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ค่านิยมและแนวคิดหลกั

การให้ความส าคญักบัคน
(Valuing People)

เกณฑค์ุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศ ฉบบัปี 2567-2570 หน้า 16 
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การให้ความส าคญักบัคน (Valuing People)

ความส าเรจ็ขององคก์รขึน้กบับคุลากรท่ีมีความผกูพนั เกิดจาก
• การได้ท างานท่ีมีความหมาย 
• ทิศทางองคก์รท่ีชดัเจน
• โอกาสในการเรียนรู ้
• ความรบัผิดชอบในผลการด าเนินการ 
• สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั 
• มีความไว้เน้ือเช่ือใจ และให้ความรว่มมือซ่ึงกนัและกนั
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สถาบนัท่ีประสบความส าเรจ็ จะต้องมีวฒันธรรมของความเสมอภาคและการมีส่วนร่วม

ใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของภมิูหลงัและคณุลกัษณะ ความรู ้ทกัษะ 
ความคิดสรา้งสรรค ์และแรงจงูใจของผูเ้รียน บคุลากร และคู่ความรว่มมือ

• การส่งเสริมความเสมอภาค หมายถงึ การสนบัสนุนใหบุ้คลากรทัง้หมดบรรลุ
ศกัยภาพสงูสดุของตนเอง

• การมีส่วนรว่ม หมายถงึ การเพิม่อ านาจการตดัสนิใจต่อการมสีว่นรว่มและการ
สง่เสรมิความรูส้กึเป็นเจา้ของ
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สถาบนัท่ีประสบความส าเรจ็ ยงัให้ความส าคญักบัคนท่ีมีส่วนได้ส่วนเสียทัง้หมด

• ผูเ้รียนและลกูค้ากลุ่มอ่ืน 
• สมาชิกชมุชน 
• บคุคลท่ีได้รบัผลกระทบจากการด าเนินการของสถาบนั
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ความท้าทายท่ีส าคญัในการให้ความส าคญักบับคุลากร 

1) การแสดงให้เหน็ถงึความมุ่งม่ันของผู้น าองคก์รทีม่ี
ต่อความส าเร็จของบุคลากร 

6) การให้การสนับสนุนระหว่างการพลกิผันทางธุรกจิและ
การเปลีย่นผ่าน 

2) การสร้างระบบจูงใจและยกย่องชมเชยหรือให้
รางวัลทีน่อกเหนือไปจากระบบการให้ผลตอบแทน
ตามปกต ิ

7) การแบ่งปันความรู้ของสถาบันเพือ่ให้บุคลากรสามารถ
ให้บริการและลูกค้าดยีิง่ขึน้ลูกค้า และส่งเสริมให้สถาบัน
บรรลุวัตถุประสงคเ์ชงิกลยุทธไ์ด้อย่างราบร่ืน

3) สนับสนุนความสมดุลของชวีติและการท างานผ่าน
การปฏบัิตงิานแบบยดืหยุ่น ซึง่ปรับให้เหมาะกับสถานที่
ท างานและความต้องการในชวีติ

8) สร้างสภาพแวดล้อมทีส่่งเสริมให้บุคลากรกล้าทีจ่ะเสีย่ง
โดยประเมนิผลได้ผลเสยีอย่างรอบด้าน เพือ่น าไปสู่การ
สร้างนวัตกรรม 

4) การสร้างสภาพแวดล้อมทีเ่อือ้ต่อความเสมอภาค
และการมส่ีวนร่วม แก่บุคลากรทีม่คีวามหลากหลาย

9) สร้างให้บุคลากรและสถาบันรับผิดชอบในผลการ
ด าเนินการ

5) จัดให้มกีารพัฒนาและความก้าวหน้าของบุคลากร

ความท้าทายท่ีส าคญัในการให้ความส าคญักบับคุลากร 
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ความส าเรจ็ของบคุลากรรวมทัง้ผูน้ า ขึน้อยู่กบัการท่ีบคุลากรมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้

• การเรียนรู ้หมายถงึ การเตรยีมบุคลากรส าหรบัสมรรถนะหลกัในอนาคตของสถาบนั
• การสอนงาน ในขณะปฏบิตังิานเป็นวธิกีารพฒันาบุคลากรทีม่คีวามคุม้ค่า โดย

เชือ่มโยงกบัเรือ่งการฝึกอบรมกบัความจ าเป็นดา้นอตัราก าลงัของสถาบนั
• ในสถาบนัท่ีต้องพึ่งพาอาสาสมคัร ควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาและเรยีนรูข้อง

อาสาสมคัรแต่ละคนดว้ย
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สถาบนัท่ีจะประสบความส าเรจ็ต้องสร้างและให้ความส าคญักบัระบบนิเวศ ของคู่ความร่วมมือ

• คู่ความร่วมมือ ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการทัง้ภายในและภายนอก 
• คู่ความร่วมมือแบบพหภุาคี ทัง้กบักบับคุลากรและองคก์รอ่ืน 

การสร้างคู่ความร่วมมือภายใน 
อาจรวมถงึการสรา้งเครอืขา่ยความสมัพนัธ ์ความรว่มมอืของบุคลากรขา้มสายงาน  
ทัง้ในและต่างหน่วยงานหรอืต่างพืน้ที ่ระหวา่งอาจารย ์บุคลากร และอาสาสมคัร เพือ่เพิม่ 
• ความยดืหยุน่ในการปฏบิตังิาน
• การตอบสนอง
• การเรยีนรู ้
• การแบ่งปันความรู้
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เม่ือการจดัการศึกษา วิจยั และบริการฯ มีความเป็นสหสาขามากขึน้

สถาบนัอาจต้องการ
• รปูแบบธรุกิจใหม่ ๆ และระบบนิเวศใหม่ ๆ 
• การรว่มมือในรปูแบบใหม่กบัคู่แข่ง 
• การรว่มมือกบัองคก์รอยู่นอกภาคการศึกษา 
• พนัธมิตร กลุ่มสถาบนั เครอืข่ายท่ีส าคญั
เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอนทัง้ในและนอกหลกัสตูร
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• เป็นงานของฝ่ายการเจ้าหน้าท่ีเท่านัน้

• ไม่บรูณาการกบัทิศทางขององคก์ร วิสยัทศัน์ กลยทุธ์ ระบบงาน

• ไม่เป็นระบบ วางงานตามคน ไม่มีการออกแบบ/ ทบทวนกระบวนการ 

• ยึดติดระเบียบ ขัน้ตอนเดิมๆ

• รอรอบการจดัสรรจึงด าเนินการ

อปุสรรคในการท างานด้านบคุลากร
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บคุลากร
WORKFORCE

หมายถึง 

• บุคลากรทัง้หมดทีส่ถาบนัก ากบัดแูลและมสีว่นรว่มโดยตรงในการท าใหง้านหลกัของสถาบนั
บรรลุผลส าเรจ็ 

• คณาจารยแ์ละพนกังานทีส่ถาบนัจา้ง เชน่ พนกังานประจ า พนกังานทีท่ างานไมเ่ต็มเวลา 
พนกังานชัว่คราว พนกังานทีท่ างานจากระยะไกล คณาจารย/์พนกังาน/บุคลากร ทีไ่ดร้บัการ
วา่จา้งตามสญัญาภายใตก้ารก ากบัดแูลของสถาบนั

• อาสาสมคัร เชน่ นกัศกึษา นกัศกึษาฝึกงาน
บคุลากร หมายรวมถึง ผูน้ าระดบัสงู ผูบ้ริหาร หวัหน้างานทกุระดบัด้วย



บคุลากร (WORKFORCE)
สถาบนัมีวิธีการอย่างไร
ในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร 
และในการสร้างบรรยากาศการท างานของบคุลากรท่ีก่อให้เกิดผลการด าเนินการท่ี
โดดเด่น หมวดน้ียงัถามถึงวิธีการสร้างความผกูพนัจดัการและพฒันาบคุลากร เพ่ือ
น าศกัยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเตม็ท่ีให้สอดคล้องไปในทางเดียวกนักบัความจ าเป็น
โดยรวมของสถาบนั



• ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากร
(WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

• ข. บรรยากาศการท างานของบคุลากร
(Workforce Climate)

      

• ก. การประเมินความผกูพนัของบคุลากร 
(Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)

• ข. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational CULTURE)
• ค. การจดัการผลการปฏิบติังานและการพฒันา 

(PERFORMANCE Management and Development)13

5.1 สภาวะแวดล้อม 
ด้านบคุลากร 

(Workforce Environment)
(40คะแนน)

บคุลากร (Workforce) (85 คะแนน)

5.2 ความผกูพนั
ของบุคลากร

(Workforce Engagement)
(45 คะแนน)



5.1 Workforce Environment
ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงั
บคุลากร(1) ประเมินด้านขีดความสามารถ และ
อตัราก าลงับคุลากร ท่ีสถาบนัจ าเป็นต้องมี

(2) สรรหา ว่าจ้าง และดแูลบคุลากรใหม่

(3) เตรียมบคุลากรให้พร้อมรบัต่อการ
เปล่ียนแปลงความจ าเป็นด้านขีด
ความสามารถและอตัราก าลงั

(4) จดัระบบการท างานและบริหารบุคลากร

ข. บรรยากาศการท างานของบคุลากร

(1) สร้างความมัน่ใจ ว่าสถานท่ีท างานมีสขุภาวะ และ
ความสะดวกในการเข้าถึงสถานท่ีท างานของบุคลากร

(2) สนับสนุนบคุลากรโดยจดัให้มีค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์

เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมท่ีมีประสิทธิผลต่อ
• การท างานบรรลผุลส าเรจ็
• เก้ือหนุนบคุลากร
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5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบคุลากร (WORKFORCE ENVIRONMENT) : สถาบนัมีวิธีการ
อย่างไร ในการสร้างสภาวะแวดล้อมด้านบคุลากรท่ีเกื้อหนุนและมีประสิทธิผล 
(40 คะแนน) 
ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

