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ท่ีปรึกษาธนาคารออมสิน ดา้น HCM/ KM
ผูต้รวจประเมินรางวลัคุณภาพแห่งชาติ 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการตรวจประเมินรัฐวสิาหกิจ
คุณวฒิุวิชาชีพดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ระดบั 6 สถาบนัคุณวฒิุวิชาชีพ

Mobile 0814878936

เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการทีเ่ป็นเลศิ (EdPEx) 
หมวด 5 บุคลากร



1. การเปล่ียนแปลงความสามารถทางการแข่งขนั: ผลกระทบต่อพนัธกิจและบุคลากร
2. ความทา้ทายของมหาวทิยาลยัท่ีส่งผลต่อการปรับตวัดา้นทรัพยากรบุคคล (Strategic Challenge)
3. การบูรณาการ ระหวา่ง HR/ HCM กบั VMV/ Strategy องคก์ร และแผนงานท่ีส าคญัอ่ืนๆ 
4. เกณฑห์มวด 5 บุคลากร พร้อมตวัอยา่งเคร่ืองมือการบริหารทรัพยากรบุคคล
5. เกณฑห์มวด 7.3 ผลลพัธ์ดา้นบุคลากร พร้อมตวัอยา่ง

บุุคลากร (Workforce)



การเปลีย่นแปลงความสามารถทางการแข่งขัน: ผลกระทบต่อพนัธกจิและบุคลากร



การเปลีย่นแปลงความสามารถทางการแข่งขัน: ผลกระทบต่อพนัธกจิและบุคลากร

1. การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยแีบบกา้วกระโดด
(Disruptive Technology)

2. การเปิดเสรีทางการศึกษา
3. ประชากรวยัเรียนมีแนวโนม้ลดลง
4. กระแสอนุรักษภ์ายใตเ้ป้าหมาย SDG, UN
5. ความเป็นมาตรฐานระดบัสากล
6. ความตอ้งการของตลาดแรงงาน
7. การเปล่ียนแปลงของวิถีโลกและบริบทประเทศ
8. การลดลงของการสนบัสนุนงบประมาณจากรัฐ

Key Change (+,-)
▪ หลกัสูตรการเรียนการสอน
▪ การวิจยั
▪ การบริการวิชาการ
▪ การบริการวิชาชีพ

Mission

▪ ผูบ้ริหาร (ตน้/ กลาง/ สูง)
▪ สายวิชาการ
o อาจารย/์ ผศ./ รศ./ ศ.
o อาจารยช์าวต่างประเทศ
o นกัวิจยั

▪ สายสนบัสนุน
o สนบัสนุนวิชาการ
o สนบัสนุนวิชาชีพ
o สนบัสนุนทัว่ไป

Workforce



ความท้าทายของมหาวทิยาลยัทีส่่งผลต่อการปรับตวัด้านทรัพยากรบุคคล (Strategic Challenge)

ด้านหลกัสูตร ด้านกระบวนการ ด้านบุคลากร ด้านสังคม/ ชุมชน

1. การสร้างหลกัสูตรใหแ้ตกต่างจากมหาวทิยาลยัอ่ืน
2. ผูเ้รียนมีทางเลือกหาความรู้ผา่นช่องทางท่ีหลากหลาย ทั้ง Online Learning Digital Platform และสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ
3. การปรับตวัของคณะฯ ไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงภายนอก และรายไดห้ลกัมาจากพนัธกิจการเรียนการสอน 
4. ความตอ้งการของตลาดแรงงานท่ีตอ้งการบณัฑิตท่ีมี Multi Skill เพิ่มข้ึน
5. พฒันาคุณภาพทุกหลกัสูตรตามมาตรฐาน AUN-QA
6. พฒันาผลงานวิจยัใหมี้คุณภาพ เพื่อสามารถตีพิมพใ์นระดบันานาชาติ 
7. การจดัการฐานขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจอยา่งเป็นระบบ
8. พฒันาบุคลากรสายวิชาการใหมี้ขีดความสามารถในการปฏิบติังานสูงและพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
9. การสร้างประโยชน์ใหส้งัคมตามเป้าหมายการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื (SDGs) 
10. ไม่ไดใ้ชป้ระโยชน์อยา่งเตม็ท่ีจากเครือข่ายความร่วมมือต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ ชุมชน เอกชน ในประเทศและต่างประเทศ 



