
 
 
 

 
 

 
 

ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม 
วาดวยการกําหนดระดับตําแหนงและการแตงตั้งขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

ใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น 
พ.ศ.  ๒๕๕๐ 

   
 
 

 อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๑๘(๒) และ (๑๓) แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
พ.ศ.  ๒๕๔๗   และมาตรา ๑๗  มาตรา ๒๐ และมาตรา ๓๑   แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗   สภามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม   จึงออกขอบังคับไว   ดังนี้ 
 

 ขอ ๑   ขอบังคับนี้ เรียกวา “ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม วาดวยการกําหนด
ระดับตําแหนงและการแตงตั้งขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น พ.ศ. ๒๕๕๐” 
  

 ขอ ๒ ขอบังคับนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวนัประกาศเปนตนไป 
 

 ขอ  ๓   ขอบังคับ  ระเบียบ  ประกาศ   หรือคําสั่งอื่นใดที่ขัดหรือแยงกับขอบังคบันี้ใหใช 
ขอบังคับนี้แทน 
 

 ขอ  ๔   ในขอบังคับนี ้
  “มหาวิทยาลัย”   หมายถึง   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
  “สภามหาวิทยาลัย”   หมายถงึ   สภามหาวทิยาลัยราชภัฏนครปฐม 
  “ก.บ.ม.”  หมายถึง  คณะกรรมการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม 
  “ขาราชการ”   หมายถึง   ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  ตาม
มาตรา ๑๘ (ข)  (๗,๘)  และ (ค) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗  
  “ตําแหนง”  หมายถึง ตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศกึษาตาม
โครงสรางตําแหนงที่ ก.พ.อ. กําหนด 
  “ก.พ.อ.”   หมายถึง   คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
 
 



 
  
 

๒ 
 

หมวด ๑ 
การกําหนดตําแหนง 

   
 

สวนที่ ๑ 
บททั่วไป 

   
 

 ขอ  ๕ ให ก.บ.ม. มีอํานาจและหนาที่ในการพิจารณากําหนดระดับตําแหนง และการพิจารณา
เพื่อแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลยั 
 

 ขอ  ๖ การกําหนดระดับตําแหนงตามขอบังคับนี้ ใหเปนไปตามกรอบของตําแหนง และ
แผนพัฒนากําลังคนที่สภามหาวิทยาลัยกําหนดคราวละสี่ป  
 กรอบของตาํแหนงตามวรรคหนึ่ง ใหพิจารณากําหนดตามโครงสรางตําแหนงขาราชการ
พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาที่ ก.พ.อ. กาํหนด และใหพิจารณาแนวคิดเกีย่วกับสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
แตละตําแหนงเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานประกอบดวย 
 

 ขอ  ๗   การพิจารณากาํหนดระดับตาํแหนงใหอยูภายใตเงื่อนไข ดังนี ้
 (๑)  การพิจารณาปรับปรุงระบบงานหรือวิธีการทํางานใหม  
 (๒)  การพจิารณาระบบบรหิารงานในมหาวิทยาลยัในเรื่องการกระจายอาํนาจบรหิารจดัการ 
 (๓)  การพัฒนาบทบาท หนาที่ คุณภาพงานของตําแหนงเพื่อปฏิบัติภารกิจตามนโยบาย 
และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีผลใหความรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์เพิ่มสูงขึ้น 
 (๔)  การจัดลําดับความสําคัญของงานตามแผนงาน  โครงการที่สอดคลองตามบทบาท 
หนาที่ และความรับผิดชอบของหนวยงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามนโยบาย 
       (๕)  การเปลี่ยนแปลงการจัดแบงหนวยงานภายในใหม   เพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพ
ในการทํางาน  ซ่ึงตองไดรับความเหน็ชอบจากสภามหาวทิยาลัย 

(๖)  การไมขัดตอการแบงสวนราชการที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการจัดตั้งมหาวิทยาลัย 
 

 ขอ  ๘ การกาํหนดระดบัตําแหนงตามขอบังคับนี้ ใหดําเนนิการอยางโปรงใส ภายใตเงื่อนไข 
ดังตอไปนี ้

(๑)  ตามโครงสรางระดบัตําแหนง และตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที ่ก.พ.อ. กําหนด 
 (๒)  เปนเหตุผลความจําเปนเพื่อประโยชนของหนวยงาน 

(๓)  ไมมีผลใหมกีารเพิ่มงบประมาณหมวดเงินเดือนและคาจางประจํา   



 
  

 
๓ 

 

(๔)  ไมมีผลทําใหอัตรากาํลังเพิม่ขึน้  
(๕)  ตองคํานงึถึงความมีประสิทธภิาพ ความไมซํ้าซอน และความประหยดั  

 

สวนที่ ๒ 
ตําแหนงปฏิบตัิการระดับตน ตําแหนงปฏิบตัิการระดับกลาง 

ตําแหนงปฏิบตัิการระดับตนที่มีประสบการณ และตําแหนงประเภทผูบริหาร 
   

 

ขอ  ๙ การกําหนดระดับตําแหนงของตําแหนงปฏิบัติการระดับตน และตาํแหนงปฏิบัตกิาร
ระดบักลางซึ่งเปนตําแหนงระดับควบใหเปนไปตามโครงสรางระดับตาํแหนง และมาตรฐานกําหนดตาํแหนงที่ 
ก.พ.อ. กําหนด  

 

ขอ  ๑๐ การกําหนดระดับตําแหนงของตําแหนงปฏิบัติการระดับตนที่มีประสบการณใหยดึ
หลักการวเิคราะหและประเมนิคางานของตาํแหนง   ดังนี ้
            (๑) หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนง ไดแก กิจกรรมที่ตําแหนงนั้นตองปฏิบัติ 
ขอบเขตและความหลากหลายของงาน และผลกระทบจากการปฏิบัติงาน  
            (๒)  ความยุงยากของงาน ความสามารถทีจ่ําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก การมีคาํแนะนํา
แนวทางหรือคูมือ ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และระดับการติดตอประสานงานกับหนวยงานตางๆ ทั้ง
ภายในและภายนอกหนวยงาน 
            (๓) การควบคุม กาํกับ และตรวจสอบ ไดแก ความจําเปนในการไดรับการใหทิศทางการ
ไดรับคําแนะนํา หรือการไดรับคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน และความจําเปนในการไดรับการตรวจสอบความ
ถูกตองสมบูรณของงานโดยผูบังคับบัญชา 
            (๔)  ความรูที่ตองการในการปฏิบตัิงาน คอื ความรูที่จําเปนในการผลิตผลงานใหไดคณุภาพ
และปริมาณตามเปาหมายที่กาํหนด ไดแก ความรูระดับพืน้ฐาน ความรูระดบัพืน้ฐานชั้นสูง ความรูเชิงหลักการ
หรือแนวคดิวชิาชีพ นโยบายของหนวยงาน และการประยกุตหลักการมาใชในการปฏิบัติงาน 

