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คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน 
มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี 
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 



คํานํา 

 ดวยพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พ.ศ. ๒๕๔๗  กําหนดใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เปนสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาและเปนนิติบุคคล  ดําเนินการไดโดยอิสระ 
สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ
และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภามหาวิทยาลัย  

การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี จึงเปน
เครื่องมือสําคัญของสภามหาวิทยาลัย   เพื่อกํากับติดตามการบริหารงานของมหาวิทยาลัย               
เกิดความโปรงใส มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความเปนธรรม มีการบริหารจัดการตามกฎกติกา
ที่เปนที่ยอมรับ และมีการใชทรัพยากรอยางคุมคา ซ่ึงสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล และไดรับ                  
ความเชื่อมั่นจากสังคม 

ในป พ.ศ. ๒๕๕๒  คณะกรรมการการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลงานของ
มหาวิทยาลัย  อธิการบดี และคณบดี ไดปรับปรุงแนวทางการประเมินผลงานโดยแยกการประเมิน
องคกรออกจากการประเมินบุคคล  ซ่ึงการประเมินมหาวิทยาลัยมุงเนนการประเมินผลงาน              
การดําเนินงานทั้งดานการเงิน และดานการพัฒนามหาวิทยาลัยตามแผนปฏิบัติราชการ รวมทั้ง             
การประเมินการบริหารจัดการองคกรทุกดาน   สวนการประเมินผลงานของอธิการบดี และคณบดี 
ใชระบบประเมินผลงานตามขอตกลงการปฏิบัติงาน  (Performance Agreement)   
 คณะกรรมการฯ  หวังวาการประเมินผลงานประจําป พ.ศ. ๒๕๕๒  จะสามารถสะทอน
ปญหา อุปสรรค จุดออน ของมหาวิทยาลัย  เพื่อเปนแนวทางใหฝายบริหารนําไปพัฒนา ปรับปรุง
มหาวิทยาลัยใหเกิดความกาวหนาตอไป 
 
 

คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ 



สารบัญ 
 

เร่ือง  หนา 

บทท่ี ๑ กรอบการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบด ี
มหาวิทยาลัยราชภฏัรําไพพรรณี 

๑ 

 -  หลักการและที่มา ๑ 
 -  วัตถุประสงค ๒ 
 -  โครงสรางการประเมินผลงาน ๒ 
 -  องคประกอบของการประเมินผลงาน ๔ 
 -  ปฏิทินการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
๑๑ 

บทท่ี ๒ การติดตามและประเมินผล ๑๓ 
 -  วัตถุประสงค ๑๓ 
 -  วิธีการติดตามและประเมนิผล ๑๓ 
 -  การคํานวณผลการประเมิน ๑๔ 

บทท่ี  ๓ วิธีการและแนวทางการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบด ี ๑๖ 
 -  การประเมนิผลของมหาวิทยาลัย ๑๖ 
 -  การประเมนิผลงานของอธิการบดีและคณบด ี ๑๗ 
 -  กรอบการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
๑๘ 

 -  กรอบการประเมินผลงานของอธิการบดี และคณบดี  
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 

๑๙ 

 -  กรอบการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 

 

  ตัวช้ีวดัที่ ๑ ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนักในการบรรลุ
เปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

๒๐ 

  ตัวช้ีวดัที่ ๒ รอยละของอัตราการเบิกจายเงนิงบประมาณรายจายลงทุน ๒๒ 
  ตัวช้ีวดัที่ ๓ ระดับความสําเร็จของการจัดทําตนทุนตอหนวยผลิต ๒๓ 
  ตัวช้ีวดัที่ ๔ ระดับคุณภาพของการกํากับดแูลตามหนาทีแ่ละบทบาท

ของสภามหาวทิยาลัย 
๒๔ 

  ตัวช้ีวดัที่ ๕ ระดับความสําเร็จในการบริหารความเสี่ยง ๓๒ 



เร่ือง  หนา 
  ตัวช้ีวดัที่ ๖ ระดับความสําเร็จในการควบคุมภายใน ๓๕ 
  ตัวช้ีวดัที่ ๗ ระดับความสําเร็จในการตรวจสอบภายใน ๔๐ 
  ตัวช้ีวดัที่ ๘ ระดับความสําเร็จในการบริหารจัดการสารสนเทศ ๔๒ 
  ตัวช้ีวดัที่ ๙ ระดับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบคุคล ๔๖ 
 -  กรอบการประเมินผลงานของอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
 

  ตัวช้ีวดัที่ ๑   ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนักใน 
การบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

๔๙ 

 ตัวช้ีวดัที่ ๒ รอยละของผลงานดานสมรรถนะ ๕๑ 
 -  กรอบการประเมินผลงานของคณบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
 

 ตัวช้ีวดัที่ ๑   ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนักใน 
การบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

๖๗ 

 ตัวช้ีวดัที่ ๒ รอยละของผลงานดานสมรรถนะ ๖๙ 
ภาคผนวก   

 - คําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลงานมหาวิทยาลัย 
อธิการบดี และคณบด ี

๗๑ 

 - ตัวช้ีวัดอธิการบดีตามแผนยุทธศาสตร ๗๔ 
 - สรุปผลการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบด ี 

ประจําปงบประมาณ   พ.ศ. ๒๕๕๒ 
๘๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงานประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา  ๑ 

บทที่ ๑ 

กรอบการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบด ี

มหาวิทยาลยัราชภัฏรําไพพรรณี 
 

 สาระสําคัญของการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี ประจําปงบประมาณ              

พ.ศ. ๒๕๕๒ ประกอบดวย หลักการและที่มา วัตถุประสงค องคประกอบการประเมิน โดยมีรายละเอียดดังนี้  

หลักการและที่มา 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๕ มาตรา ๓/๑ วรรค ๓ 
บัญญัติวา ในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยเฉพาะอยางยิ่ง       
ใหคํานึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน  การมีสวนรวมของประชาชน การเปดเผยขอมูล การติดตาม 
ตรวจสอบและการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ ตามความเหมาะสมของภารกิจ 
 พระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑและวิธีบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๙(๓) 
กําหนดใหสวนราชการตองจัดใหมี การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการ                    
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่สวนราชการกําหนด 
 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. ๒๕๔๗  หมวด ๔  มาตรา ๔๙ และ มาตรา ๕๐  
กําหนดใหมีคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลของมหาวิทยาลัย  มีอํานาจและหนาที่                    
ในการตรวจสอบ ติดตามและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการใชจายงบประมาณการจัดการศึกษา  
การวิจัย  ดังนี้ 
 ๑. ติดตาม  ตรวจสอบและประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย และของอธิการบดีโดยรับฟง                  
ความคิดเห็นอยางกวางขวางเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของมหาวิทยาลัยและของอธิการบดีประกอบ                  
การประเมินผลงาน 
 ๒. รายงานผลการติดตาม  ตรวจสอบและประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยและของอธิการบดี
พรอมความเห็นตอสภามหาวิทยาลัยทุกป 

รวมท้ังปฏิบัติตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. ๒๕๔๗  หมวด ๒  มาตรา ๓๙                  
การติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลงานในตําแหนงคณบดีใหเปนไปตามขอบังคับของมหาวิทยาลัย               
และใหนําบทบัญญัติในหมวด ๔  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
 จากพระราชบัญญัติและพระราชกฤษฎีกา  ดังกลาว คณะกรรมการติดตาม  ตรวจสอบและ
ประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยเห็นวามหาวิทยาลัยสมควรปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงาน              
ใหสอดคลองกับการประเมินผลของหนวยงานภายนอก  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ(ก.พ.ร.) 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงานประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา  ๒ 

สํานักงานมาตรฐานการศึกษา (สมศ.) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และเตรียมการ                  
เพื่อรองรับหลักเกณฑของระบบการรับรองวิทยฐานะสถาบัน   รวมท้ังตองสอดคลองกับนโยบาย                      
ของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย  คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลงาน  จึงเห็นสมควร
ปรับปรุงแนวทางการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดีและคณบดีประจําปงบประมาณ ๒๕๕๒  
โดยมุงเนนใหระบบการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล เปนระบบตอเนื่อง และใหมีการดําเนินงาน            
ในระบบขอตกลงการปฏิบัติงาน (Performance Agreement) ระหวางสภามหาวิทยาลัยกับมหาวิทยาลัย 
(อธิการบดี)  และระหวางอธิการบดี กับคณบดี หรือ ผูอํานวยการศูนย / สํานัก เพื่อใหแนวปฏิบัติใน            
การบริหารจัดการสอดคลองกัน  โดยมุงเนนผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค 

การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย  อธิการบดีและคณบดีประจําปงบประมาณ  ๒๕๕๒                  
มีวัตถุประสงค ดังนี้ 

๑.  เพื่อใหมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับหลักการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี 

๒.  เพื่อนําผลการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดีและคณบดีมาจัดสรรเงินรางวัล            
ที่ไดรับจากคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดอยางเหมาะสมและเปนธรรม 

๓.  เพื่อใหมหาวิทยาลัยและคณะผูบริหารทราบสถานภาพของตนเอง  อันจะนําไปสูการกําหนด
แนวทางในการพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป 

๔.  เพื่อใหมหาวิทยาลัยและคณะผูบริหารทราบระบบการบริหารงานเชิงกลยุทธที่ปฏิบัติมาวา            

มีขอตองพัฒนาปรับปรุงอยางไร  เพื่อกอใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

โครงสรางการประเมินผลงาน 

 การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย  อธิการบดีและคณบดีประจําปงบประมาณ  ๒๕๕๒                 

มีรายละเอียดโครงสรางการประเมินผลงาน ดังนี้ 

๑. การประเมินมหาวิทยาลัยและอธิการบดี   คณะกรรมการติดตาม  ตรวจสอบ ประเมินผลงานของ
มหาวิทยาลัย อธิการบดีและคณบดี เปนคณะกรรมการประเมิน มีรายช่ือ ดังนี้ 

 ๑.๑ นายแพทยวิวฒัน   สุรพรสวัสดิ ์  ประธานกรรมการ 
 ๑.๒  นางไพมวล  บัวเผ่ือน  รองประธานกรรมการ 
  ๑.๓. นางดลใจ   จองพานิช  กรรมการ 
  ๑.๔ นายปรีชา  อัศวโกสินชัย  กรรมการ 
 ๑.๕  นายประจวบ   มะลิทอง  กรรมการและเลขานุการ 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงานประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา  ๓ 

๒. การประเมนิผลงานคณบดีและผูอํานวยการ  ประเมินโดยคณะกรรมการที่แตงตั้งขึ้น ดังนี ้
 คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ            ที่ปรึกษา 
๒.๑  อธิการบดีหรือรองอธิการบดี                 ประธานกรรมการ 
๒.๒  กรรมการประจําคณะ (ผูทรงคุณวุฒิ)     รองประธานกรรมการ 
๒.๓  กรรมการประจําคณะ (ผูทรงคุณวุฒิ)     กรรมการ 
๒.๔  กรรมการสภาคณาจารย (นอกคณะ)       กรรมการ 
๒.๕  กรรมการสภาคณาจารย (นอกคณะ)       กรรมการ 
๒.๖  หวัหนาหนวยงานตรวจสอบภายใน              เลขานุการ 
๒.๗  ผูตรวจสอบภายใน                                          ผูชวยเลขานุการ 

 ๓.  รายชื่อคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ ที่เปนที่ปรึกษาการประเมินผลงานคณบดีและ
ผูอํานวยการ มีรายช่ือดังนี้ 
 ๓.๑  นายแพทยววิัฒน   สุรพรสวัสดิ์  คณะมนษุยศาสตรฯ  สํานักวิทยบริการฯ 
 ๓.๒  นางไพมวล  บัวเผ่ือน  คณะวิทยาการจัดการ สํานักงานอธิการบดี 
 ๓.๓  นางดลใจ   จองพานิช  คณะนติิศาสตร  สํานักวิจยัและพัฒนา 
 ๓.๔  นายปรีชา  อัศวโกสินชยั คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 ๓.๕  นายประจวบ   มะลิทอง  คณะครุศาสตร  สํานักศิลปวัฒนธรรมฯ 
 ๓.๖  นายมานะ  นพพนัธ  คณะเทคโนโลยีการเกษตร 

๓.๗  นายโฆษิต  รินทรานรัุกษ คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงานประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา  ๔ 

องคประกอบของการประเมินผลงาน 

การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดีและคณบดี แบงออกเปน ๔ องคประกอบสําคัญ คือ  

๑. กรอบการประเมินผลงาน 

๒. ขั้นตอนการประเมินผลงาน 

๓. การคํานวณผลการประเมิน 

๔. การติดตามและประเมินผล 

๑.  กรอบการประเมินผลงาน 

คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลงานฯ ตองการใชการประเมินผลงานเปน                

ตัวผลักดันกลยุทธเชิงนโยบายและเพิ่มขีดความสามารถของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีที่ตองแขงขัน

กับมหาวิทยาลัยตางๆทั้งภาครัฐและเอกชน  ดังนั้นคณะกรรมการจึงไดกําหนดกรอบการประเมินผลงานดังนี้ 

 ๑.๑  การประเมินผลงานมหาวิทยาลัย 

พิจารณาจากขอบเขตการดําเนินงานทางดานกฎหมาย ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พ.ศ. ๒๕๔๗ ที่มีสาระสําคัญคือ การติดตาม  ตรวจสอบ ประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี                
และคณบดี  โดยรับฟงความคิดเห็นอยางกวางขวางเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของมหาวิทยาลัยและ                     
ของอธิการบดีประกอบการประเมินผลงาน   แนวทางการตรวจสอบการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา 
ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ๒๕๕๐ สาระสําคัญคือ ขอบเขตของการดําเนินงาน                        
แบงออกเปน   ๔   ดาน  ไดแก ระบบการตรวจสอบภายใน   และใหความสําคัญกับการตรวจสอบ                         
การดําเนินงาน (Performance audit) ใหมากยิ่งขึ้น ระบบการควบคุมภายใน  ระบบการประเมินและบริหาร
ความเสี่ยง และระบบการตรวจสอบการบริหารจัดการ ใหมีการตรวจสอบการบริหารจัดการ
สถาบันอุดมศึกษา ทั้งในระดับสภาสถาบันอุดมศึกษา ระดับสถาบันอุดมศึกษา ระดับผูบริหาร และ
หนวยงานภายใน วามีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาหรือไม และเปนไป
ตามหลักการจัดการและการกํากับดูแลกิจการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาลหรือไม  และการประเมิน                       
จากหนวยงานภายนอก ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงานมาตรฐานการศึกษา 
และสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

สําหรับในปงบประมาณ   ๒๕๕๒   จะประเมินเพื่อใหเปนบรรทัดฐานคะแนนสําหรับ                    

การประเมินในป ๒๕๕๓  เพื่อดูความกาวหนาเชิงการพัฒนา  โดยมีเกณฑการประเมินและน้ําหนัก ดังนี้ 

 

 
 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงานประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา  ๕ 

เกณฑการประเมินผล น้ําหนัก  (%) 

๑.   ผลการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัย ๗๐ 

๑.๑   ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป ๕๐ 

๑.๒  ผลงานดานการเงิน ๒๐ 

๒.  การบริหารจัดการองคกร ๓๐ 

๒.๑   บทบาทของคณะกรรมการ ๕ 

๒.๒  การบรหิารความเสี่ยง ๕ 

๒.๓   การควบคุมภายใน ๕ 

๒.๔   การตรวจสอบภายใน ๕ 

๒.๕   การบรหิารจัดการสารสนเทศ ๕ 

๒.๖   การบรหิารทรัพยากรบุคคล ๕ 

 

 ๑.๒  การประเมินผลงานของอธิการบดี  คณบดี  และผูอํานวยการสํานกั/สถาบัน 
การประเมินผลงานโดยใชระบบ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Agreement ; 

PA)  โดยมีการกําหนดขอตกลงการปฏิบัติงานลวงหนารวมกันเปนลายลักษณอักษร  ระหวางผูประเมิน              
และผูถูกประเมิน เพื่อใหเกิดความยุติธรรม และกําหนดตัวผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีการกําหนด
กิจกรรม/โครงการที่จะทํา ตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators : KPI) ที่วัดไดอยางชัดเจน  ทั้งนี้เพื่อ              
เปนการถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคทางยุทธศาสตรขององคกร ไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผล
สําเร็จ 

การประเมินผลงานโดยบันทึกขอตกลงการปฏิบัติงาน (PA) มีทุกระดับ เร่ิมตั้งแตอธิการบดี             
ทําบันทึกขอตกลงการปฏิบัติงานกับสภามหาวิทยาลัย  คณบดี ผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน ทําบันทึกขอตกลง
การปฏิบัติงานกับอธิการบดี  เปนระดับชั้นจนถึงระดับบุคคลคืออาจารยหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ระบบการประเมิน  Performance  แบบนี้ เปนกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบมุงเนน
ผลสัมฤทธ์ิ (Result-Based Management) จะใชรวมกับการประเมิน Competency  (ศักยภาพ สมรรถนะ 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่พึงประสงค) 

สําหรับในปงบประมาณ  ๒๕๕๒  จะประเมินเพื่อใหเปนบรรทัดฐานคะแนนสําหรับ                

การประเมินในป ๒๕๕๓  เพื่อดูความกาวหนาเชิงการพัฒนา โดยมีเกณฑการประเมินและน้ําหนัก ดังนี้ 

 
 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงานประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา  ๖ 

เกณฑการประเมินผล น้ําหนัก (%) ผูประเมิน 

๑. อธิการบด ี

    ๑.๑  ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป (KPI) ๖๐ กรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ 

    ๑.๒  ผลงานดานสมรรถนะ (Competency) ๔๐ กรรมการติดตาม  ตรวจสอบฯ 

กรรมการสภามหาวิทยาลัย  

คณาจารย บุคลาการ 

๒   คณบดี และผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน 

    ๒.๑  ผลงานตามแผนปฏบิัติราชการ ๔ ป (KPI) ๕๐ อนุกรรมการตดิตาม ตรวจสอบฯ 

    ๒.๒  ผลงานดานสมรรถนะ (Competency) ๕๐ อนุกรรมการตดิตาม ตรวจสอบฯ 

๒.  ขั้นตอนการประเมินผลงาน 
 ขั้นตอนการประเมินผลงาน สรุปไดดังนี ้
 

๑.    อธิการบดี เสนอรางแผนปฏิบัติงาน ๔ ป ตัวช้ีวัด

และเปาหมายสําหรับการประเมินผล 

 
 

๒. คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและ

ประเมินผลงานฯ พิจารณาแผนปฏิบัติงาน ๔ ป 

                                         เหน็ชอบ                                                       ไมเห็นชอบ 
 

๔. จัดทําบนัทกึขอตกลงกับระหวาง

อธิการบดีกับสภามหาวิทยาลัย 

 ๓. คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลงาน หารือแผนกบัอธิการบดี 

 
 

๕. อธิการบดี รายงานผลการ

ดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัย 

 ๖. ประเมินผลงาน ณ ส้ินปงบประมาณ 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงาน มหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงานประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา  ๗ 

โดยระยะเวลาในการจดัทําการประเมินผลงานของมหาวทิยาลัย ตามขัน้ตอนขางตน แสดงไวในตารางดังนี ้
 

ระยะเวลาดําเนินงาน 

ขั้นตอนดําเนนิงาน รายงานผลการดําเนินงาน ประเมินผลงาน 
( ๑ – ๔ ) ( ๕ ) ( ๖ ) 

กรกฎาคม – กันยายน  
กอนเริ่มปงบประมาณ 

พฤษภาคม ในปงบประมาณนั้น ตุลาคม ในปงบประมาณนัน้ 

๓.  การคํานวณผลการประเมินผลงาน 
 ในการคํานวณผลการประเมิน ณ ส้ินป ใหพิจารณาผลการดําเนินงานในแตละตัวช้ีวัด ประกอบ

น้ําหนัก และคาเปาหมายการวัดในแตละระดับที่ แบงออกเปน ๕ ระดับ จากระดับผลการประเมินต่ําสุด              
ที่ ๑ (ระดับ ๑ คะแนน) ถึงระดับผลประเมินสูงสุดที่ ๕ (ระดับ ๕ คะแนน)  ทั้งนี้การคํานวณผลการประเมิน
แยกออกไดเปน ๕ ประเภท คือ 

(๑)      การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัเชิงปริมาณ 
(๒)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัเชิงปริมาณมากกวา ๑ ตัว 
(๓)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัขั้นตอนการดําเนินงาน (Milestone) 
(๔)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัผลสําเร็จ / ไมสําเร็จ 
(๕)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัเชิงคุณภาพ 

 โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
(๑)     การคํานวณผลการประเมินตัวชี้วัดเชิงปริมาณ 

ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณเปนตัวช้ีวัดที่สามารถกําหนดเปาหมายเปนหนวยวัดเชิงปริมาณหรือ
กําหนดเปนตัวเลขไดอยางชัดเจน เชน ตัวเลขดานการเงิน ยอดนักศึกษา จํานวนผูใชบริการ เปนตน                 
โดยยกตัวอยางดังนี้ 
 

ตัวช้ีวดั : รอยละที่ลดลงของคาใชจายสํานกังานเทยีบกับงบประมาณทีไ่ดรับอนุมัติในปงบประมาณ ๒๕๕๐ 
ระดับ ๑ ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ ระดับ ๕ 

๔ ๕ ๖ ๗ ๘ 
 

ผลการดําเนินงานสิ้นปงบประมาณ : รอยละที่ลดลงของคาใชจายสํานักงานเทียบกับ
งบประมาณที่ไดรับอนุมัติในปงบประมาณ เทากับ รอยละ ๖.๒๕  