(1) ความจ าเป็นด้านขีดความสามารถและอตัราก าลงั (CAPABILITY and CAPACITY Needs)
      สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการประเมินด้านขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากร
ท่ีสถาบนัจ าเป็นต้องมี 

สถาบนัมวีธิกีารอยา่งไรในการประเมนิทกัษะ สมรรถนะ การรบัรอง (certifications) 
และจ านวนบุคลากรทีจ่ าเป็นตอ้งมใีนแต่ละลกัษณะงาน/ระดบั (staffing levels) ทีจ่ าเป็นต่อสถาบนั
ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว
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หมายถึง ความสามารถของสถาบนัท่ีจะท าให้มัน่ใจว่ามีจ านวนบคุลากร
ท่ีต้องการในแต่ละระดบัเพียงพอ ท่ีจะด าเนินการตามกระบวนการ
ท างาน และประสบความส าเรจ็ ในการจดัการศึกษา วิจยั และบริการฯ 
ให้แก่ผูเ้รียนและลกูค้ากลุ่มอ่ืน 

รวมทัง้ความสามารถในการตอบสนองความต้องการก าลงัคนตามช่วงเวลา
หรือตามความต้องการท่ีแปรเปล่ียนไป

อตัราก าลงัของบคุลากร : WORKFORCE CAPACITY



หมายถึง ความสามารถของสถาบนัท่ีจะท าให้กระบวนการต่าง ๆ บรรลผุลส าเรจ็

โดยอาศยั ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และสมรรถนะของคน ในสถาบนั

อาจรวมถึงความสามารถในการสรา้งและรกัษาความสมัพนัธก์บัผูเ้รียนและลูกค้า
กลุ่มอ่ืน การสร้างนวตักรรมและการเปล่ียนผา่นไปสู่เทคโนโลยีใหม่ ๆ การพฒันา
หลกัสตูร บริการฯ และกระบวนการท างานใหม่ ๆ รวมทัง้ตอบสนองต่อความ
ต้องการของตลาดและกฎระเบียบข้อบงัคบัด้านการศึกษาท่ีเปล่ียนแปลงไป

ขีดความสามารถของบคุลากร :  WORKFORCE CAPABILITY



5.1ก(1)
กระบวนการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอตัราก าลงัท่ีต้องการ

• มีผูร้บัผิดชอบท่ีชดัเจน
• มีวงรอบและช่วงเวลาท่ีชดัเจนว่าจะด าเนินการเม่ือไร ซึง่ควรบรูณาการกบัวงรอบ
ของการจดัท าแผนกลยทุธ์

• แสดงวิธีการวิเคราะหต่์าง ๆ เพ่ือใช้ในการสนับสนุนในการประเมิน
• ติดตามความส าเรจ็ และผลท่ีได้จากการด าเนินการตามแผนสร้างขีดความสามารถและ
แผนงานด้านอตัราก าลงั 
• ทบทวนประสิทธิผลของการประเมิน วิเคราะห ์และวางแผนด้านบคุลากรและปรบัปรงุให้ดี
ขึน้ในรอบถดัไป 
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ตวัอย่างการวิเคราะหต่์าง ๆ ในการประเมินความจ าเป็นด้านบคุลากร 

• การวเิคราะห ์Profile ของบุคลากรเทยีบกบั profile ทีต่อ้งมตีามแผนกลยทุธ/์ แผนปฏบิตักิาร   
• การวเิคราะหจ์ านวนบุคลากรทีจ่ะเกษยีณอายหุรอืมแีนวโน้มทีจ่ะลาออก
• การวเิคราะหส์ดัสว่นอตัราก าลงัเทยีบกบัมาตรฐานหรอืคูเ่ทยีบ
• การวเิคราะหผ์ลกระทบการปรบัโครงสรา้งต่ออตัราก าลงั
• การวเิคราะหผ์ลไดผ้ลเสยีเชงิเปรยีบเทยีบระหวา่ง บุคลากรประจ า ลกูจา้งชัว่คราว หรอืจา้งเหมา
• การวเิคราะหท์กัษะ สมรรถนะบุคลากร เทยีบกบัทกัษะ และสมรรถนะทีต่อ้งการตามแผนงาน
• การวเิคราะหแ์นวโน้ม ทกัษะ และสมรรถนะ ทีพ่ฒันาไดเ้ทยีบกบัความตอ้งการในอนาคต
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SO1. 
การจดัการ
ศึกษา

พฒันาศกัยภาพอาจารย:์ ทนัตแพทยศาสตรศึกษา
AUN-QA การจดัการศึกษาตลอดชีวิต

จดัสรรต าแหน่งอาจารยค์รอบคลมุทกุสาขา
ความเช่ียวชาญ

จดัท าแผนแม่บทบคุลากร เพ่ือการบรรลวิุสยัทศัน์และพนัธกิจ

SO2. 
การวิจยัและ
นวตักรรม

SO3. 
การบริการ
วิชาการ

SO4. 
การรกัษา
พยาบาล

SO5. 
การบริหาร

จดัการองคก์ร

พฒันาศกัยภาพนักวิจยัและการสร้างนวตักรรม
จดัสรรต าแหน่งนักวิทยาศาสตร์

พฒันาศกัยภาพพ่ีเลี้ยงการด าเนินการวิจยั
พฒันาศกัยภาพการบริการผูส้งูอายแุละผูป่้วย

ความต้องการพิเศษ

พฒันาบริการทนัตกรรมตามศนูยค์วามเป็น
เลิศ
พฒันาการบริการทนัตกรรมดิจิทลั
จดัสรรต าแหน่งทนัตแพทย์ เภสชักร
นักกายภาพบ าบดั พยาบาล ผูช่้วยทนัตแพทย์

พฒันา Growth mindset, Digital literacy
พฒันาทกัษะการส่ือสารภาษาองักฤษ
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โครงการศนูยแ์พทยช์ัน้เลิศ
Khon Kaen Medical Hub (ปี 2566 – 2570)

Oral Health Care Excellence

จดัท าแผนอตัราก าลงัรองรบับริการใหม่
22
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1) สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถงึ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ บุคลกิลกัษณะทีอ่งคก์รคาดหวงั
ใหบุ้คลากรสว่นใหญ่ในองคก์รมหีรอืเป็น เพือ่ สนบัสนุนสมรรถนะหลกัขององคก์ร มคีวามแตกต่างจากคูแ่ขง่ 
น าพาองคก์รใหม้คีวามสามารถในการแขง่ขนั

ประเภทสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องบุคลากร 

2) สมรรถนะในการบริหาร (Managerial competency) หมายถงึ หมายถงึสมรรถนะทีเ่ป็น
ความสามารถทางการจดัการ ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึทกัษะในการบรหิาร และการจดัการงานต่างๆ ซึ่งองคก์ร
ก าหนดให ้ตอ้งมทีัง้ระดบัผูบ้รหิารและระดบัพนกังานปฏบิตักิาร แต่จะแตกต่างกนัตามบทบาทหน้าทีแ่ละ
ความรบัผดิชอบ

3) สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional competency) หมายถงึสมรรถนะทีเ่ป็นความรู้
ความสามารถและทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบังานเฉพาะดา้นทีแ่ตกต่างกนั ตาม Job Description





สมรรถนะส่วนบคุคล ความต้องการในงาน

สภาพแวดล้อมองคก์ร

พฤติกรรมท่ีมีประสิทธิผล

โมเดลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล: A model of effective job performance 

สมรรถนะท่ีติดตวัมา

• ก าหนดส่ิงท่ีต้องการให้แสดงออก
• ก าหนดผลผลิตในงานให้ชดัเจน
• บคุลากรรบัทราบรบัรู้ 
• แสดงออกสอดคล้องตามต าแหน่งงาน
      ท่ีต้องการ

สภาพแวดล้อมขององคก์ร/งานท่ีรบัผิดชอบ
สอดคล้องกบัสมรรถนะบคุลากร

ทีม่า: จริประภา อคัรบวร, ผลการปฏบิตังิานเชงิกลยทุธ:์ เครือ่งมอืพฒันาองคก์ร



ปัจจยัน าเข้า
Input

กระบวนการ
Process

ผลผลิต 
Output

ผลลพัธ ์
Outcome

ผลกระทบ 
Impact

สภาพแวดล้อม Environment

ข้อมลูป้อนกลบั Feedback

สมรรถนะหลกั
ของบคุลากร 
ความรู้ทกัษะ
ความสามารถ
บุคลิกลกัษณะ

สภาพแวดล้อม
และการบริหาร

จดัการใน
องคก์ร

พฤติกรรมของ
บคุลากร
ส่วนใหญ่
ในองคก์ร

ค่านิยม
วฒันธรรม
องคก์ร

สมรรถนะหลกั
ขององคก์ร

ความเช่ือมโยงของสมรรถนะหลกัของบุคลากรกบัสมรรถนะหลกัขององคก์ร

ทีม่า: จริประภา อคัรบวร, ผลการปฏบิตังิานเชงิกลยทุธ:์ เครือ่งมอืพฒันาองคก์ร



อาจพจิารณาจาก
• เป้าหมายและทศิทางของสถาบนั วสิยัทศัน์ พนัธกจิ คา่นิยมองคก์ร
• ความทา้ทายของสถาบนัในอนาคต 
• สมรรถนะหลกัองคก์ร
• แผนกลยทุธ ์ แผนปฏบิตักิาร
• การสรา้งความแขง็แกรง่ดา้นวชิาการวจิยั และการบรกิารวชิาการ
• สอดคลอ้งกบัความเป็นตวัตนและบทบาทของสถาบนั
• การปรบัเปลีย่นรปูแบบการสง่มอบผลติภณัฑแ์ละการบรกิาร
• การปรบัเปลีย่นกระบวนการบรหิารจดัการ

การวิเคราะหท์บทวนสมรรถนะของบคุลากร 
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ก าหนดระดบัความช านาญ และระดบัพฤติกรรมท่ีคาดหวงั

ระดับความช านาญ ความหมาย

ระดบัท่ี 1: ขัน้เรยีนรู ้
Xx, xx, xx, xx,xx

สามารถ............................................................................

