ีสะทอนผลงานองคการ 

9. การใหรางวัลตามผลงาน 

10. การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ท้ังสายปฏิบัติการและวิชาการ 

ท้ังนี้ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดกําหนดกิจกรรมเพ่ือการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไวภายใตคําวา “CASE” ซ่ึงหมายถึง  

     Employee Champion  
     Cu Aspire  
     HR Speed  
     Employee Engagement 
 
โดยท่ีมีการกําหนดแนวการดําเนินการ (Theme) ในชวงปถัดไป ตามหัวขอดังนี้ 

 
ป 2559 กําหนดTheme ใหเปน “ปแหงการใหบริการดานบุคลากรท่ีเปนเลิศ (Providing Excellent 

Human Resources Services)” โดยกําหนดยุทธศาสตรหลักไว คือ การตอยอดศักยภาพทรัพยากรมนุษยบนฐาน
ของกรอบความรู ทักษะ สมรรถนะท่ีตอบโจทยงานอยางกระชับ ชัดเจน และใชงานไดจริง 

 
ป 2560 กําหนด Theme ใหเปน “ปแหงการสรางการสรางแรงบันดาลใจและความเช่ือใจ (Building 

Inspiration and Trust)” โดยกําหนดยุทธศาสตรหลักไว คือ การยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานผานการ Best 
Practices ท่ีเกิดจากการผสานพลังแลกเปลี่ยนเรียนรู  

 
ป 2561 กําหนด Theme ใหเปน “ปแหงการขับเคล่ือนพันธกิจของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยดวยคานิยม

หลัก (Driving University Mission by Core Values)” โดยกําหนดยุทธศาสตรหลักไว คือ การผลักดันและชวย
ยกระดับศักยภาพทรัพยากรบุคคลใหมีความพรอม และรวมขับเคลื่อนไปสูการเปนมหาวิทยาลัยชั้นเลิศระดับ
นานาชาติ 
           

ในการดําเนินการท่ีสําคัญตางๆ ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยในเรื่องตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยนั้นมีมิติตางๆ ในการขับเคลื่อนและดําเนินการ ซ่ึงในบางเรื่องมีความยากงาย ความซับซอนท่ีตางกัน แตเพ่ือให
เกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีดีงามนั้น จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมุงม่ันในการจะดําเนินการในข้ันตอนตางๆ เพ่ือกอใหเกิดความ
แข็งแกรงและกาวหนาในดานนี้อยางจริงจังและพัฒนาตอไปเรื่อยๆ อยางไมหยุดยั้งเพ่ือการกาวสูการแขงขันระดับโลก
ไดในท่ีสุด 
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 ขอมูลบุคลากรมหาวิทยาลัย 
 
 ขอมูลบุคลากรมหาวิทยาลัยสามารถแบงออกไดเปน 2 สาย คือ สายวิชาการ และสายปฏิบัติการ 
ขอมูลในรายงานประจําปฉบับนี้ เปนขอมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน 2559 
 
ขอมูลบุคลากรมหาวิทยาลัย สายวิชาการ 
  
ตารางท่ี 5.1  อัตรากําลังบุคลากรมหาวิทยาลัยสายวิชาการของแตละสวนงาน จําแนกตามตําแหนงวิชาการ 
 