Vision

MISSION 1 MISSION 2 MISSION 3 MISSION 4 MISSION 5

Core Value Corporate Culture

SWOT Analysis
Key Change, Key Challenge, SOp: Strategic Opportunity/ transforming the organization

SC/ SA
Strategic Positioning System Architecture, Key Work Process

Strategic Formulation Strategy Map

CC: Core Competency

การบูรณาการ ระหว่าง HR/ HCM กบั VMV/ Strategy องค์กร และแผนงานที่ส าคญัอ่ืนๆ 



• ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุุคลากร                         

(WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

• ข. บรรยากาศการท างานของบุุคลากร                               

(WORKFORCE Climate)

5.1 สภาวะแวดลอ้ม

ดา้นบุุคลากร 

(Workforce Environment)

(40 คะแนน)

• ก. การประเมินความผูกูพนัของบุุคลากร                                        

(Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)

• ข. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture)

• ค. การจดัการผลการปฏิบตังิานและการพฒันา                          

(PERFORMANCE Management and Development)

5.2 ความผูกูพนั

ของบุุคลากร 

(Workforce Engagement)

(45 คะแนน)

บุุคลากร (Workforce) (85 คะแนน)



(1) ความจ าเป็นดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงั (CAPABILITY and CAPACITY)

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการประเมินดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงับุุคลากรที่สถาบนัจ  าเป็นตอ้งมี

สถาบนัมีวธีิการอยา่งไรในการประเมินทกัษะ สมรรถนะ เอกสาร/หลกัฐานการรบัรองคุุณวุุฒิ และจ านวนบุุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งมี

ในแต่ละลกัษณะงาน/ระดบั (Staffing Levels)

ก. ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

การประเมนิขีดความสามารถ การประเมนิอตัราก าลงั

1. มีกระบวนการประเมินขีดความสามารถ (สมรรถนะบุคลากร) และ
อตัราก าลงัหรือไม่?

2. ขีดความสามารถหรือสมรรถนะของบุคลากร (Competency) สาย
วิชาการ สายสนบัสนุน งานวจิยั งานบริการวิชาการ คืออะไร
▪ Key Competency for SL/ for Executive
▪ Managerial Competency for Executive
▪ Functional Competency

1. มีวธีิการจดัท าแผนอตัราก าลงัอยา่งไร? (แผนระยะ 3-5 ปี/ แผน
ประจ าปี)/ ใชว้ิธีการหรือเคร่ืองมืออะไร

2. วเิคราะห์อตัราก าลงัสามารถท าไดใ้นกระบวนการท างานท่ีส าคญัทั้ง
งานท่ีเป็นพนัธกิจหลกัและสนบัสนุนหลกั

3. วเิคราะห์อตัราก าลงัท่ีค  านึงถึงผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจาก
เทคโนโลยดิีจิทลั



(2) บุุคลากรใหม่ (New WORKFORCE Members)

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการสรรหา ว่าจา้ง และดูแูล (Onboard) บุุคลากรใหม่ 

สถาบนัท าใหม้ัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่บุุคลากรเป็นตวัแทนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความหลากหลายของมุุมมอง 

(ideas) วฒันธรรม และวธีิคิด (thinking) ของชุุมชนของบุุคลากรท่ีสถาบนัจา้งและของผูเ้รียน สถาบนัท าใหม้ัน่ใจได้

อยา่งไรวา่บุุคลากรใหม่เขา้กนัไดก้บัวฒันธรรมของสถาบนั

สรรหา ว่าจ้าง ดแูล
บุคลากรใหม่

มุมมอง (ideas),วฒันธรรม
และวธีิคดิ (thinking)ที่

องค์กรจ้าง และชุมชนลกูค้า

บุคลากรใหม่เข้าใจ
วฒันธรรมขององค์กร

•Personality Test : Reasoning/ Problem Solving/ Evaluating/ Decision making/ Analysis