ระดบัท่ี 2 : ขัน้ปฏิบตัิ
Xx, xx, xx, xx,xx

....................................................................................

ระดบัท่ี 3 : การพฒันา
Xx, xx, xx, xx,xx

....................................................................................

ระดบัท่ี 4 : ขัน้กา้วหนา้
Xx, xx, xx, xx,xx

....................................................................................

ระดบัท่ี 5 : ขัน้ผูเ้ช่ียวชาญ
Xx, xx, xx, xx,xx

....................................................................................



Competency Gap Analysis เพื่อการพฒันาบคุลากร
การประเมินขีดความสามารถของบคุลากร

ผูบ้ริหาร สายวิชาการ/สายผูส้อน

30



Competency Gap Analysis เพื่อการพฒันาบคุลากร
การประเมินขีดความสามารถของบคุลากร

สายสนับสนุนทัว่ไป สายสนับสนุนวิชาชีพ/
ด้านบริการทนัตกรรม
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5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบคุลากร (WORKFORCE ENVIRONMENT) : สถาบนัมีวิธีการ
อย่างไร ในการสร้างสภาวะแวดล้อมด้านบคุลากรท่ีเกื้อหนุนและมีประสิทธิผล 
(40 คะแนน) 
ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

(2) บคุลากรใหม่ (New WORKFORCE Members)
สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการสรรหา ว่าจ้าง และดแูล (Onboard) บคุลากรใหม่ 
สถาบนัท าใหม้ัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่บุคลากรเป็นตวัแทนทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึความหลากหลายของ
มุมมอง (ideas) วฒันธรรม และวธิคีดิ (thinking) ของชุมชนของบุคลากรทีส่ถาบนัจา้งและของ
ผูเ้รยีน สถาบนัท าใหม้ัน่ใจไดอ้ยา่งไรว่าบุคลากรใหมเ่ขา้กนัไดก้บัวฒันธรรมของสถาบนั
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5.1ก(2) : กระบวนการด้านบคุลากรใหม่

• อาจใช้เครื่องมือทางด้าน HRM เช่น การวิเคราะหป์ริมาณงาน การวิเคราะหค่์างาน 
ก าหนดเป็นต าแหน่งท่ีต้องการ ก าหนดค าพรรณนางาน คณุวฒิุ และคณุลกัษณะของบคุลากรท่ี
ต้องการให้ชดัเจน เพื่อ

•  ตอบสนองต่อขีดความสามารถท่ีองคก์รต้องการ
•  สามารถปิดช่องว่างขององคค์วามรู้ท่ีขาดหายไปขององคก์ร
•  คณุลกัษณะของบคุลากรควรสอดคล้องกบัค่านิยมขององคก์รท่ีองคก์รอยากให้เป็น

34

กระบวนการสรรหา ว่าจ้าง บรรจ ุต้องท าให้ได้บคุลากรท่ีตรงความต้องการ และสามารถ
เสริมสร้างความส าเรจ็ให้กบัองคก์รได้อย่างแท้จริง



5.1ก(2) : กระบวนการด้านบคุลากรใหม่

เครื่องมือท่ีใช้คดัเลือก ต้องมัน่ใจว่าท าให้ได้บคุลากรทุกกลุ่มท่ีมีคณุวฒิุและคณุลกัษณะ
ท่ีต้องการ เช่น 
• การสมัภาษณ์ 
• การทดสอบทศันคติ 
• การทดสอบความรู้ 
• การประเมินในระหว่างหลงัการทดลองงาน
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5.1ก(2) : กระบวนการด้านบคุลากรใหม่

กระบวนการเตรียมความพรอ้มบคุลากรใหม่ เพ่ือ
• ให้มีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะท างาน
•      ปลกูฝังค่านิยม วฒันธรรม และทศันคติเพ่ือให้เป็นบคุลากรท่ีมีคณุค่าขององคก์ร

วิธีการรกัษาบคุลากรใหม่ท่ีสามารถใช้ได้ เช่น 
•  โปรแกรมการปฐมนิเทศท่ีมีคณุค่าและน่าประทบัใจ
•  การมอบหมายพ่ีเลี้ยงคอยสอนงานและดแูลความเป็นอยู่ของบคุลากรใหม่ 
•  การสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมองคก์รท่ีใกล้ชิดเสมือนพ่ีน้อง 
•  การจดัระบบสวสัดิการแบบขัน้บนัไดเพ่ือจงูใจให้คงอยู่ในองคก์ร 
•  การมอบหมายงานท่ีท้าทายหรือได้มีโอกาสแสดงออกถึงศกัยภาพท่ีมีอยู่ 
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• บคุลากรใหม่มกัมีอตัราลาออกสงูสดุใน 1-3 ปีแรก อาจเกิดจากการรบัไม่ได้กบั
วฒันธรรมองคก์ร (Cultural Shock) ความไม่พอใจต่องานท่ีได้รบัมอบหมาย 
การดแูลท่ีไม่เหมาะสม หรืออาจได้งานใหม่ท่ีพวกเขาคิดว่าดีกว่า

• ควรก าหนดตวัวดัความส าเรจ็ และเป้าหมายของการสรรหา ว่าจ้าง บรรจ ุและรกัษา
บคุลากรใหม่ และติดตามตวัวดัเหล่าน้ีอย่างต่อเน่ืองเพ่ือหาทางปรบัปรงุให้ดีขึน้ 

ตวัอย่างตวัวดั เช่น 
- ระยะเวลาในการสรรหาอตัรา/ต าแหน่งงานว่าง 
- อตัราการผา่นการทดลองงาน 
- ระดบัความพึงพอใจของบคุลากรใหม่ 
- อตัราลาออกของบคุลากรใน 3 ปี แรก 



5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบคุลากร (WORKFORCE ENVIRONMENT) : สถาบนัมีวิธีการ
อย่างไร ในการสร้างสภาวะแวดล้อมด้านบคุลากรท่ีเกื้อหนุนและมีประสิทธิผล (40 คะแนน) 
ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

(3) การจดัการการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร (WORKFORCE Change) 
สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการเตรียมบคุลากรให้พร้อมรบัต่อการเปล่ียนแปลงความจ าเป็น 
ด้านขีดความสามารถและอตัราก าลงั 
สถาบนัด าเนินการในเรือ่งต่อไปน้ีอยา่งไร 
• สรา้งความสมดุลดา้นความจ าเป็นของบุคลากรและของสถาบนั เพือ่ใหม้ัน่ใจวา่สามารถด าเนินการได้
อยา่งต่อเน่ือง ป้องกนัการลดจ านวนของบุคลากร และลดผลกระทบหากตอ้งปรบัจ านวนบุคลากรลง
•  เตรยีมการและจดัการในช่วงเวลาทีม่กีารเพิม่จ านวน หรอืขาดแคลนบุคลากร
•  เตรยีมบุคลากรเมือ่มกีารเปลีย่นแปลงสถาบนัดา้นโครงสรา้ง สถานทีท่ างาน ระบบงาน และ
เทคโนโลย ีหากจ าเป็น
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5.1 ก 3 : กระบวนการจดัการการเปล่ียนแปลงด้านบคุลากร

การเตรียมขีดความสามารถของบคุลากร เพ่ือรองรบัแผนงานในอนาคต เช่น
• ฝึกอบรม การให้การศึกษา การหมุนเวียนงาน 
• การสร้างพนักงานให้มีทกัษะท่ีหลากหลาย สามารถท างานได้หลายด้าน (Multi-task, 

Multi-skill) 
• การจดัหาท่ีปรึกษามาช่วยสร้างทกัษะใหม่เพ่ิมเติม 
• การสร้างความร่วมมือกบัสถานศึกษา หรือสถาบนัการเรียนรู้ต่างๆเพ่ือช่วยพฒันา

บคุลากรให้
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5.1 ก 3 : กระบวนการจดัการการเปล่ียนแปลงด้านบคุลากร

การเตรียมอตัราก าลงั เพ่ือรองรบัแผนงานในอนาคต เช่น
• มีระบบการสรรหาเชิงรกุ เข้าไปในตลาดแรงงาน สถานศึกษา การให้ทุนการศึกษา 
• การใช้แรงงานจ้างเหมา การใช้อาสาสมคัร 
• การสร้างความร่วมมือกบัสถานศึกษา และคดัเลือกบคุลากรไปด้วย
• การก่อตัง้สถาบนัการศึกษาของตนเอง ขึน้มาเพ่ือสร้างบุคลากรรองรบัการขยายตวัใน

อนาคตของกลุ่มธรุกิจ

▪ ควรก าหนดตวัวดัความส าเรจ็ของการเตรียมขีดความสามารถ และระดบัอตัราก าลงัท่ีต้องการ 
โดยเฉพาะกลุ่มบคุลากรท่ีมีความส าคญัต่อกลยทุธแ์ละความส าเรจ็ขององคก์ร 

▪ อาจใช้แนวคิดของ Kaplan กบั Norton ท่ีเสนอแนะให้วิเคราะห ์Job Family ท่ีส าคญั 
และระดบัความพร้อมด้านขีดความสามารถและจ านวนอตัราก าลงัท่ีต้องมีใน Job Family เหล่านัน้
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การรบัมือกบัการเปล่ียนแปลงด้านจ านวนบคุลากร

1. กรณีจ าเป็นต้องลดจ านวนบคุลากรลง 
องคก์รด าเนินการอย่างไรให้มีผลกระทบน้อยท่ีสุดและแสดงให้เหน็ว่ามีความรบัผิดชอบ
ต่อสงัคม เช่น 
• การส่ือสารให้ทราบถึงสถานการณ์ขององคก์รอย่างสม า่เสมอ 
• การช่วยฝึกอาชีพให้ 
• การให้ค าปรึกษาด้านอาชีพ 
• การช่วยหางานใหม่ให้ 
• การจ่ายค่าชดเชยตามสิทธิท่ีเขาพึงได้รบั
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การรบัมือกบัการเปล่ียนแปลงด้านจ านวนบคุลากร