                                                                 

ขอ  ๑๑ การกําหนดระดับตําแหนงของตําแหนงประเภทผูบริหารใหยึดหลักการวิเคราะหและ
ประเมนิคางานของตําแหนง ดังนี ้
 (๑) หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนง  ไดแก  จํานวนและระดับตาํแหนงของ 
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งสะทอนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานระดับความรับผิดชอบของตําแหนง  
จํานวนเงินงบประมาณและลักษณะของกิจกรรมทางการเงิน และความยุติธรรม ความซื่อสัตยและการรกัษา
ความลับของราชการ  



 
  

 
๔ 

 

            (๒)  ความยุงยากของงาน ความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก ขอบเขตของการ
ตัดสินใจ ความคิดริเร่ิมที่ตองใชในงาน และลักษณะและวัตถุประสงคของการตดิตอกบัผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน 
            (๓)  ระดบัความสําคัญของการควบคุมบังคับบัญชาและการตรวจสอบงาน 
            (๔)  ความรูที่ตองการในการปฏิบตัิงาน คอื ความรูความสามารถที่ตองการของตําแหนงและ
ความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบในฐานะผูบงัคับบัญชา  ไดแก  ความรูขั้นพื้นฐาน
เกีย่วกับขัน้ตอนและวิธีการปฏิบัติงาน ความรูในศิลปะการบังคับบัญชา การบริหาร และการนาํความรูไปใชได
อยางมปีระสิทธิภาพ ความรูในทฤษฎ ี แนวคิดในวชิาชพี และการประยกุตใชเพือ่ใหบรรลุผลสําเร็จ 
ความสามารถในการคิดวเิคราะห และการตัดสินใจในเรื่องที่มีความสําคญัแตกตางกนั 
 การกําหนดระดับตําแหนงประเภทผูบริหารภายในหนวยงาน ตองมีระดบัตําแหนงไมสูงเทา
ระดบัตําแหนงประเภทผูบริหารสูงสุดของหนวยงานนัน้   
 

                       ขอ ๑๒   การกําหนดคาน้ําหนกัในแตละองคประกอบและเกณฑการตัดสินเพื่อกําหนดระดบั
ตําแหนงตามขอ ๑๐ และขอ ๑๑ ตองกําหนดใหเหมาะสมกับแตละตําแหนง และใหเปนไปตามประกาศของ
มหาวิทยาลัยโดยความเหน็ชอบของ ก.บ.ม.  

 

สวนที่ ๓ 
ตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับเชีย่วชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

   
 

 ขอ ๑๓ การกําหนดตําแหนงระดับชาํนาญการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชีย่วชาญพิเศษ  
ใหพิจารณาความจําเปนตามภารกิจของหนวยงานตามหลกัเกณฑตามขอ  ๑๔  และขอ  ๑๕ 
 

ขอ ๑๔  การวิเคราะหภารกิจของหนวยงานเพื่อกําหนดใหมีตําแหนงระดับชํานาญการ 
ระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ใหพิจารณาดงันี้ 

(๑)  หนวยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลัก หมายถึง หนวยงานที่มีฐานะเทียบเทาคณะซึ่งมหีนาที่
ในการสอน การวิจัย การใหบริการทางวิชาการ ใหมีตําแหนงระดับชาํนาญการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับ
เชี่ยวชาญพเิศษ 

(๒)   หนวยงานที่ปฏิบัติภารกิจสนับสนุนภารกจิหลัก หมายถึง หนวยงานซึ่งมีหนาที่ใน
การบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนภารกิจหลัก กรณหีนวยงานที่มีฐานะเทียบเทากองใหมีตําแหนงระดับชํานาญ
การ กรณหีนวยงานที่มีฐานะเทียบเทาสํานกังานอธิการบดี ใหมีตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ  
 

ขอ ๑๕  การวิเคราะหและประเมินคางานของตําแหนงเพื่อกําหนดระดับตําแหนงของตําแหนง
ระดับชํานาญการ  ระดับเชีย่วชาญ   และระดับเชีย่วชาญพิเศษ ใหพิจารณาดังนี ้



 
  

 
                                                                      ๕ 

 

  (๑) ภาระงานของหนวยงาน ใหพิจารณาจากลักษณะงาน คุณภาพและปริมาณงานของ
หนวยงาน 
            (๒)  ลักษณะหนาทีค่วามรับผิดชอบและคณุภาพงานของตาํแหนง ใหพจิารณาดังนี ้
  (ก)  ตําแหนงระดบัชํานาญการ ลักษณะงานตองปฏิบัติโดยผูมีความรู ความสามารถ 
ความชํานาญงาน  ทักษะ หรือประสบการณในการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรอืเฉพาะทาง และตองทําการศึกษา 
คนควา ทดลอง วิเคราะห สังเคราะหหรือวิจัย โดยใชหรือประยุกตหลักการ เหตุผล แนวความคดิ วิธีการเพื่อ
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว หรือพัฒนางานในหนาที่และงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง หรือ
แกไขปญหาในงานหลักที่ปฏิบัติซ่ึงมีความยุงยากและมขีอบเขตกวางขวาง 
                           (ข) ตําแหนงระดับเชี่ยวชาญและระดับเชี่ยวชาญพิเศษ   ลักษณะงานตองปฏิบัติ  
โดยผูมีความรูทฤษฎี หลักวชิา หรือหลักการเกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง และเปนงานเชิงพัฒนา
ระบบหรือมาตรฐานของงาน หรืองานพฒันาทฤษฎี หลักการ ความรูใหม  ซ่ึงตองมีการวิจยัเกี่ยวกับงาน
เฉพาะดานหรอืเฉพาะทาง และนํามาประยุกตใชในทางปฏิบัติ โดยตองประยุกตทฤษฎี แนวความคิดใหม
เกี่ยวกับเนื้อหาของงาน เพื่อแกไขปญหาในงานที่มีความยุงยากมากและมีขอบเขตกวางขวางมาก หรือ
ถายทอดความรูเกี่ยวกับงาน ตลอดจนใหคําปรึกษาแนะนํา หรือปรับปรุงผสมผสานเทคนิคระดบัสูงระหวาง
สาขาที่เกี่ยวของ 

สวนที่ ๔ 
การดําเนินการ 

   
 

 ขอ ๑๖  การวิเคราะหตาํแหนงที่มีลักษณะหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพ
ของงานของตําแหนงทีเ่ปลี่ยนแปลงไปจากเดมิในสาระสําคัญ ถึงระดับที่จะตองมีการปรบัปรุงระดับตําแหนง ให
จัดทําขอมูลรายละเอียดเกี่ยวกับตําแหนงที่จะเสนอขอปรับปรุงการกําหนดระดับตําแหนง ไดแก ช่ือตําแหนง 
ระดับ เลขที่ สังกัด หนาที่ความรับผิดชอบเดิมและใหมของตําแหนงดังกลาว ลักษณะงานที่ปฏิบัติเดิมและ
ใหมของตําแหนงดังกลาว เพื่อประกอบการพิจารณา     