ก. ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)



(3) การจดัการการเปลี่ยนแปลงดา้นบุุคลากร (WORKFORCE Change Management) 

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการเตรียมบุุคลากรใหพ้รอ้มรบัตอ่การเปลี่ยนแปลง

ความจ าเป็นดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงั

สถาบนัด าเนินการในเร่ืองต่อไปน้ีอยา่งไร

•สรา้งความสมดุุลดา้นความจ าเป็นของบุุคลากรและของสถาบนั เพื่อใหม้ัน่ใจว่าสามารถด าเนินการได้อย่างต่อเน่ือง 

และลดผลกระทบในกรณีท่ีจ าเป็นตอ้งลดจ านวนของบุุคลากร

• เตรียมการและจดัการในช่วงเวลาท่ีมีการเพิ่มจ านวนของบุุคลากร

•เตรียมบุุคลากรส าหรบัการเปล่ียนแปลงในโครงสรา้งและระบบงานของสถาบนัหากจ าเป็น

ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

▪การเตรียมบุคลากรดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงัใหพ้ร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลงของ Key Change, SO/ Goal แผนกลยทุธ์ฯ 
▪การวิเคราะห์ขีดความสามารถและอตัราก าลงั (People Portfolio Framework)
▪ Scenario, Merger หรือปรับเปล่ียนหลกัสูตร/ สาขาวชิา การวางแผนอตัราก าลงัรองรับการเปล่ียนแปลง และรองรับแผนกลยทุธ์องคก์ร
▪ re-skill, up-skill, new-skill ใหพ้ร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลง



การบริหารบุคลากรรองรับการเปลีย่นแปลง

People Analytics: 7 Pillars of Successful People Analytics Framework

Workforce 
Planning

Talent 
Sourcing

Talent 
Acquisition

Onboarding, 
Culture Fit, & 
Engagement

Churn & 
Retention

Assessment, 
Development
, & Lifetime 

value

Wellness, 
Health, & 

Safety

การปรับตัวของหน่วยงาน HR รองรับการเปลีย่นแปลง



(4) การท างานใหบ้รรลุผุล (Work Accomplishment) 

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการจดัระบบการท างานและบริหารบุุคลากร 

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการจดัระบบการท างานและบริหารบุุคลากรเพื่อให้

• งานของสถาบนับรรลุุผลใชป้ระโยชน์จากสมรรถนะหลกัของสถาบนัอยา่งเต็มท่ี

• ส่งเสริมสนับสนุุนการมุ่งเน้นผูเ้รียน/ลููกคา้และธุุรกิจ

• มีผลการด าเนินการท่ีเหนือกวา่ความคาดหมาย

ก. ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

การปรับโครงสร้างองค์กร ระบบงาน/ กระบวนการท างาน 
1) มองเห็นโอกาสหรือไดรั้บผลกระทบจากความสามารถทางการแข่งขนั เช่น 

Technology change, Competitor change/ new competitor, Customer Centric
2) ปรับตามสถานการณ์ โดยใชจุ้ดแขง็ท่ีมีอยู ่
3) ปรับ strategy, strategic positioning
4) หลกัเกณฑก์ารประเมินฯ ของหน่วยงานก ากบั
5) ออกแบบผลิตภณัฑ/์ บริการใหม่ ท่ีมุ่งเนน้นวตักรรม
6) ปรับปรุงกระบวนการใหม่/ น าเทคโนโลยดิีจิทลั เขา้มาทดแทนอตัราก าลงั
7) มีธุรกิจใหม่ๆเกิดข้ึน (new business model)
8) องคก์รค านึงถึง “คุณภาพและความรวดเร็ว”
9) เปล่ียนตามจงัหวะท่ีเหมาะสม 
10) ก าหนดวา่ระบบอ่ืน ๆ ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยา่งไรบา้ง