2. กรณีท่ีมีการเพ่ิมจ านวนบคุลากร 
มีการเตรียมการและบริหารในเรื่องน้ีอย่างไร เพราะอาจก่อให้เกิดปัญหา เช่น 
• การเข้ากนัไม่ได้ระหว่างวฒันธรรมองคก์รเดิมกบัคนรุ่นใหม่ 
• การสญูเสียผลิตภาพอนัเน่ืองจากบคุลากรใหม่ขาดความรู้ความช านาญ 
• ความรู้สึกไม่มัน่ใจในความมัน่คงในงานของคนท่ีอยู่เดิม 
ตวัอย่างการด าเนินการ เช่น 
• การส่ือสารอย่างทัว่ถึง 
• การปฐมนิเทศ 
• การฝึกอบรม 
• การสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างกนัในกลุ่มบคุลากร 
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การรบัมือกบัการเปล่ียนแปลงด้านจ านวนบคุลากร

3. กรณีท่ีมีจ าเป็นต้องมีการเปล่ียนโครงสร้างองคก์ร สถานท่ีท างาน ระบบงาน 
และเทคโนโลยี 
ควรมีวิธีการในการเรียมความพร้อม เช่น 
• การฝึกอบรมเพ่ิมเติม เพ่ือ Up-skill/ Re-skill/ New-skill บคุลากร 
• การมีพ่ีเลี้ยงหรือ Coach 
• วิธีซ้อนงาน (Shadowing) 
• การทดลองรกัษาการเพ่ือฝึกทกัษะเพ่ิมเติม



5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบคุลากร (WORKFORCE ENVIRONMENT) : สถาบนัมีวิธีการ
อย่างไร ในการสร้างสภาวะแวดล้อมด้านบคุลากรท่ีเกื้อหนุนและมีประสิทธิผล (40 คะแนน) 
ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

(4) การท างานให้บรรลผุล (Work Accomplishment) 
สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการจดัระบบการท างานและบริหารบคุลากร 
 สถาบนัมวีธิกีารอยา่งไรในการจดัระบบการท างานและบรหิารบุคลากรเพือ่ให้
     •  ใชป้ระโยชน์อยา่งเตม็ทีจ่ากสมรรถนะหลกัขององคก์ร
     •  สง่เสรมิสนบัสนุนความสามารถในการฟ้ืนตวัอยา่งรวดเรว็ ความคล่องตวั และการมุง่เน้น  
     ผูเ้รยีน ลกูคา้กลุ่มอื่น และธุรกจิ
     •  ตอบสนองความตอ้งการดา้นบุคลากร (staffing needs)

44
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5.1 ก 4 : กระบวนการจดัรปูแบบการท างานและบริหารบคุลากร
เพ่ือให้เกิดความส าเรจ็ในงาน

• มีผูร้บัผิดชอบท่ีชดัเจน 
• วงรอบในการทบทวนและวิธีการท่ีชดัเจน 
• ควรบรูณาการกบัทิศทาง องคก์ร กลยทุธ ์และการปรบัระบบงาน 



46

5.1 ก 4 : กระบวนการจดัรปูแบบการท างานและบริหารบคุลากร
เพ่ือให้เกิดความส าเรจ็ในงาน

ส่ิงท่ีต้องค านึงในการจดัระบบงานและบริหารบคุคล 
▪ ตอบสนองต่อความท้าทายเชิงกลยทุธแ์ละแผนปฏิบติัการขององคก์ร ซ่ึงต้องชดัเจนถึง

ทิศทางในอนาคตของสถาบนั
▪ ส่งเสริมให้งาน เป้าหมาย หรือพนัธกิจขององคก์ร บรรลเุป้าหมาย (วางระบบงานเพื่องาน

ไม่ใช่เพ่ือคน) 
▪ เสริมสร้างผลการด าเนินการท่ีทะลเุป้า หรือเหนือกว่าความคาดหมาย เช่น อาจจดัรปูแบบ

การท างานร่วมกนัเป็นทีม การแบง่ทีมงานเป็นสายๆเพ่ือให้เกิดการแข่งขนัในการสร้าง
ผลงาน จดัให้มีเวทีน าเสนอผลงาน การจดัระบบผลตอบแทนและระบบยกย่องชมเชยท่ีเกิน
กว่าเป้าหมายท่ีก าหนด
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5.1 ก 4 : กระบวนการจดัรปูแบบการท างานและบริหารบคุลากร
เพ่ือให้เกิดความส าเรจ็ในงาน

ส่ิงท่ีต้องค านึงในการจดัระบบงานและบริหารบคุคล 
▪ ส่งเสริมการใช้ประโยชน์จาก CC เช่น ศนูยค์วามเป็นเลิศ การมีคณะกรรมการคร่อมสายงาน 
▪ หนุนเสริมการให้การมุ่งเน้นลกูค้า และการให้บริการ เช่น One Stop Service
▪ ส่งเสริมความคล่องตวั และความสามารถในการฟ้ืนตวั เช่น จดัโครงสร้างแบบ 

Microorganization การกระจายอ านาจท่ีชดัเจน ส่งเสริมการตดัสินใจท่ีรวดเรว็ ผา่นการให้
อ านาจตดัสินใจแบบ End to End การจดัโครงสร้างรองรบัการจดัการความเส่ียง และภาวะ
ฉุกเฉิน การเตรียมความพร้อมในการท างานจากท่ีใดกไ็ด้ (Work anywhere)



Orofacial Pain Clinic
Cleft and Craniofacial 
Deformities Clinic

Lasers in Dentistry

Oral Cancer and Reconstruction

Maxillofacial Prosthodontics

Dental Implant Center
Geriatric and Special Needs 
Dentistry Clinic

1
2
3
4
5
6
7

Excellent Services & Multidisciplinary Care

Oral Health Care Excellence

คณะทนัตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น

FACULTY OF DENTISTRY, KHON KAEN UNIVERSITY
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Excellence Services & Multidisciplinary Care

ศนูยจ์ดัการความปวดเรือ้รงัท่ีช่องปาก
ใบหน้า (Orofacial Pain Clinic)

ศนูยต์ะวนัฉายเพ่ือผูป่้วยปากแหว่งเพดาน
โหว่แบบบรูณาการ
(Cleft and Craniofacial 
Deformities Clinic)

Oral Health Care Excellence

คณะทนัตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น

FACULTY OF DENTISTRY, KHON KAEN UNIVERSITY
49



ข. บรรยากาศการท างานของบคุลากร (WORKFORCE Climate)

(1) สภาวะแวดล้อมของการท างาน (Workplace Environment)
สถาบนัด าเนินการอย่างไรเพ่ือสร้างความมัน่ใจว่าสถานท่ีท างานมีสุขภาวะ และความ
สะดวกในการเข้าท างานของบุคลากร
      ตวัวดัผลการด าเนินงานและเป้าประสงค์ในการปรบัปรุงปัจจยัด้านสภาวะแวดล้อมในการ
ท างานมอีะไรบา้ง

50

5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบคุลากร (WORKFORCE ENVIRONMENT) : สถาบนัมีวิธีการ
อย่างไร ในการสร้างสภาวะแวดล้อมด้านบคุลากรท่ีเกื้อหนุนและมีประสิทธิผล (40 คะแนน) 



5.1 ข (1) : กระบวนการจดัการสภาพแวดล้อมการท างาน

• มีผูร้บัผิดชอบท่ีชดัเจน
• วตัถปุระสงค ์เป้าหมาย และตวัวดั ทัง้ด้านสขุภาวะและความสะดวกในการเข้าท างาน
• มีขัน้ตอนการด าเนินงานท่ีชดัเจน
• ก าหนดนโยบายและมาตรฐาน
• ติดตามตรวจสอบและปรบัปรงุแนวทางให้มีประสิทธิผลย่ิงขึน้
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อาจเลือกใช้แนวทางของการจดัการความเส่ียงแนวทางของ 
OHSAS 18001 

ISO 45001 
หรือแนวทางอ่ืน ๆ ท่ีหมาะสมกบัองคก์ร
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การแพร่ระบาดของเช้ือไวรสัโคโรนาสายพนัธใ์หม่
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ยกระดบัมาตรฐาน
การให้บริการทนัตกรรม
เพื่อความปลอดภยัของ
บคุลากรและผูร้บับริการ

CONTINUING EDUCATION WEBINARS
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การบริการวิชาการ : โครงการปรบัปรุงระบบระบายอากาศและคุณภาพอากาศคลนิิกทนัตกรรม

✓
ปรบัปรงุแล้วเสรจ็

ก าลงัด าเนินการ
ปรบัปรงุ

• คลนิิกทนัตกรรมพเิศษ
• คลินิิกทนัตกรรมบรูณะ
• คลนิิกทนัตกรรมประดษิฐ์
• คลนิิกบ าบดัความเจบ็ปวดฯ
• คลนิิกศลัยกรรมปรทินัต์

• คลนิิกทนัตกรรมส าหรบัเดก็
• คลนิิกทนัตกรรมรวม 2

ปรบัปรงุชัว่คราว

• หอผูป่้วยและหอ้งผา่ตดั

• คลนิิกศลัยศาสตรช์อ่งปากฯ
• คลนิิกทนัตกรรมจดัฟัน
• คลนิิกทนัตกรรมผูป่้วยนอก
• คลนิิกทนัตกรรมรวม 2

ใช้งบประมาณเงินรายได้ 43 ล้านบาท งบประมาณมหาวิทยาลยั 10 ล้านบาท

ปรบัปรงุเตม็รปูแบบ

ใช้งบประมาณ10 ล้านบาท
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ยกระดบัมาตรฐาน
การให้บริการทนัตกรรม

เพื่อความปลอดภยัของลกูค้า

“...โครงการปรบัปรงุคณุภาพระบบระบายอากาศโรงพยาบาลทนัตกรรม...”