ระดับ คะแนนที่ไดรับการประเมินเทากับ ระดับ ๓ + สวนที่เกิน ๖ อีก ๐.๒๕ รวมเปน ๓.๒๕ 
คะแนน  
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(๒)     การคํานวณผลการประเมินตัวชี้วัดเชิงปริมาณมากกวา ๑ ตัว 
ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณมากกวา ๑ ตัว เปนตัวช้ีวัดที่มีการกําหนดตัวช้ีวัดยอยอยูภายในตัวช้ีวัดหลัก 

๑ ตัวช้ีวัด ซ่ึงตัวช้ีวัดดังกลาวสามารถกําหนดเปาหมายเปนเชิงปริมาณหรือกําหนดเปนตัวเลขไดอยางชัดเจน 
โดยยกตัวอยางดังนี้ 

 

เกณฑการใหคะแนน ตัวชี้วัด 
(I) 

น้ําหนัก 
(w) 1 2 3 4 5 

คะแนนที่ได คะแนนเฉลี่ยถวง
น้ําหนัก 

ตัวช้ีวดั : การเพิ่มประสิทธิภาพการบริการจากผลสํารวจความพึงพอใจ 
KPI 1 W 1      S KPI 1 (W1 x S KPI 1) 
KPI 2 W 2      S KPI 2 (W2 x S KPI 2) 
.. ..      .. .. 
.. ..      .. .. 
KPI i W i      S KPI i (Wi x S KPI i) 
 ∑ W i  ∑  (Wi x S KPI i) 

      รวมคะแนนทั้งหมด =   ∑  (Wi x S KPI i) 
                                                 ∑ W i 

(๓)     การคาํนวณผลการประเมินตัวชี้วัดขั้นตอนการดาํเนินงาน (Milestone) 
ตัวช้ีวัดขั้นตอนการดําเนินงาน (Milestone) เปนตัวช้ีวัดที่มีการกําหนดเปาหมายในรูป                

ของขั้นตอนการดําเนินงานตามระยะเวลา หรือข้ันตอนการดําเนินงานตามแผนงาน / โครงการ โดยสามารถ
ระบุผลสําเร็จที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจน โดยตัวอยางดังนี้ 
 

ตัวชี้วัด : การพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบคุคล 

ระดับ ๑ ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ ระดับ ๕ 
กําหนดใหมี
คณะทํางาน
ดานการ
บริหารงาน
บุคคล 

ทบทวนโครงสราง
งาน การจัดทํา           
คําบรรยายลักษณะ
งานและอัตรากําลัง 

สํารวจความ
ตองการฝกอบรม
และวเิคราะหความ
ตองการฝกอบรม 

จัดฝกอบรมระดับปฏิบัติการ
อยางนอย ๓ หลักสูตรที่
สอดคลองกับความตองการ
ฝกอบรม ลักษณะงาน 
ภารกิจหลักและ
วัตถุประสงคขององคกร 

จัดหลักสูตรพฒันา
ระดับผูบริหาร ซ่ึง
สอดคลองกับ
ภารกิจหลักและ
วัตถุประสงคของ
องคกร 
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 (๔)     การคํานวณผลการประเมินตัวชี้วัดผลสําเร็จ / ไมสําเร็จ 
ตัวช้ีวัดผลสําเร็จ / ไมสําเร็จ เปนตัวช้ีวัดที่มีการกําหนดเปาหมายในรูประดับความสําเร็จ             

ที่องคกรดําเนินการได โดยพิจารณาเฉพาะผลการดําเนินการไดสําเร็จหรือไมสําเร็จเทานั้น ซ่ึงมักนิยามนํามา
กําหนดวัดในกรณีที่องคกรตองดําเนินการใหผานเกณฑมาตรฐานกลางหรือเกณฑหลักตามนโยบายทีรั่ฐบาล
หรือหนวยงานกลางกําหนดใหองคกรดําเนินการ  โดยตัวอยางดังนี้ 
 
ตัวชี้วัด : การควบคุมคุณภาพดานน้ําท้ิงตามมาตรฐานของกรมโรงงานอุตสาหกรรม 

ระดับ ๑ ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ ระดับ ๕ 
ไมสามารถดําเนิน
ไดตามมาตรฐาน 

   ดําเนินการไดตาม
มาตรฐาน 

 
(๕)     การคํานวณผลการประเมินตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ 

ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ เปนตัวช้ีวัดที่เปาหมายไมสามารถกําหนดในรูปหนวยวัดเชิงปริมาณหรือ
ตัวเลขไดอยางเปนรูปธรรมชัดเจน แตมุงเนนใหมีการพิจารณาผลสําเร็จในเชิงคุณภาพ โดยตัวอยางดังนี้ 

 

ตัวชี้วัด : การกํากับดูแลองคกรดานความขดัแยงทางผลประโยชน 

ระดับ ๑ ระดับ ๒ ระดับ ๓ ระดับ ๔ ระดับ ๕ 
ไมมีนโยบายการ
จัดการความขดัแยง
ทางผลประโยชน
ภายในองคกรอยาง
เปนรูปธรรม 

มีการกําหนด
นโยบายจัดการ
ความขัดแยงทาง
ผลประโยชน
ภายในองคกรอยาง
กวางๆโดยไมมี
มาตรการจัดการที่
เปนรูปธรรม 

มีการกําหนด
นโยบายและ
มาตรการจัดการ
ความขัดแยงทาง
ผลประโยชน
องคกรอยาง
ละเอียดและเปน
ลายลักษณอักษร
ชัดเจน 

มีการกําหนด
นโยบายและ
มาตรการจัดการ
ความขัดแยงทาง
ผลประโยชน
องคกรอยาง
ละเอียดและเปน
ลายลักษณอักษร
และมีการสื่อสาร
ใหพนกังานภายใน
องคกรทราบอยาง
ทั่วถึง 

มีการกําหนด
นโยบายและ
มาตรการจัดการ
ความขัดแยงทาง
ผลประโยชน
องคกรอยาง
ละเอียดและเปน
ลายลักษณอักษร
และมีการสื่อสาร
ใหพนกังานภายใน
องคกรทราบอยาง
ทั่วถึงและยึดเปน
แนวปฏิบัติอยาง
เปนรูปธรรม 
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๔.    การติดตามประเมินผล 
การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย กําหนดใหมีขั้นตอนการติดตามและประเมินผล ดังนี ้
๔.๑   ติดตามผลการดําเนินงานตามบันทึกขอตกลงทุกครึ่งป โดยพิจารณาจากเอกสารรายงานผล

การดําเนินงานรอบ ๖ เดือน ดังนี้เพื่อสะทอนใหเห็นถึงการดําเนินงานที่ผานมาวามีปญหา อุปสรรค อยางไร 
ผลงานดีกวา ต่ํากวาหรือเปนไปตามเปาหมาย เพื่อที่ชวงเวลาที่เหลือของป มหาวิทยาลัยจะไดสามารถ
ปรับปรุง แกไข หรือ รักษาผลงานที่ผานมาได 

๔.๒   ประเมินผลการดําเนินงานตามบันทึกขอตกลง ณ ส้ินป โดยพิจารณาจากเอกสารรายงานผล
การดําเนินรอบ ๑๒ เดือน การสัมภาษณ และการเขาเยี่ยมชมหนวย เพื่อสรุปผลการประเมินพิจารณาเปน           
ผลคะแนนอยางเปนทางการเพื่อนําไปผูกโยงกับระบบแรงจูงใจ (การปรับเงินเดือน โบนัส กพร.)                    
และรายงานตอสภามหาวิทยาลัย 
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ปฏิทินการประเมินผลงานของมหาวทิยาลัย อธิการบดี และคณบดี  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 

 
กําหนดการ กิจกรรม เอกสาร ผลลัพธ ผูรับผดิชอบ 

 - การจัดทํา PA     

๑๙ มิถุนายน ๒๕๕๒ อธิการบดี นําเสนอ
วิสัยทัศน แผนและ 
กลยุทธ 

วิสัยทัศน แผน
และกลยุทธ 
การบริหาร
มหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการ
ติดตามฯ 
รับทราบ 

มหาวิทยาลัย 
และ
คณะกรรมการ
ติดตามฯ 

๓ กรกฎาคม ๒๕๕๒ อธิการบดี สงราง
บันทึกขอตกลงให
คณะกรรมการติดตามฯ 

ราง KPI 
มหาวิทยาลัย 

ราง KPI 
มหาวิทยาลัย 

ฝายแผนของ
มหาวิทยาลัย 

๒๔ กรกฎาคม ๒๕๕๒ จัดประชุม PPP  ราง KPI และ 
SOD ของสภา
มหาวิทยาลัย 
ขอมูลของ
มหาวิทยาลัยทัง้
การเงินและ 
ไมใชการเงนิ 

เอกสารPPP 
เบื้องตน 
ขอสังเกต ที่เหน็
รวมกัน 

คณะกรรมการ
ติดตามฯ และ
ฝายแผนของ
มหาวิทยาลัย 

๓๐ กรกฎาคม ๒๕๕๒ จัดทําเอกสาร PA  
ฉบับสมบูรณ 

เอกสาร PA  
ฉบับสมบูรณ 

เอกสาร PA 
ฉบับสมบูรณ 

คณะกรรมการ
ติดตามฯ 

๑๔ สิงหาคม ๒๕๕๒ คณะกรรมการติดตามฯ
ทําหนังสือสงให
อธิการบดีลงนามจัดทํา 
PA กับ 
สภามหาวิทยาลัย 

เอกสาร PA ฉบับ
สมบูรณ และ
หนังสือให
อธิการบดี 
ลงนาม 

บันทึกขอตกลง
ที่อธิการบดี          
ลงนามรวมกับ
สภามหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการ
ติดตามฯ และ
ฝายแผนของ
มหาวิทยาลัย 

 - การประเมินผลตาม 
PA 

   

- ประเมินผลงานครึ่งป
ตาม PA 
 

ผลการประเมิน 
PA รอบครึ่งป 

สรุปผลรอบ 
คร่ึงป 

คณะกรรมการ
ติดตามฯ 
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กําหนดการ กิจกรรม เอกสาร ผลลัพธ ผูรับผดิชอบ 
๑๘ กันยายน ๒๕๕๒ ประเมินผลงานสิ้นป

ตาม PA 
ผลการประเมิน 
PA รอบสิ้นป 

สรุปผลสิ้นป คณะกรรมการ
ติดตามฯ 

๖ พฤศจิกายน ๒๕๕๒ คณะกรรมการติดตามฯ 
นําเสนอ                       
สภามหาวิทยาลัย 

สรุปภาพรวม
ประเมินสิ้นป 
พรอมงบการเงิน 
ที่ตรวจสอบแลว 

สรุปภาพรวมผล
การประเมิน 

คณะกรรมการ
ติดตามฯ 

๔ ธันวาคม ๒๕๕๒ จัดทํา PE                      
(Post Evaluation) 
เสนอสภามหาวิทยาลัย 

เอกสารสรุปผล
ประเมินทั้งป 
พรอมงบการเงิน 

เอกสาร PE คณะกรรมการ
ติดตามฯ 

 
 
 
 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานมหาวิทยาลัย อธิการบดีและคณบดี 
ประจําปงบประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา ๑๓ 

บทที่  ๒ 
การติดตามและประเมนิผล 

 
 การติดตามและประเมินผล เปนการติดตาม ตรวจสอบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย               
ราชภัฏรําไพพรรณี ทั้งในระดับสภามหาวิทยาลัย ระดับมหาวิทยาลัย ระดับผูบริหาร และหนวยงาน
ภายใน วามีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาหรือไม และเปนไป                     
ตามหลักการจัดการและการกํากับดูแลกิจการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาลหรือไม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

วัตถุประสงค 
๑. วัตถุประสงคของการติดตามความกาวหนาการปฏิบัติราชการ 

๑.๑  เพื่อทราบถึงความกาวหนาของผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ              
รําไพพรรณี 

๑.๒   เพื่อทราบปญหาอุปสรรคที่ เกิดขึ้นและหาแนวทางการแกไขปญหาอุปสรรค                      
ใหงาน บรรลุเปาหมาย 

๒. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
๒.๑  เพื่อประเมินผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติราชการเปรียบเทียบกับเปาหมายทีก่าํหนด 

โดยเฉพาะผลผลิต (Output) ผลลัพธ (Outcome) รวมทั้ง ความพึงพอใจของประชาชนตอการปฏิบัติ
ราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 

วิธีการติดตามและประเมนิผล 
การติดตามและประเมนิผล มีวิธีดําเนนิการตางๆ ดังนี้  
๑.  การศึกษาขอมูล เอกสาร หลักฐานตางๆ เชน 

•   รายงานผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ (Self Assessment 
Report : SAR) รอบ ๖ เดือน และ ๑๒  เดือน 

•   รายงานการประเมินผลตนเอง (e- SAR Card) รอบ ๖ เดือน ๙ เดือน และ ๑๒ เดือน 

•  รายงานการประกันคณุภาพการศึกษา ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
•   เอกสาร หลักฐานประกอบอื่นๆ เชน  รายงานการประชมุ  คําสั่งแตงตั้ง

คณะทํางาน  แผนการดําเนนิงานที่ไดรับความเห็นชอบจากผูมีอํานาจ  ภาพถาย  
 
 
 
 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานมหาวิทยาลัย อธิการบดีและคณบดี 
ประจําปงบประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา ๑๔ 

๒.  สัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของตางๆ เชน 

•   ผูกํากับดูแลตวัช้ีวดั 

•   ผูจัดเก็บขอมลู 

•   ผูมีสวนไดสวนเสียกับการดําเนินการของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 
๓.  สังเกตการณ จากการปฏิบัติงาน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี เชน 

• สภาพแวดลอมของสถานที่ที่ดําเนินการตามกิจกรรมหรอืโครงการหลัก 

• การเก็บรักษาและดแูลเอกสาร/ขอมูล 

• การมีสวนรวมของผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี

• ระบบฐานขอมูล ซ่ึงตองคํานึงถึงปจจัยตางๆ ดังนี้ 
- ความถูกตอง เชน แบบฟอรมและเจาหนาที่ที่รับผิดชอบในการตรวจสอบ

ขอมูล กอนและหลังการจัดเก็บทุกครั้ง รวมทั้งแบบฟอรมและเจาหนาที่ที่ รับผิดชอบในการ
สอบถามขอมูลตางๆ จากเจาของขอมูลทุก ๑  เดือน 

- ความนาเชื่อถือ เชน ระบุแหลงที่มาไดชัดเจน สามารถสอบยันขอมูลกับ
หนวยงานเจาของขอมูลได มีการจัดเก็บเปนระบบและมีเจาหนาที่รับผิดชอบในการจัดเก็บ 

- ความทันสมัย เชน ความถี่ในการปรับปรุงขอมูลใหเปนปจจุบันทุกครั้ง            
ที่ขอมูลมีการเปลี่ยนแปลงลงในระบบฐานขอมูล 

- ความสามารถในการตรวจสอบได เชน มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี              
มีความพรอมในการใหคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ สวนราชการ ภาคเอกชนและประชาชน
ตรวจสอบขอมูลไดตลอดเวลา ผูที่เกี่ยวของสามารถเขาถึงขอมูลและเขามาตรวจสอบขอมูลได 

๔.  ความเห็นจากคณะผูเชี่ยวชาญ (Expert Panel) เชน 

•   คณะผูเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

•   คณะผูเชี่ยวชาญดานการพฒันาระบบราชการ 

•  คณะผูเชีย่วชาญดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การคํานวณผลการประเมิน 
การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย  อธิการบดี และคณบดี ประจําปงบประมาณ                   

พ.ศ. ๒๕๕๒ มีรูปแบบการคํานวณผลการประเมินตามลักษณะของตัวช้ีวัดหลายลักษณะ และ              
แบงระดับคะแนนผลการประเมิน โดยเปนการคํานวณผลการประเมิน ณ ส้ินป ใหพิจารณาผล             
การดําเนินงานในแตละตัวช้ีวัด  ประกอบน้ําหนัก  และคาเปาหมายการวัดในแตละระดับ                 
ที่แบงออกเปน ๕ ระดับ จากระดับผลการประเมินต่ําสุดที่ ๑ (ระดับ ๑ คะแนน) ถึงระดับผลประเมิน
สูงสุดที่ ๕ (ระดับ ๕ คะแนน)  ทั้งนี้การคํานวณผลการประเมินแยกออกไดเปน ๕ ประเภท คือ 

 



คูมือการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานมหาวิทยาลัย อธิการบดีและคณบดี 
ประจําปงบประมาณ ๒๕๕๒ 

หนา ๑๕ 

(๑)      การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัเชิงปริมาณ 
(๒)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัเชิงปริมาณมากกวา ๑ ตัว 
(๓)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัขั้นตอนการดําเนินงาน  (Milestone) 
(๔)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัผลสําเร็จ / ไมสําเร็จ 
(๕)     การคํานวณผลการประเมินตวัช้ีวดัเชิงคุณภาพ 

 
 



บทที่ ๓ 
วิธีการและแนวทางการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบด ี

 การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบดี ประจําปงบประมาณ                    
พ.ศ. ๒๕๕๒ แบงเปน ๒ ประเภท คือ  

ประเภทที่ ๑  การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย  
ประเภทที่  ๒  การประเมินผลงานของอธิการบดีและคณบดี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
 การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย 

เกณฑการประเมินผล น้ําหนัก (%) 

๑.   ผลการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัย ๗๐ 

๑.๑   ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป ๕๐ 

๑.๒  ผลงานดานการเงิน ๒๐ 

๒.   การบริหารจัดการองคกร ๓๐ 

๒.๑   บทบาทของคณะกรรมการ ๕ 

๒.๒  การบรหิารความเสี่ยง ๕ 

๒.๓   การควบคุมภายใน ๕ 

๒.๔   การตรวจสอบภายใน ๕ 

๒.๕   การบรหิารจัดการสารสนเทศ ๕ 

๒.๖   การบรหิารทรัพยากรบุคคล ๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 การประเมินผลงานของอธิการบดีและคณบดี 
 

เกณฑการประเมินผล น้ําหนัก (%) ผูประเมิน 

๑. อธิการบด ี

๑.๑  ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

(KPI) 

๖๐ กรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ 

๑.๒  ผลงานดานสมรรถนะ (Competency) ๔๐ กรรมการติดตาม  ตรวจสอบฯ 

กรรมการสภามหาวิทยาลัย  

คณาจารย บุคลาการ 

๒.   คณบดี และผูอํานวยการสํานัก/สถาบนั 

๒.๑  ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

(KPI) 

๕๐ อนุกรรมการตดิตาม ตรวจสอบฯ 

๒.๒  ผลงานดานสมรรถนะ 

(Competency) 

๕๐ อนุกรรมการตดิตาม ตรวจสอบฯ 

 
 



กรอบการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏราํไพพรรณี ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
 

ประเด็นการประเมินผล ตัวชี้วัด 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

๑.   ผลการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัย ๗๐ 

๑.๑   ผลงานตาม
แผนปฏิบัติราชการ 
๔ ป 

๑ ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนักใน
การบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

๕๐ 

๑.๒  ผลงานดานการเงิน ๒ รอยละของอัตราการเบิกจายเงินงบประมาณ
รายจายลงทุน 

๑๐ 

 ๓ ระดับความสําเร็จของการจัดทําตนทุนตอหนวย
ผลผลิต 

๑๐ 

๒.  การบริหารจัดการองคกร ๓๐ 

๒.๑   บทบาทของ
คณะกรรมการ           
สภามหาวิทยาลัย 

๔ ระดบัคณุภาพของการกาํกับดแูลตามหนาที่และ
บทบาทของสภามหาวทิยาลยั 

๕ 

๒.๒  การบรหิาร 
ความเสี่ยง 

๕ ระดับความสําเร็จในการบริหารความเสี่ยง ๕ 

๒.๓   การควบคุมภายใน ๖ ระดับความสําเร็จในการควบคุมภายใน ๕ 

๒.๔   การตรวจสอบ

ภายใน 

๗ ระดับความสําเร็จในการตรวจสอบภายใน ๕ 

๒.๕   การบรหิารจัดการ

สารสนเทศ 

๘ ระดับความสําเร็จในการบริหารจัดการ

สารสนเทศ 

๕ 

๒.๖   การบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

๙ ระดับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ 

 
 
 
 



กรอบการประเมินผลงานของอธิการบดี และคณบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  
ประจําปงบประมาณ  พ.ศ.  ๒๕๕๒ 
 

ประเด็นการประเมินผล ตัวชี้วัด 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

๑. อธิการบด ี ๑๐๐ 

๑.๑   ผลงานตาม
แผนปฏิบัติราชการ 
๔ ป 

๑ ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนักใน
การบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

๖๐ 

๑.๒  ผลงานดาน
สมรรถนะ 
(Competency) 

๒ รอยละของผลงานดานสมรรถนะ ๔๐ 

๒   คณบดี และผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน ๑๐๐ 

๒.๑   ผลงานตาม
แผนปฏิบัติราชการ 
๔ ป 

๓ ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนักใน
การบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 

๕๐ 

๒.๒  ผลงานดาน
สมรรถนะ 
(Competency) 

๔ รอยละของผลงานดานสมรรถนะ ๕๐ 

 



กรอบการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 

๑.   ผลการดาํเนินงานของมหาวิทยาลัย 
ประเด็นการประเมินผล : ผลสําเร็จตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป 
ตัวชี้ วัดท่ี ๑   ระดับความสําเร็จของรอยละเฉล่ียถวงน้ําหนักในการบรรลุเปาหมาย                           

ตามแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป  
น้ําหนัก :  รอยละ ๕๐ 

วัตถุประสงค :  
เพื่อใหมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีสวนรวมรับผิดชอบผลการดําเนินงานใหบรรลุ

เปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการที่กําหนดไว ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. ๒๕๔๗  

คําอธิบาย :  
พิจารณาจากระดับความสําเร็จของการบรรลุเปาหมายแตละตัวช้ีวัดตามบันทึกขอตกลง             

การปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี     

ตารางและสูตรการคํานวณ : 
 

เกณฑการใหคะแนน 
ตัวชี้วัด (i) น้ําหนัก(Wi) 1 2 3 4 5 

คะแนนที่
ได (SMi) 

คะแนนเฉลี่ย 
ถวงน้ําหนัก     
(Wi x SMi) 

KPISM 1 W1      SM1 (W1 x SM1) 
KPISM 2 W2      SM2 (W2 x SM2) 

. .      . . 