▪ จดัท า Job Family สายงานหลกั/ สนบัสนุนหลกั
▪ ก าหนด Responsibility/ JD 
▪ พฒันาและฝึกอบรม รองรับ Hard Side
▪ ส่งเสริมวฒันธรรมการส่ือสารเพื่อใหเ้กิดผลการด าเนินงานท่ีดี 
▪ จดัท าขอ้ตกลงการปฏิบติังานและประเมินผลการปฏิบติังานระดบับุคคล 
▪ บริหารบุคลากรผา่นคณะกรรมการ/ คณะท างานชุดต่างๆ 
▪ การมีแนวทางท่ีเป็นระบบของการบริหาร

HARD SIDE

SOFT SIDE

▪จัดโครงสร้างบุคลากรรองรับการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอก ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศต่างๆในการปฏิบติังาน การจดับุคลากรแต่ละประเภทเขา้กบัโครงสร้างองคก์ร



(1) สภาวะแวดลอ้มของการท างาน (Workplace Environment)

สถาบนัด าเนินการอยา่งไรเพื่อสรา้งความมัน่ใจว่าสถานที่ท  างานมีสุุขภาวะ ความมัน่คง 

และความสะดวกในการเขา้ท างานของบุุคลากร 

ตวัวดัผลการด าเนินงานและเป้าประสงคใ์นการปรบัปรุุงปัจจยัดา้นสภาวะแวดลอ้มในการท างานมีอะไรบา้ง

ข. บรรยากาศการท างานของบุุคลากร (WORKFORCE Climate)

สภาพแวดล้อมการท างานของบุคลากรทีส่่งผลต่อความพงึพอใจ ความผูกพนั 
และผลติภาพของบุคลากร

▪กระบวนการจดัการสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างานและการให้บริการและ
สิทธิประโยชน์ของบุคลากร
▪มีคณะกรรมการดูแลเร่ืองสุขภาพ ความปลอดภยั อาชีวอนามยั สภาพแวดล้อม
ในการท างาน/ มีการสร้างเครือข่าย คปอ. ประจ าคณะ 
▪ประเมินและทบทวนความแตกต่างของสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในแต่ละ
สถานท่ีด าเนินการเพื่อให้ไดส้ารสนเทศส าหรับใช้ในการปรับปรุงกิจกรรม
ต่างๆท่ีสนับสนุนบุคลากร เช่น ความปลอดภยั/สุขภาวะของบุคลากร และ
สถานท่ีท างานในสถานท่ีท างาน ไดแ้ก่ ห้องปฏิบติัการวิจยั ห้องเรียนบรรยาย 
หอ้งเรียนปฏิบติัการ หอ้งอบรมสมัมนา 
▪ จดัท าแผนงาน/ โครงการ/ กิจกรรม : ตวัช้ีวดั/ เป้าหมาย 
▪ การติดตามผลของการด าเนินงาน เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย

• แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม
• เป้าประสงค์
• ตัววัดผลการด าเนินงาน

ดา้นสุขภาพ

ดา้นความปลอดภยั

การเขา้ถึงสถานท่ี
ท างานของบุคลากร



(2) นโยบายและสิทธิประโยชนส์  าหรบับุุคลากร (WORKFORCE Benefits and Policies)

สถาบนัสนับสนุุนบุุคลากรโดยจดัใหมี้การบริการ สิทธิประโยชน ์และนโยบายอยา่งไร

สถาบนัไดอ้อกแบบสิ่งดงักล่าวใหเ้หมาะสมตามความตอ้งการของบุุคลากรท่ีหลากหลาย 

รวมทั้งความแตกต่างของกลุ่มและประเภทของบุุคลากรอยา่งไร

ข. บรรยากาศการท างานของบุุคลากร (WORKFORCE Climate)