สถานท่ี เวลา

เช้ือกลุ่ม
Streptococci

แบคทีเรีย เช้ือรา

ค่าเฉล่ีย
(CFU/dm2/h)

ระดบัเกณฑ์ ค่าเฉล่ีย
(CFU/dm2/h)

ระดบัเกณฑ์ ค่าเฉล่ีย
(CFU/dm2/h)

ระดบัเกณฑ์

คลินิกศลัย์ ฯ

8.00-9.00 15.27 ดี 66.86 ปานกลาง 22.46 ดี

10.00-11.00 2.97 ดมีาก 36.86 ดี 17.18 ดี

14.00-15.00 4.16 ดมีาก 54.08 ปานกลาง 21.01 ดี

คลินิกบ าบดัความ
เจบ็ปวด ฯ

8.00-9.00 4.97 ดมีาก 43.66 ปานกลาง 17.73 ดี

10.00-11.00 6.05 ดมีาก 36.38 ดี 16.10 ดี

14.00-15.00 4.56 ดมีาก 33.88 ดี 15.09 ดี

คลนิิกทนัต
กรรมพเิศษ

8.00-9.00 22.56 ดี 4.984 ดมีาก

13.00-14.00 35.152 ดี 9.706 ดมีาก
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ข. บรรยากาศการท างานของบคุลากร (WORKFORCE Climate)

(2) นโยบายและสิทธิประโยชน์ส าหรบับคุลากร (WORKFORCE Compensation and Benefits)
สถาบนัสนับสนุนบคุลากรโดยจดัให้มีค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์อย่างไร
นโยบายของสถาบนัทีเ่กีย่วขอ้งกบัคา่ตอบแทนมคีวามเป็นธรรมอยา่งไร และสทิธปิระโยชน์สามารถ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรทีห่ลากหลาย รวมทัง้ความตอ้งการของกลุ่มและประเภทของ
บุคลากรทีแ่ตกต่างกนัอยา่งไร

57

5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบคุลากร (WORKFORCE ENVIRONMENT) : สถาบนัมีวิธีการ
อย่างไร ในการสร้างสภาวะแวดล้อมด้านบคุลากรท่ีเกื้อหนุนและมีประสิทธิผล (40 คะแนน) 



5.1 ข (2) : กระบวนการสนับสนุนบคุลากร

• มีผูร้บัผิดชอบท่ีชดัเจน
• ส ารวจความต้องการของพนักงาน น ามาจดัล าดบัความส าคญั
• ตอบสนอง ประเมินผล (อาจเทียบเคียงกบัองคก์รอ่ืน)
• ควรจดัให้เหมาะกบัความต้องการท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มบคุลากร และของแต่ละบคุคล
• ก าหนดวดัความส าเรจ็ ติดตาม และปรบัปรงุแนวทางให้มีประสิทธิผลย่ิงขึน้
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การก าหนดค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์
ท่ีตอบสนองต่อความต้องการของบคุลากร  เพ่ือเอ้ือให้บคุลากรท างานได้ดีขึน้ 

มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี ตลอดจนเกิดความพึงพอใจต่อสถาบนั
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ตวัอย่างการสนับสนุนบคุลากร

• การก าหนดนโยบายท่ีเอ้ือต่อการท างานท่ีสะดวก 
• การให้ค าปรึกษาทัง้ในเรือ่งส่วนตวัและอาชีพการงาน 
• การพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพการงาน
• การจดัให้มีสถานท่ีออกก าลงักาย 
• การให้การศึกษานอกเหนือจากงานในหน้าท่ี 
• การดแูลบุตรในชัว่โมงท างาน 
• การดแูลครอบครวักรณีต้องไปปฏิบติังานยงัต่างประเทศ 
• การอนุญาตให้ลาหยดุกรณีพิเศษเพ่ือรบัผิดชอบครอบครวัและเพ่ือบริการชมุชน 
• การจดัชัว่โมงการท างานแบบยืดหยุ่น 
• โปรแกรมผลประโยชน์
• สิทธิประโยชน์ด้านการรกัษาพยาบาล 



ก. การประเมินความผกูพนัของบคุลากร
(1) ก าหนดปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบคุลากร
    - แตกต่างกนัตามกลุ่มและส่วนของบคุลากร

(2) ประเมินความผกูพนัของบคุลากร
    - มีวิธีการและตวัวดัในการประเมินความพึงพอใจ ความ
ไม่พึงพอใจ และความผกูพนัของบคุลากร

การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร ให้เกิดการ
ส่ือสารท่ีเปิดกว้าง มีผลการด าเนินการท่ีโดด
เด่น และบุคลากรท่ีมีความผกูพนั

ค.การจดัการผลการปฏิบติังานและการพฒันา
(1) ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานของบุคลากรสนับสนุนให้มีการ
ผลการด าเนินงานท่ีโดดเด่น
- พิจารณาถึงการบริหารค่าตอบแทน การให้รางวลั การยกย่องชมเชย 
การคงอยู่ของบุคลากรและการสรา้งแรงจงูใจ

(2) ระบบการเรียนรู้และการพฒันาสนับสนุนความต้องการพฒันา
ตนเองของบุคลากร และความต้องการของสถาบนั

- เพ่ือสนับสนุนผลการด าเนินการท่ีดี
- เพ่ือน าสมรรถนะหลกัขององคก์รมาใช้
- เพ่ือส่งเสริมการบรรลแุผนปฏิบติัการ
- เพ่ือความส าเรจ็ในปัจจบุนัและอนาคต

ข.วฒันธรรมองคก์ร
(3) การจดัการความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรและผู้น าใน
อนาคต

(4) ความเสมอภาคและการให้เข้ามามีส่วนร่วม
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5.2 Workforce Engagement



5.2 ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT) : สถาบนัมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างความผกูพนักบับคุลากร เพ่ือให้มีผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น (45 คะแนน) 
 ก. การประเมินความผกูพนัของบคุลากร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)

(1) ปัจจยัขบัเคล่ือนความผกูพนั (Drivers of ENGAGEMENT) 
สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการก าหนดปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 
วธิกีารก าหนดปัจจยัขบัเคลื่อนเหล่าน้ีแตกต่างกนัอยา่งไรตามกลุ่มและประเภทของบุคลากร

61



5.2 ก (1)  : กระบวนการค้นหาองคป์ระกอบของความผกูพนั

• ความผกูพนั เป็นเร่ืองของความมุ่งมัน่ ทุ่มเทให้กบัความส าเรจ็ของงาน และวิสยัทศัน์/ 
พนัธกิจขององคก์ร 

• ความพึงพอใจ เป็นเร่ืองของความสขุ ความพอใจต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ีได้รบั เช่น ค่าตอบแทน 
สวสัดิการ สถานท่ีท างานท่ีสะดวกสบาย ส่ิงอานวยความสะดวกท่ีครบครนั 
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▪ บคุลากรท่ีพึงพอใจ และมีความสขุ (Satisfied / Happy Workforce) อยากมาท่ี
ท างานทุกวนั แต่เป็นไปได้ท่ีอาจไม่มุ่งมัน่ ทุ่มเท และโฟกสัต่อความส าเรจ็ขององคก์ร 

▪ บคุลากรท่ีผกูพนั (Engaged Workforce) จะตระหนักว่าคณุค่าของงานท่ีได้รบั
มอบหมายคืออะไร ความส าเรจ็ขององคก์รตามวิสยัทศัน์/พนัธกิจคืออะไร และจะมุ่งมัน่ 

ทุ่มเท โฟกสัท่ีความส าเรจ็ของงานและขององคก์ร 
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ตวัอย่างวิธีการท่ีชดัเจน และมีความน่าเช่ือถือในการค้นหาปัจจยัความผกูพนั

• รวบรวมผลการส ารวจความพึงพอใจในอดีต 
• สถิติผลการด าเนินการด้านทรพัยากรบคุคล 
• ผลส ารวจความคิดเหน็ของบคุลากร 
• ผล Exit Interview ท่ีผา่นมา 
• ค้นคว้าทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง และการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศขององคก์รต่างๆ 
• ท าการส ารวจจากบคุลากรแต่ละกลุ่ม เพ่ือตรวจสอบและยืนยนัให้มัน่ใจว่า

ปัจจยัท่ีก าหนดไว้ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในมุมมองของบคุลากร โดยให้
บคุลากรจดัล าดบัความส าคญั (หลายองคก์รใช้การท างานร่วมกบับริษทัท่ี
ปรึกษาเพ่ือค้นหาองคป์ระกอบต่าง ๆ เหล่าน้ี) 
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การค้นหาปัจจยัความผกูพนั

• ควรใช้วิธีการในการค้นหาและส ารวจ ให้เหมาะสมกบับคุลากรแต่ละกลุ่ม 
ซ่ึงนอกจากใช้แบบสอบถามเพ่ือให้บคุลากรจดัล าดบัความส าคญัแล้ว อาจจดัให้
มีการสมัภาษณ์กลุ่มย่อย การจดักลุ่มอภิปรายแสดงความคิดเหน็ หรือวิธีอ่ืนๆท่ี
เหมาะสม เพ่ือให้มัน่ใจว่าปัจจยัท่ีได้เป็นปัจจยัขบัเคล่ือนความผกูพนัของ
บคุลากรแต่ละกลุ่มอย่างแท้จริง

• ควรท าการวิเคราะห ์และตรวจสอบความถกูต้องของปัจจยัเหล่าน้ีเป็นระยะ เช่น 
ทุก 2-3 ปี เพ่ือให้มัน่ใจว่า ยงัคงเป็นปัจจยัขบัเคล่ือนความผกูพนัท่ีส าคญัอยู่

• ควรส ารวจความผกูพนัเพ่ือเป็น Base Line จากนัน้ก าหนดค่าเป้าหมายท่ี
ต้องการ อาจเทียบเคียงกบัองคก์รท่ีเป็นเลิศ



5.2 ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT) : สถาบนัมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างความผกูพนักบับคุลากร เพ่ือให้มีผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น (45 คะแนน) 
 ก. การประเมินความผกูพนัของบคุลากร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)