. .      . . 
KPISM i Wi      SMi (Wi x SMi) 

 Σ Wi = 1  Σ (Wi x SMi) 

 

 

 

ตามที่คณะกรรมการติดตาม  ตรวจสอบฯ 
เจรจาขอตกลงและประเมินผลเจรจากําหนด
กับมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 



คะแนนเฉลี่ยถวงน้ําหนักระดับความสําเร็จของรอยละของเปาหมายแตละตัวช้ีวัดที่บรรลุผล
สําเร็จ ตามแผนปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี เทากับ 
    

 Σ   (Wi x SMi)         หรือ        (W1 x SM1) + (W2 x SM2) + ... + (Wi x SMi) 

         Σ Wi                        W1+ W2 +...+ Wi 
 
โดยที่ : 

W  หมายถึง น้ําหนักความสําคัญที่ใหกับตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นจากแผนปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏรําไพพรรณี และผลรวมของน้ําหนักของทุก KPISM (Σ Wi) =  1  โดยที่ น้ําหนัก
รอยละของตัว ช้ีวัดแตละลําดับ  (i) ซ่ึ ง เปนผลจากขอตกลงการเจรจาระหว าง
คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ เจรจาขอตกลงและประเมินผลกับมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏรําไพพรรณี 

SM หมายถึง คะแนนที่ไดจากการเทียบรอยละของผลสําเร็จตามเปาหมายของตัวช้ีวัดที่เกิดขึ้นจริง   
กับเกณฑการใหคะแนน 

i  หมายถึง ลําดับที่ของตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นตามแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง 
 i = 1, 2,…, n  

 
เกณฑการใหคะแนน  :  

ชวงปรับเกณฑการใหคะแนน +/- 1 ตอ  1 คะแนน โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑ Σ (Wi x SMi) = 1 
๒ Σ (Wi x SMi) = 2 
๓ Σ (Wi x SMi) = 3 
๔ Σ (Wi x SMi) = 4 
๕ Σ (Wi x SMi) = 5 

 



ประเด็นการประเมินผล : ผลงานดานการเงิน 
ตัวชี้วัดท่ี ๒  รอยละของอัตราการเบิกจายเงินงบประมาณรายจายลงทุน 
น้ําหนัก :  รอยละ ๑๐ 

วัตถุประสงค :  
เพื่อเปนการเรงรัดการเบิกจายเงินงบประมาณของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี ใหมี

ความรวดเร็วและเปนไปตามแผนการใชจายงบประมาณที่กําหนด ซ่ึงมีผลใหการเบิกจายเงิน
งบประมาณ ในภาพรวมของประเทศมีประสิทธภิาพยิ่งขึ้น และเปนไปตามเปาหมายที่คณะรัฐมนตรี
กําหนด 
 
คําอธิบาย :  

การพิจารณาผลสําเร็จของการเบิกจายเงินงบประมาณ  จะใชอัตราการเบิกจายเงิน
งบประมาณรายจายในภาพรวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี เปนตัวช้ีวัดความสามารถใน
การเบิกจายเงินของสถาบันอุดมศึกษา ทั้งนี้ไมรวมงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรเพิ่มเติมระหวาง
ปงบประมาณ โดยจะใชขอมูลการเบิกจายเงินงบประมาณจากระบบการบริหารการเงินการคลัง
ภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS)  
 
สูตรการคํานวณ : 
            เงินงบประมาณรายจายในภาพรวมที่มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีเบิกจาย x ๑๐๐ 
                           วงเงินงบประมาณรายจายในภาพรวมทีไ่ดรับ 
หมายเหตุ : 
 การคํานวณวงเงินงบประมาณรายจายในภาพรวม  จะไมรวมเงินงบประมาณคงคลังที่มหาวิทยาลัย
ราชภัฏรําไพพรรณีเก็บไว  และไมไดนําเงินดังกลาวไปใชจายในภารกิจหรือโครงการอื่นๆ  ตอ   
 
เกณฑการใหคะแนน : 

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑ รอยละ ๗๐ 

๒ รอยละ ๗๕ 

๓ รอยละ ๘๐ 

๔ รอยละ ๘๕ 

๕ รอยละ ๙๐ 

 



ประเด็นการประเมินผล : ผลงานดานการเงิน 
ตัวชี้วัดท่ี ๓  ระดับความสําเร็จของการจัดทําตนทุนตอหนวยผลผลิต 
น้ําหนัก :  รอยละ ๑๐ 

วัตถุประสงค :  
เพื่อใหมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีขอมูลตนทุนงานในแตละสวนงานและขอมูลอ่ืน

ที่สําคัญ ซ่ึงมีความถูกตอง ครอบคลุม ทันสมัย ตรงตามรูปแบบมาตรฐานกลาง สามารถนําไปใช
ประโยชนในการดําเนินงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

คําอธิบาย :  
 ความสําเร็จของการจัดทําตนทุนตอหนวยผลผลิต หมายถึง การที่สถาบันอุดมศึกษา
สามารถจัดทําบัญชีตนทุนตอหนวยผลผลิตตามภารกิจหลัก 

เกณฑการใหคะแนน : 
 กําหนดเกณฑการใหคะแนน ๕ ระดับ พิจารณาจากการดําเนินงานตามขั้นตอนในแตละระดบั  
 

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 
ระดับ ๑ จัดทําหรือทบทวนแผนการเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานสําหรับปงบประมาณ 

พ.ศ. ๒๕๕๒ 
ระดับ ๒ จัดทําบัญชีตนทุนตอหนวยผลผลิตดานการจัดการเรียนการสอนของนักศึกษา

ระดับปริญญาตรีตอหัวทุกกลุมสาขาวิชา (หนวยนับเปนจํานวนนักศึกษาเต็มเวลา
เทียบเทา : Full Time Equivalent Student) ตามหลักเกณฑที่กรมบัญชีกลาง
กําหนดสําหรับงวด ๖ เดือนแรกของปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ (ภาคการศึกษาที ่
๒/๒๕๕๑) และรายงานผลการคํานวณตนทุนรูปแบบที่กรมบัญชีกลางกําหนด  

ระดับ ๓ จัดทําบัญชีตนทุนตอหนวยผลผลิตสําหรับทุกผลผลิต เชน ผลผลิตดานการจัดการ
เรียนการสอน ดานวิจัย ดานการใหบริการวิชาการแกสังคม ดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม เปนตน ตามหลักเกณฑที่กรมบัญชีกลางกําหนดสําหรับงวด  
๖ เดือนแรกของปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ (ภาคการศึกษาที่ ๒/๒๕๕๑) และ
รายงานผลการคํานวณตนทุนตามรูปแบบที่กรมบัญชีกลางกําหนด  

ระดับ ๔ นําผลการคํานวณระดับที่ ๒ และระดับที่ ๓ ไปกําหนดแผนการเพิ่มประสิทธิภาพ
ดําเนินงานสําหรับงวด ๖ เดือนหลังของปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 

ระดับ ๕ มีการดําเนินงานตามแผนการเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานของปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๒ 



๒.   การบริหารจัดการองคกร 
ประเด็นการประเมินผล : บทบาทของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
ตัวชี้วัดท่ี ๔  ระดับคุณภาพของการกํากับดแูลตามหนาท่ีและบทบาทของสภามหาวิทยาลัย 
น้ําหนัก :  รอยละ ๕ 

วัตถุประสงค :  
 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. ๒๕๔๗ กําหนดใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปน
สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาและเปนนิติบุคคล ดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถ
พัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการและอยู
ภายใตการกํากับดูแลของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชนในทองถ่ินและ
สังคม โดยมีสภามหาวิทยาลัย ทําหนาที่กํากับดูแลสถาบันอุดมศึกษา ตามที่กฎหมายกําหนด 

คําอธิบาย : 

• สภามหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีจะตองใหความสําคัญกับการกําหนดนโยบายและ
การกํากับดูแลกิจการที่ดี เพื่อใหการดําเนินงานเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเกิดการพัฒนา
มหาวิทยาลัยอยางยั่งยืน โดยมีการบริหารจัดการที่ดี มีความโปรงใส ตรวจสอบได คํานึงถึง                  
ความรับผิดชอบและเปนธรรมตอผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝาย  

• การกํ ากับดู แลกิ จการของสถาบันตามหลั กสากลจะดํ า เนินการโดยผ าน                            
สภามหาวิทยาลัย ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการผลักดันการกําหนดนโยบาย แผนงาน และกลยุทธ                
ในการดําเนินงานเพื่อใหฝายบริหารและคณาจารยมีการดําเนินงานตามนโยบายและเปาหมายของ
สถาบันอุดมศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใตระบบการทํางานที่ดีและมีระบบ
ตรวจสอบการทํางานตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา จัดใหมีการติดตามและประเมินผล                  
การทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อปรับปรุงการทํางานและพัฒนาการทํางานที่ดียิ่งขึ้น ดังนั้น บทบาท       
ของสภามหาวิทยาลัยในการกํากับดูแลที่ดี  จึงสงผลตอการดํา เนินงานของมหาวิทยาลัย                       
โดยตรง ตลอดจนการจัดทําและตรวจสอบรายงานทางการเงิน การเปดเผยสารสนเทศและ                
ความโปรงใสนั้น ถือเปนสวนประกอบที่สําคัญในการแสดงถึงความรับผิดชอบการทํางานของ
องคกรตอผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายตลอดจนแสดงถึงความโปรงใสที่พรอมใหผูมีสวนเกี่ยวของ           
ทุกฝายสามารถรวมตรวจสอบการทํางานขององคกรได  

• การกํากับดูแลของสภามหาวิทยาลัย หมายถึง การควบคุมดูแลใหการดําเนินกิจการ
ทั่วไปของมหาวิทยาลัย และกิจการดานการบริหารตามหนาที่และบทบาทที่กฎหมายกําหนด                   
ซ่ึงหมายรวมถึง การกําหนดนโยบาย  การอนุมัติแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัย  งบประมาณ                   
การบริหารงานบุคคล หลักสูตรการศึกษา การกํากับมาตรฐานการศึกษา การประกันคุณภาพ



การศึกษา และการติดตามประเมินผล การดําเนินงานของมหาวิทยาลัย เพื่อใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ
รําไพพรรณีดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และมีความคุมคา โดยคํานึงถึง              
การมีสวนรวม ความโปรงใส พรอมตรวจสอบได 
เกณฑการใหคะแนน : 
 

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑ รอยละ ๗๐ 

๒ รอยละ ๗๕ 

๓ รอยละ ๘๐ 

๔ รอยละ ๘๕ 

๕ รอยละ ๙๐ 

เกณฑการพิจารณา  แบงออกเปน ๒ ประเด็นหลัก 
๑. บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย  (น้ําหนักรอยละ ๙๐) 
๒. การพัฒนาตนเองของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย  (น้ําหนักรอยละ ๑๐)  

 

ประเด็นการพิจารณา 
น้ํ า หนั ก 
(รอยละ) 

๑. บทบาทและการปฏิบัติหนาท่ีของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย ๙๐ 
๑.๑   การกําหนดเปาหมายเชิงนโยบาย  และถายทอดเปาหมายดังกลาวไปสูการ

จัดทําแผนที่ยุทธศาสตร  แผนปฏิบัติราชการ  และการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัย 

๒๐ 

๑.๒  การติดตามและทบทวนระบบงานที่สําคัญของมหาวิทยาลัย ๑๕ 
๑.๓   การดูแลติดตามผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ๑๐ 
๑.๔  การประเมินผลงานของผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย ๑๐ 
๑.๕   การประชุมคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย ๑๐ 
๑.๖  การติดตามผลการดําเนินงานตามมติคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย  และ

การเผยแพรมติการประชุมคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
๑๐ 

๑.๗  การสงเสริมการดําเนินงานดาน CG และ CSR ๑๕ 
๒.  การพัฒนาตนเองของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย ๑๐ 

๒.๑  การประเมินตนเองของกรรมการสภามหาวิทยาลัย ๕ 
๒.๒  การสงเสริมความรู ความสามารถของกรรมการสภามหาวิทยาลัย ๕ 



๑. บทบาทและการปฏิบัติหนาท่ีของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
๑.๑ การกําหนดเปาหมายเชิงนโยบาย  และถายทอดเปาหมายดังกลาวไปสูการจัดทําแผน

ท่ียุทธศาสตร   แผนปฏิบัติราชการ   และการดํา เนินงานของมหาวิทยาลัย  โดยพิจารณา                         
๒  ประเด็น  ไดแก  

ก. คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย  กําหนดนโยบายเชิง เป าหมาย  และมี                       
การทบทวนนโยบายเชิงเปาหมายทุกป  (น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

ข. มี ร ะบบการสื่ อส า รที่ ส าม า รถถ า ยทอดนโยบาย เ ชิ ง เ ป าหม ายของ                             
สภามหาวิทยาลัย ไปสูการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับตางๆ (น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

เกณฑการพิจารณา  ประเมินจากหลักฐานการประชุม  การจัดสัมมนา และ
เอกสารประกอบ 

๑.๒ การติดตามและทบทวนระบบงานที่สําคัญ ไดแก ระบบบริหารความเสี่ยง ระบบ
ควบคุมภายใน ระบบตรวจสอบภายใน ระบบบริหารจัดการสารสนเทศ และระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล (น้ําหนักระบบละ ๓ รวมรอยละ ๑๕) 

เกณฑการพิจารณา  มี ๓  ระดับ ไดแก 
คะแนน ๑ มีการแตงตั้งคณะทํางานหรือผูรับผิดชอบ 
คะแนน ๒ มีแผนงานในการดําเนินงานหรือแผนแมบท 
คะแนน ๓ มีคณะกรรมการติดตามความคืบหนาของแผนงาน 

๑.๓ การดูแลติดตามผลการดําเนินงาน ใหเปนไปตามเปาหมาย  โดยจัดใหมีระบบและ    
การรายงานผลการดําเนินงาน ทั้งดานทั่วไปและดานการเงินอยางสม่ําเสมอ   

เกณฑการพิจารณาดานทั่วไป  (น้ําหนักรอยละ ๕) 
ก. ความครบถวนของรายงานผลการดําเนินงาน ไดแก ผลการดําเนินงาน              

ตามแผนปฏิบัติราชการ การดําเนินงานโครงการที่สําคัญ การดําเนินงานของมติสภามหาวิทยาลัย 
ข. ความสม่ําเสมอในการติดตามผลการดําเนินงาน อยางนอยควรเปนไตรมาส 
ค. คุณภาพของรายงาน ควรนําเสนอเชิงวิเคราะห สาเหตุ ปญหาอุปสรรคแนว

ทางแกไข 
ง. การมีสวนรวม การเสนอขอสังเกต  ขอเสนอแนะของคณะกรรมการ                

สภามหาวิทยาลัย 
เกณฑการพิจารณาดานการเงิน  (น้ําหนักรอยละ ๕) 

ก. ความครบถวนของรายงานการเงิน และการเบิกจายเทียบกับงบประมาณฯ 
ข. ความสม่ําเสมอ อยางนอยเปนรายไตรมาส 
ค. คุณภาพของรายงาน ควรนําเสนอเชิงวิเคราะห สาเหตุ ปญหาอุปสรรค             

แนวทางแกไข 



ง. การมีสวนรวม การเสนอขอสังเกต  ขอเสนอแนะของคณะกรรมการ                
สภามหาวิทยาลัย 

๑.๔ การประเมินผลงานของผูบริหารระดับสูง  (น้ําหนักรอยละ ๑๐) 
เกณฑการพิจารณา 

ก. มีคณะกรรมการประเมินผลงานของผูบริหาร 
ข. มีการตกลงและยอมรับหลักเกณฑในการประเมินผลงาน ตัวช้ีวัด น้ําหนัก

และเปาหมายชัดเจนและเปนรูปธรรมไวลวงหนากอนการประเมิน 
ค. บริหารสงูสุดควรมีการติดตามประเมินอยางนอยทุก ๖ เดือน 
ง. นําผลการประเมินไปเชื่อมโยงกับการกําหนดคาตอบแทน โบนัส  

๑.๕ การประชุมคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย  (น้ําหนักรอยละ ๑๐)  
เกณฑการพิจารณา 

ก. มีการจัดประชุมคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยอยางนอย ๒ เดือนตอคร้ัง 
ข. มีแผนการประชุมคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยที่ ชัดเจนและแจง                    

แกกรรมการทุกทาน 
ค. มีการดําเนินการประชุมไปตามวาระอยางครบถวน โดยเฉพาะวาระเพื่อ

พิจารณา หลีกเลี่ยงการเพิ่มหรือถอนวาระการประชุม รวมถึงการขอสัตยาบันยอนหลัง 
ง. มีกรรมการเขาประชุมอยางนอยรอยละ ๘๐ 

๑.๖ การติดตามผลการดําเนินงานตามมติคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยและ                    
การเผยแพรมติการประชุมคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย (น้ําหนักรอยละ ๑๐) เกณฑการพิจารณา  

ก. มีรายงานแสดงถึงการติดตามผลการดําเนนิงานตามมตคิณะกรรมการสภา
มหาวิทยาลัย 

ข. มีการเผยแพรมติการประชมุคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยใหบุคลากร             
ทั้งภายในและภายนอกมหาวทิยาลัยไดรับทราบ 

๑.๗ การสงเสริมใหองคกรมีการกํากับดูแลกิจการที่ดี(CG) (น้ําหนักรอยละ ๑๐)  และ           
การแสดงความรับผิดชอบตอสังคม  (CSR) (น้ําหนักรอยละ ๕) เกณฑการพิจารณาดาน การกํากับ
ดูแลกิจการที่ดี  (CG)  

ก. องคประกอบของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย ความเหมาะสมของ
จํานวนสัดสวน และความหลากหลายในทักษะ ความรู ความสามารถและประสบการณของ
กรรมการ  เปนตน 

ข. โครงสรางของอนุกรรมการครบถวนเหมาะสม เชน คณะกรรมการติดตามฯ  
คณะกรรมการฝายกฎหมาย คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง เปนตน โดยจัดใหมีคําสั่ง ขอบังคับ               



ที่ระบุหนาที่ความรับผิดชอบและแนวปฏิบัติที่ดีที่ไดมาตรฐานสําหรับคณะอนุกรรมการตางๆ                
ที่ชัดเจน 

ค. มีการกําหนดบุคคลหรือคณะที่มีหนาที่สอดสอง ดูแลกํากับการปฏิบัติและ
การดําเนินการของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามกฎหมาย  กฎระเบียบ ขอบังคับนโยบายและ
กระบวนการปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไว  (Compliance unit) 

ง. การมีสวนรวมของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย ผูบริหารและบุคลากร
เกี่ยวกับการสงเสริมใหมีการกํากับดูแลที่ดี 

เกณฑการพิจารณาดานการแสดงความรับผิดชอบตอสังคม  (CSR) 
ก. มีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการดานการแสดงความรับผิดชอบตอสังคม 
ข. มีนโยบาย กลยุทธ เปาหมายและแผนการดําเนินงาน CSR ทั้งภายในและ

ภายนอกมหาวิทยาลัย 
ค. การมีสวนรวม ของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย ผูบริหาร บุคลากรและ

ประชาชนเกี่ยวกับงานดานการแสดงความรับผิดชอบตอสังคม 
ง. การดําเนินงานดาน CSR ไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

๒.  การพัฒนาตนเองของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย 

๒.๑ การประเมินตนเองของกรรมการสภามหาวิทยาลัย  (น้ําหนักรอยละ ๕)  เพื่อหา
ประเด็นสําคัญที่กรรมการสภามหาวิทยาลัยควรปรับปรุง และนําไปสูการดําเนินการแกไขประเดน็ที่
สําคัญเหลานั้น  การประเมินตนเองควรสะทอนถึงการปฏิบัติหนาที่ ปญหา อุปสรรค ขอสังเกตและ
ขอเสนอแนะ 

เกณฑการพิจารณา 
ก. มีการประเมินตนเองของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
ข. มีการนําผลการประเมินตนเองมาวิเคราะห เพื่อพิจารณาแนวทางปรับปรุง

การทํางานใหมีประสิทธิภาพตอไป 
๒.๒   การสงเสริมความรู ความสามารถของกรรมการสภามหาวิทยาลัย  (น้ําหนักรอยละ ๕)  

เกณฑการพิจารณา  
ก. การจัดใหมีกิจกรรมสนับสนุนเพื่อเตรียมการและสรางความรูความเขาใจ

ในบทบาท หนาที่ ความรับผิดรับชอบ ของกรรมการใหม 
ข. การจัดใหมีกิจกรรมที่เปนการสงเสริมความรูความสามารถของกรรมการ 

ทั้งเรื่องการบริหารงาน นวัตกรรมใหมๆ และเทคโนโลยี ที่มหาวิทยาลัยจะนํามาใชพัฒนาหรือ
สงเสริมใหองคกรมีการกํากับดูแลกิจการที่ดี และการแสดงความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงอาจจัดใน
รูปแบบการอบรม ดูงานสัมมนา และการเยี่ยมชมการปฏิบัติงานภายในหรือภายนอก  
 



วิธีการประเมิน 
คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลงานฯ และที่ปรึกษาเปนผูรวมประเมิน

บทบาทของกรรมการสภามหาวิทยาลัย  โดยใชแบบฟอรมตามน้ําหนักคะแนนขางตน  ใหกรรมการ
พิจารณาจากหลักฐานหรือคําสัมภาษณของผูแทนฝายบริหาร ที่รับผิดชอบงานสภามหาวิทยาลัย 

ผลคะแนนเปนคาเฉลี่ยของกรรมการผูรวมประเมินผลทุกทาน   

ระดับการประเมิน  แบงออกเปน ๔ ระดับ  ดังนี้ 

คาคะแนนเฉลี่ย ต่ํากวา ๖๐      ระดับ  ควรปรับปรุง 
  ๖๑ – ๗๐  ระดับ  พอใช 
  ๗๑ -  ๘๐  ระดับ   ดี 
  มากกวา ๘๐ ระดับ  ดีมาก 