บริการ

สิทธิประโยชน์

นโยบาย

ออกแบบตามความ
ตอ้งการของบุคลากร

กลุ่มและประเภท
ของบุคลากร

การสร้างสภาวะแวดล้อมของบุคลากรเพ่ือมุ่งให้เกดิผลการด าเนินงานและผลติภาพทีด่ี
▪ จดัท ากระบวนการบริการ สิทธิประโยชน์ และนโยบายสนบัสนุนบุคลากร
▪ มีการน าความเห็น/ ความตอ้งการของกลุ่มและส่วนบุคลากรมาใชป้ระโยชนใ์นการออกแบบแนวทางการพฒันาฯ
▪ ตอ้งจดัใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน สะทอ้นตามผลงาน และความตอ้งการของแต่ละกลุ่มบุคลากร และส่วนบุคลากร (sub-segment)
▪ เปรียบเทยีบกบัคู่เทยีบ ดา้นสิทธิประโยชนท่ี์จดัให ้ไดแ้ก่ 

▪ สิทธิประโยชน์ตามความต้องการของบุคลากร อาทิ งบประมาณการฝึกอบรม เงินรางวลัการสร้างผลงานวจิยันานาชาติ เงินรางวลัผลการปฏิบติัการดีเด่น 
▪ สิทธิประโยชน์และสวสัดกิารพืน้ฐาน เช่น ทุนวจิยั สวสัดิการเงินชดเชย ประกนัภยักลุ่ม ประกนัสงัคม ฯ 
▪ สิทธิประโยชน์ตามต าแหน่ง เช่น เงินประจ าต าแหน่งผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน เงินเพิ่มพิเศษตามต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีการเงิน เจา้หนา้ท่ีคอมพิวเตอร์ เงินประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 



• ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุุคลากร                         

(WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

• ข. บรรยากาศการท างานของบุุคลากร                               

(WORKFORCE Climate)

5.1 สภาวะแวดลอ้ม

ดา้นบุุคลากร 

(Workforce Environment)

(40 คะแนน)

• ก. การประเมินความผูกูพนัของบุุคลากร                                        

(Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)

• ข. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture)

• ค. การจดัการผลการปฏิบตังิานและการพฒันา                          

(PERFORMANCE Management and Development)

5.2 ความผูกูพนั

ของบุุคลากร 

(Workforce Engagement)

(45 คะแนน)

บุุคลากร (Workforce) (85 คะแนน)



(1) ปัจจยัขบัเคลื่อนความผูกูพนั (Drivers of ENGAGEMENT) 

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการก าหนดปัจจยัที่ส  าคญัที่ส่งผลตอ่ความผููกพนัของบุุคลากร 

วธีิการก าหนดปัจจยัขบัเคล่ือนเหล่าน้ีแตกต่างกนัอยา่งไรตามกลุ่มและประเภทของบุุคลากร

ก. การประเมินความผููกพนัของบุุคลากร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)

จดักลุ่ม/ ประเภทบุคลากร

Pre Focus group

Engagement Model

คดัเลือกขอ้ค าถาม/ ทดสอบค าถาม (ใชเ้คร่ืองมือสถิติ)

วจิยัเชิงปริมาณ/ เชิงคุณภาพ เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั และระดบัความพึงพอใจ
และความผกูพนั

จดัท าแผนความผกูพนับุคลากร

▪ ผูบ้ริหาร (ตน้/ กลาง/ สูง)
▪ สายวิชาการ
o อาจารย/์ ผศ./ รศ./ ศ.
o อาจารยช์าวต่างประเทศ
oนกัวิจยั

▪ สายสนบัสนุน
o สนบัสนุนวิชาการ
o สนบัสนุนวิชาชีพ
o สนบัสนุนทัว่ไป



(2) การประเมินความผููกพนั (Assessment of ENGAGEMENT) 

สถาบนัประเมินความผููกพนัของบุุคลากรอยา่งไร 

มีวธีิการและตวัวดัทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการอะไรบา้งท่ีใชใ้นการประเมินความพึงพอใจและ

ความผููกพนัของบุุคลากร วธีิการและตวัวดัเหล่าน้ีมีความแตกต่างกนัอยา่งไรในแต่ละกลุ่มและประเภทของบุุคลากร 