(2) การประเมินความผกูพนั (Assessment of ENGAGEMENT)
     สถาบนัประเมินความผกูพนัของบคุลากรอย่างไร 
     สถาบนัมวีธิกีารและตวัวดัอะไรบา้งทีใ่ชใ้นการประเมนิความพงึพอใจ ความไมพ่งึพอใจ และความ
ผกูพนัของบุคลากร วธิกีารและตวัวดัเหล่าน้ีมคีวามแตกต่างกนัอยา่งไรในแต่ละกลุ่มและประเภทของ
บุคลากร สถาบนัใชต้วัชีว้ดัเหล่าน้ีและตวัชีว้ดัอื่น ๆ เพือ่ประเมนิและปรบัปรงุการความผกูพนัและการ
คงอยูข่องบุคลากรไดอ้ยา่งไร
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5.2 ก (2) : กระบวนการประเมินความผกูพนั

ปัจจยัส าคญัของความผกูพนัของบคุลากรท่ีได้ ต้องหาทางตอบสนอง เช่น 
• การจดับรรยากาศ และวฒันธรรมองคก์ร ให้เอ้ือต่อการสรา้งความผกูพนั 
• จดัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน การให้รางวลั/

ยกย่องชมเชย การสรา้งแรงจงูใจ 
• การพฒันาบคุลากร และการสรา้งโอกาสให้บคุลากรได้เติบโตในหน้าทการงาน
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สถาบนัต้องมีการประเมินระดบัความผกูพนัของบคุลากรท่ีเป็นระบบ
โดยใช้วิธีการและตวัวดัท่ีเหมาะสมกบับคุลากรแต่ละกลุ่ม
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การประเมินระดบัความผกูพนัของบคุลากร

• ควรจ าแนกตามกลุ่มของบคุลากรท่ีส าคญัตาม OP
• ควรติดตามตวัวดัอ่ืนๆด้วย เพ่ือสะท้อนพฤติกรรมท่ีแสดงความผกูพนัท่ี

สามารถติดตามได้บอ่ยๆ มากกว่าการประเมินท่ีเป็นทางการท่ีโดยปกติมกัจะ
ท าปีละ 1-2 ครัง้เท่านัน้ เช่น การลาออก การขาดงาน การร้องทุกข ์การนัด
หยดุงาน Productivity การมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพิม่ผลผลิตและการสร้าง
นวตักรรม การมีส่วนร่วมในกิจกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการจดัการความรู้

• วิธีการท่ีใช้ประเมินความผกูพนั ควรได้รบัการทบทวนประสิทธิผลอย่าง
สม า่เสมอ เพ่ือหาทางปรบัปรงุให้ดีขึน้ในวงรอบถดัไป 
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การประเมินระดบัความผกูพนัของบคุลากร

ในยคุดิจิทลั หลายองคก์รพฒันาระบบเพ่ือติดตามความรู้สึกผกูพนัของ
บคุลากร เช่น Mood Survey / Pulse Survey ซ่ึงท าได้ทุกเดือน เพ่ือน ามา
ปรบัปรงุความผกูพนัให้ดีขึน้อยู่ตลอดเวลา
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การวิเคราะหผ์ลประเมินความผกูพนัเช่ือมโยงกบัผลลพัธท์างธรุกิจ

• วิเคราะหร์ะดบัทกัษะของบคุลากรเช่ือมโยงกบัผลิตภาพของบคุลากร 
• วิเคราะหผ์ลกระทบของอตัราการลาออกกบัระดบัความพึงพอใจของลกูค้า 
• วิเคราะหค์วามพึงพอใจต่อค่าตอบแทนกบัอตัราการลาออก 
• วิเคราะหค์วามพึงพอใจกบัระบบประเมินผลกบัความส าเรจ็ด้านการตลาด 
• วิเคราะหค์วามพึงพอใจต่อการสนับสนุนของผูบ้ริหารกบันวตักรรมขององคก์ร 
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ความส าเรจ็ขององคก์รขึน้กบั
บคุลากรท่ีมีความผกูพนั

ก าหนดปัจจยัความผกูพนัโดยใช้แนวคิด
“Gallup Q12 Engagement Hierarchy”

ยืนยนัความถกูต้องของปัจจยัความ
ผกูพนั โดยท า Focus Group ใน
ตวัแทนบคุลากร

น าปัจจยัมาสร้างค าถามประเมินความผกูพนั

ประเมินความผกูพนับคุลากร
โดยใช้ Google form

What do I get?

What do I give?

Where do 
I belong?

How can 
we grow?

Growth

Teamwork

Management
support

Basic needs

การประเมินความผกูพนัของบคุลากร

การก าหนดปัจจยัและประเมินความผกูพนั
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GO
OD

GO
OD

คู่เทียบ
KKU

ระดบัความผกูพนัภาพรวมของบคุลากร ความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัความผกูพนัของ
บคุลากรและผลิตภาพ (Productivity)

GO
OD

สายวิชาการ สายสนับสนุน
วิชาชีพ

สายสนับทัว่ไป

ระดบัความผกูพนั
จ าแนกตามกลุ่มบคุลากร
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สายวิชาการ สายสนับสนุนวิชาชีพ สายสนับสนุนทัว่ไป

GO
OD

จดัท าแผนกลยทุธ์ แผนปฏิบติัการรองรบัประเดน็ท่ีมีค่าคะแนนต า่กว่า 80%
• การสร้างแรงจงูใจ
• ความก้าวหน้าในสายงาน

ระดบัปัจจยัความผกูพนัของบคุลากรจ าแนกตามปัจจยัความผกูพนั
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5.2 ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT) : สถาบนัมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างความผกูพนักบับคุลากร เพ่ือให้มีผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น (45 คะแนน) 
 ข. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture)

สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีมีลกัษณะการส่ือสารท่ีเปิดกว้าง 
มีผลการด าเนินงานท่ีดี และบคุลากรมีความผกูพนั 
สถาบนัมวีธิกีารอยา่งไรในการเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ร สถาบนัท าใหม้ัน่ใจไดอ้ย่างไรวา่

วฒันธรรมองคก์รสนบัสนุนพนัธกจิ วสิยัทศัน์และคา่นิยม สง่เสรมิการใหอ้ านาจการตดัสนิใจ ความ
เสมอภาค การใหเ้ขา้มามสีว่นรว่ม รวมทัง้ไดใ้ชป้ระโยชน์จากความหลากหลายของมมุมอง (Ideas) 
วฒันธรรม และวธิคีดิ (Thinking) ของบุคลากร
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5.2 ข : กระบวนการเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์ร

การเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์รเพ่ือท าให้เกิด
 1. การส่ือสารท่ีเปิดกว้างภายในองคก์ร
 2. การท างานท่ีให้ผลการด าเนินการท่ีดี
 3. การส่งเสริมความผกูพนัของบคุลากร
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วฒันธรรมการส่ือสารในองคก์รแบง่ได้สองแบบ (เปิด/ ปิด)
ควรส่งเสริมให้เกิด Open Communication มีอย่างน้อย 3 แนวทาง
•  Supportive environment 
• Participative environment

• Trusting environment
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Supportive Environment 

ผูบ้งัคบับญัชาพร้อมรบัฟังความคิดเหน็ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
ไม่ว่าจะเหน็ด้วยหรือไม่ ท าให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชารู้สึกสบายใจ 
กล้าแสดงความคิดเหน็ โดยไม่รู้สึกว่าจะเกิดผลเสียต่อตนเอง

บรรยากาศแบบ Non-supportive 
บคุลากรจะหวาดกลวั ไม่กล้าแสดงความคิดเหน็ 

เพราะเกรงว่าจะเกิดผลร้ายกบัตวัเอง
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Participative Environment 

• การท าให้บคุลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นคนท่ีมีค่า ความคิดเหน็
ได้รบัการรบัฟัง และเหน็คณุค่าทัง้จากหวัหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 

• การท าให้เขารู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีม จดัให้บคุลากร และ
หวัหน้ามีโอกาสท างานร่วมกนัเป็นทีม การจดัการท างานแบบกลุ่ม
ย่อย การประชมุอย่างสร้างสรรค ์การท างานแบบกลุ่มสหสาขา
วิชาชีพ/ ข้ามสายงาน 

• การส่งเสริมให้แบง่ปันประสบการณ์ แลกเปล่ียนความรู้ ทกัษะ
อย่างสม า่เสมอ จะช่วยให้เกิดวฒันธรรมน้ีได้ง่ายขึน้
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Trusting Environment 

วฒันธรรมการส่ือสารท่ีบคุลากรทุกระดบั 
พดูถึงแต่ข้อเทจ็จริงท่ีน่าเช่ือถือ ตรงไปตรงมา 

ไม่ใส่ไคล้ เสแสร้งหรือบิดเบอืน  ท าให้เกิดบรรยากาศท่ีไว้เน้ือเช่ือใจกนั 
รวมถึงการสร้างความน่าเช่ือถือของข้อมลูข่าวสาร ไม่ขดัแย้งกนัเอง 



79

วฒันธรรมท่ีส่งเสริมความผกูพนั/สร้างแรงจงูใจในการท างาน (Motivators)

• การใหโ้อกาสในการท างาน การมอบหมายงานทีท่า้ทาย ความหลากหลายในการท างาน ไมจ่ าเจ
• ความสนุกสนานรา่เรงิในการท างาน 
• การใหบุ้คลากรมสีว่นรว่มในการแสดงความคดิเหน็ การใหบุ้คลากรรูส้กึมสีว่นรว่มในความส าเรจ็ขององคก์ร
• การใหบุ้คลากรมโีอกาสไดเ้ลอืก/ตดัสนิใจ การมอบหมายความรบัผดิชอบทีช่ดัเจน 
• การใหโ้อกาสแสดงความเป็นผูน้ า
• การใหโ้อกาสบุคลากรไดพ้บปะพดูคุยอยา่งสรา้งสรรค ์
• การสง่เสรมิการท างานเป็นทมี การพยายามใชจุ้ดแขง็ของบุคลากร 
• การสง่เสรมิใหเ้กดิการเรยีนรู ้การยอมรบัขอ้ผดิพลาด การวดัผล/ประเมนิผลทีย่ตุธิรรม 
• การสนบัสนุนใหบุ้คลากรตัง้เป้าหมายทีม่คีวามส าคญัส าหรบัพวกเขา 
• การสง่เสรมิใหเ้กดิการปรบัปรุงแกไ้ขทัง้ในเรือ่งงานและเรือ่งสว่นตวั
• การใหก้ าลงัใจอยา่งต่อเน่ือง ผา่นการยกยอ่งชมเชย/ขอบคุณ