 

ขอ ๑๗ เมื่อ ก.บ.ม. พิจารณาและเสนอใหสภามหาวิทยาลัยมีมติกําหนดกรอบตําแหนงใน
หนวยงานใดแลว ใหมีการประกาศใหขาราชการไดรับทราบรวมกัน เพื่อเปดโอกาสใหขาราชการไดเตรียม
ความพรอมในการประเมินเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงดังกลาว 

 

ขอ ๑๘ ใหมกีารจัดทาํรายงานสรุปผลการพจิารณากรอบตําแหนงเพื่อเปนแหลงอางอิงใน
การสืบคน และเพื่อแสดงความโปรงใส 



 
  

 
๖ 

 

หมวด ๒ 
การแตงตั้งขาราชการใหดาํรงตําแหนงสูงขึน้ 

   
 

สวนที ่๑ 
ตําแหนงปฏิบตัิการระดับตน และตําแหนงปฏิบัติการระดบักลาง 

   
 
 ขอ ๑๙ ใหมกีารตรวจสอบคุณสมบตัิเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหนงที่ 
ก.พ.อ. กําหนด กอนการประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงปฏิบัติการระดับตน และตําแหนง
ปฏิบัติการระดบักลาง 
 

 ขอ  ๒๐ การประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตาํแหนงระดับปฏิบัติการระดับตนและ
ระดับกลาง ตองประเมินจากการปฏิบัติงานและคณุลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนง  
 

 ขอ ๒๑ การประเมินการปฏิบัติงานใหประเมินตามองคประกอบ  ดังนี ้
 (๑)  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานและคุณภาพของงาน 
           (๒)  ความรับผิดชอบตอหนาที ่
 (๓)  ความประพฤติ 
 

 ขอ ๒๒  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามขอ ๒๑(๑) ของตําแหนงปฏิบัติการ
ระดับตนใหพจิารณา ดังนี้ 
 (๑)  ความรอบรู ความชํานาญ ความสามารถในการวิเคราะหงานที่ปฏิบัตแิละงานอื่น 
ที่เกี่ยวของ 
 (๒)  ความเขาใจในนโยบายและเปาหมายของหนวยงาน 

 (๓)  ความรูความสามารถที่เพิ่มขึ้นในการปฏิบัติงานปจจุบัน และการพัฒนาปรับปรุง
ความรูความเขาใจ  ความสนใจที่จะนําไปใชปฏิบัติงานใหดีขึ้น และเพือ่ที่จะรับงานที่สูงขึ้นได 
 การพิจารณาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามวรรคหนึ่ง ของตําแหนงปฏบิัติการ
ระดับกลางซึ่งเปนสายงานที่เร่ิมตนจากระดบั ๓ ขึ้นไป นอกจากตองพจิารณาตามวรรคหนึ่งแลว ใหพิจารณา
เร่ืองความคิดริเร่ิมสรางสรรคงาน การพัฒนางาน และการแกไขปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
ประกอบดวย 
 
 
 



 
  
 

๗ 
 

ขอ ๒๓ คุณภาพของงานตามขอ ๒๑ (๑) ใหพจิารณาจากความสามารถในการปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมาย โดยคํานึงถึงความสําเร็จในเวลาที่กําหนด ความถูกตอง แมนยํา ความครบถวนสมบูรณ และ
ความเปนระเบียบเรียบรอยของงาน 
 

 ขอ ๒๔ ความรับผิดชอบตอหนาที่ตามขอ ๒๑ (๒) ใหพิจารณาจากความตั้งใจ ความเต็มใจ 
และความมุงมั่นที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จและเปนผลดีแกทางราชการ ความรับผิดชอบตอ
หนาที่ ตลอดทั้งไมละเลยตองานและพรอมที่จะรับผิดชอบตอผลของงานที่เกิดขึน้ 
 

 ขอ ๒๕ ความประพฤติตามขอ ๒๑ (๓) ใหพจิารณาจากอุปนิสัย บุคลิกลักษณะ ทวงที วาจา 
การวางตวั รวมทั้งคุณธรรมและจริยธรรมที่จําเปนสําหรับตําแหนง ตลอดจนการปฏิบัติตามระเบียบของทาง
ราชการและหนวยงาน 
   

 ขอ ๒๖ การประเมินคณุลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนงปฏิบัติการระดบัตน 
และตําแหนงปฏิบัติการระดบักลาง ใหพิจารณากําหนดองคประกอบในการประเมิน เชน 
 (๑)  ความอุตสาหะ ใหพจิารณาจากความมีมานะ อดทน และเอาใจใสในหนาที่การงาน 
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน การอุทิศเวลาใหกับทางราชการและความขยันหมัน่เพยีร  
 (๒) ความมีมนุษยสัมพันธ ใหพิจารณาจากความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกบัผูอ่ืน
อยางมีประสิทธิภาพ การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การยอมรับในความสามารถของผูรวมงานทุก
ระดับ ความสามารถในการแกไขและลดขอขัดแยงอันอาจจะเปนอุปสรรคตองานราชการหรือความสามารถ
ในการสรางความสัมพันธอันดีกับผูมารับบริการหรือผูมาติดตอ รวมทัง้ความเต็มใจในการใหความชวยเหลือ
และใหบริการผูมาติดตอ 
 (๓)  ความสามารถในการสื่อความหมาย ใหพจิารณาจากความสามารถในการแสดงความ
คิดเห็นที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน การสื่อสารกับผูบังคับบญัชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานทั้งดวย
วาจา หรือลายลักษณอักษร และความสามารถในการใชภาษาอยางเหมาะสมเกี่ยวกบัการใหขอมลูขาวสาร 
การบันทึก หรือการรายงาน 

 

 ขอ ๒๗ การกําหนดคาน้ําหนักในแตละองคประกอบและเกณฑการตัดสินเพื่อแตงตั้ง
ขาราชการใหดํารงตําแหนง ตองกําหนดใหเหมาะสมกับตําแหนงปฏิบัติการระดับตน และตําแหนง
ปฏิบัติการระดับกลาง   และใหเปนไปตามประกาศของมหาวิทยาลยัโดยความเห็นชอบของ  ก.บ.ม.  
 