สวนงาน ศาสตราจารย 
รอง

ศาสตราจารย 
ผูชวย

ศาสตราจารย 
อาจารย 

อาจารย
สอนภาษา 

อาจารย
สาธิต 

นักวิจัย รวม 

1. คณะครุศาสตร 5 24 77 123   120   349 

2. คณะจติวิทยา   1 7 16       24 

3. คณะทันตแพทยศาสตร 7 40 62 71       180 

4. คณะนิติศาสตร 6 5 10 22       43 

5. คณะนิเทศศาสตร 1 5 16 21       43 

6. คณะพยาบาลศาสตร 1 7 12 7       27 

7. คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 3 22 41 47       113 

8. คณะแพทยศาสตร 58 136 92 124     7 417 

9. คณะเภสัชศาสตร 4 22 36 37       99 

10. คณะรัฐศาสตร 5 21 18 15       59 

11. คณะวิทยาศาสตร 29 105 146 126       406 

12. คณะวิทยาศาสตรการกีฬา 2 4 6 13       25 

13. คณะวิศวกรรมศาสตร 15 107 102 59       283 

14. คณะศลิปกรรมศาสตร 6 12 15 15       48 

15. คณะเศรษฐศาสตร 4 15 20 18       57 

16. คณะสถาปตยกรรมศาสตร 1 15 48 28       92 

17. คณะสหเวชศาสตร   5 23 25       53 

18. คณะสัตวแพทยศาสตร 9 38 46 35     1 129 

19. คณะอักษรศาสตร 5 20 60 103       188 

20. สํานักวิชาทรัพยากรการเกษตร   1   8       9 

21. วิทยาลัยประชากรศาสตร 1 3 2 3     1 10 

22. วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคม ี 8 7 5 2       22 

23. วิทยาลัยวิทยาศาสตรสาธารณสุข 3 2 6 5     1 17 

24. สถาบันการขนสง             1 1 
25. สถาบันเทคโนโลยีชีวภาพและ  

   วิศวกรรมฯ   2 4 3     2 11 

26. สถาบันไทยศึกษา             1 1 

บทที่ 5 



[111] 

สวนงาน ศาสตราจารย 
รอง

ศาสตราจารย 
ผูชวย

ศาสตราจารย อาจารย 
อาจารย

สอนภาษา 
อาจารย
สาธิต นักวิจยั รวม 

27. สถาบันภาษา   2 20 59 2     83 

28. สถาบันวิจัยทรัพยากรทางนํ้า       2     2 4 

29. สถาบันวิจัยพลังงาน             5 5 

30. สถาบันวิจัยโลหะและวัสด ุ   1 2 4     5 12 

31. สถาบันวิจัยสภาวะแวดลอม   1 2 5     5 13 

32. สถาบันวิจัยสังคม       4     3 7 

33. สถาบันเอเชียศึกษา             3 3 

34. สํานักงานมหาวิทยาลัย 8             8 

รวมท้ังหมด 181 623 878 1,000 2 120 37 2,841 
 
 
 
  

 
ภาพท่ี 5.1 สัดสวนอายุของบุคลากรมหาวิทยาลัย สายวิชาการ เทียบกับตําแหนงทางวิชาการ 
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อาจารย์สาธิต 

นกัวิจยั 

จํานวน (คน) 

ชวงอาย ุ
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ตารางท่ี 5.2 อัตรากําลังบุคลากร สายวิชาการของแตละสวนงาน จําแนกตามประเภทบุคลากร 

สวนงาน ขาราชการ 
พนม.อุดหนุน 

เต็มเวลา 
พนม.รายได 
เต็มเวลา 

พนักงาน
วิสามัญ 

ลูกจาง
ชั่วคราว 

รวม 

1. คณะครุศาสตร 69 248 24 6 2 349 

2. คณะจติวิทยา 5 17   2   24 

3. คณะทันตแพทยศาสตร 10 155 13   2 180 

4. คณะนิติศาสตร 10 30 3     43 

5. คณะนิเทศศาสตร 13 25   4 1 43 

6. คณะพยาบาลศาสตร 11 15 1     27 

7. คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 34 74 5     113 

8. คณะแพทยศาสตร 109 290 10   8 417 

9. คณะเภสัชศาสตร 12 86     1 99 

10. คณะรัฐศาสตร 19 40       59 

11. คณะวิทยาศาสตร 132 264 6 4   406 

12. คณะวิทยาศาสตรการกีฬา   22 3     25 

13. คณะวิศวกรรมศาสตร 105 172 2   4 283 

14. คณะศลิปกรรมศาสตร 22 26       48 

15. คณะเศรษฐศาสตร 6 50   1   57 

16. คณะสถาปตยกรรมศาสตร 33 57     2 92 

17. คณะสหเวชศาสตร 9 43 1     53 

18. คณะสัตวแพทยศาสตร 52 77       129 

19. คณะอักษรศาสตร 17 144 6 2 19 188 

20. สํานักวิชาทรัพยากรการเกษตร   9       9 

21. วิทยาลัยประชากรศาสตร 2 8       10 

22. วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคม ี 8 14       22 

23. วิทยาลัยวิทยาศาสตรสาธารณสุข 1 12 2 2   17 

24. สถาบันการขนสง     1     1 

25. สถาบันเทคโนโลยีชวีภาพและวิศวกรรมฯ 3 8       11 

26. สถาบันไทยศึกษา   1       1 
27. สถาบันภาษา 6 56   6 15 83 
28. สถาบันวิจัยทรัพยากรทางนํ้า 1 3       4 
29. สถาบันวิจัยพลังงาน   4 1     5 
30. สถาบันวิจัยโลหะและวัสด ุ 2 10       12 