สรุปผลการประเมินและขอเสนอแนะ 
คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลงานฯ และที่ปรึกษา รวมอภิปราย

ผลการประเมิน ใหขอเสนอแนะ แนวทางการปรับปรุงแกไข เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของกํากับดูแล           
ที่ดียิ่งขึ้น 



แบบการประเมินตนเองสําหรับกรรมการสภามหาวิทยาลัย 

 แบบการประเมินตนเอง สําหรับกรรมการสภามหาวิทยาลัย เปนการประเมินตนเองของ
กรรมการสภามหาวิทยาลัย  ที่ทําหนาที่กํากับดูแลเชิงนโยบาย โดยมุงเนนที่มุงที่เปาหมายสุดทาย 
(Ends) ของการพัฒนามหาวิทยาลัย มุงบรรลุภาพใหญ ภาพที่มองภายนอกองคกร มองออกไป              
นอกองคกร มองไปขางหนาหรืออนาคต   
 การประเมินตนเอง มีระดับการประเมิน 4 ระดับเปน ดีมาก ดี ปานกลาง และต่ํากวา            
ความคาดหมาย 
 การประเมินตนเอง โดยใหกรรมการสภามหาวิทยาลัย  กาเครื่องหมาย    ในชองระดับ
ผลการประเมินตนเองเพียงชองเดียว 
 

ผลการประเมิน 
ท่ี รายการ 

ดีมาก ด ี
ปาน
กลาง 

ต่ํา 

ดานยุทธศาสตรและแผนปฏิบัตงิานของมหาวิทยาลัย 

๑. มีความสนใจและเขาใจกิจกรรม การกําหนด วิสัยทัศน 
และพันธกิจ ของมหาวิทยาลัย 

    

๒. มีความเขาใจสมรรถนะหลักในการจัดการมหาวิทยาลัยใน
บรรยากาศของการแขงขัน 

    

๓. รวมอภิปรายในประเด็นที่มีความสําคัญเชิงยุทธศาสตรของ
องคกร 

    

ดานการกํากับดูแลองคกร 

๔. มีความเขาใจหลักการของการกํากับดูแลองคกร     
๕. มีความชื่นชมและเห็นความสําคัญของการมีการกํากับดูแล

ที่ดีในมหาวิทยาลัย 
    

๖. เอาใจใสและใชความรู ความสามารถ และความชํานาญ 
เพื่อผลประโยชนของมหาวิทยาลัยอยางเต็มที่ 

    

๗. มีความสามารถในการตัดสินใจอยางอิสระ และอยางมี
หลักฐานเพื่อผลประโยชนสูงสุดของมหาวิทยาลัย 

    

๘. มีความรูความเขาใจที่ทันสมัยตอการทําหนาที่และความ
รับผิดชอบในฐานะกรรมการ 

    



ผลการประเมิน 
ท่ี รายการ 

ดีมาก ด ี
ปาน
กลาง 

ต่ํา 

ดานการประชุมกรรมการสภามหาวิทยาลัย 
๙. รวมประชุมอยางสม่ําเสมอ     
๑๐. รวมอภิปรายอยางจริงจัง     
๑๑. เพิ่มคุณคา โดยการเพิ่มทักษะ และใหประสบการณใหแกที่

ประชุม 
    

๑๒. มีการลงมติ โดยลงคะแนนอยางเปนทางการ     
๑๓. มีการแกไขและรับรองรายงานการประชุมในการประชุม

คร้ังตอไป 
    

๑๔. มีการเวียนรางรายงานการประชุมหลังประชุมเสร็จไมนาน     
ดานการทํางานเปนทีม 
๑๕. ทํางานรวมมือกับกรรมการสภามหาวิทยาลัยทานอื่นๆ     
๑๖. ชวยเหลือผูบริหารโดยใหขอเสนอแนะ หรือปอนคําถามที่

สรางสรรค 
    

ดานการติดตามและใหคําแนะนํา 
๑๗. มีการติดตามและใหคําแนะนําเชิงสรางสรรคแกผูบริหาร

มหาวิทยาลัย 
    

๑๘. พิจารณารายงานผลการดําเนินการ และรายงานการเงิน ที่
ไดรับจากผูบริหารมหาวิทยาลัย อยางละเอียด 

    

๑๙. ไมเขาไปยุงเกี่ยวกับประเด็นเชิงจัดการ     
๒๐. มีการรวบรวมและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบและขอบังคับ     

 



ประเด็นการประเมินผล : การบริหารความเสี่ยง 
ตัวชี้วัดท่ี ๕  ระดับความสําเร็จในการบริหารความเสี่ยง 

น้ําหนัก :  รอยละ ๕ 

วัตถุประสงค :  
 เพื่อใหมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  ตระหนักและเห็นความสําคัญของการบริหาร      
ความเสี่ยง  เพื่อการบริหารปจจัยและควบคุมกิจกรรม รวมทั้งกระบวนงานตางๆ โดยลดโอกาส                    
และผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตใหอยูในระดับที่ยอมรับได ประเมินได  ควบคุมได                 
และตรวจสอบไดอยางมีระบบ  โดยคํานึงถึงการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน ยุทธศาสตร                 
และเปาหมายตามแผนการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๒ 

คําอธิบาย :  
 แผนบริหารความเสี่ยง หมายถึง แผนซ่ึงจัดทําขึ้นเพื่อใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกฝาย 
ไดมีแนวทางการบริหารความเสี่ยงในระดับองคกรที่ชัดเจนและสามารถนําไปประกอบการจัดทํา
แผนบริหารความเสี่ยงในระดับคณะ/สํานักได โดยครอบคลุมสาระสําคัญเรื่องความเสี่ยงดาน                 
กลยุทธ (Strategic Risk) ความเสี่ยงดานการดําเนินงาน (Operational Risk) ความเสี่ยงดานการเงิน 
(Financial Risk) และความเสี่ยงดานปฏิบัติตามกฎหมาย/กฎระเบียบ (Compliance Risk) 
 การประเมินการบริหารความเสี่ยง โดยคณะอนุกรรมการการประเมินผลดานการบริหาร
ความเสี่ยงโดยพิจารณาจากระดับพัฒนาการของการบริหารความเสี่ยงของมหาวิทยาลัย ซ่ึง                 
แบงออกเปน ๕ ระดับ ไดแก ๑. มีการบริหารความเสี่ยงนอยมาก ๒. มีการบริหารความเสี่ยง
เบื้องตนที่มีระบบ ๓. มีการเชื่อมโยงและบูรณการความเสี่ยงกับการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ            
ท่ีดี  (IT Governance) ๔. มีการบริหารความเสี่ยงที่สรางมูลคาเพิ่มแกองคกร และ ๕. การปลูกฝง             
ใหการบริหารความเสี่ยงเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมที่นําไปสูการสรางสรรคมูลคาใหแกองคกร 
(Value Creation) 

เกณฑการใหคะแนน : 
กําหนดคาเกณฑวัดของการบริหารความเสี่ยง  ดังนี้ 

ระดับ รายการ 
ระดับ ๑ มหาวิทยาลัยมีการบริหารความเสี่ยงนอยมาก  
ระดับ ๒ มหาวิทยาลัยมีการบริหารความเสี่ยงเบื้องตนที่มีระบบ  
ระดับ ๓ มหาวิทยาลัยมีการเชื่อมโยงและบูรณาการความเสี่ยงกับ การบริหารเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ดี 



ระดับ รายการ 
ระดับ ๔ มหาวิทยาลัยมีการบริหารความเสี่ยงที่สรางมูลคาเพิ่มแกองคกร 
ระดับ ๕ มหาวิทยาลัยมีการบริหารความเสี่ยงเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมที่นําไปสู  การ

สรางสรรคมูลคาใหแกองคกร (Value Creation) 
 
เหตุผล : 

๑. เพื่อสงเสริมและผลักดันใหมหาวิทยาลัยมีการบริหารความเสี่ยงที่ดี โดยการกําหนด
ระดับที่สะทอนพัฒนาการของการบริหารความเสี่ยงของมหาวิทยาลัยตั้งแตระดับนอยมาก ซ่ึงไดแก 
การกําหนดนโยบาย/ กลยุทธขององคกรในการบริหารความเสี่ยง การระบุความเสี่ยง การประเมิน
ความเสี่ยง และการบริหารความเสี่ยงในแตละประเภท จนถึงระดับสูง ซ่ึงไดแก ระดับที่มีการบรหิาร
ความเสี่ยงแบบบูรณาการ ซ่ึงการบริหารความเสี่ยงที่ดีจะเปนเครื่องมือหนึ่งของการบริหารจัดการ             
ที่จะเพิ่มมูลคาใหแกมหาวิทยาลัยได 

๒. การประเมินการบริหารความเสี่ยง จะพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ที่สําคัญของการบริหาร
ความเสี่ยง ตั้งแตการสรางความรูความเขาใจ การวิเคราะหความเสี่ยง การจัดการความเสี่ยง                    
การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการจัดการที่ดี (IT Governance) ผลลัพธของการบริหาร             
ความเสี่ยง และการพิจารณาใหการบริหารความเสี่ยงเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาผลตอบแทน
และความดีความชอบ 

วิธีกําหนดคาเกณฑวัด : 
โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
ระดับท่ี ๑ มีการบริหารความเสี่ยงนอยมาก  ไดแก การบริหารความเสี่ยง โดยมี แนวทาง

บริหารความเสี่ยงในเชิงรับ/ในระดับเบื้องตน  การบริหารความเสี่ยงยังไมเปนระบบ มหาวิทยาลัย
ไมมีคณะทํางานเพื่อจัดการความเสี่ยงในรูปแบบบูรณการและไมมีการจัดทําคูมือการบริหาร            
ความเสี่ยง 

ระดับท่ี ๒ มีการบริหารความเสี่ยงเบื้องตนท่ีมีระบบ ไดแก การบริหารความเสี่ยง ที่เปน 
กลยุทธระยะสั้นระบุความเสี่ยงจากตนเหตุเปนสวนใหญ แตยังมีกระบวนการบริหารความเสี่ยง  
แยกเปนสวน ๆ  มหาวิทยาลัยมีการจัดทําคูมือการบริหารความเสี่ยงแลวแตผลการบริหารความเสี่ยง
ที่เกิดขึ้นจริงดอยกวาแผนฯ และไมตางจากอดีตที่ผานมากอนที่จะทําการบริหารความเสี่ยง 

ระดับท่ี ๓  มีการเชื่อมโยงและบูรณาการความเสี่ยงกับการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการจัดการที่ดี ไดแก การบริหารความเสี่ยงครบถวนตามที่กําหนดในระดับที่ ๒ และการบริหาร
ความเสี่ยงเปนกลยุทธหรือการดําเนินงานที่ตอเนื่องทั้งองคกร มีการบริหารความเสี่ยงแบบ                   
บูรณาการ รวมถึงมีการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการที่ดีตามที่กําหนดของระดับ ๓                 



และผลการบริหารความเสียงที่เกิดขึ้นจริงไมเปนไปตามแผนฯ แตดีขึ้นจากอดีตกอนที่จะทํา              
การบริหารความเสี่ยง 

ระดับท่ี  ๔  มีการบริหารความเสี่ยงท่ีสรางมูลคาเพิ่มแกองคกร ไดแก การบริหาร                 
ความเสียงครบถวนตามที่กําหนดในระดับที่  ๓   ซ่ึงกลยุทธการบริหารความเสี่ยงเชื่อมโยงกับ             
การกําหนดนโยบาย/ กลยุทธ/ การวางแผน/ การลงทุน  ของมหาวิทยาลัย มีการบริหารความเสี่ยง 
และมีการสนับสนุนการบริหาร เพื่อเพิ่มมูลคาขององคกร   มีการทบทวนการบริหารความเสี่ยง            
อยางสม่ําเสมอ  และทําการปรับปรุงเมื่อจําเปน รวมถึงการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ                 
เพื่อการจัดการที่ดีตามที่กําหนดของระดับ 4  และผลการบริหารความเสี่ยงที่เกิดขึ้นจริงใกลเคียง
หรือดีกวาแผนฯ และดีขึ้นจากอดีตกอนที่จะทําการบริหารความเสี่ยง 

ระดับท่ี ๕  การปลูกฝงใหการบริหารความเสี่ยงเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมที่นําไปสู           
การสรางสรรคมูลคาใหแกองคกร   (Value Creation)  ไดแก การบริหารความเสี่ยงครบถวน             
ตามที่กําหนดในระดับที่ ๔ และมีกระบวนการบริหารความเสี่ยงเปนกิจกรรมประจําวันของ                
ทุกหนวยงาน และมีการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการที่ดีตามที่กําหนดของระดับ ๕ 
 



ประเด็นการประเมินผล : การควบคุมภายใน 
ตัวชี้วัดท่ี  ๖ ระดับความสําเร็จในการควบคุมภายใน 

น้ําหนัก :  รอยละ ๕ 

วัตถุประสงค :  
 เพื่อใหมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีการดําเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมการควบคุม                 
ฝายบริหารตองจัดใหมีกิจกรรมการควบคุมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือปองกันหรือ                   
ลดความเสียหาย  ความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น  และใหสามารถบรรลุตามความตามวัตถุประสงคของ                  
การควบคุมภายใน สําหรับกิจกรรมการควบคุม ในเบื้องตนจะตองแบงแยกหนาที่งานภายในหนวยรับ
ตรวจอยางเหมาะสม  ไมมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีหนาที่รับผิดชอบปฏิบัติงานที่สําคัญหรือ
งานที่เสี่ยงตอความเสียหายตั้งแตตนจนจบแตถามีความจําเปนใหกําหนดกิจกรรมที่เหมาะสมทดแทน 

คําอธิบาย : 
 “การควบคุมภายใน”  หมายความวา  กระบวนการปฏิบัติงานที่ผูกํากับดูแล  ฝายบริหาร
และบุคคลกรของหนวยงานรับตรวจจัดใหมีขึ้น   เพื่อสรางความมั่นใจอยางสมเหตุสมผล                   
วาการดําเนินงานของหนวยรับตรวจจะบรรลุวัตถุประสงคของการควบคุมภายในดานประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของการดําเนินงาน   ซ่ึงรวมถึงการดูแลรักษาทรัพยสิน การปองกันหรือ                      
ลดความผิดพลาด  ความเสียหาย การรั่วไหล  การสิ้นเปลือง   หรือการทุจริตในหนวยรับตรวจ                  
ดานความเชื่อถือไดของรายงานทางการเงิน   และดานการปฏิบัติตามกฎหมาย  ระเบียบ  ขอบังคับ  
และมติคณะรัฐมนตรี 
 การประเมินการควบคุมภายในและการตรวจสอบภายในโดยคณะอนุกรรมการพิจารณา
ประเมินผลการดําเนินงานมหาวิทยาลัยการบริหารจัดการองคกรดานการควบคุมภายในและ               
การตรวจสอบภายในตามหลักเกณฑการควบคุมภายในและการตรวจสอบภายใน 
 การควบคุมภายในพิจารณา ๑. สภาพแวดลอมของการควบคุม ๒. การประเมินความเสี่ยง 
๓. กิจกรรมการควบคุม  ๔. สารสนเทศและการสื่อสาร และ ๕. การติดตามผลและการประเมินผล 

เกณฑการใหคะแนน : 
 กําหนดเกณฑการใหคะแนน ๕ ระดับ พิจารณาจากการดําเนินงานตามขั้นตอนในแตละระดับ  
 

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 
ระดับ ๑ มีนโยบายและคณะกรรมการควบคุมภายใน 
ระดับ ๒ มีสภาพแวดลอมของการควบคุม 
ระดับ ๓ มีการประเมินความเสี่ยง 



ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 
ระดับ ๔ มีกิจกรรมการควบคุม สารสนเทศและการสื่อสาร 
ระดับ ๕ มีการติดตามผลและการประเมินผล 

 

การควบคุมภายใน ประกอบดวย 

๑. สภาพแวดลอมของการควบคุมภายใน (Control Environment) ผูกํากับดูแลฝายบริหารและ
บุคลากรภายในองคกรควรสรางบรรยากาศของการควบคุม เพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการควบคุม
ภายในโดยสงเสริมใหบุคลากรภายในองคกรเกิดจิตสํานึกที่ดีในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ 
และตระหนักถึงความจําเปนและความสําคัญของการควบคุมภายใน  รวมทั้งดํารงรักษาไว                      
ซ่ึงสภาพแวดลอมของการควบคุมที่ดี ประกอบดวย 

๑.๑. ความสุจริตและความมีจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงาน โดยพิจารณาจากการ
จัดทําขอกําหนดดานจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงาน  และการสื่อสารขอกําหนด                       
ดานจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงานภายในองคกรรับทราบ รวมทั้ง การจัดกิจกรรม/                
การประกวด/ การรณรงคเร่ืองจรรยาบรรณฯ นอกจากนี้ มีการจัดทําแนวทางที่พึงปฏิบัติหรือ
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการแจงใหพนักงานภายในองคกรรับทราบ และการกําหนดขอหาม
ของฝายบริหารและพนักงานมิใหปฏิบัติตนในลักษณะที่กอใหเกิดความขัดแยงผลประโยชนกับ
องคกรอยางเปนลายลักษณอักษร เปนตน 

๑.๒. การจัดโครงสรางองคกรที่ดีควรชัดเจน การมีสายบังคับบัญชา และความสัมพันธ
ระหวางหนวยงานภายในองคกรที่เหมาะสม ชัดเจน และสอดคลองกับขนาดและการดําเนินงานของ
องคกร ซ่ึงการประเมินโครงสรางองคกรนี้จะมุงเนนที่การควบคุมภายในและการตรวจสอบภายใน
โดยตรง เชน โครงสรางของสํานักตรวจสอบภายในที่มีความเปนอิสระ เปนตน 

๑.๓. การมอบอํานาจและหนาที่ความรับผิดชอบ   พิจารณาจากการจัดทําคูมือมอบหมาย
อํานาจหนาที่ระหวางคณะกรรมการและผูบริหารระดับสูงขององคกร โดยมีการระบุอยางชัดเจนถึง
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของสวนงานที่มีความสําคัญ  เปนตน  รวมทั้งพิจารณาจากการ
แบงแยกหนาที่งานของหนวยงาน หรือบุคคลเดียวกันปฏิบัติหนาที่ทุกขั้นตอนของงานที่เสี่ยง                
ตอความเสียหาย 

๑.๔. ความรู ทักษะ และความสามารถของคุลากร พิจารณาจาก การกําหนดใหมีเอกสาร
กําหนดลักษณะงาน โดยเฉพาะงานที่ เกี่ยวของกับสวนงานที่สําคัญ เชน งานที่ เกี่ยวของกับ                  
ความเสี่ยง งานที่เกี่ยวของกับดานการเงินและบัญชี เปนตน รวมทั้งการฝกอบรมและการพัฒนา
บุคลากรที่เกี่ยวของกับการควบคุมภายใน เชน การอบรม Control Self Assessment เปนตน 



๑.๕. นโยบายและวิธีบริหารดานบุคลากร พิจารณาจาก การกําหนดใหมีนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตการสรรหาบุคลากร การฝกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร  การเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางชัดเจนและเปนธรรม โดยการประเมินนโยบายและวิธีบริหารบุคลากรมุงเนน              
ที่เกี่ยวของการควบคุมภายในโดยตรง เชน สวนที่เกี่ยวของกับสํานักตรวจสอบภายใน เปนตน 

๑.๖. บทบาทและหนาที่ของคณะกรรมการตรวจสอบ คณะกรรมการบริหาร และผูบริหาร
ระดับสูง ที่เกี่ยวของกับการควบคุมภายใน พิจารณาจากคณะกรรมการควบคุมภายในดูแลให                
ฝายบริหารมีการติดตามผลการควบคุมภายในและมีการทบทวนระบบการควบคุมภายในใหมี             
ความเพียงพอและเหมาะสม คณะกรรมการตรวจสอบสอบทานรายงานทางการเงินเพื่อสราง             
ความนาเชื่อถือของรายงานทางการเงินและสอบทานระบบการควบคุมภายในและการตรวจสอบ
ภายในหรือความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานการควบคุมภายในตามมาตรฐานสากล 

๒. การประเมินความเสี่ยง (Risk Assessment) ผูบริหารควรดําเนินการเกี่ยวกับความเสี่ยง              
โดยการประเมินความเสี่ยงระดับองคกรและระดับกิจกรรม ทั้งจากปจจัยภายในและภายนอก                  
ที่มีผลกระทบตอการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางเพียงพอและเหมาะสม ซ่ึงประกอบดวย 

• การระบุปจจัยความเสี่ยง (Risk Identification)  

• การวิเคราะหความเสี่ยง (Risk Analysis) 

• การจัดลําดับความเสี่ยง (Degree of Risks) 

• การบริหารความเสี่ยง (Risk Management) 
๓. กิจกรรมการควบคุม (Control Activities) ผูบริหารควรจัดใหมีกิจกรรมควบคุม                          

ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เพื่อปองกันหรือลดความเสียหาย ความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น 
และใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของการควบคุมภายใน สําหรับกิจกรรมการควบคุม
ภายในเบื้องตนจะตองแบงแยกหนาที่งานภายในหนวยรับตรวจอยางเหมาะสม ไมมอบหมาย                 
ใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีหนาที่เปนผูรับผิดชอบปฏิบัติงานที่สําคัญหรืองานที่เสี่ยงตอความเสียหาย
ตั้งแตตนจนจบ แตถามีความจําเปนใหกําหนดกิจกรรมการควบคุมอื่นที่เหมาะสมทดแทน ซ่ึง               
การพิจารณาประกอบดวย 

๓.๑. การอนุมัติ พิจาณาจาก การกําหนดขอบเขตระดับของอํานาจในการอนุมัติใหชัดเจน
เปนลายลักษณอักษรของพนักงานทุกระดับและมีการสื่อสารใหพนักงานภายในองคกรรับทราบ 