 ขอ ๒๘  การประเมินใหดําเนนิการโดยคณะกรรมการประเมินผลงานที่ ก.บ.ม. แตงตั้ง ซ่ึง
คณะกรรมการดังกลาวตองมรีะดับตําแหนงไมต่ํากวาตําแหนงที่เสนอขอหรือเทียบเทา  
 

 



 
  

๘ 
 

สวนที ่๒ 
ตําแหนงปฏิบตัิการระดับตนที่มีประสบการณ 

   
  

 ขอ ๒๙ ใหมีการตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงของขาราชการตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงที่ ก.พ.อ. กําหนด กอนการประเมินบคุคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงปฏิบัตกิารระดบัตนที่
มีประสบการณ 
 

 ขอ  ๓๐ การประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการระดับตนที่มี
ประสบการณ ใหประเมนิจากผลงานและคณุลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนง  
 

 ขอ ๓๑ การประเมินผลงานใหประเมินตามองคประกอบ  ดังนี ้
 (๑)  ขอบเขตของผลงาน 
 (๒)  คุณภาพของผลงาน 
 (๓)  ความยุงยากซบัซอนของผลงาน 
 (๔)  ประโยชนของผลงาน 
 (๕)  ความรูความชาํนาญงานและประสบการณ 
 ผลงานที่นําเสนอเพื่อพิจารณา ใหเปนไปตามหลักเกณฑ ดังนี ้
 (๑)  ตองมิใชผลงานที่เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหรือการฝกอบรม 
 (๒) ตองมิใชผลงานเดิมที่เคยใชในการประเมินแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น
มาแลว 
 (๓)  กรณีที่เปนผลงานรวมตองระบุการมีสวนรวมและมีคํารับรองจากผูมีสวนรวม 

การประเมินผลงานตามวรรคหนึ่ง ใหพจิารณาจากผลการปฏิบัติงานจริง หรือพิจารณาจาก
แฟมงานที่ไดบันทึกผลงานที่ปฏิบัติ ในชวงระยะเวลาไมนอยกวาสองป โดยผลงานนั้นแสดงใหเห็นถึงทักษะ 
ความรูความสามารถ ความชํานาญ และผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งเปนที่ประจักษ   

 

 ขอ ๓๒  การพิจารณาผลงานใหกําหนดเงื่อนไข ขอบเขตมาตรฐานของผลงาน  ดังนี ้
 (๑)  ปริมาณขั้นต่ําของผลงานแตละประเภท 
 (๒)  คุณภาพผลงานซึ่งเหมาะสมกบัระดับตําแหนง สายงาน และลักษณะงานของหนวยงาน 
 (๓)  การเผยแพรผลงานเพื่อการนําไปใชประโยชนและปองกันการลอกเลยีน 
 
 
 
 

 



 
  

๙ 
 

 ขอ  ๓๓  ขอบเขตของผลงานตามขอ ๓๑(๑) ใหพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จ
ของงานที่เกิดจากงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง และแนวคิดหรือแผนงานที่จะดําเนินการ
ในอนาคต ซ่ึงเปนการพัฒนางานในตําแหนงที่จะไดรับการแตงตั้ง 
 

 ขอ ๓๔ คุณภาพของผลงานตามขอ  ๓๑ (๒)  ใหพจิารณาจากคุณภาพของผลงานที่เชื่อถือได 
 

ขอ ๓๕ ความยุงยากซบัซอนของผลงานตามขอ ๓๑(๓) ใหพิจารณาจากการใชหลักวิชาการ
เฉพาะทางในการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากมาก และความจําเปนตองมีการตัดสินใจหรือแกปญหาในงานที่
ปฏิบัติดวยตนเองได 
 

 ขอ ๓๖ การประเมินประโยชนของผลงานตามขอ ๓๑(๔) ใหพิจารณาจากประโยชนของ
ผลงานที่มีตอหนวยงานหรอืผูรับบริการ หรือตอความกาวหนาทางวชิาการ หรือการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของ ซ่ึง
สามารถชวยเสริมยุทธศาสตรของหนวยงานไดเปนอยางดี 
 

 ขอ ๓๗ การประเมินความรูความชํานาญงานและประสบการณตามขอ ๓๑ (๕) ใหพิจารณา
จากความรู ความชํานาญงาน และประสบการณที่ทําใหสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบดวยตนเองได
เปนที่ยอมรับในงานนั้น 
 

 ขอ ๓๘  การประเมินคณุลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนงปฏิบัติการระดบัตนที่มี
ประสบการณ ใหพิจารณากําหนดองคประกอบในการประเมิน เชน 
 (๑)  ความอุตสาหะ ใหพจิารณาจากความมีมานะ อดทน และเอาใจใสในหนาที่การงาน 
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน การอุทิศเวลาใหกบัทางราชการ และความขยันหมั่นเพยีร  
 (๒) ความมีมนุษยสัมพันธ ใหพิจารณาจากความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกบัผูอ่ืน
อยางมีประสิทธิภาพ การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การยอมรับในความสามารถของผูรวมงานทุก
ระดับ ความสามารถในการแกไขและลดขอขัดแยงอันอาจจะเปนอุปสรรคตองานราชการหรือความสามารถ
ในการสรางความสัมพันธอันดีกับผูมารับบริการหรือผูมาติดตอ รวมทัง้ความเต็มใจในการใหความชวยเหลือ
และบริการผูมาติดตอ 
 (๓)  ความสามารถในการสื่อความหมาย ใหพจิารณาจากความสามารถในการแสดงความ
คิดเห็นที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานทั้งดวย
วาจา หรือลายลักษณอักษร ความสามารถในการใชภาษาอยางเหมาะสมเกี่ยวกับการใหขอมูลขาวสาร การ
บันทึก หรือการรายงาน 
 

 
 



 
  

                                                        ๑๐ 
 

ขอ  ๓๙    การกําหนดคาน้ําหนักในแตละองคประกอบและเกณฑการตัดสินเพื่อแตงตั้ง 
ขาราชการใหดํารงตาํแหนง   ตองกาํหนดใหเหมาะสมกับระดับตาํแหนงของตําแหนงปฏิบัติการระดับตน 
ที่มีประสบการณ และใหเปนไปตามประกาศของมหาวทิยาลัยโดยความเห็นชอบของ ก.บ.ม.  
 