สถาบนัใชต้วัช้ีวดัอ่ืน ๆ เพื่อประเมินและปรบัปรุุงความผููกพนัของบุุคลากรอยา่งไร

ก. การประเมินความผููกพนัของบุุคลากร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)

จดักลุ่ม/ ประเภทบุคลากร

Pre Focus group

Engagement Model

คดัเลือกขอ้ค าถาม/ ทดสอบค าถาม (ใชเ้คร่ืองมือสถิติ)

วจิยัเชิงปริมาณ/ เชิงคุณภาพ เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั และระดบัความพึงพอใจและ
ความผกูพนั

จดัท าแผนความผกูพนับุคลากร



สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่มีลกัษณะการสื่อสารที่เปิดกวา้ง มีผลการ

ด าเนินงานท่ีดี และบุุคลากรมีความผููกพนั

สถาบนัมีวธีิการอยา่งไรในการเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์ร สถาบนัท าใหม้ัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่วฒันธรรมองคก์ร สนับสนุุนวสิยัทศัน์และ

ค่านิยม รวมทั้งไดใ้ชป้ระโยชน์จากความหลากหลายของมุุมมอง (Ideas) วฒันธรรม และวธีิคิด (Thinking) ของบุุคลากร สถาบนัมีวธีิการ

อยา่งไรในการเพิ่มอ านาจการตดัสินใจใหแ้ก่บุุคลากร

ข. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture)

1) การใหพ้นกังานปฏิบติัตามค่านิยมขององคก์ร (Core Valve)
2) การสร้างความเช่ือท่ีอยูใ่นจิตใจ ของพนกังาน (Employee Mindset) 
3) การสร้างทีมท่ีกระตุน้การเปล่ียนแปลง (Change Agent) 

•กระบวนการเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ร
•แผนสง่เสรมินวตักรรม/ ตวัชีว้ดั/ คา่เป้าหมาย
•กลไก/ วธิกีารในการขบัเคลือ่นวฒันธรรมการสือ่สารแบบสองทาง



(1) การจดัการผลการปฏิบตังิาน (PERFORMANCE Management) 

ระบบการจดัการผลการปฏิบัตงิานของบุุคลากรสนับสนุุนให้เกดิการท างานทีใ่ห้ผลการด าเนินการทีด่อีย่างไร 
ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานของบุุคลากรพิจารณาถึงการบริหารค่าตอบแทนการใหร้างวลั การยกยอ่งชมเชย และการสร้างแรงจููงใจอยา่งไร ระบบการจดัการผลการ

ปฏิบติังานของบุุคลากรเสริมสร้างในเร่ืองต่อไปน้ีอยา่งไร
• ความกลา้ท่ีจะเส่ียงโดยประเมินผลไดผ้ลเสียอยา่งรอบดา้น (INTELLIGENT RISK taking)
• การมุ่งเนน้ผูเ้รียน/ลููกคา้และธุุรกิจ
• การบรรลุุผลส าเร็จของแผนปฏิบติัการ

ค. การจดัการผลการปฏิบตังิานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)

1. การก าหนดระบบประเมินผลการด าเนินงานขององคก์รในทุกระดบั โดยมีหลกัเกณฑ/์แนวทางในการประเมินผล และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ีชดัเจน
2. กระบวนการถ่ายทอดตวัช้ีวดัระดบัองคก์รสู่ตวัช้ีวดัระดบัแผนงานและโครงการ โดยการก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน (KPI) ระดบัสายงาน/หน่วยงานและระดบั

บุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์องคก์ร แผนธุรกิจ/แผนงานของสายงาน/หน่วยงานและภาระงานในต าแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ
3. การใชป้ระโยชนจ์ากการวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน โดยน ามาเช่ือมโยงกบัการปรับเล่ือนต าแหน่ง (promotion) และการใหผ้ลตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ

ไม่ใช่ตวัเงิน การยกยอ่ง/ชมเชย รวมถึงการน าไปใชใ้นระบบการเรียนรู้และการพฒันาโดยน าผลการประเมินมาใชใ้นการวเิคราะห์ เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพของ
บุคลากร/ ทีมงาน /หน่วยงาน