๓.๒.  การสอบทานงาน พิจารณาจาก การสอบทานรายงานทางการเงินและรายงานผล      
การดําเนินงานที่มิใชการเงิน โดยเปนการสอบทานจากผูบริหารขององคกร เปนตน 

๓.๓. การดูแลปองกันทรัพยสิน พิจารณาจากการที่องคกรดูแล รักษา ปองกันทรัพยสินที่มี
ความเสี่ยงสูง ระบบที่สําคัญ และขอมูลสารสนเทศขององคกร โดยจํากัดการเขาถึงทรัพยสินที่มี



ความเสี่ยงสูงการดูแลรักษาทรัพยสินอยางรัดกุมและเพียงพอ   เปนตน รวมทั้งพิจารณาการกระทบ
ยอด พิจารณาจาก การเปรียบเทียบรายการบัญชีทรัพยสินที่มีอยูจริงการเปรียบเทียบรายการในบัญชี
กับทะเบียนคุม เปนตน 

๓.๔. การทําเอกสารอางอิง พิจารณาจาก การจัดทําหลักฐานเปนเอกสาร หรือ หนังสือ 
สําหรับระบบงานที่มีความสําคัญ เปนตน 

๓.๕. การควบคุมระบบสารสนเทศ พิจารณาจากการควบคุมทั่วไปและการควบคุมเฉพาะ
ระบบงาน เปนตน 

๔. สารสนเทศและการสื่อสาร (Information and Communications) ผูบริหารควรใหจัดมี
สารสนเทศอยางเพียงพอ และสื่อสารใหฝายบริหารและบุคลากรอื่น ๆ ที่เหมาะสมทั้งภายในและ
ภายนอกหนวยรับตรวจ  ซ่ึงจําเปนตองใชสารสนเทศในรูปแบบที่ เหมาะสมและทันเวลา 
ประกอบดวย 

๔.๑. สารสนเทศ พิจารณาระบบสารสนเทศทางการเงิน (Financial Information System) 
และระบบสารสนเทศที่เกี่ยวกับการดําเนินงานมิใชการเงิน (Non – financial Information System) 

๔.๒.  การมีระบบการจัดการฐานขอมูล เพื่อนํามาใชประโยชนในการทํางาน โดย
คุณสมบัติของขอมูล ควรมีเนื้อหาที่จําเปนตอการตัดสินใจอยูในรูปแบบที่เขาใจงาย มีความถูกตอง
สมบูรณ มีความเปนปจจุบัน ความทันกาล และความสะดวกในการเขาถึงสารสนเทศ 

๔.๓.  มีสารสนเทศที่เปนสัญญาณอันตรายหรือสัญญาณเตือนภัยที่อาจบอกถึงสิ่งขาดตก
บกพรองจากการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 

๔.๔.  การจัดระบบสื่อสารใหเชื่อมโยงกัน (Integrated) นั้นสามารถใหสารสนเทศสงถึง           
ผูที่ควรไดรับหรือมีไวพรอมอยางทันกาล 

๔.๕.  การสื่อสารที่ดี เปนการสื่อสารสองทาง เชน การสื่อสารขอมูลทั้งจากระดับบนลง
ลาง หรือ จากลางขึ้นบน การจัดสัมมนาระหวางผูบริหารและพนักงานประจําป การจัดใหมี Intranet 
เพื่อถาม – ตอบ ภายในองคกร เปนตน 

๕. การติดตามผลและการประเมินผล (Monitoring) ผูบริหารควรจัดใหมีการติดตาม
ประเมินผล (Monitoring) โดยการติดตามผลในระหวางการปฏิบัติงาน และการประเมินผลเปน               
รายครั้ง อยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ เพื่อใหความมั่นใจวาระบบการควบคุมภายในที่วางไวเพียงพอ 
เหมาะสมมีประสิทธิภาพ และมีการปฏิบัติจริง การควบคุมภายในดําเนินงานไปอยางมีประสิทธิผล 
ขอตรวจพบจากการตรวจสอบและการสอบทานอื่น ๆ ไดรับ การปรับปรุงแกไขอยางเหมาะสมและ
ทันเวลา  และการควบคุมภายในได รับการปรับปรุงแกไขใหสอดคลองกับสถานการณ                      
ที่เปลี่ยนแปลงไป ประกอบดวย 

๕.๑.  การประเมินผลเปนรายครั้ง (Separate Evaluation) พิจารณาการประเมินการควบคุม
ดวยตนเอง (Control Self – Assessment) ครบทั่วทั้งองคกร และมีการดําเนินงานตามขอเสนอแนะ 



รวมทั้งการจัดสงรายงานการควบคุมภายในตามระเบียบ ขอ ๖ แก สตง. เปนไปตามระยะเวลาที่
กําหนด หรือสามารถเรงดําเนินการใหจัดสงรายงานฯ เร็วข้ึน 

๕.๒.  การประเมินการควบคุมอยางเปนอิสระ (Independent Assessment) เชน                      
การประเมินโดยผูตรวจสอบภายใน การประเมินผลการควบคุมภายในโดยผูตรวจสอบภายนอก 
โดยพิจารณาการจัดทํารายงานแลวเสร็จตามแผนงานที่กําหนด และมีการประเมิน IA ครบ                       
ทั่วทั้งองคกร 
 
 



ประเด็นการประเมินผล : การตรวจสอบภายใน 
ตัวชี้วัดท่ี ๗  ระดับความสําเร็จในการตรวจสอบภายใน 
น้ําหนัก :  รอยละ ๕ 

วัตถุประสงค :  
เพื่อใหมหาวิทยาลัยเขาใจในงานตรวจสอบภายในวาเปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหาร 

โดยเฉพาะการชวยติดตามงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย และเปนกลไกที่สําคัญ
ประการหนึ่งในกระบวนการกํากับดูแลกิจการที่ดี คณะกรรมการและฝายบริหารจะตองเขาใจ
บทบาทและใชประโยชนจากหนวยงานตรวจสอบภายใน นอกจากนี้ หนวยงานตรวจสอบภายในยัง
เปนหนวยงานหลักที่จะชวยคณะกรรมการตรวจสอบภายในใหปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย 

วัตถุประสงคของการตรวจสอบภายใน เพื่อใหมหาวิทยาลัยพัฒนางานและหนวยงาน
ตรวจสอบภายในบนพื้นฐานของหลักการที่พึงประเมิน เพื่อใหมหาวิทยาลัยมีความเขาใจในบทบาท 
และประโยชนขององคกรที่ไดจากหนวยตรวจสอบภายใน และเพื่อชวยใหมหาวิทยาลัยมีระบบการ
กํากับดูแลกิจการที่ดี 

คําอธิบาย : 
 การตรวจสอบภายใน   หมายถึง   กิจกรรมการใหหลักประกันอยางเที่ยงธรรมและการให     
คําปรึกษาอยางเปนอิสระ    ซ่ึงจัดใหมีขึ้นเพื่อเพิ่มคุณคาและปรับปรุงการปฏิบัติงานขององคกรใหดี
ขึ้น  การตรวจสอบภายในชวยใหองคกรบรรลุถึงเปาหมายที่วางไว  ดวยการประเมินและปรับปรุง
ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารความเสี่ยง   การควบคุมและการกํากับดูแลอยางเปนระบบ
และเปนระเบียบ   
 การตรวจสอบภายใน  เปนการใหบริการขอมูลแกฝายบริหาร  และเปนหลักประกันของ
องคกรในดานการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการควบคุมภายในที่เหมาะสม  
ทั้งในดานการเงินและการบริหารงาน   เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคกร  โดยการเสนอรายงานเกี่ยวกับกิจกรรมการเพิ่มมูลคาขององคกร    รวมทั้ง   
การเปนผูใหคําปรึกษากับฝายบริหารในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิผล  
และดูแลใหมีการใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา  ซ่ึงการตรวจสอบภายในมีสวนผลักดัน
ความสําเร็จดังกลาว  ดังนี้ 
 ๑. สงเสริมใหเกิดกระบวนการกํากับดูแลที่ดี  (Good Governance)  และความโปรงใสใน
การปฏิบัติงาน (Transparency)  ปองกันการประพฤติมิชอบหรือการทุจริต  และเปนการลดความ
เสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจนทําใหการดําเนินงานไมบรรลุวัตถุประสงค 

 



๒. สงเสริมใหเกิดการบันทึกบัญชีและรายงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ (Accountability 
and Responsibility) ทําใหองคกรไดขอมูลหรือรายงานตามหนาที่ที่รับผิดชอบ  และเปนพื้นฐาน
ของหลักความโปรงใส  (Transparency)   และความสามารถตรวจสอบได  (Audittability) 
 ๓. สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (Efficiency and 
Effectiveness  of  Performance) ขององคกร  เนื่องจากการตรวจสอบภายในเปนการประเมิน  
วิเคราะห  เปรียบเทียบขอมูลทุกดานในการปฏิบัติงาน  จึงเปนขอมูลที่สําคัญที่ชวยปรับปรุง
ระบบงานใหสะดวก รัดกุม  ลดขั้นตอนที่ซํ้าซอนและใหเหมาะสมกับสถานการณตลอดเวลา                 
ชวยลดเวลาและคาใชจาย  เปนสื่อกลางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานในการประสานและ               
ลดปญหาความไมเขาใจในนโยบาย 
 ๔.   เปนมาตรการถวงดุลแหงอํานาจ  ( Check  and  Balance)  สงเสริมใหเกิดการจัดสรร  
การใชทรัพยากรขององคกรเปนไปอยางเหมาะสมตามลําดับความสําคัญ  เพื่อใหไดผลงานที่เปน
ประโยชนสูงสุดตอองคกร 
 ๕.  ใหสัญญาณเตือนภัยลวงหนา (Warning  Signals) ของการประพฤติมิชอบหรือ                   
การทุจริตในองคกร ลดโอกาสความรายแรงและความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น รวมทั้งเพื่อเพิ่มโอกาสของ
ความสําเร็จของงาน 
 
เกณฑการใหคะแนน : 

การตรวจสอบภายในพิจารณาจาก   
๑.   กําหนดบทบาทและความรับผิดชอบหนวยงานตรวจสอบภายใน   
๒.   กําหนดกฎบัตร  
๓.    การพัฒนา และการฝกอบรมบุคลากร  
๔.   การวางแผนการตรวจสอบเชิงกลยุทธ   
๕.   การวางแผนในรายละเอียดและการปฏิบัติงานตรวจสอบ  
๖.  การรายงานและการปดการตรวจสอบ  

กําหนดเกณฑการใหคะแนน ๕ ระดับ พิจารณาจากการดําเนินงานตามขั้นตอนในแตละ
ระดับ ดังนี้ 

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 
ระดับ ๑ ดําเนินการขอ ๑ ถึง ขอ ๒ 
ระดับ ๒ ดําเนินการขอ ๑ และ ขอ ๓ 
ระดับ ๓ ดําเนินการขอ ๑ และ ขอ ๔ 
ระดับ ๔ ดําเนินการขอ ๑ และ ขอ ๕ 
ระดับ ๕ ดําเนินการขอ ๑ และ ขอ ๖ 



ประเด็นการประเมินผล : การบริหารจัดการสารสนเทศ 
ตัวชี้วัดท่ี ๘  ระดับความสําเร็จในการบริหารจัดการสารสนเทศ 
น้ําหนัก :  รอยละ ๕ 

วัตถุประสงค :  
เพื่อผลักดันใหมหาวิทยาลัยมีทิศทางดานการจัดการระบบสารสนเทศเพื่อตอบสนอง                  

ตอความตองการของมหาวิทยาลัยและรองรับการดําเนินงานตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖ 

คําอธิบาย : 
ระบบสารสนเทศ หมายถึง ระบบที่สามารถนํามาชวยสนับสนุนการดําเนินงานและ              

เพิ่มประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัย  ระบบสารสนเทศจะมีบทบาทเปนโครงสรางพื้นฐานที่จําเปน
ตอการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย อันเนื่องมาจากความสามารถของระบบในการรองรับพันธกิจ
ของมหาวิทยาลัย  ดังนั้นในการประเมินการบริหารจัดการสารสนเทศ จะพิจารณาจากแผนแมบท
สารสนเทศ (IT Master plan) วาสามารถตอบสนองตอความตองการของมหาวิทยาลัยและ
นโยบายหรือไม รวมถึงการดําเนินงานตามแผนแมบทฯ ที่มหาวิทยาลัยไดกําหนดขึ้นและผลลัพธ
ของการดําเนินงานดังกลาว 

เกณฑวัด : 
 กําหนดตามหลักเกณฑประเมินการบริหารจัดการสารสนเทศ  โดยพจิารณาจาก  

๑.  การประเมนิแผนแมบทสารสนเทศ  (IT  Master  Plan)   
๒.   การประเมินการบริหารจัดการสารสนเทศ   

 
เกณฑการใหคะแนน : 

กําหนดเกณฑการใหคะแนน ๕ ระดับ พิจารณาจากระดับความสําเร็จในการบริหารจัดการ
สารสนเทศ ดังนี้ 

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 
ระดับ ๑ รอยละ  ๗๐ 
ระดับ ๒ รอยละ  ๗๕ 
ระดับ ๓ รอยละ  ๘๐ 
ระดับ ๔ รอยละ  ๘๕ 
ระดับ ๕ รอยละ  ๙๐ 



หลักเกณฑการประเมินและพิจารณาการใหคะแนน 

ประเด็นพิจารณา 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

สวนท่ี ๑  

๑.    การพิจารณาแผนแมบทสารสนเทศ (IT Master Plan) ๑๐ 

   ๑.๑  การตอบสนองตอความตองการขององคกรและนโยบาย  
๑.๑ .๑  ความสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการ  ๔  ป  เต็มตามศักยภาพของระบบ

สารสนเทศ   
๓.๕ 

๑.๑.๒  ดําเนินการเพื่อตอบสนองนโยบายที่สําคัญ 
                   -  การเพิ่มประสทิธิภาพ  และ/หรือ  ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

              -  นักศึกษา/ประชาชน/ผูใชบริการไดรับความสะดวกและไดรับการตอบสนอง
ตามความตองการ 

๓ 

    ๑.๒ องคประกอบหรือรายละเอียดแผนปฏิบัติการ  

๑.๒.๑ มีการจัดกลุม/ลําดับความสําคัญของแผนงาน/โครงการ ๑.๕ 
๑.๒.๒ มี KPI  ที่แสดงถึงความสําเร็จและสะทอนผลลัพธที่คาดหวัง   ๒ 

สวนท่ี ๒  

๒.   การบริหารการจัดการสารสนเทศ  ๙๐ 

๒.๑ ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการบรหิารจัดการของมหาวิทยาลัย  
๒.๑.๑ ระบบ MIS  ที่สอดคลองกับความตองการของผูบริหาร ๔ 
๒.๑.๒  ระบบการเก็บขอมูลเพื่อชวยในการติดตามหรือวัดผลการดําเนินงานขององคกร     ๓ 
๒.๑.๓  ระบบการรายงานผลและเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับเปาหมาย ๓ 

๒.๒ ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการบรหิารความเสี่ยง  
๒.๒.๑  ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการเก็บขอมูลพื้นฐานที่ใชในการบริหารและ

จัดการความเสี่ยง   
๕ 

๒.๒.๒ ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนรายงานและการวิเคราะหระดับความรุนแรง
และประเมินโอกาสที่เกิด (ระบบเตือนภัย/แจงใหทราบถึง เหตุการณ   หรือ ความเสี่ยงที่จะ
เกิดขึ้นซึ่งมีผลกระทบรุนแรงตอองคกร) 

๕ 

๒.๓ ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการควบคุมและการตรวจสอบภายใน  
๒.๓.๑ การนําระบบสารสนเทศและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยใน  

การควบคุมภายในและตรวจสอบภายในเพื่อสรางความมั่นใจไดวามหาวิทยาลัยปฏิบัติได  
ตาม ระเบียบ กฎหมาย ขอบังคับตาง ๆ ตลอดจนความถูกตองของขอมูลดานบัญชีและ การเงิน 

๖ 



ประเด็นพิจารณา 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

๒.๓.๒ ระบบที่ชวยการควบคุมและการตรวจสอบเพื่อสรางความมั่นใจไดวาระบบ
สารสนเทศ มีความปลอดภัยและขอมูลมีความถูกตอง  (Computer Audit)) 

๔ 

๒.๔  ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการบรหิารทรัพยากรบุคคล  
๒.๔.๑  ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการเก็บรวบรวมขอมูลดานสมรรถนะ 

(Competency) ของบุคลากรทุกตําแหนงที่องคการตองการและที่บุคลากรทุกคนมีอยู  
(Competency  Inventory)   

๕ 

๒.๔.๒ การยกระดับความรูและความสามารถของผูบริหาร ในการผนวกรวมการ
จัดการดานเทคโนโลยีกับการวางนโยบายเพื่อพัฒนาองคกร   

๕ 

๒.๔.๓ การพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรในองคกรใหเขาใจและรองรับ
ระบบสารสนเทศที่องคกรมีอยู    

๕ 

๒.๕  ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการดาํเนินงานตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการ  บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546  และนโยบายตาง ๆ ของรัฐบาล 

 

๒.๕.๑   การลดระยะเวลาในการใหบริการแกผูใชบริการ / อนุมัติ / อนุญาต ทั้งการ
ใหบริการภายในและภายนอกองคกร 

๕ 

๒.๕.๒ ความสะดวกในการใหบริการของประชาชน / พนักงาน / ผูมีสวนไดเสีย เชน 
การติดตอกับมหาวิทยาลัยไดหลายชองทาง หรือ การใหบริการ Online 

๔ 

๒.๕.๓ การเชื่อมโยงขอมูลกับหนวยงานอื่นเพื่อลดความซ้ําซอนของงาน / เอกสารที่
ประชาชนตองมาติดตอ  

๔ 

๒.๕.๔ One Stop Service ทั้งในการใหบริการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยที่จุดเดียว และ 
/ หรือการรวมกับหนวยงานอื่นเพื่อใหบริการรวมกันที่จุดเดียว 

๔ 

ระบบ Back Office ที่สามารถ Share ขอมูลกับหนวยงานอื่นทั้งภายใน และภายนอก
องคกรได โดยที่ตางฝายที่มีขอมูลจะตองหารือรวมกันเพื่อ Share ขอมูลในลักษณะของการเขาสู
ขอมูลของหนวยงานอื่น โดยมีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดีเพื่อปองกันผูที่ไมมีสิทธิ์ใชขอมูล 

๔ 

๒.๕.๕ การดําเนินการหรือแผนงานเพื่อสนับสนุนนโยบายตาง ๆ ที่จําเปนจะตองนํา
ระบบสารสนเทศเขามาชวย เชน การปดบัญชีรายไตรมาส เปนตน 

๔ 

๒.๖  ระบบสารสนเทศที่ตอบสนองตอความตองการภายในและภายนอกองคกร  
๒.๖.๑ การนําระบบสารสนเทศมาใช เพื่อลดตนทุนการผลิตหรือตนทุนการ

ใหบริการ 
๕ 

๒.๖.๒   การนําระบบเขามาชวยการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคกร ๕ 



ประเด็นพิจารณา 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

๒.๖.๓ การนําระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) 

๕ 

๒.๖.๔   การเปดเผยขอมูลตางๆ ผานทางเว็บไซตอยางเหมาะสม ๕ 
 รวม ๑๐๐ 

 



ประเด็นการประเมินผล : การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัดท่ี ๙  ระดับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบคุคล 
น้ําหนัก :  รอยละ ๕ 

วัตถุประสงค :  
๑. เพื่อผลักดันใหมหาวิทยาลัยมีพัฒนาการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนมาตรฐาน 

และมีทิศทางการพัฒนาที่ถูกตอง  โดยใชระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกลไกที่จะ  ขับเคลือ่นให
มหาวิทยาลัยสามารถใชประโยชนจากทรัพยากรบุคคล  และสามารถดําเนินการตามกลยุทธ               
ทางธุรกิจที่กําหนดไว  ดังนั้น   ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล จะตองมีความเชื่อมโยงกับ                      
แนวทางการดําเนินการของมหาวิทยาลัย  และจะตองประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ 

๒. เพื่อใหมหาวิทยาลัยมีนโยบายและกลยุทธดานการบริหาร  และพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ซ่ึงสอดรับกับทิศทางการทํางานของมหาวิทยาลัย   และกลยุทธของมหาวิทยาลัย   ซ่ึงควร                        
จะประกอบดวยนโยบายตาง ๆ เชน นโยบายดานโครงสรางการบริหาร  และโครงสรางองคกรที่
สอดรับกับโครงสรางธุรกิจ นโยบาย  เกี่ยวกับผลผลิตหรือประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล  
นโยบายดานอัตรากําลัง และการบริหารอัตรากําลัง  และอื่น ๆ 

คําอธิบาย : 
 การประเมินการบรหิารทรัพยากรบุคคล   โดยคณะอนุกรรมการประเมินผลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ตามหลักเกณฑประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยพิจารณาจาก  

๑. การมีนโยบายและกลยุทธดานการบริหาร  และพัฒนาทรัพยากรบุคคล    
๒. การมีระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management)  และระบบในการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (HR Development)   
๓. การมีโครงสรางพื้นฐานสนับสนุนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกณฑการใหคะแนน : 
กําหนดเกณฑการใหคะแนน ๕ ระดับ พิจารณาจากระดับความสําเร็จในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  ดงันี้ 
ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 
ระดับ ๑ รอยละ  ๗๐ 
ระดับ ๒ รอยละ  ๗๕ 
ระดับ ๓ รอยละ  ๘๐ 
ระดับ ๔ รอยละ  ๘๕ 
ระดับ ๕ รอยละ  ๙๐ 



หลักเกณฑการประเมินและพิจารณาการใหคะแนน 
 

ประเด็นพิจารณา 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

๑.   การมีนโยบายและกลยุทธดานการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๒๐ 

-  การจัดทํานโยบายและกลยุทธของมหาวิทยาลัยในดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

โดยพิจารณาทั้งขั้นตอน  การจัดทําและเนื้อหาที่ครบถวนเหมาะสม  เชน  นโยบายดาน

โครงสรางการบริหาร  นโยบายเกี่ยวกับผลผลิตหรือประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล  