ขอ ๔๐ การประเมินใหดําเนินการโดยคณะกรรมการประเมินผลงานที่ ก.บ.ม  แตงตั้ง ซ่ึง 
คณะกรรมการดังกลาวตองมรีะดับตําแหนงไมต่ํากวาตําแหนงที่เสนอขอหรือเทียบเทา 

 

สวนที ่๓ 
ตําแหนงประเภทผูบริหาร 
   

 

 ขอ ๔๑ ใหมีการตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงของขาราชการตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงที่ ก.พ.อ. กําหนด กอนการประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทผูบริหาร 
 กรณีที่มีบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติครบถวนตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงตามวรรคหนึ่ง มากกวา
จํานวนกรอบตําแหนงที่กําหนดใหคัดเลือกบุคคลที่จะเขารับการประเมินตามจํานวนกรอบตําแหนงโดยดําเนินการ
อยางเปนระบบ โปรงใส เปนธรรม และตรวจสอบได ดงันี้ 
 (๑) แตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกบุคคล เพื่อกําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลอืกบุคคล 
รายงานผลการพิจารณาคัดเลือกบุคคล และตรวจสอบกรณีมีการทักทวงผลการคัดเลือก 
 (๒) การคัดเลือกใหดําเนนิการตามขั้นตอน ดังนี้ 
        (ก)  สํารวจขอมูลผูมีคุณสมบัติครบถวน 
        (ข) ใหผูบังคับบัญชาประเมินคุณลักษณะของผูมีคุณสมบัติครบถวน 
        (ค) ใหแจงขาราชการผูมีคณุสมบตัิครบถวนสงเอกสารเพือ่ประกอบการพจิารณาคดัเลือก  
        (ง)  รวบรวมขอมลูทั้งหมดเสนอคณะกรรมการคัดเลือก 
        (จ)  สรุปความเห็นและขอสังเกตของคณะกรรมการ 
        (ฉ)  ใหแจงผูไดรับการคัดเลือกทราบ 
        (ช) ประกาศผลผูไดรับการคัดเลือกอยางเปดเผยและเปดโอกาสใหมีการทักทวงได
ภายในระยะเวลาที่กําหนด 

 

 ขอ ๔๒ การประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดาํรงตําแหนงประเภทผูบริหารตองประเมินจาก
การปฏิบัติงาน คุณลักษณะและสมรรถนะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนง 
 

 
 
 



 
  

๑๑ 
 

ขอ ๔๓  การประเมินการปฏิบัติงานใหประเมินตามองคประกอบ  ดังนี ้
 (๑) ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

           (๒)  ความรับผิดชอบตอหนาที ่
 (๓)  การวางแผน การควบคุม การติดตามผลการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน 
 (๔)  การแนะนํา การสอนงานและการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
 

 ทั้งนี้    คุณสมบัติเฉพาะสาํหรับตําแหนงประเภทผูบริหารตองผานการอบรมหลักสูตร 
นักบริหารที่ ก.พ.อ. รับรอง 
 

 ขอ  ๔๔  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามขอ ๔๓(๑) ใหพิจารณาจากการมีความรู
และประสบการณในทางวิชาการหรือวิชาชพี ความสามารถในการบริหารงาน ความสามารถปฏิบัติงานให
สําเร็จโดยประหยัดทรัพยากร ความสามารถในการตัดสินใจ และความคิดริเร่ิม 

 

ขอ ๔๕ ความรับผิดชอบตอหนาที่ตามขอ ๔๓(๒) ใหพิจารณาจากความสามารถในการ
บริหารงานที่อยูในความรับผิดชอบ การดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงโดยคํานึงถึงเปาหมาย และความสําเร็จของ
งานเปนหลัก และการยอมรบัปญหาที่เกิดจากการทํางานและความสามารถในการแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม 
โดยใหพิจารณาจากผลของการปฏิบัติงานประกอบดวย 
 

ขอ  ๔๖   การวางแผน  การควบคุม  การติดตามผลการปฏิบัติงานและการพัฒนางานตาม 
ขอ ๔๓(๓) ใหพิจารณาจากความสามารถในการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของหนวยงาน  ควบคุมดูแล
การปฏิบัติใหเปนไปตามแผนดังกลาว  และติดตามประเมินผลงานของหนวยงานและการปฏิบัติงานของ 
ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการปรับปรุงและการพัฒนางาน  
 

 ขอ  ๔๗   การแนะนํา  การสอนงาน  และการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาตามขอ ๔๓(๔)          
ใหพจิารณาจากการใหคาํปรกึษา แนะนํา  สอนงานผูใตบังคับบัญชา  และการปรบัปรุงและพฒันาผูใตบังคับบัญชา  
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 ขอ  ๔๘   การประเมินคุณลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร 
ใหพิจารณากําหนดองคประกอบในการประเมิน  เชน 
 (๑)  ความประพฤติ ใหพจิารณาจากอุปนิสัยความประพฤตทิั้งในดานสวนตัวและการรักษาวินยั 
ขาราชการ ทั้งนี้  ใหพจิารณาจากประวัติสวนตัว ประวัติการทํางาน และพฤติกรรมที่ปรากฏทางอื่น 
 (๒) ความมีมนุษยสัมพันธ  ใหพจิารณาจากการใหความรวมมือในสวนทีเ่กี่ยวกับราชการ  
ทั้งหนวยงานภายในและภายนอกที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกัน  อันจะกอใหเกิดประโยชนแกมหาวิทยาลัย 
หรือสวนราชการอื่น 
 



 
  

๑๒ 
 

 ขอ ๔๙ การประเมินสมรรถนะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนงประเภทผูบริหาร ให
พิจารณากําหนดองคประกอบในการประเมิน   เชน  
 (๑)  ความเปนผูนํา ใหพิจารณาจากความสามารถในการวางตน และเปนตวัอยางที่ดี การมี
ศิลปะในการโนมนาว จูงใจ กระตุนและใหกําลังใจแกผูรวมงานเพือ่ใหเกดิความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
ความตั้งใจและเต็มใจรวมกนัทํางานใหสําเร็จ  และความสนใจและความสามารถในการพัฒนาทกัษะ ความรู 
ความสามารถของทีมงานดวยวิธีการอยางเหมาะสม 
 (๒) การคิดเชิงกลยุทธ ใหพิจารณาจากความสามารถในการประเมินสถานการณ การ
กําหนดกลยุทธ การลดจุดออนและเสริมจดุแข็ง การแปรวิกฤตเปนโอกาส และการคิดเพื่อใหไดรับชัยชนะ
ในทุกสถานการณ 
 (๓) การตดัสินใจในการแกไขปญหา ใหพิจารณาจากความสามารถในการวเิคราะหหา
สาเหตุของปญหา การวเิคราะหแนวทางในการแกไขปญหาโดยมหีลายทางเลือก การเลือกแนวทางในการแกไข
ปญหาไดอยางถูกตองเหมาะสม และการใชขอมูลประกอบในการตัดสินใจและแกไขปญหา 
 (๔) วิสัยทัศน     ใหพิจารณาจากความสามารถในการคาดการณหรือพยากรณสถานการณ 
ขางหนาอยางมีหลักการและเหตุผล และการกําหนดกลยุทธและวางแผนการดําเนินการเพื่อรองรับสิ่งที่คาดวา 
จะเกดิขึ้นทั้งดานที่เปนผลโดยตรงและผลกระทบ 
 

 ขอ ๕๐ การแตงตั้งบุคคลใหดํารงตาํแหนงประเภทผูบริหาร ที่ ก.พ.อ. กําหนด ใหเปนระดับ ๗ - 
๘ ใหแตงตั้งเมือ่บุคคลดังกลาวไดรับเงนิเดือนไมต่ํากวาขั้นต่ําของระดับ ๘ 
  

ขอ ๕๑ การกําหนดคาน้ําหนักในแตละองคประกอบและเกณฑการตัดสินเพื่อแตงตั้ง 
ขาราชการใหดํารงตําแหนง ตองกําหนดใหเหมาะสมกับลักษณะงานของหนวยงาน และระดับตําแหนง 
ของตําแหนงประเภทผูบริหาร และใหเปนไปตามประกาศของมหาวทิยาลัยโดยความเห็นชอบของ ก.บ.ม.  
 