(2) การพฒันาผลการปฏิบตังิาน (PERFORMANCE Development) 

ระบบการเรียนรูแ้ละการพฒันาสนับสนุุนความตอ้งการพฒันาตนเองของบุุคลากรและความจ าเป็นของสถาบนัอยา่งไร

ระบบการเรียนรูแ้ละการพฒันาของสถาบนัไดพ้ิจารณาถึงเร่ืองต่อไปน้ีอยา่งไร 

• ความปรารถนาในการเรียนรูแ้ละพฒันาของบุุคลากร

• สนับสนุุนการปรบัปรุุงผลการด าเนินการของสถาบนัและความกลา้ท่ีจะเส่ียงโดยประเมินผลไดผ้ลเสียอยา่งรอบดา้น 

(INTELLIGENT RISK taking)

• สนับสนุุนจริยธรรมและวธีิปฏิบติัทางธุุรกิจอยา่งมีจริยธรรม

ค. การจดัการผลการปฏิบตังิานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)



ค. การจัดการผลการปฏิบัติงานและการพัฒนา 
(PERFORMANCE Management and Development)



ค. การจัดการผลการปฏิบัติงานและการพัฒนา 
(PERFORMANCE Management and Development)

วธีิการพฒันาหน้าที่การงาน (Career Development)
▪ จดัท ากระบวนการพฒันาอาชีพ (Career Development)
▪ ทบทวนวธีิการการบริหารจดัการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งชดัเจน (Career Management)ใหร้องรับกบัการเปล่ียนแปลงของขีดความสามารถและ
อตัราก าลงั

▪ วางแผนและพฒันา เพ่ือเตรียมความพร้อมเพ่ือเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพการงานของบุคลากร
▪สายวิชาการ 
▪สายปฏิบติัการ
▪ บุคลากรท่ีมีความโดดเด่น 
▪ผูน้ าหรือผูบ้ริหาร



• การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession plan) ท่ีมีความเป็นมาตรฐานโดยครอบคลุมทุกกระบวนการตั้งแต่การวเิคราะห์
นโยบาย ทิศทางองคก์รต าแหน่งเป้าหมาย (Key Strategic Position) การสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) การจัดท า
แผนพัฒนา (Individual Development Plan) เพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับต าแหน่ง และการติดตามประเมินผลหลังเข้ารับ
ต าแหน่ง 

• การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent management) การจดัท าแผนงานการบริหารจดัการคนเก่ง ขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือก
คนเก่งท่ีมีประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) การจดัท าแผนพฒันาคนเก่ง (Individual Development Plan) เพื่อใหส้ามารถใช้
ประโยชน์จากคนเก่งในการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัหรือการพฒันาองคก์ร



Result: ผลลพัธ์ด้านบุคลากร



ตัวอย่างรายงานผลลพัธ์ (เทยีบกบัค่าเป้าหมาย)

• ช่องวา่งสมรรถนะท่ีพึงมีของบุคลากรลดลง
• ผลิตภาพ (Productivity) ของบุคลากรท่ีเพิ่มข้ึน
• ทกัษะและความสามารถบุคลากรท่ีเพิ่มข้ึน  เช่น ผศ. รศ. ศ/ คุณวฒิุวิชาชีพท่ีส าคญั 
• อตัราส่วนจ านวนนกัศึกษาต่อบุคลากรสายวชิาการ



ตัวอย่างรายงานผลลพัธ์ (เทยีบกบัค่าเป้าหมาย)
• ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความปลอดภยัโดยรวม/ จ าแนกตามพ้ืนท่ี/ กลุ่มบุคลากร
• บุคลากรท่ีเขา้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี
• บุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมการปฐมพยาบาล/ การช่วยชีวติ
• การเกิดอุบติัเหตุอนัเกิดจากการปฏิบติังาน ถึงขั้นตอ้งหยดุงาน
• การฝึกอบรมการซอ้มหนีไฟ
• การฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัระดบับริหาร/ ปฏิบติัการ
• จ านวนผูบ้ริหารท่ีไดรั้บแต่งตั้งเป็น จป.บริหาร/ จป.ปฏิบติัการ
• การติดตั้งระบบ CCTV/ AED