31. สถาบันวิจัยสภาวะแวดลอม 5 8       13 
32. สถาบันวิจัยสังคม 3 4       7 

33. สถาบันเอเชียศึกษา   1 2     3 
34. สํานักงานมหาวิทยาลัย   8       8 

รวมท้ังหมด 699 1,980 77 27 54 2,841 
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ตารางท่ี 5.3 ขอมูลบุคลากรสายวิชาการเกษียณ ป 2559 - 2563 จําแนกตามสวนงาน ตําแหนงทางวิชาการ 
 

 
 
ขอมูลบุคลากรมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 5.4 อัตรากําลังบุคลากร สายปฏิบัติการของแตละสวนงาน จําแนกตามประเภทบุคลากร 

สวนงาน 
 

ประเภทบุคลากร 

ขาราชการ 
พนม.

อุดหนุน 
พนม.
รายได 

ลจ.เงิน
งบฯ 

ลจ.เงิน
นอก 

พนักงาน 
รปภ. 

พนักงาน
วิสามัญ รวม 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย     2         2 

คณะครุศาสตร 6 61 122 40 14   2 245 

คณะจติวิทยา 1 3 23   2     29 

คณะทันตแพทยศาสตร 57 229 135 28 45     494 

คณะนิติศาสตร   15 42 7       64 

คณะนิเทศศาสตร 1 20 24 3     7 55 

คณะพยาบาลศาสตร 3 8 12       1 24 

คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 6 22 118 20 4     170 

คณะแพทยศาสตร 10 290 188 68 4     560 

คณะเภสัชศาสตร 12 60 14 18     2 106 

คณะรัฐศาสตร 2 32 23 15 3     75 

คณะวิทยาศาสตร 17 159 93 53 14   6 342 
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สวนงาน 
 

ประเภทบุคลากร 

ขาราชการ 
พนม.

อุดหนุน 
พนม.
รายได 

ลจ.เงิน
งบฯ 

ลจ.เงิน
นอก 

พนักงาน 
รปภ. 

พนักงาน
วิสามัญ รวม 

คณะวิทยาศาสตรการกีฬา   1 28   1     30 

คณะวิศวกรรมศาสตร 34 95 98 29 8     264 

คณะศลิปกรรมศาสตร 3 12 15 7       37 

คณะเศรษฐศาสตร   22 45 8       75 

คณะสถาปตยกรรมศาสตร 5 17 24 11     2 59 

คณะสหเวชศาสตร 1 13 46 1       61 

คณะสัตวแพทยศาสตร 22 107 141 45 1     316 

คณะอักษรศาสตร 1 38 64 6     2 111 

บัณฑิตวิทยาลัย 2 28 55 4 3     92 

วิทยาลัยประชากรศาสตร 4 11   3     1 19 

วิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคม ี 4 25 9 5 1   1 45 

วิทยาลัยวิทยาศาสตรสาธารณสุข 3 19 19 3       44 

สถาบันการขนสง 3 6 5         14 

สถาบันเทคโนโลยีชวีภาพและวิศวกรรมฯ 5 12 1 1       19 

สถาบันไทยศึกษา   1 4   1     6 

สถาบันภาษา 1 35 21 3 2     62 

สถาบันวิจัยทรัพยากรทางนํ้า 4 10 8 8 2   1 33 

สถาบันวิจัยพลังงาน 1 6 4         11 

สถาบันวิจัยโลหะและวัสด ุ 4 18   3       25 

สถาบันวิจัยสภาวะแวดลอม 5 10 7 5       27 

สถาบันวิจัยสังคม 5 12 1 2 1     21 

สถาบันเอเชียศึกษา 9 15 14         38 

สภาคณาจารย   1 3         4 

สํานักงานการทะเบียน 4 23 13 1 7   1 49 

สํานักงานมหาวิทยาลัย 30 270 458 93 170 181 22 1,224 

สํานักงานวิทยทรัพยากร 11 61 17 3 3     95 

สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 4 11 15 1 7   1 39 

สํานักวิชาทรัพยากรการเกษตร   1 19       1 21 

รวมท้ังหมด 280 1,779 1,930 494 293 181 50 5,007 
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ตารางท่ี 5.5 อัตรากําลังบุคลากร สายปฏิบัติการของแตละสวนงานจําแนกตามสวนงานและประเภทบุคลากร ของ
สํานักงานมหาวิทยาลัย 

สวนงาน ขาราชการ 
พนม.