ขอ ๕๒ การประเมินใหดําเนนิการโดยคณะกรรมการประเมินผลงานที่ ก.บ.ม. แตงตั้ง ซ่ึง
คณะกรรมการดังกลาวตองมรีะดับตําแหนงไมต่ํากวาตําแหนงที่เสนอขอหรือเทียบเทา  

 

สวนที่ ๔ 
ตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับเชีย่วชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

   
 

  ขอ ๕๓ ใหมีการตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงของขาราชการตาม
ขอ ๕๔ ขอ ๕๕ และขอ ๕๖ กอนการประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตาํแหนงระดับชํานาญการ 
ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับเชี่ยวชาญพิเศษ แลวแตกรณ ี
 



 
  

๑๓ 
 

 กรณีที่มีบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติครบถวนตามวรรคหนึ่ง มากกวาจํานวนกรอบตําแหนงที่
กําหนดใหคดัเลือกบุคคลที่จะเขารับการประเมินตามจํานวนกรอบตําแหนง โดยดาํเนินการอยางเปนระบบ 
โปรงใส เปนธรรม และตรวจสอบได ดังนี ้
 (๑)  แตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกบุคคล เพื่อกําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือก
บุคคล รายงานผลการพิจารณาคัดเลือกบุคคล และตรวจสอบกรณีมีการทักทวงผลการคัดเลือก 
 (๒)  การคัดเลือกใหดําเนนิการตามขั้นตอน ดังนี้ 
        (ก)  สํารวจขอมูลผูมีคุณสมบัติครบถวน 
        (ข)  ใหผูบังคับบัญชาประเมินคุณลักษณะของผูมีคุณสมบัติครบถวน 
        (ค) ใหแจงขาราชการผูมีคุณสมบัติครบถวนสงเอกสารเพื่อประกอบการพจิารณา
คัดเลือก  
        (ง)  รวบรวมขอมลูทั้งหมดเสนอคณะกรรมการคัดเลือก 
        (จ)  สรุปความเห็นและขอสังเกตของคณะกรรมการคัดเลือก 
        (ฉ)  ใหแจงผูไดรับการคดัเลือกทราบและสงผลงานตามหลกัเกณฑที่  ก.พ.อ. กําหนด 

(ช )    ประกาศผลผูไดรับการคัดเลือกอยางเปดเผยและเปดโอกาสใหมกีารทักทวงได 
ภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 

 ขอ ๕๔  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงระดับชํานาญการ ตองมีคุณวุฒิการศึกษาและ 
มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ดังนี ้
 (๑)  วุฒิประกาศนยีบัตรวิชาชีพหรือเทียบเทา ตองดํารงตําแหนงในระดบัปฏิบัติการมาแลว
ไมนอยกวาสบิหกป 
 (๒)  วุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา ตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวา
สิบสองป               

 (๓)  วุฒิปริญญาตรหีรือเทยีบเทา ตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวาเกาป 
 (๔)  วุฒิปริญญาโทหรือเทยีบเทา ตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบัติการมาแลวไมนอยกวาหาป 
 (๕) วุฒิปริญญาเอกหรือเทียบเทา ตองดํารงตําแหนงระดับปฏิบตัิการมาแลวไมนอยกวาสอง
ป 
 

 กรณีไดรับวุฒิการศึกษาเพิ่มขึ้นและไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่ใชวุฒิการศึกษา 
ดังกลาวเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง ใหนับระยะเวลาดํารงตําแหนงรวมกันตามอัตราสวนได  
โดยตําแหนงที่ดํารงอยูเดิมตองเปนตําแหนงที่ไดมีการกําหนดความจําเปนของหนวยงานใหมีตําแหนง 
ระดับชํานาญการแลว 
 



 
  
  

๑๔ 
 

 ขอ ๕๕   คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ตองมีวุฒิการศึกษา  และมี
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ดังนี ้
 (๑)  ตองมีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทาและตองดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ  หรือ 
เทียบเทาของสายงานที่เร่ิมตนจากระดับ ๓  ขึ้นไป  มาแลวไมนอยกวาสามป 
 (๒) กรณีที่มิไดดํารงตําแหนงระดับชํานาญการใหเทยีบคุณสมบัติขาราชการ เพื่อใชเปน
คุณสมบัติในการขอกําหนดตาํแหนงระดับเชี่ยวชาญ ดังนี ้

(  ตองดํารงตําแหนงระดับ ๘ และมีคุณวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา   มีความรู (א 
ความสามารถ และประสบการณจากการดาํรงตําแหนงทีข่อเทียบคุณสมบตัิมาแลวไมนอยกวา สามป                     
                            (ข)  ใหพิจารณาเทยีบคุณสมบัตทิี่แสดงความเปนผูชํานาญการ ระดับ ๘ ยอนหลังได
ไมเกินสามป โดยพิจารณาจากประเภทและขอบขายของงานที่รับผิดชอบ ปริมาณและคณุภาพของงานใน
ภาพรวม และผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการ ระดับ ๘ ซ่ึงหมายถึง คูมือปฏิบัติงาน ผลงานศึกษา 
คนควา ทดลอง วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัยทีเ่ปนประโยชนตองานในหนาทีใ่นดานการแกไขปญหาหรือ
การพัฒนางาน หรือเปนผลงานริเร่ิมสรางสรรค  การใหความเห็น คําแนะนํา หรือเสนอแนะเกี่ยวกับการ
แกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนับสนุน งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น ซ่ึงผลงานดังกลาว
สามารถนําไปเสนอขอกําหนดตําแหนงระดับเชีย่วชาญได 
 

 ขอ ๕๖   คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษ   ตองมีวุฒิการศึกษา   และ 
มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ดังนี ้
           (๑)  ตองมีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา และตองดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ   หรือ 
เทียบเทามาแลวไมนอยกวาสองป 
 (๒) กรณีที่มิไดดํารงตําแหนงระดับเชี่ยวชาญใหเทียบคุณสมบัติขาราชการ เพื่อใชเปน 
คุณสมบัติในการขอกําหนดตาํแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ระดับ ๑๐ ดังนี้ 

(  ตองดํารงตําแหนงระดับ ๙ และมีคุณวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา    มีความรู (א 
ความสามารถ และประสบการณ จากการดาํรงตําแหนงทีข่อเทียบคุณสมบัติมาแลวไมนอยกวาสองป  