80

วฒันธรรมการส่ือสารแบบปิด 

• เป็นวฒันธรรมของการเกบ็เงียบ ไม่กล้า
แสดงความคิดเหน็ ไม่กล้าให้ข้อเสนอแนะ 

• เป็นวฒันธรรมท าตามสัง่ ความคิดเหน็ 
ข้อเสนอแนะ และข้อมลูต่างๆ จะถกูปิดกัน้ 

• บรรยากาศในท่ีท างานเตม็ไปด้วยความรู้ สึก
อึดอดั เกบ็กด คบัข้องใจ มีเร่ือง ซุบซิบและ
ข่าวลือ 
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วฒันธรรมท่ีบัน่ทอนความผกูพนัและแรงจงูใจของบคุลากร

Dean Spitzer ได้รวบรวมไว้ในหนังสือ Super Motivation ประกอบด้วย 
• การเมอืงในองคก์ร ความคาดหวงัทีไ่มช่ดัเจน 
• กฎระเบยีบทีห่ยมุหยมิ/ไมจ่ าเป็น ระบบงาน/แผนงานทีไ่มด่ ี
• การประชุมทีไ่มม่ปีระสทิธภิาพ/ไรส้าระ 
• การขาดการตดิตามผล การปรบัเปลีย่นตลอดเวลาโดยไมม่เีหตุผล 
• การแขง่ขนัภายในองคก์รทีรุ่นแรง 
• ความไมซ่ื่อสตัย ์การเสแสรง้/ ไมจ่รงิใจการปิดบงัขอ้มลูขา่วสาร ความไมเ่ป็นธรรม 
• การใหค้ าตอบทีท่ าใหท้อ้แท ้การตเิตยีน/วพิากษ์วจิารณ์อยา่งรุนแรง 
• การใชศ้กัยภาพไมเ่ตม็ที ่การยอมรบัพนกังานทีผ่ลงานไมด่ ีการไมแ่สดงออก/ เฉยๆเมือ่ท าด ี
• ความหา่งเหนิของผูบ้รหิาร การควบคุมทีเ่ครง่ครดัเกนิไป/ ไมม่อีสิระ 
• การยกเลกิสทิธปิระโยชน์ทีเ่คยไดร้บั การบงัคบัใหท้ างานอยา่งไมม่คีุณภาพ
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องคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดการท างานท่ีให้ผลการด าเนินการท่ีดี 

• การกระจายอ านาจมีความยืดหยุ่นสงู 
• การให้อิสระในการท างานและส่งเสริมความคิด สร้างสรรค ์
• การให้ความส าคญักบัผลลพัธ ์
• การท างานเป็นทีม Cross-functional Team

Model ของ Shelley Holmes



การด าเนินการอย่างเป็นระบบ

• มีผูร้บัผิดชอบท่ีชดัเจน
• มีวิธีการ/ แผนงานท่ีชดัเจน 
• มีตวัวดัความส าเรจ็ เช่น 

▪ การวดัความพึงพอใจต่อบรรยากาศภายในองคก์ร 
▪ การส ารวจข้อคิดเหน็ต่อบรรยากาศภายในองคก์ร 

• ติดตาม และปรบัปรงุแนวทางให้มีประสิทธิผลย่ิงขึน้
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การส่ือสารเชิงบวก เพ่ือความส าเร็จขององค์กร
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SERVICE-MIND
TEAMWORK
ADAPTABILITY
RESPONSIBILITY

Our Cultures
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Best Place to work
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5.2 ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT) : สถาบนัมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างความผกูพนักบับคุลากร เพ่ือให้มีผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น (45 คะแนน) 
 ค. การจดัการผลการปฏิบติังานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)

(1) การจดัการผลการปฏิบติังาน (PERFORMANCE Management) 
     ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานของบคุลากร สนับสนุนให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่นอย่างไร 

ระบบการจดัการผลการปฏบิตังิานของบุคลากร พจิารณาถงึการบรหิารคา่ตอบแทน การใหร้างวลั การยกยอ่ง
ชมเชย การคงอยูข่องบุคลากร และการสรา้งแรงจงูใจอยา่งไร 
 • ความกลา้ทีจ่ะใชโ้อกาสคุม้เสีย่ง (INTELLIGENT RISK taking)
 • การมุง่เน้นผูเ้รยีนและลกูคา้กลุ่มอื่น และธุรกจิ 
 • การบรรลุผลส าเรจ็ของแผนปฏบิตักิาร 
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5.2 ค (1) :การจดัการผลการปฏิบติังาน

1. ต้องส่งเสริมให้เกิดท างานท่ีให้ผลการด าเนินการท่ีดี เช่น ประเมินผลงานจาก
• ความส าเรจ็ตามทิศทาง เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์
• ระดบัความส าเรจ็ในการพฒันาองคก์ร 
• ประเมินผลงานและพิจารณาผลตอบแทนเป็นทีม
2. จะต้องส่งเสริมให้บคุลากรมีความผกูพนัมากขึน้ ขยนัทุ่มเทมากขึน้ เช่น 
• ประเมินความดีความชอบบนระดบัความส าเรจ็ของงานท่ีท าได้ 
• จ่ายค่าตอบแทนบนระดบัความส าเรจ็ของงาน 
• มีโบนัสพิเศษในกรณีท่ีได้ผลลพัธเ์กินเป้าหมาย 
• ใช้ระบบ Pay for Performance
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5.2 ค (1) :การจดัการผลการปฏิบติังาน

3. ส่งเสริมให้บคุลากรมุ่งเน้นผูร้บับริการ ความส าเรจ็ของธรุกิจ การบริการ และ
แผนปฏิบติัการขององคก์รให้มากขึน้ เช่น ก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินจาก
• ผลลพัธด้์านลูกค้าและตลาด 
• ผลลพัธก์ารให้บริการ 
• ความส าเรจ็ของธรุกิจ
• ความส าเรจ็ของแผนปฏิบติัการ และวตัถปุระสงคเ์ชิงกลยทุธ์
จดัค่าตอบแทน การให้รางวลั การยกย่องชมเชยท่ีเก่ียวข้องกบัเรือ่งเหล่าน้ี 
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5.2 ค (1) :การจดัการผลการปฏิบติังาน

4. จะต้องส่งเสริมให้บคุลากรกล้าคิด กล้าท า ยอมรบัความล้มเหลว และทุ่มเทให้กบัโอกาส
เชิงกลยทุธท่ี์ผา่นการประเมินความเส่ียงและความคุ้มค่ามาแล้ว 
ควรท าให้บคุลากรทุ่มเทกบัการสร้างความส าเรจ็ให้เกิดขึน้ ในโอกาสเชิงกลยทุธ ์และ
นวตักรรมท่ีองคก์รตดัสินใจลงทุน เพ่ือส่งเสริมให้นวตักรรม การลงทุนต่างๆท่ีองคก์รทุ่มทุน
เส่ียงไปแล้ว ให้มีโอกาสส าเรจ็มากขึน้
5. การจดัการผลการปฏิบติังาน ควรค านึงถึง
• การบริหารค่าตอบแทน 
• การให้รางวลั 
• การยกย่องชมเชย 
• และการสร้างแรงจงูใจอ่ืนๆ 
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5.2 ค (1) : การจดัการผลการปฏิบติังาน

• มีผูร้บัผิดชอบท่ีชดัเจน
• ก าหนดวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายการด าเนินการท่ีชดัเจน
• มีวิธีการและระบบการจดัการผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน
• มีตวัวดัความส าเรจ็ เช่น 

▪ ความพึงพอใจต่อระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน 
▪ ความพึงพอใจต่อระบบการให้รางวลัยกย่องชมเชย   
▪ ระดบัความผกูพนัของบคุลากรแต่ละกลุ่ม 

•  ติดตาม และปรบัปรงุแนวทางให้มีประสิทธิผลย่ิงขึน้
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จดัท าข้อตกลงการปฏิบติังานในทุกระดบั
• คณบดี - รองคณบดี/ผูช่้วยคณบดี/หวัหน้าสาขาวิชา
• รองคณบดี – บคุลากรสายสนับสนุนแต่ละฝ่าย
• หวัหน้าสาขาวิชา - อาจารย์

ประเมินตวัวดัระดบักลยทุธ์ งานท่ีรบัผิดชอบ สมรรถนะท่ีพึงประสงค์
ผลสมัฤทธ์ิของงาน : สมรรถนะ (70 : 30)

วางแผนร่วมกนัเพ่ือพฒันาสมรรถนะและทกัษะส าคญัท่ีพึงมี

ข้อตกลงการปฏิบติังานประจ าปีรายบคุคล และการประเมินผลการปฏิบติังาน

9
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ให้เกิดผลการด าเนินงานท่ีดีทัง้งานท่ีรบัผิดชอบและความส าเรจ็ของคณะ

กลุม่บุคลากร เกณฑเ์ดมิ เกณฑใ์หม่

% ตวัวดักลยุทธ์ % ภาระงานทีร่บัผดิชอบ % ตวัวดักลยุทธ์ % ภาระงานทีร่บัผดิชอบ

คณบดี 80 - 100 0 - 20 100 -

รองคณบดี 60 – 80 20 - 40 80 20

หวัหน้าสาขา 60 50 60 40

ผูช้ว่ยคณบด/ี หวัหน้าแขนง 50 100 50 50

อาจารย์ - 100 10 90

สายสนบัสนุน - 100 20 80

ปรบัสดัส่วนการประเมินผลสมัฤทธ์ิการปฎิบติังาน
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ก าหนดค่านิยมเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินทัง้ผลสมัฤทธ์ิของงานและสมรรถนะ