อุดหนุน 
พนม.
รายได 

ลจ. 
เงินงบฯ 

ลจ. 
เงินนอก 

พนักงาน 
รปภ. 

พนักงาน
วิสามัญ รวม 

ศ.เครือขายการเรียนรูเพื่อภูมภิาคฯ สนม   12 67         79 

ศ.วิเคราะหรายไดและปฏิบัติการลงทุน สนม   1 4         5 

ศูนยกฎหมายและนิติการ สนม 1 3 12 1       17 

ศูนยการจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัย สนม   1 22         23 

ศูนยการศึกษาทัว่ไป สนม   1 3 1 1   2 8 

ศูนยเคร่ืองมือวิจัยวิทยาศาสตรฯ สนม 6 31 3 3       43 

ศูนยจุฬาฯ-ชนบท สนม     4 1       5 

ศูนยนวัตกรรมการเรียนรู สนม   7 1         8 

ศูนยบริการสุขภาพ สนม 2 2 23 2 4     33 

ศูนยบริหารกลาง สนม 1 15 13 1 4   1 35 

ศูนยบริหารความเส่ียง สนม     2         2 

ศูนยพัฒนกิจและนิสิตเกาสัมพันธ สนม   1 2       1 4 

ศูนยพุทธศาสนศึกษา สนม     1         1 

ศูนยรักษาความปลอดภยัและจัดการจราจร สนม   4 7 30 43 181   265 

ศูนยรัสเซียศึกษา สนม     1         1 

ศูนยวิจัยไพรเมทแหงชาติ สนม     5       2 7 

ศูนยวิทยาศาสตรฮาลาล สนม     29         29 

ศูนยสัตวทดลอง สนม   1 8         9 

ศูนยส่ือสารองคกร สนม 3 7 7   3     20 

ศูนยอาเซียนศึกษา สนม             4 4 

ศูนยอินเดียศึกษา สนม             2 2 

สถาบันภาษาไทยสิรินธร สนม     11         11 

สํานักบริหารการเงิน การบัญช ีการพัสดุ สนม 2 30 18 2 14   1 67 

สํานักบริหารกิจการนิสิต สนม 2 27 13 9 11     62 

สํานักบริหารทรัพยากรมนุษย สนม 2 44 16 1 15   1 79 

สํานักบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ สนม 4 6 27   1     38 
สํานักบริหารยุทธศาสตรและการงบประมาณ 
สนม 6 14 9   2   1 32 

สํานักบริหารระบบกายภาพ สนม   42 80 40 53   1 216 

สํานักบริหารวิจัย สนม 1 7 6 1 5   2 22 

สํานักบริหารวิชาการ สนม   9 3 1 5   3 21 

สํานักบริหารวิรัชกิจและเครือขายฯ สนม     17   1   1 19 

สํานักบริหารศิลปวัฒนธรรม สนม   5 44   8     57 

รวมทั้งหมด 30 270 458 93 170 181 22 1,224 
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 ภาพท่ี 5.4 อัตรากําลังบุคลากรมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

 
 

 
 
 
 

280 

1779 

1930 

494 

293 
181 

50 

0

500

1000

1500

2000

183 

450 

641 

749 

6 

379 

748 

616 

473 

4 

140 

238 

161 171 

8 2 4 7 12 15 
0

100

200

300

400

500

600

700

800

900

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 61 ปีขึน้ไป 

ต่ํากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

จํานวน (คน) 

ชวงอาย ุ

 

จํานวน (คน) 

ภาพท่ี 5.5 สัดสวนอายุของบุคลากรมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ เทียบกับระดับการศึกษา 

ประเภทบุคลากร 
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ตารางท่ี 5.6 ขอมูลบุคลากรสายปฏิบัติการเกษียณ ป 2559 - 2563  จําแนกตามประเภทบุคลากร 
 