(   ใหพิจารณาเทียบคุณสมบัติที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ ระดับ ๙   ยอนหลังได (ב 
ไมเกินสองป  โดยพิจารณาจากประเภทและขอบขายของงานที่รับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน 
ในภาพรวม และผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ ระดับ ๙  ซ่ึงหมายถึง คูมือปฏิบัติงาน ผลงานศึกษา  
คนควา ทดลอง วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัยทีเ่ปนประโยชนตองานในหนาทีใ่นดานการแกไขปญหา หรือ
การพฒันางาน หรือเปนผลงานริเร่ิมสรางสรรค การใหความเห็น คําแนะนํา หรือเสนอแนะ การใหคําปรึกษา
แนะนํา  การอบรม และเผยแพรความรูเกี่ยวกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนิค และวิธีการ 
 



 
  
 

๑๕ 
 

ในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางานสนบัสนุน งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชพีนั้น ซ่ึงผลงานดังกลาว
สามารถนําไปเสนอขอกําหนดตําแหนงระดับเชีย่วชาญพิเศษได  
 

 ขอ ๕๗  การประเมินบคุคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับเชี่ยวชาญ 
และระดับเชี่ยวชาญพิเศษใหประเมินจากการปฏิบัติงาน ผลงาน และคุณลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับ
ตําแหนง  
 

 ขอ ๕๘  การประเมินในกรณีตําแหนงระดับชํานาญการ ใหพจิารณา  ดังนี ้
 (๑)  ปริมาณงานในหนาที่ หมายถึง ขนาดหรือความมากนอยของงาน 
 (๒)  คุณภาพของงานในหนาที่ หมายถึง ความยากงาย การอาศัยเทคนิค วิธีการ       
 (๓)  ผลงานทีแ่สดงความเปนผูชํานาญการ หมายถึง การใชประโยชนจากผลงานทีเ่ปนงาน
สรางสรรคและมีความคิดริเร่ิม 

ผลงานที่นําเสนอเพื่อพิจารณา ใหเปนไปตามหลักเกณฑ   ดังนี ้
(๑)  ตองมิใชผลงานที่เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหรือการฝกอบรม 
(๒)    ตองมิใชผลงานเดิมที่เคยใชในการประเมินแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 

มาแลว 
(๓)  กรณีที่เปนผลงานรวมตองระบุการมีสวนรวมและมีคํารับรองจากผูมีสวนรวม 

 

 ขอ ๕๙  การพิจารณาผลงานใหกําหนดเงื่อนไข ขอบเขตมาตรฐานของผลงาน  ดังนี ้
 (๑)  ปริมาณขั้นต่ําของผลงานแตละประเภท 
 (๒)  คุณภาพผลงานซึ่งเหมาะสมกับระดับตําแหนง สายงาน และลักษณะงานของหนวยงาน 
 (๓)  การเผยแพรผลงานเพื่อการนําไปใชประโยชนและปองกันการลอกเลยีน 

 

 ขอ ๖๐ การแตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงระดับชาํนาญการ ระดับ ๘ ใหแตงตั้งเมื่อบุคคล
ดังกลาวไดรับเงินเดือนไมต่ํากวาขั้นต่ําของระดับ ๘  
 

 ขอ ๖๑ การประเมินในกรณีตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ใหพิจารณา ดังนี ้
 (๑)  ปริมาณงานในหนาที่ หมายถึง ขนาดหรือความมากนอยของงาน  
 (๒)  คุณภาพของงานในหนาที่ หมายถึง ความยากงาย การอาศัยเทคนิค วิธีการ 
 (๓)  ผลงานที่แสดงความเปนผูเชี่ยวชาญ หมายถึง ผลงานที่ใชประโยชนไดอยางกวางขวาง
คอนขางมาก ผลงานที่กอใหเกิดการพัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน และผลงานที่กอใหเกดิความรูใหม
หรือเทคนิควิธีการใหมที่เปนประโยชนตองานคอนขางมาก 
 



 
  

 
๑๖ 

 

ผลงานที่นําเสนอเพื่อพิจารณา ใหเปนไปตามหลักเกณฑตามขอ ๕๘   วรรคสอง  และการ 
พิจารณาผลงานใหเปนไปตามเงื่อนไขขอบเขตมาตรฐานของผลงานตามขอ ๕๙ 
   (๔) การใชความรู ความสามารถ ในงานสนบัสนุน งานบริการวิชาการ หรืองานวิชาชพี
เพื่อบริการตอสังคม หมายถงึ การใหความเห็น คําแนะนาํ หรือเสนอแนะ การใหคําปรึกษาแนะนาํ การอบรม
และเผยแพรความรูเกีย่วกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนคิและวิธีการในการแกไขปญหาหรือการ
พัฒนางานสนบัสนุน งานบรกิารวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น 
 

ขอ ๖๒ การประเมินในกรณีตําแหนงระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ใหพิจารณา ดังนี ้                                                  
            (๑)  ปริมาณงานในหนาที่ หมายถึง ขนาดหรือความมากนอยของงาน                                          
            (๒)  คุณภาพของงานในหนาที่ หมายถึง ความยากงาย การอาศัยเทคนิค วิธีการ 
            (๓) ผลงานที่แสดงความเปนผูเชีย่วชาญพิเศษ หมายถึง ผลงานที่ใชประโยชนไดอยาง
กวางขวางมาก ผลงานที่กอใหเกิดการพัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน ผลงานที่กอใหเกิดความรูใหมหรือ
เทคนิควิธีการใหมที่เปนประโยชนตองานมาก  

ผลงานที่นําเสนอเพื่อพิจารณาใหเปนไปตามหลักเกณฑตามขอ ๕๘  วรรคสอง  และการ 
พิจารณาผลงานใหเปนไปตามเงื่อนไขขอบเขตมาตรฐานของผลงานตามขอ ๕๙ 
 (๔)  การใชความรู ความสามารถ ในงานสนับสนุน งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชพี
เพื่อบริการตอสังคม หมายถงึ การใหความเห็น คําแนะนาํ หรือเสนอแนะ การใหคําปรึกษาแนะนาํ การอบรม
และเผยแพรความรูเกีย่วกับหลักการ แนวทาง ระบบ รูปแบบ เทคนคิและวิธีการในการแกไขปญหาหรือการ
พฒันางานสนบัสนุน งานบรกิารวิชาการหรืองานวิชาชีพนั้น 
            (๕) ความเปนทีย่อมรับนับถือในงานดานนัน้ หรือในวงวชิาการ หรือวิชาชีพนัน้ หมายถึง 
การไดรับการยกยองหรือไดรับรางวัลในระดับชาติสําหรับผลงานหรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุนงาน
บริการวิชาการ หรืองานวชิาชีพนั้น หรือในงานที่เกีย่วของ การมผีลงานหรือผลการปฏิบัติงานสนับสนุน 
งานบริการวิชาการหรืองานวิชาชีพนัน้ หรือในงานที่เกี่ยวของเปนที่เชือ่ถืออยางกวางขวางในระดบัชาติ 
 