นโยบายดานอัตรากําลัง และการบริหารอัตรากําลัง  และอื่น ๆ เปนตน 

 

๒. การมีระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management) และระบบในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (HR Development)    

๔๐ 

     - ระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management)  

๒.๑  การสรรหาและการจัดการอัตรากําลัง พิจารณาจากโครงสรางงานและกลุมของงาน  
กระบวนการจัดทําคําบรรยายลักษณะงานและการวิเคราะหคุณลักษณะและความตองการของ
งาน  องคประกอบของคําบรรยายลักษณะงาน  กระบวนการ การประมาณการอัตรากําลัง 

๑๐ 

๒.๒  การบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน  พิจารณาจาก การจัดการ ตั้งแตกระบวนการ  
ประเมินคางาน (Job Valuation) การมีโครงสรางผลตอบแทนที่เปนธรรมกับพนักงานการเชื่อมโยง
ระบบการประเมินผลการดําเนินงานสวนบุคคลกับคาตอบแทน 

๑๐ 

๒.๓  การวัดและประเมินผลการดําเนินงาน พิจารณาจากการพัฒนาเครื่องมือประเมินผล

การดําเนินงาน  องคกรประกอบของเครื่องมือประเมินผลการดําเนินงาน  วิธีการประเมินผล

การดําเนินงาน  และการใชประโยชนจากการวัดและประเมินผลการดําเนินงาน  ของพนักงาน  

เปนตน   

๑๐ 

- ระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Development)    

๒.๔  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  พิจารณาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตั้งแตการวิเคราะห

ความสามารถหลัก  การางแผนการฝกอบรม  การประเมินผลการฝกอบรม  และการเชื่อมโยง

ระบบประเมินผลกับการวางแผนการพัฒนาศักยภาพ  เปนตน 

๑๐ 



ประเด็นพิจารณา 
น้ําหนัก 
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๓.  การมีโครงสรางพื้นฐานสนับสนุนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๔๐ 

๓.๑ ชองทางการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ กระบวนการสื่อสารกับพนักงาน 

พิจารณาจาก  กระบวนการสื่อสารกับพนักงาน  กระบวนการแรงงานสัมพันธ  และการ

ทบทวนความจําเปนในการปรับปรุงวิธีการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ เปนตน 

๘ 

๓.๒  หลักปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวของ พิจารณาจาก การจัดทํา  Code of  

Conduct  การกําหนดกฎ  ระเบียบ ที่สอดคลอง  การแกปญหาความขัดแยงทางผลประโยชน  

การมีระบบคณะกรรมการเพื่อใหการบริหารทรัพยากรมีธรรมาภิบาล  เปนตน  

๘ 

๓.๓  ระบบสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พิจารณาจาก มีการจัดเก็บหรือ

พัฒนาฐานขอมูลที่มีอยู การพัฒนาระบบเครือขายสื่อสารขอมูลที่เกี่ยวของกับทรัพยากรบุคคล  

เปนตน 

๘ 

๓.๔  ความปลอดภัยสุขอนามัย  และสภาพแวดลอม  พจิารณาจากการใหความสําคัญ

ตอความปลอดภัยสุขอนามยัฯ  มีการกําหนดผูรับผิดชอบ  และมีการจดัทํามาตรฐานการ

ปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม เปนตน 

๖ 

๓.๕  การเพิ่มศักยภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ฝายกองการเจาหนาที่ มีขอมูล

แสดงสถานะ   ปญหาทางดานทรัพยากรบุคคลของแตละหนวยงาน   การวิ เคราะห  

ความตองการของแตละหนวยงาน  ตลอดจนมีเครื่องมือ  วิธีการ  แผนงานในการใหคําแนะนํา

ปญหาของแตละหนวยงาน  รวมทั้งชองทางที่เปดใหมีการตอบคําถามและรับฟงพนักงาน  

เปนตน 

๑๐ 

 
 
 
 
 
 



กรอบการประเมินผลงานของอธิการบดีและคณบดี มหาวิทยาลัยราชภฏัรําไพพรรณี  
ประจําปงบประมาณ  พ.ศ.  ๒๕๕๒ 

๑.  ผลการดําเนินงานของอธิการบด ี
ประเด็นการประเมินผล : ผลสําเร็จตามแผนปฏิบตัิราชการ ๔ ป 
ตัวชี้วัดท่ี ๑  ระดับความสําเร็จของรอยละเฉล่ียถวงน้ําหนักในการบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบตัิ

ราชการ ๔ ป  
น้ําหนัก :  รอยละ ๖๐ 

วัตถุประสงค :  
 เพื่อใหอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีสวนรวมรับผิดชอบผลการดําเนินงาน
ใหบรรลุเปาหมายตามแผนปฏบิัติราชการที่กําหนดไว  

คําอธิบาย :  
พิจารณาจากระดับความสําเร็จของการบรรลุเปาหมายแตละตัวช้ีวัดตามบันทึกขอตกลง         

การปฏิบัติราชการของอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี     

ตารางและสูตรการคํานวณ : 

เกณฑการใหคะแนน 
ตัวชี้วัด (i) น้ําหนัก(Wi) 1 2 3 4 5 

คะแนนที่
ได (SMi) 

คะแนนเฉลี่ย 
ถวงน้ําหนัก     
(Wi x SMi) 

KPISM 1 W1      SM1 (W1 x SM1) 
KPISM 2 W2      SM2 (W2 x SM2) 

. .      . . 

. .      . . 
KPISM i Wi      SMi (Wi x SMi) 

 Σ Wi = 1  Σ (Wi x SMi) 

คะแนนเฉลี่ยถวงน้ําหนักระดับความสําเร็จของรอยละของเปาหมายแตละตัวช้ีวัดที่บรรลุผล
สําเร็จ ตามแผนปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี เทากับ 
    

 Σ   (Wi x SMi)         หรือ        (W1 x SM1) + (W2 x SM2) + ... + (Wi x SMi) 

         Σ Wi        W1+ W2 +...+ Wi 

ตามที่คณะกรรมการติดตาม  ตรวจสอบฯ 
เจรจาขอตกลงและประเมินผลเจรจากําหนด
กับอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 



โดยที่ : 
W หมายถึง น้ําหนักความสําคัญที่ใหกับตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นจากแผนปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏรําไพพรรณี และผลรวมของน้ําหนักของทุก KPISM (Σ Wi) =  1  โดยที่ น้ําหนัก
รอยละของตัว ช้ีวัดแตละลําดับ  (i) ซ่ึ ง เปนผลจากขอตกลงการเจรจาระหว าง
คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ เจรจาขอตกลงและประเมินผลกับมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏรําไพพรรณี 

SM หมายถึง คะแนนที่ไดจากการเทียบรอยละของผลสําเร็จตามเปาหมายของตัวช้ีวดัที่เกิดขึ้นจริงกับ
เกณฑการใหคะแนน 

i  หมายถึง ลําดับที่ของตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นตามแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง i = 1, 2,…, n  
 
เกณฑการใหคะแนน  :  

ชวงปรับเกณฑการใหคะแนน +/- 1 ตอ 1 คะแนน โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 

1 Σ (Wi x SMi) = 1 
2 Σ (Wi x SMi) = 2 
3 Σ (Wi x SMi) = 3 
4 Σ (Wi x SMi) = 4 
5 Σ (Wi x SMi) = 5 

 
 
 



ประเด็นการประเมินผล : ผลงานดานสมรรถนะ (Competency) 
ตัวชี้วัดท่ี ๒  รอยละของผลงานดานสมรรถนะ 
น้ําหนัก :  รอยละ ๔๐ 

วัตถุประสงค :  
 เพื่อใหอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีศักยภาพ สมรรถนะ คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่พึงประสงค 

คําอธิบาย :  
ผลงานดานสมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายใตปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ

ผลักดันใหปจเจกบุคคล นั้น สรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนด 
ผลงานดานสมรรถนะ หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills)  และคุณลักษณะ              

สวนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่สงผลตอการแสดง พฤติกรรม (Behavior)               
ที่จําเปน และมีผลทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน 

ประเภทของผลงานดานสมรรถนะ  แบงออกเปน ๓ ประเภท  ดังนี้ 
 ๑. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออก
ของ พฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคการ ที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ 
และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม  ถาพนักงานทุกคนในองคการมีขีดความสามารถประเภทนี้ 
ก็จะมีสวนที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได ขีดความสามารถชนิดนี้   
จะถูกกําหนดจากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก หรือกลยุทธขององคการ  

๒. ขีดความสามารถดานการบริหาร (Managerial  Competency)  คือ ความรู ความสามารถ
ดานการบริหารจัดการ เปนขีดความสามารถที่มีไดทั้งในระดับผูบริหารและระดับพนักงานโดย     
จะแตกตางกันตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ (Role – Based) แตกตางตามตําแหนง
ทางการบริหาร งานที่รับผิดชอบ ซ่ึงบุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางานเพื่อให            
งานสําเร็จ  และตองสอดคลองกับแผนกลยุทธ  วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ เชน การวางแผน 
การบริหารการเปล่ียนแปลง  ความรู เกี่ยวกับธุรกิจ  การคํานึงถึงตนทุน  การทํางานเปนทีม                    
การติดตอส่ือสาร การแกปญหาและตัดสินใจ ภาวะผูนํา ความคิดสรางสรรค การเสริมสราง
นวัตกรรมใหม  เปนตน  
 ๓. ขีดความสามารถตามตําแหนงงาน (Functional Competency)  คือ ความรูความสามารถในงาน
ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ  (Job – Based) เชน ตําแหนง
วิศวกรควรตองมีความรูทางดานวิศวกรรม  นักบัญชี ควรตองมีความรูทางดานการบัญชี เปนตน หนาที่
งานที่ตางกัน ความสามารถในงานยอมจะแตกตางกันตามอาชีพ ซ่ึงอาจเรียกขีดความสามารถชนิดนี้ 



สามารถเรียก Functional Competency หรือเปน Job Competency  เปน  Technical  Competency  ก็
ได อาจกลาวไดวาขีดความสามารถชนิดเปนขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหนาที่หรืองานที่รับผิดชอบที่
ไดรับมอบหมาย แมวาหนาที่งานเหมือนกัน ไมจําเปนวาคนที่ปฏิบัติงานในหนาที่นั้นจะตองมี
ความสามารถเหมือนกัน 

เกณฑการใหคะแนน : 
 กําหนดเกณฑการใหคะแนน  ๕ ระดับ พิจารณาจากรอยละผลการประเมินผลงาน                  
ดานสมรรถนะ ตามแบบประเมินผลงานดานสมรรถนะ 
  

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑ รอยละ  ๗๐ 

๒ รอยละ  ๗๕ 

๓ รอยละ  ๘๐ 

๔ รอยละ  ๘๕ 

๕ รอยละ  ๙๐ 

 



หลักเกณฑการประเมินและพิจารณาการใหคะแนน 
 
ขีดความสามารถ

หลัก 
ตองปรับปรุง(๑) ต่ํากวา ๖๐ พอใช (๒)  ๖๐ - ๖๙ ดี (๓)  ๗๐ - ๗๙ ดีเดน (๔)  ๘๐ - ๘๙ ดีเยี่ยม (๕)  ๙๐ - ๑๐๐ 

๑.   บริการที่ดี - ไมใหความสําคัญกับการ
ใหบริการ 
- ไมสามารถตอบขอซัก
ถามหรือใหขอมูลในงาน
ของตนเองแกผูรับบริการ
ได 

- ใหความสําคัญกับผูรับ
บริการ  
-  ตอบขอซักถามใน
รายละเอียดของงานแกผู
รับบริการได 
 

- วิเคราะหและ
สนองตอบตอความ
ตองการของผูรับริการได 
อยางถูกตอง 
- ใหขอมูลขาวสารที่
ถูกตองและ ทันเวลา 
 

- ใหขอมูลและตอบขอซัก
ถามนอกเหนือจากความ
รับผิดชอบได  
- แกไขปญหาความขัดแยง
กับผูรับบริการได 
- เพิ่มชองทางและรูปแบบ
ใหมๆ ในการใหบริการ 
- แจงความคืบหนาในการ
ใหบริการแกผูรับบริการ      
เปนระยะๆ 

- มีการพัฒนาการใหบริการ     
อยาง ตอเนื่อง 
- มีชองทางใหมๆในการ
บริการแกผูรับบริการ 
- กระตุนจิตสํานึกดานการ ให
บริการแกผูเกี่ยวของ 

๒.   ความรวมแรง
รวมใจ                

- ไมรับรูเปาหมายและผล
การ ดําเนินงานตางๆ ของ
ผูรวมงาน 

- ใหความชวยเหลือและ
สนับสนุนการทํางานของผู
รวมงานอยางเต็มใจ 
- ยอมรับทั้งขอสรุปและผล
การตัดสินใจของผูรวมงาน 

- ชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ในการทํางานของผูรวม
งานในทีมไดสําเร็จ 
- แลกเปลี่ยนขอมูลและ
ความคิดเห็นใหมๆ กับ           

- ผลักดันและสงเสริมให
ทีมนําความรูและทักษะที่
มี มาใชใหเกิดประโยชน 
- กระตุนใหทีมแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและ              

- มีสวนรวมในการสราง
แนวทางและการทํางานเปนทีม 
- กระตุนใหสมาชิกมีสวนรวม
ในการกําหนดเปาหมายและ
ผลสําเร็จของกลุม 
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ผูรวมงานอื่น  
- กระตุนใหผูรวมงาน
สามารถทํางานรวมกับผู
รวมงานอื่นได 

ประสบการณซึ่งกัน        
และกัน 
 

๓.   การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ 

- ไมเคยนําเสนอแนวทาง
หรือวิธีการใหมๆ 
- คิดและใชวิธีการเดิมๆใน
การแกไขปญหา 
- ไมรับรูติดตามขาวสาร
และเขารวมกิจกรรม/
โครงการ 
 

- คิดและกลาเสนอแนวทาง 
ใหมๆโดย ไมไดมุงเนน 
ความสําเร็จ 
 

- พยายามหาแนวทางใหมๆ 
เปรียบเทียบกับแนวทาง
เดิม  
- นําเสนอแนวคิดใหมใน
การปรับปรุง 
 

- วิเคราะหและนําเสนอ
แนวทางเลือกใหมๆ มาใช
ในการพัฒนาและปรับปรุง
งาน 
- นําเสนอแนวทาง
ปรับปรุงงาน ที่เกี่ยวของ
กับหนวยงานอื่น 
 

- คิดหาแนวทาง ใหมๆ เพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ขององคกร 
- กระตุนและจูงใจใหผูอื่น 
นําเสนอ และประยุกต ใชแนว
คิดใหมๆในการทํางาน 

๔.   จริยธรรม - มีพฤติกรรมไมเหมาะสม
ทั้งใน เรื่องสวนตัวและ
สวนรวม 
- มีพฤติกรรมเลี่ยงการ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ

- มีพฤติกรรมไมเหมาะ
สมบางในบางครั้ง 
- มีพฤติกรรมเลี่ยงการ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑของ
สังคมบาง 

- มีพฤติกรรมเหมาะสมเป
นที่ยอมรับภายในองคกร 
- ปฏิบัติตามกฎเกณฑของ
สังคมเปนอยางดี 
- เห็นแกประโยชน

- มีพฤติกรรมเหมาะสม 
เปนที่ยอมรับทั้งภายใน
และภายนอกองคกร 
 

- เสียสละและทุมเทเพื่อองคกร
และสวนรวม 
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สังคมอยางเห็นไดชัด 
 

 สวนรวมมากกวา 
ประโยชนสวนตัว 

๕. การมุง
ผลสัมฤทธิ์ 
 

- ไมมีเปาหมายหรือ
แผนการ ทํางานประจําวัน 
- ขาดการกระตุนและสราง 
แรงจูงใจใหกับตนเอง 
- ทํางานประจําวันโดยไม
สนใจ รับรูความสําเร็จของ
งาน 

- รับรูเปาหมายและ
ความสําเร็จ ของการ
ทํางาน 
- คิดหาวิธีและแนวทาง
แกไข ปญหาแตไม
สําเร็จ 
 

- วางแผนและเปาหมายใน
การทํางานประจําวัน 
-มุงมั่นในการทํางานให
ประสบ ความสําเร็จ 
- พยายามหาวิธีแนวทางแก
ไข ปญหาดวยตนเอง 
- คิดหาวิธีและแนวทาง          
แกไข ปญหาแตไมสําเร็จ 

- วางแผนการทํางานไว
ลวงหนา 
- ตั้งใจทํางานใหสําเร็จ
อยางมีคุณภาพสูงกวา
มาตรฐาน 
- สอบถามและศึกษาเพื่อ
การเรียนรูสิ่งใหมๆ               
อยูเสมอ 
- คิดหาแนวทางหรือ
กิจกรรมเพื่อพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

-ตองการรับผิดชอบในงานที่   
ทาทายมากขึ้น 
-สรางบรรยากาศ และกระตุน
ใหคนอื่นเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานไดผลสําเร็จ 
-เปนแบบอยางของบุคคลที่
ประสบความสําเร็จในการงาน 

๖. การคิดวิเคราะห - ระบุรายการสิ่งตางๆ หรือ
ประเด็นตางๆ ไดโดยไม
เรียงลําดับกอนหลัง 
-  วางแผนงานไดโดยแตก

- ระบุไดวาอะไรเปนเหตุ
เปนผลแกกันใน
สถานการณหนึ่งๆ  
- แยกแยะขอดีขอเสียของ

- เชื่อมโยงเหตุปจจัยที่
ซับซอน อาทิ เหตุการณ
กรณีหนึ่งอาจมีสาเหตุได
หลายประการ หรือ

- แยกแยะองคประกอบ
ตางๆ ของประเด็น ปญหา
ที่มีเหตุปจจัยเชื่อมโยง
ซับซอนเปนรายละเอียดใน

- ใชกรรมวิธีการวิเคราะหทาง
เทคนิคที่เหมาะสมในการ
แยกแยะประเด็นปญหาที่
ซับซอนออกเปนสวนๆ 
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ประเด็นปญหาออกเปน
งาน หรือกิจกรรมตางๆ  

ประเด็นตางๆ ได 
- วางแผนงานไดโดย
จัดเรียงงาน หรือกิจกรรม
ตางๆ ตามลําดับ
ความสําคัญหรือความ
เรงดวน 

สามารถนําไปสูเหตุการณ
สืบเนื่องไดหลายประการ  
- วางแผนงานโดยกําหนด
กิจกรรม ขั้นตอนการ
ดําเนินงานตางๆ ที่มี
ผูเกี่ยวของหลายฝายได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 

ชั้นตางๆ อีกทั้งวิเคราะหวา
แงมุมตางๆ ของปญหา
หรือสถานการณหนึ่งๆ 
สัมพันธกันอยางไร 
คาดการณวาจะมีโอกาส
หรืออุปสรรคอะไรบาง 

- ใชเทคนิคการวิเคราะห
หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทาง
เลือกตางๆ ในการตอบคําถาม 
หรือแกปญหา รวมถึงพิจารณา
ขอดี ขอเสียของทางเลือกแตละ
ทาง 
- วางแผนงานที่ซับซอนโดย
กําหนดกิจกรรม ขั้นตอนการ
ดําเนินงานตางๆ ที่มีหนวยงาน
หรือผูเกี่ยวของหลายฝาย 
คาดการณปญหา อุปสรรค 
แนวทางการปองกันแกไข อีก
ทั้งเสนอแนะทางเลือกและขอดี
ขอเสียไวให 

๗. การมองภาพ          
องครวม 

- ใชกฎพื้นฐานหลักเกณฑ 
ตลอดจนหลักสามัญสํานึก
ทั่วไปในการปฏิบัติหนาที่ 

- พิจารณารูปแบบของ
ขอมูลแลวสามารถระบุ
แนวโนม หรือระบุขอมูลที่

- ประยุกตทฤษฎีหรือ
แนวคิดที่ซับซอนมาใช
พิจารณาสถานการณ

- พิจารณาสถานการณ 
ประเด็น หรือปญหา
ซับซอนดวยกรอบแนวคิด

- คิดนอกกรอบ พิจารณาสิ่ง
ตางๆ ในงานดวยมุมมองที่
แตกตางกัน อันนําไปสูการ
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ระบุประเด็นปญหา หรือ
แกปญหาในงาน 

ขาดหายไปได 
- ประยุกตประสบการณ
และบทเรียนในอดีตมาใช
ในการปฏิบัติหนาที่ ระบุ
ประเด็นปญหา หรือ
แกปญหาในงาน 

ปจจุบัน ระบุประเด็น
ปญหาหรือแกปญหาใน
งานไดอยางลึกซึ้ง แยบคาย 
แมในบางกรณี แนวคิดที่
นํามาใชและสถานการณที่
ประสบอยูดูเหมือนจะไมมี
ความเกี่ยวของเชื่อมโยงกัน
เลยก็ตาม 

และวิธีพิจารณาแบบมอง
ภาพองครวม และอธิบาย
ใหผูอื่นเขาใจไดโดยงาย 
- จัดการสังเคราะหขอมูล 
สรุปแนวคิด ทฤษฎี องค
ความรู ฯลฯ ที่ซับซอนเปน
คําอธิบายที่สามารถเขาใจ
ไดโดยงายและเปน
ประโยชนตองาน 

ประดิษฐคิดคน การสรางสรรค
และนําเสนอรูปแบบ วิธี 
ตลอดจนองคความรูใหมที่ไม
เคยปรากฏมากอนและเปน
ประโยชนตองาน ภาคราชการ 
หรือสังคมและประเทศชาติ
โดยรวม 

๘. การสั่งการตาม
อํานาจหนาที่ 

- สั่งการใหกระทําสิงตางๆ 
ตามมาตรฐานหรือตาม
กฎระเบียบขอบังคับที่
กําหนดไว 
- มอบหมายงานประจําใน
รายละเอียดใหผูอื่น
ดําเนินการ เพื่อตนเองจะ
ไดมีเวลาไปจัดการงาน