ตัวอย่างรายงานผลลพัธ์ (เทยีบกบัค่าเป้าหมาย/ คู่เทยีบ)

• ผลประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบจูงใจและให้
รางวัล ระบบการพัฒนาและฝึกอบรม 

• ผลประเมินความผกูพนัของบุคลากร
• อตัราการคงอยู/่ อตัราการลาออกของบุคลากร



ตัวอย่างรายงานผลลพัธ์ (เทยีบกบัค่าเป้าหมาย)

• จ านวนหลกัสูตรฝึกอบรม
• จ านวนบุคลากรท่ีไดรั้บการฝึกอบรม แยกตามกลุ่มบุคลากร/ แยกตามหลกัสูตรท่ีส าคญั
• จ านวนชัว่โมงการอบรม แยกตามกลุ่มบุคลากร



ข้อแนะน า
• วสิยัทศัน์มหาวทิยาลยั ควรมีขอบเขตท่ีกระชบั/ ชดัเจน/ พร้อมอธิบายความหมายของวสิยัทศัน์ (เพื่อใหส้ามารถบรรลุไดไ้ม่ยาก)

• วสิยัทศันข์องคณะฯ ควรสะทอ้นและไปในทิศทางเดียวกนักบัวสิยัทศันข์องมหาวทิยาลยั

• คณะฯ ควรใชค่้านิยมเดียวกนักบัค่านิยมของมหาวทิยาลยั เพื่อสะทอ้นพฤติกรรมบ่งช้ีของบุคลากร (behavior indicator) เป็นแนวทางเดียวกนัทั้งมหาวทิยาลยั

• Key / Core Competency PEOPLE) และ Managerial Competency ของมหาวิทยาลยัและคณะ ควรใช ้Competency เดียวกนั แต่จะแตกต่างกนัตรง Functional Competency

• ทบทวน/ ออกแบบกระบวนการท างานท่ีส าคญั (HR Work Process) และจดัท า HR Work System โดยวิธี SIPOC Model Analysis

• แผนทรัพยากรบุคคล ตอ้งก าหนด SO/ Goal ท่ีเช่ือมโยงกบั SO/ Goal ของแผนกลยทุธ์องคก์ร และแผนอ่ืนๆท่ีส าคญั เช่น แผน CG, CSR in process/ Sustainable
Development, Risk, Internal Control, Marketing (Customer, Stakeholder), KM, Innovation, Internal Audit, Corporate Culture, Safety-Healthy-Environment, DT

• พฒันางาน HR ท่ีส าคญั เช่น
• แผนบริหารอตัราก าลงัระยะสั้น/ ยาว
• คู่มือ Competency/ กลไกในประเมิน Competency Assessment/ IDP
• คู่มือ ค่านิยม/ วฒันธรรมองคก์ร/ แผนส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ร
• แผนความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระยะสั้น/ ยาว
• แผนพฒันาผูน้ าระดบัสูง ผูบ้ริหาร และบุคลากร ระยะสั้น/ ยาว
• แผนบริหารและพฒันาผูสื้บทอดต าแหน่ง (Succession Plan)
• แผนบริหารและพฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่น (Talent Management)

• พฒันาระบบการวเิคราะห์และบริหารขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคล โดยพฒันาระบบสารสนเทศ (HR Smart Dashboard Application)

• ยกระดบัหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลใหเ้ป็นหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ กบัหน่วยงานท่ีเป็นพนัธกิจหลกัและสนบัสนุนหลกั (HR Strategic Partner)

• น าระบบ EdPEx ผูกเช่ือมกบัระบบการจูงใจทั้งทีเ่ป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เพ่ือกระตุ้นให้น าไปสู่การเปลีย่นแปลง