 ขอ ๖๓  การประเมินคุณลักษณะของบุคคลที่จําเปนสําหรับตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับ
เชี่ยวชาญ   และระดับเชีย่วชาญพิเศษ ใหพจิารณากําหนดองคประกอบในการประเมิน   เชน 
 (๑) ความคิดริเร่ิม ใหพิจารณาจากการคิดคน ระบบ  แนวทาง  วิธีดําเนินการใหม เพื่อ 
ประสิทธิผลของงาน การแสดงความคิดเห็น การใหขอเสนอแนะอยางสมเหตุสมผลซึ่งสามารถนําไปปฏิบัติได  
การแสวงหาความรูใหมเพิ่มเติมอยูเสมอโดยเฉพาะในสาขาวิชาชีพ ในงานของตน หรือในงานของหนวยงาน 
การตรวจสอบ การปรับปรุง การแกไข หรือการดัดแปลงวิธีทํางานใหมีประสิทธิภาพและกาวหนาอยูตลอดเวลา 
 



 
  

 
๑๗ 

 

การสนใจในงานที่ยุงยากซับซอน ความไวตอสถานการณหรือความฉับไวในการรับรูส่ิงเราภายนอกที่มี
ผลกระทบตองาน  
 (๒)  การตัดสินใจแกไขปญหา ใหพิจารณาจากความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุของ
ปญหา การวิเคราะหแนวทางในการแกไขปญหาโดยมีหลายทางเลือก การเลือกแนวทางในการแกไขปญหา
ไดอยางถูกตองเหมาะสม การใชขอมูลประกอบในการตดัสินใจและแกไขปญหา โดยเฉพาะในสายวิชาชีพ 
ในงานของตน หรือในงานของหนวยงาน 
 (๓)  การพัฒนาตนเอง ใหพจิารณาจากการติดตาม ศึกษา คนควาหาความรูใหมหรือส่ิงที่
เปนความกาวหนาทางวิชาการหรือวิชาชีพอยูเสมอ การสนใจและปรับตนเองใหกาวทันวิทยาการใหม
ตลอดเวลา การนําความรูและวิทยาการใหมมาประยุกตใชในการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

สวนที่ ๕ 
การดําเนินการ 

   
 

 ขอ ๖๔  การประเมินเขาสูตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญ
พิเศษ  ใหดําเนินการโดยคณะกรรมการประเมินผลงานที่ ก.บ.ม. แตงตั้ง ซ่ึงเปนผูมีความรู ความสามารถ
ตรงกับวิชาชีพที่เสนอขอและมีระดับตําแหนงไมต่ํากวาตําแหนงที่เสนอขอหรือเทียบเทา  และเปนบุคคล 
ภายนอกสถาบันอุดมศึกษานั้นทั้งหมด โดยใหพิจารณากําหนดจํานวนกรรมการ ดงันี้    
 (๑)  วิธีปกติ ใหแตงตั้งกรรมการ จํานวนไมนอยกวาสามคน 

(๒)  วิธีพิเศษ ใชในกรณกีารแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตางไปจากหลกัเกณฑการขอกรณ ี
ตามปกตใินเรือ่งระยะเวลาในการดาํรงตําแหนง หรือกรณีขอที่มิไดเปนไปตามลําดับตําแหนงใหแตงตั้ง
กรรมการจํานวนไมนอยกวาหาคน 
 การประเมินเพื่อแตงตั้งในกรณีตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ตองจัด
ใหมีการประชุมคณะกรรมการประเมินผลงานเพื่อพิจารณาผลงานรวมกันและใหมีการรับฟงขอคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน 
 

 ขอ ๖๕  เกณฑการตดัสิน ใหใชคะแนนเสียงขางมาก เวนแตโดยวธีิพิเศษ ใหใชคะแนนเสยีง
ไมนอยกวาสี่ในหาของกรรมการประเมิน 
 

ขอ ๖๖  การประเมินขาราชการเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตามขอบังคับนี้ ใหจัดทําขอมูล
เพื่อประกอบการพิจารณา ดังนี้ 

 



 
  

 
๑๘ 

 

(๑)  ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับขาราชการ ไดแก ช่ือ อายุตัวและอายุราชการ ตําแหนงและระดบั
ตําแหนง ตลอดจนระยะเวลาดํารงตําแหนงแตละตําแหนง และสังกัด 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงที่ขาราชการตองมีเพื่อการแตงตั้ง ไดแก ระยะเวลาดํารง
ตําแหนง ประสบการณการปฏิบัติงาน ความรูความสามารถ สมรรถนะเฉพาะสําหรับตําแหนง ใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพ วุฒิการศกึษา การอบรม และความสามารถอื่น 
           (๒)  ผลการปฏิบัติงานหรือผลงาน แลวแตกรณ ีใหเปนไปตามหลักเกณฑ วธีิการที่ ก.พ.อ.
กําหนด 
 (๓) คุณลักษณะหรือสมรรถนะของบุคคล แลวแตกรณี ใหเปนไปตามที่มหาวิทยาลัย
กําหนด 

การพิจารณาตามวรรคหนึ่งใหมีการศึกษาวเิคราะหขอเท็จจริงประกอบการพิจารณาเพือ่
ความเปนธรรมดวย 
 

ขอ ๖๗  การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตามขอบังคับนี้ ใหผูมีอํานาจตามมาตรา ๒๘ แหง
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ แตงตั้ง โดยความเห็นชอบ
ของ  ก.บ.ม. 
 

 ขอ ๖๘  กรณีที่ขาราชการใดไมผานการประเมิน ใหผูบังคับบัญชาแจงผลการประเมินให
ขาราชการผูนั้นทราบ พรอมทั้งแจงสิ่งที่ตองปรับปรุงแกไขใหทราบดวย 
 

 ขอ ๖๙ การใหไดรับเงนิเดือนของผูไดรับการประเมินเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น 
ใหเปนไปตามกฎ ก.พ.อ. วาดวยการใหขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาไดรับเงนิเดือนและ  เงินประจํา
ตําแหนง 
 

 ขอ ๗๐ กรณีอ่ืนนอกจากที่ไดกําหนดไวในขอบงัคับนี ้ ใหเสนอ ก.พ.อ. พิจารณาเปนกรณไีป 
 

 ขอ ๗๑ ใหนายกสภามหาวิทยาลัยเปนผูรักษาการตามขอบังคับนี้   
 

ประกาศ    ณ   วันที่      ๒๖     พฤษภาคม     พ.ศ. ๒๕๕๐ 
 

       
   (ศาสตราจารยพิเศษ  ภาวิช  ทองโรจน) 
   นายกสภามหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม 