- ปฏิเสธขอเรียกรองของ
ผูอื่นหรือหนวยงานกํากับ
ดูแล (ทั้งในภาครัฐและ
เอกชน) ที่ขาดเหตุผลหรือ
ผิดกฎหมายและระเบียบที่
วางไว 
- กําหนดชัดวาพฤติกรรม
หรือการปฏิบัติงานใดของ

- กําหนดมาตรฐานผลงาน
แบบใหม แตกตาง หรือ
สูงขึ้น 
- สั่งใหไปปรับปรุงผลงาน
ในเชิงปริมาณหรือคุณภาพ
ใหเขาเกณฑมาตรฐาน 

- หมั่นควบคุมตรวจตรา
การปฏิบัติหนาที่ของ
หนวยงานที่อยูภายใตการ
กํากับดูแลใหเปนไปอยาง
ถูกตองตามกฎหมาย 
- ออกคําเตือนโดยชัดแจง
วาจะเกิดอะไรขึ้นหาก
ผลงานไมไดมาตรฐานที่

- ใชวิธีเผชิญหนาอยางเปดเผย
ตรงไปตรงมาเมื่อผูอื่นหรือ
หนวยงานภายใตการกํากับ
ดูแลมีปญหาผลงานหรือทําผิด
กฎหมายอยางรายแรง 
- ไลออกหรือจับกุมลงโทษใน
กรณีที่มีหลักฐานเหตุผล
สมควร 



ขีดความสามารถ
หลัก 

ตองปรับปรุง(๑) ต่ํากวา ๖๐ พอใช (๒)  ๖๐ - ๖๙ ดี (๓)  ๗๐ - ๗๙ ดีเดน (๔)  ๘๐ - ๘๙ ดีเยี่ยม (๕)  ๙๐ - ๑๐๐ 

ราชการอื่นๆ ที่มีผลใน
เชิงกลยุทธมากขึ้น 

ผูใตบังคับบัญชาหรือ
หนวยงานภายใตการกํากับ
ดูแลเปนที่ยอมรับไมได 
- ปรับสถานการณ เพื่อ
จํากัดทางเลือกของผูอื่น 
หรือ เพื่อบีบคั้นใหผูอื่น
ประพฤติปฏิบัติในกรอบที่
ถูกตองตามกฎหมายหรือ
ระเบียบปฏิบัติอื่นๆ 

กําหนดไวหรือกระทําการ
ละเมิดกฎหมาย 

๙. การสืบเสาะหา
ขอมูล 

- หาขอมูลโดยการถามจาก
ผูที่เกี่ยวของโดยตรง 
- ใชขอมูลที่มีอยู หรือหา
จากแหลงขอมูลที่มีอยูแลว 

- สืบเสาะปญหาหรือ
สถานการณอยางลึกซึ้งกวา
การตั้งคําถามตามปรกติ
ธรรมดา 
- สืบเสาะจากผูที่ใกลชิด
กับเหตุการณ หรือประเด็น
ปญหามากที่สุด 

- ซักถามคําถามเจาะลึก
อยางตอเนื่อง เพื่อหาตนตอ
ของสถานการณ ปญหา 
หรือโอกาสที่ซอนเรนอยู
ในเบื้องลึก 
- สอบถามทัศนะความ
คิดเห็น ภูมิหลังประวัติ
ความเปนมา ประสบการณ 

- ดําเนินการเก็บขอมูลที่
จําเปนในชวงเวลาหนึ่งๆ 
อยางเปนระบบ 
- สืบคนจากแหลงขอมูลที่
แปลกใหมแตกตางจาก
ปรกติธรรมดาทั่วไป 
- ลงมือสืบคนวิจัยเอง หรือ
มอบหมายใหผูอื่นเก็บ

- วางระบบการสืบคน เพื่อใหมี
ขอมูลที่ทันเหตุการณปอนเขา
มาอยางตอเนื่อง 
- กําหนดมอบหมายใหผูอื่นทํา
การสืบคนหาขอมูลใหอยาง
สม่ําเสมอเปนกิจวัตร 
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ฯลฯ จากผูรูที่ไมได
เกี่ยวของโดยตรง 

ขอมูลอยางเปน
กิจจะลักษณะจาก
หนังสือพิมพ นิตยสาร 
ระบบสืบคนโดยอาศัย
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ตลอดจนแหลงขาวตางๆ  

๑๐. ความเขาใจ           
ขอแตกตาง                
ทางวัฒนธรรม 

- ภาคภูมิใจในวัฒนธรรม
ไทย แตในขณะเดียวกันก็
เห็นคุณคาและแสดงความ
สนใจเรียนรูวัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียม ประเพณี
ปฏิบัติของชนชาติตางๆ  
- ไมแสดงอาการดูถูก
วัฒนธรรมอื่นวาดอยกวา 
- เห็นความจําเปนในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
ตนใหสอดคลองกับบริบท

- เขาใจมารยาท กาลเทศะ 
และธรรมเนียมปฏิบัติของ
วัฒนธรรมที่แตกตางและ
พยายามปรับตัวให
สอดคลองกลมกลืน 
- สื่อสารและสนทนาดวย
วิธีการเนื้อหาและถอยคําที่
เหมาะสมกับวัฒนธรรม
ของชนชาติตางๆ  

- เขาใจบริบท และบรรทัด
ฐานที่แฝง อยูใน
วัฒนธรรมตางๆ  
- เขาใจรากฐานทาง
วัฒนธรรมที่แตกตางกัน
ของบุคคลอันทําใหเขาใจ
วิธีการปฏิบัติงานหรือ
ความคิดเห็นของบุคคล
แตกตางกัน 
- ไมดวนสรุปบุคคลจาก
ประสบการณหรือความ

- สรางความยอมรับนับถือ 
ไววางใจในหมูผูคนตาง
วัฒนธรรม เพื่อประสาน
ความรวมมือและ
สัมพันธไมตรีอันดี 
- ริเริ่มเพื่อสนับสนุนให
เกิดการทํางานรวมกัน เพื่อ
เชื่อมสัมพันธภาพระหวาง
ประเทศทั้งระดับทวิภาคี 
และพหุภาคี 

ไกลเกลี่ยขอพิพาทระหวาง
วัฒนธรรมที่แตกตางกันบน
พื้นฐานของความเขาใจอยาง
ลึกซึ้งในแตละวัฒนธรรม 
- ปรับเปลี่ยนกลยุทธ ทาที ให
เหมาะสมสอดคลองกับ
วัฒนธรรมที่แตกตาง เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการเจรจาตอรอง 
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ทางวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป
ในที่ตางๆ  

แตกตางทางวัฒนธรรม 
เชื้อชาติ เผาพันธุแตใช
ความรูนั้นใหเปน
ประโยชนในการสื่อสาร
ทําความเขาใจและ
สรางสรรคผลสัมฤทธิ์เพื่อ
ประโยชนรวมกัน 

๑๑. ความเขาใจผูอื่น - เขาใจความหมายที่ผูอื่น
สื่อสารดวยภาษาโดย
สื่อสารตางๆ สามารถจับ
ใจความได สรุปเนื้อหา
เรื่องราวไดถูกตองครบ
ประเด็น 

- เขาใจทั้งเนื้อหาของสาร
และนัยเชิงอารมณ (จาก
การสังเกตอวัจนภาษา เชน 
ทาทาง การแสดงออกทาง
สีหนา หรือน้ําเสียง) ของ      
ผูที่ติดตอดวย 

- สามารถตีความหมาย
เบื้องลึกที่ไมไดแสดงออก
อยางชัดเจนในคําพูดหรือ
น้ําเสียง 
- เขาใจความคิด ความ
กังวล หรือความรูสึกของ
ผูอื่น ณ เวลาขณะนั้น ทั้งที่
แสดงออกมาเพียงเล็กนอย 
หรือไมไดแสดงออกเลยก็
ตาม 

- แสดงความเขาใจในนัย
ของพฤติกรรมและอารมณ
ความรูสึกของผูอื่น 
- ใชความเขาใจในบุคคล
นั้นใหเปนประโยชนใน
การผูกมิตรทําความรูจัก 
หรือติดตอประสานงานใน
โอกาสตางๆ  

- แสดงความเขาใจเบื้องลึกถึง
สาเหตุของพฤติกรรม หรือ
ปญหาของผูอื่นตลอดจนเขาใจ
สาเหตุหรือแรงจูงใจในระยะ
ยาวของพฤติกรรมและ
ความรูสึกของผูอื่น 
- สามารถแสดงทัศนคติที่เปน
ธรรมและเหมาะสมเกี่ยวกับ
จุดออนและจุดเดนทาง
พฤติกรรมและลักษณะนิสัย
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- สามารถระบุลักษณะนิสัย
หรือจุดเดนอยางใดอยาง
หนึ่งของผูที่ติดตอดวยได 

ของผูอื่น 
- มีจิตวิทยาในการใชความ
เขาใจผูอื่นเพื่อเปนพื้นฐานใน
การทํางานรวมกัน การเจรจา
ทําความเขาใจ การใหความรู
หรือใหบริการ การสอนงาน 
การพัฒนาบุคลากร ฯลฯ ตาม
ภารกิจในงาน 

๑๒. ความเขาใจ
องคกรและระบบ
ราชการ 

- เขาใจสายการบังคับ
บัญชาและโครงสราง
องคกรของหนวยงานที่ตน
สังกัดอยู กฎระเบียบ 
ตลอดจนขั้นตอน
กระบวนการปฏิบัติงาน
ตางๆ และนําความเขาใจนี้
มาใชในการติดตอ
ประสานงาน รายงานผล 

- เขาใจสัมพันธภาพอยาง
ไมเปนทางการระหวาง
บุคคลในองคกร ตลอดจน
ผูมีอํานาจตัดสินใจและผูมี
อิทธิพลตอการตัดสินใจใน
ระดับตางๆ และนําความ
เขาใจนี้มาใชประโยชน
โดยมุงผลสัมฤทธิ์และ
ประโยชนของภาคราชการ

- เขาใจวัฒนธรรม 
ประเพณีปฏิบัติ คานิยม
ขององคกรภาครัฐโดยรวม 
วิธีการสื่อสารใหมี
ประสิทธิภาพ ฯลฯ และนํา
ความเขาใจนี้มาใช
ประโยชนในงาน 
- เขาใจขอจํากัดขององคกร 
รูวาสิ่งใดอาจกระทําได

- เขาใจนโยบายภาครัฐ
ภาพรวม อีกทั้งเขาใจผลที่
จะมีตอหนวยงานและ
บทบาทหนาที่ของตนทั้ง
ในภาคนโยบายและ
ภาคปฏิบัติ 
- เขาใจกลไกและ
สัมพันธภาพระหวางภาค
การเมืองและระบบราชการ 

- เขาใจมูลเหตุพื้นฐานของ
พฤติกรรมองคกรในหนวยงาน
ของตนและของภาครัฐ
โดยรวม ตลอดจนปญหา และ
โอกาสที่มีอยู และนําความ
เขาใจนี้มาขับเคลื่อนการ
ปฏิบัติงานในสวนที่ตนดูแล
รับผิดชอบอยูอยางเปนระบบ 
- เขาใจประเด็นปญหาทาง
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ฯลฯ ในหนาที่ไดถูกตอง เปนสําคัญ หรือไมอาจกระทําให
บรรลุผลไดในสถานการณ
ตางๆ เพื่อใชพิจารณา
ดําเนินการตางๆ ในงาน
ตามกาลเทศะที่เหมาะสม 

เพื่อใชในการผลักดัน
ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ
ไดอยางมีประสิทธิภาพใน
จังหวะโอกาสที่เหมาะสม
ใหบรรลุผลเปนประโยชน
ตอสวนรวมตามแผนงานที่
กําหนดไว 

การเมือง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ 
ทั้งภายในและภายนอกประเทศ
ที่มีผลกระทบตอนโยบาย
ภาครัฐและภารกิจของ
หนวยงานของตน เพื่อใชแปลง
วิกฤตใหเปนโอกาส กําหนด
จุดยืนและทาทีตามภารกิจใน
หนาที่ไดอยางสอดคลอง
เหมาะสมโดยมุงประโยชน
ของชาติเปนสําคัญ 

๑๓. การดําเนินการ
เชิงรุก 

- เล็งเห็นโอกาสใน
ขณะนั้นและไมรีรอที่จะ
นําโอกาสนั้นมาใช
ประโยชนในงาน 
- เล็งเห็นปญหา อุปสรรค 
และลงมือหาวิธีแกไขโดย
ไมรอชา 

- ลงมืออยางฉับไวเมื่อเกิด
ปญหาเฉพาะหนาหรือใน
เวลาวิกฤต 
- กระทําการแกไขปญหา
อยางเรงดวนในขณะที่คน
สวนใหญจะวิเคราะห
สถานการณกอนและรอให

- คาดการณและลงมือ
กระทําการลวงหนาเพื่อ
สรางโอกาส หรือ
หลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดขึ้นไดในระยะเวลา   
๓ เดือน ขางหนา 
-  ทดลองใชวิธีการที่แปลก

- คาดการณและลงมือ
กระทําการลวงหนาเพื่อ
สรางโอกาส หรือ
หลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดขึ้นไดในระยะเวลา   
๔-๑๒ เดือน ขางหนา 
- คิดนอกกรอบเพื่อหา

- คาดการณและลงมือกระทํา
การลวงหนาเพื่อสรางโอกาส 
หรือหลีกเลี่ยงปญหาที่อาจ
เกิดขึ้นไดในระยะเวลามากวา 
๑๒ เดือนขางหนา 
- สรางบรรยากาศของการคิด
ริเริ่มใหเกิดขึ้นในหนวยงาน
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ปญหาคลี่คลายไปเอง 
- รูจักพลิงแพลง ยืดหยุน 
ประนีประนอมเมื่อเผชิญ
อุปสรรค 
- มีใจเปดกวาง ยอมรับ
ความคิดแปลกใหมและ
แหวกแนวที่อาจเปน
ประโยชนตอการแกไข
ปญหา 

ใหมในการแกไขปญหา
หรือสรางสรรคสิ่งใหม
เกิดขึ้นในวงราชการ 

วิธีการที่แปลกใหมและ
สรางสรรคในการแกไข
ปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้น
ในอนาคต 

และกระตุนใหเพื่อนรวมงาน
เสนอความคิดใหมๆ ในการ
ทํางาน เพื่อแกปญหาหรือสราง
โอกาสในระยะยาว 

๑๔. ความยืดหยุน 
ผอนปรน 

- ปรับตัวไดแมประสบ
ความยากลําบากทาง
กายภาพในงาน ไมยึดติด
กับความสะดวกสบาย 
วัตถุแสดงฐานะทางสังคม 
หรือระดับอาวุโสในงาน 

- ยอมรับและเขาใจความ
คิดเห็นของผูอื่น 
- เต็มใจที่จะเปลี่ยน
ความคิด ทัศนคติเมื่อไดรับ
ขอมูลใหม หรือหลักฐานที่
ขัดแยงกับความคิดเดิม 

- มีความคลองตัวในการ
ปฏิบัติหนาที่ ใชกฎเกณฑ 
กระบวนการปฏิบัติงาน
อยางยืดหยุน มี
วิจารณญาณในการปรับตัว
ใหเขากับสถานการณ
เฉพาะหนาเพื่อใหเกิด
ผลสัมฤทธิ์ในการ

- ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ดําเนินงาน ใหเขากับ
สถานการณ แตยังคง
เปาหมายเดิมไว 
- ปรับแกไขกฎระเบียบ
ขั้นตอนการทํางานที่
ลาสมัย เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของ

- ปรับแผนกลยุทธทั้งหมด
เพื่อใหเหมาะสมกับ
สถานการณเฉพาะหนา 
- ทบทวน สังคายนา 
กฎระเบียบและวิธีการทํางาน
ของหนวยงานที่ดูแล
รับผิดชอบอยูใหมทั้งหมด เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพของ



ขีดความสามารถ
หลัก 

ตองปรับปรุง(๑) ต่ํากวา ๖๐ พอใช (๒)  ๖๐ - ๖๙ ดี (๓)  ๗๐ - ๗๙ ดีเดน (๔)  ๘๐ - ๘๙ ดีเยี่ยม (๕)  ๙๐ - ๑๐๐ 

ปฏิบัติงาน หรือเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร 

หนวยงาน หนวยงาน 
- ปรับเปลี่ยนองคกร สายการ
บังคับบัญชา เปนการเฉพาะกิจ 
เพื่อใหสามารถตอบสนองตอ
สถานการณเฉพาะหนาไดอยาง
เหมาะสม 

๑๕. สภาวะผูนํา - กําหนดประเด็นหัวขอใน
การประชุม วัตถุประสงค 
ควบคุมเวลา และแจกแจง
หนาที่รับผิดชอบใหแก
บุคคลในกลุมได 
- แจงขาวสารความเปนไป
ใหผูที่จะไดรับผลกระทบ
จากการตัดสินใจรับทราบ
อยูเสมอแมไมจําเปนตอง
กระทํา 
- อธิบายเหตุผลในการ

- สงเสริมใหกลุมทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ 
- ลงมือกระทําการเพื่อ
ชวยเหลือใหกลุมปฏิบัติ
หนาที่ไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ 
- กําหนดเปาหมาย ทิศทาง
ที่ชัดเจน ใชโครงสรางที่
เหมาะสม เลือกคนให
เหมาะสมกับงาน หรือใช
วิธีการอื่นๆ เพื่อชวยสราง

- เปนที่ปรึกษาและใหการ
ดูแลผูใตบังคับบัญชา 
- ปกปองผูใตบังคับบัญชา
และชื่อเสียงขององคกร 
- จัดหาบุคลากร ทรัพยากร 
หรือขอมูลที่สําคัญมาให
เมื่อองคกรตองการ เพื่อให
การสนับสนุนที่จําเปนแก
ผูใตบังคับบัญชา 
- ชวยเหลือให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึง

- กําหนดธรรมเนียมปฏิบัติ
ประจํากลุมและประพฤติ
ตนเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา 
- ยึดหลักธรรมาภิบาล    
(นิติธรรม คุณธรรม 
โปรงใส ความมีสวนรวม 
ความรับผิดชอบ ความ
คุมคา) ในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา 
- สนับสนุนการมีสวนรวม

- สื่อสารวิสัยทัศนที่มีพลัง 
สามารถรวมใจคนและสราง
แรงบันดาลใจให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติงานใหภารกิจสําเร็จ
ลุลวงไดจริง 
- เปนผูนําในการปรับเปลี่ยน
องคกร ผลักดันใหการ
ปรับเปลี่ยนดําเนินไปไดอยาง
ราบรื่นและประสบความสําเร็จ
ไดดวยกลยุทธและ



ขีดความสามารถ
หลัก 

ตองปรับปรุง(๑) ต่ํากวา ๖๐ พอใช (๒)  ๖๐ - ๖๙ ดี (๓)  ๗๐ - ๗๙ ดีเดน (๔)  ๘๐ - ๘๙ ดีเยี่ยม (๕)  ๙๐ - ๑๐๐ 

ตัดสินใจใหผูอื่นทราบ สภาวะที่จะทําใหกลุม
ทํางานไดดีขึ้น 
- เปดใจกวางรับฟงความ
คิดเห็นของผูอื่นเพื่อ
สนับสนุนใหกลุมหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
- สรางขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน หรือใหโอกาส
ผูใตบังคับบัญชาในการ
แสดงศักยภาพการทํางาน
อยางเต็มที่ เพื่อเสริม
ประสิทธิภาพ 

การปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้น
ภายในองคกรและความ
จําเปนของการปรับเปลี่ยน
นั้นๆ  

ของผูใตบังคับบัญชาใน
การอุทิศตนใหกับการ
ปฏิบัติงานเพื่อสนอง
นโยบายประเทศและบรรลุ
ภารกิจของรัฐ 

วิธีดําเนินการที่เหมาะสม 
- มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตและ
เตรียมการสรางกลยุทธใหกับ
องคกรในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงนั้นๆ 



๒.   ผลการดําเนินงานของคณบดี 
ประเด็นการประเมินผล : ผลสําเร็จตามแผนปฏิบตัิราชการ ๔ ป 
ตัวชี้วัดท่ี ๑  ระดับความสําเร็จของรอยละเฉล่ียถวงน้ําหนักในการบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบตัิ

ราชการ ๔ ป  
น้ําหนัก :  รอยละ ๕๐ 

วัตถุประสงค :  
 เพื่อให คณบดี ผูบริหารคณะของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีสวนรวมรับผิดชอบ         
ผลการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการที่กําหนดไว  

คําอธิบาย :  
พิจารณาจากระดับความสําเร็จของการบรรลุเปาหมายแตละตัวช้ีวัดตามบันทึกขอตกลงการ

ปฏิบัติราชการของคณบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี     

ตารางและสูตรการคํานวณ : 

เกณฑการใหคะแนน 
ตัวชี้วัด (i) น้ําหนัก(Wi) ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

คะแนนที่
ได (SMi) 

คะแนนเฉลี่ย 
ถวงน้ําหนัก     
(Wi x SMi) 

KPISM 1 W1      SM1 (W1 x SM1) 
KPISM 2 W2      SM2 (W2 x SM2) 

. .      . . 