ประเภทบุคลากร 2559 2560 2561 2562 2563 รวม 

ขาราชการ 7 6 8 7 7 35 

ผอ.กอง   1       1 

ชํานาญการ 3 2 5 5 4 19 

ชํานาญการพิเศษ 2 1 2 2 1 8 

เช่ียวชาญพิเศษ 1         1 

ชํานาญงาน 1 1 1   1 4 

ปฏิบัติงาน   1     1 2 

พนม.รายได เต็มเวลา 12 14 16 11 14 67 

ผูทรวงคุณวุฒิ         1 1 

P5   1       1 

P6 1         1 

P7 3 2 2 2 2 11 

P8 6 5 5 4 4 24 

P9 2 6 9 5 7 29 

พนม.อุดหนุน เตม็เวลา 65 76 78 73 67 359 

P3       1   1 

P4 6 2 3 4 3 18 

P5 10 9 13 18 9 59 

P6 6 8 3 5 5 27 

P7 15 17 21 16 24 93 

P8 11 16 23 18 13 81 

P9 17 24 15 11 13 80 

ลูกจางประจําเงินงบฯ 24 23 35 30 27 139 

ส 2 4 3 6 3 4 20 

ส 3       1   1 

ส 4     1     1 

ช 2   1 1 2   4 

ช 3     1     1 

บ 1 1 2 3 1   7 

บ 2 19 17 23 23 23 105 
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ตารางท่ี 5.6 ขอมูลบุคลากรสายปฏิบัติการเกษียณ ป 2559 - 2563  จําแนกตามประเภทบุคลากร (ตอ่) 

       

ประเภทบุคลากร 2559 2560 2561 2562 2563 รวม 

ลูกจางประจําเงินนอก 5 6 10 9 18 48 

ชํานาญการ 1         1 

ชํานาญงาน       1 3 4 

ปฏิบัติงาน 1   3 4 6 14 

ตรวจสอบ   1 1     2 

ช 1   1 1 1   3 

บ 1 3 3 5 2 8 21 

ส 1   1   1 1 3 

พนักงาน รปภ.   2   1   3 

พนักงานวิสามัญ         1 1 

รวมท้ังหมด 113 127 147 131 134 652 
 
 
ตารางท่ี 5.7 ขอมูลอายุของบุคลากรมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการเทียบกับประเภทบุคลากร 

ชวงอายุ 
 

ประเภทบุคลากร 

ขาราชการ 
พนม.

อุดหนุน 
พนม.
รายได 

ลจ. 
เงินงบฯ 

ลจ. 
เงินนอก 

พนักงาน  
รปภ. 

พนักงาน 
วิสามัญ รวม 

นอยกวาหรือเทากับ 30 ป   258 403     25 18 704 

31-40 ป 9 499 848 4 3 65 12 1,440 

41-50 ป 150 406 479 173 143 68 6 1,425 

51-60 ป 121 616 180 317 147 23 1 1,405 

61 ปข้ึนไป     20       13 33 

รวมท้ังหมด 280 1,779 1,930 494 293 181 50 5,007 
 

 
ตารางท่ี 5.8 ขอมูลระดับการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการเทียบกับประเภทบุคลากร 

ชวงอายุ 

ประเภทบุคลากร 

ขาราชการ 
พนม.

อุดหนุน 
พนม.
รายได 

ลจ. 
เงินงบฯ 

ลจ. 
เงินนอก 

พนักงาน 
รปภ. 

พนักงาน 
วิสามัญ รวม 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 44 339 777 465 213 180 11 2029 

ปริญญาตร ี 142 1070 882 29 72 1 24 2220 

ปริญญาโท 86 360 253   8   11 718 

ปริญญาเอก 8 10 18       4 40 

รวมท้ังหมด 280 1,779 1,930 494 293 181 50 5,007 
ตารางท่ี 5.9 ขอมูลประเภทบุคลากรพนักงานมหาวิยาลัยสายปฏิบัติการ  
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ประเภทบุคลากร ผอ.กอง 
ชํานาญ

การพิเศษ 
ชํานาญ

การ 
เช่ียวชาญ

พิเศษ 
เช่ียวชาญ 

 
ปฏิบัติการ 

 
ปฏิบัติงาน 

 
ชํานาญ

งาน 
รวม 

 

ขาราชการ 2 25 135 1 2 27 26 62 280 

 

ประเภทบุคลากร บริหาร P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 รวม 

พนม.อุดหนุน เต็มเวลา   3 25 156 100 1018 365 112 1,779 

พนม.รายได เต็มเวลา 15 1 1 7 39 975 459 425 1,922 

พนม.รายได บางเวลา 8               8 

รวมท้ังหมด 23 4 26 163 139 1,993 824 537 3,709 

 

ประเภทบุคลากร ส 1 ส 2 ส 3 ส 4 ช 2 ช 3 บ 1 บ 2 รวม 

ลูกจางประจาํเงินงบฯ 9 86 7 1 10 5 42 334 494 

 

ประเภทบุคลากร ชํานาญการ ปฏิบัติการ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน ส 1 ช 1 บ 1 ตรวจสอบ รวม 

ลูกจางประจาํเงินนอก 11 12 87 45 14 13 106 5 293 
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