. .      . . 
KPISM i Wi      SMi (Wi x SMi) 

 Σ Wi = 1  Σ (Wi x SMi) 

 

คะแนนเฉลี่ยถวงน้ําหนักระดับความสําเร็จของรอยละของเปาหมายแตละตัวช้ีวัดที่บรรลุผล
สําเร็จ ตามแผนปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี เทากับ 
    

 Σ   (Wi x SMi)         หรือ        (W1 x SM1) + (W2 x SM2) + ... + (Wi x SMi) 

         Σ Wi        W1+ W2 +...+ Wi 
 
 

ตามที่คณะกรรมการติดตาม  ตรวจสอบฯ 
เจรจาขอตกลงและประเมินผลเจรจากําหนด
กับคณบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 



โดยที่ : 
W หมายถึง น้ําหนกัความสาํคัญที่ใหกับตวัช้ีวดัที่กําหนดขึ้นจากแผนปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏรําไพพรรณี และผลรวมของน้ําหนกัของทุก KPISM (Σ Wi) =  1  โดยท่ี น้าํหนกั
รอยละของตวัช้ีวัดแตละลําดบั (i) ซ่ึงเปนผลจากขอตกลงการเจรจาระหวาง
คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบฯ เจรจาขอตกลงและประเมินผลกับมหาวิทยาลัยราช
ภัฏรําไพพรรณ ี

SM หมายถึง คะแนนที่ไดจากการเทียบรอยละของผลสําเร็จตามเปาหมายของตัวช้ีวดัที่เกิดขึ้นจริงกับ
เกณฑการใหคะแนน 

i  หมายถึง ลําดับที่ของตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นตามแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง i = 1, 2,…, n  
 
เกณฑการใหคะแนน  :  

ชวงปรับเกณฑการใหคะแนน +/- 1 ตอ 1 คะแนน โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑ Σ (Wi x SMi) = 1 
๒ Σ (Wi x SMi) = 2 
๓ Σ (Wi x SMi) = 3 
๔ Σ (Wi x SMi) = 4 
๕ Σ (Wi x SMi) = 5 

 
 
 



ประเด็นการประเมินผล : ผลงานดานสมรรถนะ (Competency) 
ตัวชี้วัดท่ี ๒  รอยละของผลงานดานสมรรถนะ 
น้ําหนัก :  รอยละ ๕๐ 

วัตถุประสงค :  
 เพื่อใหอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี มีศักยภาพ สมรรถนะ คุณลักษณะ               
เชิงพฤติกรรมที่พึงประสงค 

คําอธิบาย :  
ผลงานดานสมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายใตปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ

ผลักดันใหปจเจกบุคคล นั้น สรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนด 
ผลงานดานสมรรถนะ หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills)  และคุณลักษณะ            

สวนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่สงผลตอการแสดง พฤติกรรม (Behavior)                
ที่จําเปน และมีผลทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน 

ประเภทของผลงานดานสมรรถนะ  แบงออกเปน 3 ประเภท  ดังนี้ 
 ๑. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออก
ของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคการ ที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ 
และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม  ถาพนักงานทุกคนในองคการมีขีดความสามารถประเภทนี้ 
ก็จะมีสวนที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได ขีดความสามารถชนิดนี้      
จะถูกกําหนดจากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก หรือกลยุทธขององคการ  

๒. ขีดความสามารถดานการบริหาร (Managerial  Competency)  คือ ความรู ความสามารถ
ดานการบริหารจัดการ เปนขีดความสามารถที่มีไดทั้งในระดับผูบริหารและระดับพนักงานโดย               
จะแตกตางกันตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ (Role – Based) แตกตางตามตําแหนง
ทางการบริหาร งานที่รับผิดชอบ ซ่ึงบุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางานเพื่อใหงาน
สําเร็จ  และตองสอดคลองกับแผนกลยุทธ  วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ เชน การวางแผน                   
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  ความรู เกี่ยวกับธุรกิจ  การคํานึงถึงตนทุน  การทํางานเปนทีม                    
การติดตอส่ือสาร การแกปญหาและตัดสินใจ ภาวะผูนํา ความคิดสรางสรรค การเสริมสราง
นวัตกรรมใหม  เปนตน  
 ๓. ขีดความสามารถตามตําแหนงงาน (Functional Competency) คือ ความรู                       
ความ สามารถในงานซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ     
(Job – Based) เชน ตําแหนงวิศวกรควรตองมีความรูทางดานวิศวกรรม  นักบัญชี ควรตองมีความรู
ทางดานการบัญชี เปนตน หนาที่งานที่ตางกัน ความสามารถในงานยอมจะแตกตางกันตามอาชีพ 



ซ่ึงอาจเรียกขีดความสามารถชนิดนี้ สามารถเรียก Functional Competency หรือเปน                            
Job  Competency  เปน Technical  Competency  ก็ได อาจกลาวไดวาขีดความสามารถชนิดเปน               
ขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของ
บุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหนาที่หรืองานที่รับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย แมวาหนาที่งานเหมือนกัน 
ไมจําเปนวาคนที่ปฏิบัติงานในหนาที่นั้นจะตองมีความสามารถเหมือนกัน 
 
เกณฑการใหคะแนน : 
 กําหนดเกณฑการใหคะแนน  ๕ ระดับ พิจารณาจากรอยละผลการประเมินผลงาน                  
ดานสมรรถนะ ตามแบบประเมินผลงานดานสมรรถนะ 
  

ระดับคะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑ รอยละ  ๗๐ 

๒ รอยละ  ๗๕ 

๓ รอยละ  ๘๐ 

๔ รอยละ  ๘๕ 

๕ รอยละ  ๙๐ 

 
 
 
 



ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 



ตัวชี้วัดอธิการบด ี
 
         ยุทธศาสตร ที่ 1 

 
คาเกณฑวัดในป 52 เกณฑการวัดผลการดําเนินการ หนวยวัด รอยละ 

1 2 3 4 5 

การปรับคาเกณฑวัด 

ยุทธศาสตรที่ 1. การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยใหมีความ
เขมแข็ง ยั่งยืนและสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน 

        

        ตั วชี้ วั ดที่1 . 1  สั ดส วนผู เ รี ยนสายวิทยาศาสตร ต อสาย
สังคมศาสตรในมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 

รอยละ  20 : 80 25 : 75 30:70 35 : 65 40 : 60  

        ตัวชี้วัดที่ 1.2 รอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต รอยละ  65 70 75 80 85  

        ตัวชี้วัดที่ 1.3 รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีที่ไดงานทํา
หรือประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป 

รอยละ  70 75 80 85 90  

        ตัวชี้วัดที่ 1.4 รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีที่ไดงานทํา
ตรงสาขาที่สําเร็จการศึกษา 

รอยละ  60 65 70 75 80  

 
 
 
 
 
 
 
 



           ยุทธศาสตร ที่ 2 
 

คาเกณฑวัดในป 52 เกณฑการวัดผลการดําเนินการ หนวยวัด รอยละ 

1 2 3 4 5 

การปรับคาเกณฑวัด 

ยุทธศาสตร ที่  2 การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต  การพัฒนาครู   
และบุคลากรทางการศึกษา 

        

        ตัวชี้วัดที่ 2.1 จํานวนหลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต (5 ป) หลักสูตร  4 5 6 7 8  

        ตัวชี้วัดที่ 2.2  จํานวนนักศึกษาที่เรียนสาขาครุศาสตรบัณฑิต
(5ป) 

จํานวน
นักศึกษา 

 240 270 300 330 360  

        ตัวชี้วัดที่ 2.3 รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีครุศาสตร   
(5 ป) ที่ไดงานทําหรือประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป 

รอยละ  70 75 80 85 90  

       ตัวชี้วัดที่ 2.4  รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีครุศาสตร   
(5 ป) ที่ไดงานทําตรงสาขาที่สําเร็จการศึกษา 

รอยละ  60 65 70 75 80  

       ตัวชี้วัดที่ 2.5 รอยละของระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตครุ
ศาสตร (5 ป) 

ระดับ  65 70 75 80 85  

 
 
 
 
 
 
 
 



        ยุทธศาสตร ที่ 3 
 

คาเกณฑวัดในป 52 เกณฑการวัดผลการดําเนินการ หนวยวัด รอยละ 

1 2 3 4 5 

การปรับคาเกณฑวัด 

ยุทธศาสตรที่ 3 การวิจัยและพัฒนาที่เชื่อมโยงสูภูมิปญญาทองถิ่น
เพื่อสงเสริมอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและความหลากหลายทาง
ชีวภาพอยางสมดุลและยั่งยืน 

        

        ตัวชี้วัดที่ 3.1 จํานวนผลงานวิจัยที่นํามาใชในการพัฒนาองคกร
และทองถิ่น 

จํานวน
โครงการ 

 8 10 12 14 16  

        ตั วชี้ วั ดที่3 . 2  จํ านวนผลงานวิ จั ยที่ ส ง เสริ ม รั กษาฐาน
ทรัพยากรธรรมชาติและความหลากหลายทางชีวภาพ 

จํานวน
โครงการ 

 8 10 12 14 16  

        ตัวชี้วัดที่ 3.3 รอยละของงานวิจัยหรืองานสรางสรรค ที่ตีพิมพ
เผยแพรในวารสารระดับชาติตออาจารยประจํา 

รอยละ  4 6 8 10 12  

       ตัวชี้วัดที่ 3.4 รอยละของงานวิจัยหรืองานสรางสรรค ที่นํามาใช
อันกอใหเกิดประโยชนอยางชัดเจนตออาจารยประจํา/หรือนักวิจัย
ประจํา 

รอยละ  6 8 10 12 14  

       ตัวชี้วัดที่ 3.5 รอยละของผลงานวิชาการที่ไดรับการจดลิขสิทธิ์
และไดรับรองคุณภาพจากหนวยงานที่เชื่อถือไดตออาจารยประจํา/
หรือนักวิจัยประจํา 

รอยละ  60 65 70 75 80  

 
 
 
 



        ยุทธศาสตร ที่ 4 
 

คาเกณฑวัดในป 52 เกณฑการวัดผลการดําเนินการ หนวยวัด รอยละ 

1 2 3 4 5 

การปรับคาเกณฑวัด 

ยุทธศาสตรที่ 4 บริการทางวิชาการแบบมีสวนรวมบนพื้นฐานความ
ตองการของสังคม ชุมชนและทองถิ่น 

        

       ตัวชี้วัดที่ 4.1 จํานวนโครงการบริการทางวิชาการที่ใหบริการแก
ชุมชนและสังคม 

จํานวน
โครงการ 

 12 14 16 18 20  

       ตัวชี้วัดที่ 4.2 จํานวนประชากรที่ไดรับการบริการทางวิชาการ
และการพัฒนา 

จํานวนคน  5,500 6,500 7,500 8,500 9,500  

       ตัวชี้วัดที่ 4.3 กลุมเปาหมายที่รับบริการทางวิชาการ* 
                            มีความรูความเขาใจ 
                            มีความพึงพอใจ 
                            มีการนําความรูไปใช 

 
รอยละ 
รอยละ 
รอยละ 

  
80/65 
70/65 
65/55 

 
85/70 
75/70 
70/60 

 
90/75 
80/75 
75/65 

 
95/80 
85/80 
90/85 

 
100/85 
90/85 
95/90 

 

      ตัวชี้วัดที่ 4.4  จํานวนโครงการที่สงเสริมและสนับสนุนงานตาม
แนวพระราชดําริ 

จํานวน
โครงการ 

 6 7 8 9 10  

 
* หมายเหตุ มิติประเมินผลโครงการแตละโครงการขึ้นอยูกับกลุมเปาหมายมีรายละเอียดดังนี้ 

กลุมเปาหมาย มิติการประเมินแตละโครงการ 

ครู/อาจารยนักวิชาการ/นิสิตนักศึกษา ชาวบาน/นักเรียน/ชุมชน/สังคม 
1. ความรูความเขาใจขงกลุมเปาหมาย ไมนอยกวารอยละ 90 ไมนอยกวารอยละ 75 
2. ความพึงพอใจของกลุมเปาหมาย ไมนอยกวารอยละ 80 ไมนอยกวารอยละ 75 
3. การนําความรูไปใชของกลุมเปาหมาย ไมนอยกวารอยละ 75 ไมนอยกวารอยละ 65 



        ยุทธศาสตร ที่ 5 
 

คาเกณฑวัดในป 52 เกณฑการวัดผลการดําเนินการ หนวยวัด รอยละ 

1 2 3 4 5 

การปรับคาเกณฑวัด 

ยุทธศาสตรที่ 5 อนุรักษ ฟนฟูและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมทองถิ่น
ภาคตะวันออก 

        

       ตัวชี้วัดที่ 5.1   จํานวนโครงการ /กิจกรรมในการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

จํานวน
โครงการ 

 6 8 10 12 14  

       ตั ว ชี้ วั ดที่  5 . 2   จํ านวนผู มี ส วนร วม ในก ารทํ านุ บํ า รุ ง
ศิลปวัฒนธรรม 

จํานวน
ประชากร 

 4,000 4,500 5,000 5,500 6,000  

       ตัวชี้วัดที่ 5.3 กลุมเปาหมายที่เขารวมกิจกรรม 
                            มีความรูความเขาใจ 
                             มีความพึงพอใจ 
                     

 
รอยละ 
รอยละ 

  
80/65 
70/65 

 
85/70 
75/70 

 
90/75 
80/75 

 
95/80 
85/80 

 
100/85 
90/85 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

        ยุทธศาสตร ที่ 6 
 

คาเกณฑวัดในป 52 เกณฑการวัดผลการดําเนินการ หนวยวัด รอยละ 

1 2 3 4 5 

การปรับคาเกณฑวัด 

ยุทธศาสตรที่ 6 การพัฒนาระบบการบริหารมหาวิทยาลัยตาม
หลักการบริหารที่ดี 

        

       ตัวชี้วัดที่ 6.1  ระดับความสําเร็จของเปาหมายตามยุทธศาสตร ระดับ  1 2 3 4 5  

       ตัวชี้วัดที่ 6.2 ภาวะผูนําของผูบริหารทุกระดับของสถาบัน ระดับ  1 2 3 4 5  

       ตัวชี้วัดที่ 6.3 ระดับความสําเร็จในการเปดโอกาสใหประชาชน
เขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและรวมติดตามตรวจสอบ
ผลการปฏิบัติราชการ 

ระดับ  1 2 3 4 5  

      ตัวชี้วัดที่ 6.4  ระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบฐานขอมูล
อุดมศึกษาดานนักศึกษา บุคลากร หลักสูตรและการเงินอุดมศึกษา
และระบบขอมูลภาวการณมีงานทําของบัณฑิต 

ระดับ  1 2 3 4 5  

      ตัวชี้วัดที่ 6.5 ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากร และการ
จัดการความรูเพื่อพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ระดับ  1 2 3 4 5  

      ตัวชี้วัดที่ 6.6 ระดับความสําเร็จของการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพคณาจารยของมหาวิทยาลัย 

ระดับ  1 2 3 4 5  

 
 
 
 



สรุปผลการประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย อธิการบดี และคณบด ีประจําป
งบประมาณ   พ.ศ. 2552 

 

ประเภทที่ 1  การประเมินผลงานของมหาวิทยาลัย 
(1) 

ตัวชี้วัด 
(2) 

น้ําหนัก
ภายใน
ตัวชี้วัด 

(3) 
เปาหมาย  
ตามแผน 

(4) 
ผลการ

ดําเนินงาน
จริง 

(5) 
ผล

คะแนน
ท่ีได 

(6) 
คะแนน    
ถวง

น้ําหนัก 
((5)x(2)) 

1.   ผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 70     
1.1   ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป      

1 ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวง
น้ํ าหนั ก ในการบรรลุ เ ป าหมายตาม
แผนปฏิบัติราชการ 4 ป 

50     

 ยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาศักยภาพทรัพยากร
มนุษยใหมีความเขมแข็ง ย่ังยืนและสอดคลอง
กับความตองการของตลาดแรงงาน 

     

 1.1  สัดสวนผู เรียนสายวิทยาศาสตรตอสาย
สังคมศาสตรในมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 

 30:70    

 1.2 รอยละของระดับความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิต 

 75    

 1.3 รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีที่ไดงาน
ทําหรือประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป 

 80    

 1.4 รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีที่ไดงาน
ทําตรงสาขาที่สําเร็จการศึกษา 

 70    

 ยุทธศาสตรท่ี 2 การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต 
การพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา 

     

 2.1 จํานวนหลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต (5 ป)  6    

 2.2 จํานวนนักศึกษาที่ เรียนสาขาครุศาสตร
บัณฑิต(5ป) 

 300    

 2.3  รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีครุ
ศาสตร (5 ป) ที่ไดงานทําหรือประกอบอาชีพ

 80    
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อิสระภายใน 1 ป 

 2.4   รอยละของบัณฑิตระดับปริญญาตรีครุ
ศาสตร  (5 ป) ที่ไดงานทําตรงสาขาที่สําเร็จ
การศึกษา 

 70    

 2.5 รอยละของระดับความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิตครุศาสตร (5 ป) 

 75    

 ยุทธศาสตรท่ี 3 การวิจัยและพัฒนาที่เชื่อมโยงสู
ภู มิ ป ญญ าท อ ง ถิ่ น เ พื่ อ ส ง เ ส ริ ม อนุ รั ก ษ
ทรัพยากรธรรมชาติและความหลากหลายทาง
ชีวภาพอยางสมดุลและยั่งยืน 

     

 3.1 จํานวนผลงานวิจัยที่นํามาใชในการพัฒนา
องคกรและทองถิ่น 

 12    

 3.2  จํานวนผลงานวิจัยที่สง เสริมรักษาฐาน
ทรัพยากรธรรมชาติและความหลากหลายทาง
ชีวภาพ 

 12    

 3.3 รอยละของงานวิจัยหรืองานสรางสรรค ที่
ตีพิมพเผยแพรในวารสารระดับชาติตออาจารย
ประจํา 

 8    

 3.4 รอยละของงานวิจัยหรืองานสรางสรรค ที่
นํามาใชอันกอใหเกิดประโยชนอยางชัดเจนตอ
อาจารยประจํา/หรือนักวิจัยประจํา 

 10    

 3.5 รอยละของผลงานวิชาการที่ไดรับการจด
ลิขสิทธิ์และไดรับรองคุณภาพจากหนวยงานที่
เช่ือถือไดตออาจารยประจํา/หรือนักวิจัยประจํา 

 70    

 ยุทธศาสตรท่ี 4 บริการทางวิชาการแบบมีสวน
รวมบนพื้นฐานความตองการของสังคม ชุมชน
และทองถิ่น 

     

 4.1 จํานวนโครงการบริการทางวิชาการที่
ใหบริการแกชุมชนและสังคม 

 16    
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 4.2 จํานวนประชากรที่ไดรับการบริการทาง
วิชาการและการพัฒนา 

 7,500    

 4.3 กลุมเปาหมายที่รับบริการทางวิชาการ*      

 มีความรูความเขาใจรอยละ (ครู/ชุมชน)  90/75    

 มีความพึงพอใจรอยละ (ครู/ชุมชน)  80/75    

 มีการนําความรูไปใชรอยละ (ครู/ชุมชน)  75/65    

 ยุทธศาสตรท่ี 5 อนุรักษ ฟนฟูและทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมทองถิ่นภาคตะวันออก 

     

 5.1  จํานวนโครงการ/กิจกรรมในการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

 10    

 5.2   จํ านวนผูมีสวนรวมในการทํ านุบํ ารุ ง
ศิลปวัฒนธรรม 

 5,000    

 5.3 กลุมเปาหมายที่เขารวมกิจกรรม      

 มีความรูความเขาใจรอยละ (ครู/ชุมชน)  90/75    

 มีความพึงพอใจรอยละ (ครู/ชุมชน)  80/75    

 ยุทธศาสตรท่ี 6 การพัฒนาระบบการบริหาร
มหาวิทยาลัยตามหลักการบริหารที่ดี 

     

 6 .1   ระดับความสํ า เร็ จของ เป าหมายตาม
ยุทธศาสตร 

 4.0    

 6.2 ภาวะผูนําของผูบริหารทุกระดับของสถาบัน  3.0    

 6.3  ระดับความสําเร็จในการเปดโอกาสให
ประชาชนเขามามีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นและรวมติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติ
ราชการ 

 3.0    

 6.4   ระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบ  3.0    
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ฐานขอมูลอุดมศึกษาดานนักศึกษา บุคลากร 
หลักสูตรและการเงินอุดมศึกษาและระบบขอมูล
ภาวการณมีงานทําของบัณฑิต 

 6.5 ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากร 
และการจัดการความรูเพื่อพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย 

 3.0    

 6.6  ระดับความสํ า เร็ จของการปฏิบั ติตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารยของมหาวิทยาลัย 

 3.0    

1.2 ผลงานดานการเงิน      
2 ร อ ย ล ะ ข อ ง อั ต ร า ก า ร เ บิ ก จ า ย เ งิ น

งบประมาณรายจายลงทุน 
10     

3 ระดับความสําเร็จของการจัดทําตนทุนตอ
หนวยผลผลิต 

10     

2.  การบริหารจัดการองคกร 30     
2.1   บทบาทของคณะกรรมการสภามหาวทิยาลัย      

4 ระดับคุณภาพของการกํากับดูแลตามหนาที่
และบทบาทของสภามหาวิทยาลัย 

5     

2.2  การบริหารความเสี่ยง      
5 ระดับความสําเร็จในการบริหารความเสี่ยง 5     

2.3   การควบคุมภายใน      

6 ระดับความสําเร็จในการควบคุมภายใน 5     

2.4   การตรวจสอบภายใน      
7 ระดับความสําเร็จในการตรวจสอบภายใน 5     

2.5   การบริหารจัดการสารสนเทศ      

8 ระดับความสําเร็จในการบริหารจัดการ
สารสนเทศ 

5     
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2.6   การบริหารทรัพยากรบุคคล      

9 ระดับความสําเร็จในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

5     

 รวม 100   
 
 
 



ประเภทที่ 2  การประเมินผลงานของอธิการบดี และคณบดี 
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1.   อธิการบดี 100     
1.1   ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป      

1 ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวง
น้ํ าหนั ก ในการบรรลุ เ ป าหมายตาม
แผนปฏิบัติราชการ 4 ป 

60     

1.2 ผลงานดานสมรรถนะ (Competency)      
2 รอยละของผลงานดานสมรรถนะ 40     

รวม 100   

2.   คณบดี และผูอํานวยการสํานัก/สถาบัน 100     

2.1   ผลงานตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป      

3 ระดับความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวง
น้ํ าหนั ก ในการบรรลุ เ ป าหมายตาม
แผนปฏิบัติราชการ 4 ป 

50     

2.2  ผลงานดานสมรรถนะ (Competency)      

4 รอยละของผลงานดานสมรรถนะ 50     

รวม 100   
 