Social 
Devotion Management 

By Fact

Innovation 
Focus

Lifelong 
Learning

Excellent 
Service For All

ผลงาน
นวตักรรม

การบริการวิชาการ
การบริการวิชาชีพ

การจดัการข้อมลู การพฒันาตนเอง

การบริการท่ีดี

9
5



ช่ืนชมยินดี สร้างแรงจงูใจและความผกูพนั สนับสนุนความส าเรจ็ขององคก์ร

รางวลัครใูนดวงใจ

: ส่งเสริมแบบอย่างความเป็นครู

แสดงความยินดีผูไ้ด้รบัรางวลั

: ส่งเสริมความผกูพนั สร้างแรงจงูใจ

รางวลัผูท่ี้มี Citation สงูสดุ

: ส่งเสริมการตีพิมพผ์ลงานวิจยั

รางวลัผูท่ี้มี H-index สงูสดุ

: ส่งเสริมการตีพิมพผ์ลงานวิจยั
รางวลัผลงานนวตักรรม
ดีเด่นประจ าปี
: ส่งเสริมนวตักรรม

ตวัอย่าง
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ร้อยละความพึงพอใจด้านการประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละกลุ่มบคุลากร

สายวิชาการ สายสนับสนุน
วิชาชีพ

สายสนับสนุน
ทัว่ไป

GO
OD
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5.2 ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT) : สถาบนัมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างความผกูพนักบับคุลากร เพ่ือให้มีผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น (45 คะแนน) 
 ค. การจดัการผลการปฏิบติังานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)

(2) การพฒันาผลการปฏิบติังาน (PERFORMANCE Development) 
     ระบบการเรียนรู้และการพฒันาสนับสนุนความต้องการพฒันาตนเองของบคุลากรและความจ าเป็น
ของสถาบนัอย่างไร 

ระบบการเรยีนรูแ้ละการพฒันาของสถาบนัไดพ้จิารณาถงึเรือ่งต่อไปนี้อยา่งไร 
 • ความปรารถนาในการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคลากร 
 • การสนบัสนุนการปรบัปรุงผลการด าเนินการของสถาบนัและความกลา้ทีจ่ะใชโ้อกาสทีผ่า่นการ
ประเมนิผลไดเ้สยีของความเสีย่งอยา่งรอบดา้น 
 • การสนบัสนุนจรยิธรรม และวธิปีฏบิตัทิางธุรกจิอยา่งมจีรยิธรรม 
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5.2 ค (2) : กระบวนการเรียนรูแ้ละพฒันาบคุลากรเพ่ือพฒันาผลการปฏิบติังาน

ระบบการเรียนรูแ้ละพฒันาบคุลากร ต้องค านึงถึงทัง้การสร้างให้บคุลากรมี
โอกาสเรียนรู้ และการพฒันาเพ่ือฝึกฝนทกัษะ ความช านาญในการปฏิบติัเพื่อให้

สามารถน าความรูท่ี้ได้รบัมาปฏิบติัได้จริงในองคก์ร
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ระบบการเรียนรู้และพฒันาบคุลากรและผูน้ า ควรตอบสนองต่อทัง้
ความส าเรจ็ขององคก์ร (ความส าเรจ็ตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์กลยทุธ์
และแผนธรุกิจ) และความจ าเป็นในการเรียนรู้ของบคุลากรเอง 
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การตอบสนองความส าเรจ็ขององคก์รต้องค านึงถึง

❖ สมรรถนะหลกัขององคก์ร (Core Competencies) ความท้าทายเชิงกลยทุธแ์ละการ
บรรลผุลส าเรจ็ของแผนปฏิบติัการขององคก์ร ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว

❖ ความจ าเป็นด้านการปรบัปรงุผลการด าเนินการขององคก์ร นวตักรรมใหม่ๆ และ
โอกาสเชิงกลยทุธท่ี์ผา่นการประเมินความเส่ียงมาแล้ว ท่ีองคก์รตดัสินใจลงทุน

❖ จริยธรรมและวิธีปฏิบติัทางธรุกิจอย่างมีจริยธรรม
❖ การมุ่งเน้นลกูค้า เช่น การสร้างความผกูพนั การบริการลกูค้า ความรู้เร่ืองผลิตภณัฑ์

และลกูค้า วิธีการรบัฟังลกูค้า วิธีการแก้ไขปัญหา/วิธีการจดัการหรือการตอบสนอง
ความคาดหวงัของลกูค้าอย่างมีประสิทธิผล
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การตอบสนองความจ าเป็นในการเรียนรู้ของบุคลากรเอง ต้องค านึงถึง

❖ การบรรลเุป้าส่วนบคุคล
❖ การเติบโตในหน้าท่ีการงานของบคุลากร



ก าหนดกลยทุธ/์ เป้าประสงค/์ แผนปฏิบติัการ ตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบัองคก์ร

ถ่ายทอดเป็นตวัวดัและเป้าหมายระดบัหน่วยงาน

หวัหน้าหน่วยงานก าหนดตวัวดัและเป้าหมายระดบับคุคล

พนักงานท าความเข้าใจตวัวดัและเป้าหมาย ก าหนดแผนพฒันาตนเอง

หวัหน้าหน่วยงานพดูคยุกบัพนักงาน และร่วมกนัจดัท าแผนพฒันารายบคุคล

พนักงานเข้าร่วมโปรแกรมพฒันาตามแผนท่ีก าหนด

หวัหน้าหน่วยงานประเมินผลการพฒันา

ปรบัปรงุแผนพฒันารายบคุคลให้เหมาะสม
102

ตวัอย่าง กระบวนการจดัท าแผนพฒันารายบคุคล
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1) Non-Training เชน่
•       On the Job Training
•      Self-Learning  
•       Job Rotation 
•       Coaching 

2) Training เชน่ การฝึกอบรมตามแผนพฒันาประจ าปี

กระบวนการเรียนรู้และพฒันา

Self-Learning 



โครงการพฒันา
บคุลากร

ประจ าปี 2565
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การประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรูแ้ละพฒันา

ตวัวดัท่ีใช้อาจพิจารณาจาก 
• ระดบัสมรรถนะท่ีเพ่ิมขึน้ทัง้ของบคุลากร 
•  ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของแต่ละบคุคล 
• ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของหน่วยงานและขององคก์ร 
• ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัผูเ้รียน ผูร้บับริการ 

**ควรวิเคราะหต้์นทุนในการจดัการเรียนรู้ /ประโยชน์ท่ี ได้รบั** 



Kirkpatrick model
ระดบัท่ี 1 ประเมินการตอบสนองของผูเ้รียนว่ามีความคิดเหน็และรู้สึกอย่างไร

กบัการเรียนรู้

ระดบัท่ี 2 ประเมินความรู้และความสามารถท่ีได้รบัจากการเรียนรู้ท่ีจดัให้

ระดบัท่ี 3ประเมินพฤติกรรม การน าไปใช้ ความสามารถในการน าไปปฏิบติั

ระดบัท่ี 4ประเมินผลลพัธท่ี์เกิดขึน้ ต่อผลการด าเนินการอนัเกิดจากการจดัการเรียนรู้
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5.2 ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT) : สถาบนัมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างความผกูพนักบับคุลากร เพ่ือให้มีผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น (45 คะแนน) 
 ค. การจดัการผลการปฏิบติังานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)

(3) การพฒันาอาชีพการงานและการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Career Development and 
Succession Planning)
สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการจดัการความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร และผูน้ าในอนาคต
สถาบนัมวีธิกีารอยา่งไรในการวางแผนการสบืทอดต าแหน่งของผูบ้รหิาร ผูน้ า และต าแหน่งทีส่ าคญัอื่นๆ
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5.2 ค (3) : กระบวนการจดัการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน

• เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของ engagement factor
• อาจเป็นการเติบโตในแนวสงูหรือการหมนุเปล่ียนงานในแนวราบกไ็ด้ 
• ควรด าเนินการอย่างเป็นระบบ เช่น 

▪   ก าหนด Career Ladder/Career Path ท่ีชดัเจนครอบคลมุบคุลากรทกุกลุ่ม
▪   ก าหนด Career Matrix เพ่ือเปรียบเทียบการเติบโตในแนวด่ิงและแนวราบ
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5.2 ค (3) : กระบวนการจดัการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน

• การประเมินสมรรถนะของบคุลากรเทียบกบัสมรรถนะท่ีต้องการตาม Career path 
• การจดัท าแผนพฒันารายบคุคล, การจดัการเรียนรู้และพฒันาตามแผน, การประเมินผลเข้าสู่ต าแหน่ง 

ก าหนดตวัวดัความส าเรจ็ในการจดัการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน
• ติดตามตวัวดั และปรบัปรงุอย่างสม า่เสมอ 
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งานเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสงูขึน้ของนักวิชาการการศึกษา
การวิเคราะหท์กัษะศตวรรษท่ี 21 

“บณัฑติทนัตแพทยท์ีม่คีณุภาพ
ตามมาตรฐานวชิาชพี มทีกัษะศตวรรษที่
21 และพรอ้มรบัใชส้งัคม”

Competency gap จากการท า มคอ mapping
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การเตรียมความพร้อม
การเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสงูขึน้

ของสายสนับสนุน
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5.2 ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT) : สถาบนัมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างความผกูพนักบับคุลากร เพ่ือให้มีผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น (45 คะแนน) 
 ค. การจดัการผลการปฏิบติังานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)

(4) ความเสมอภาคและการให้เข้ามามีส่วนร่วม (Equity and Inclusion)
     สถาบนัท าให้มัน่ใจได้อย่างไรว่าการจดัการผลการปฏิบติังาน การพฒันาผลงาน และการจดัการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งเสริมความเสมอภาคและการให้เข้ามามีส่วนร่วมส าหรบักลุ่มบคุลากรท่ีมี
ความหลากหลาย รวมถึงกลุ่มและประเภทบคุลากรท่ีแตกต่างกนั
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5.2 ค (4) :การสรา้งให้เกิดความเท่าเทียมและมีส่วนรว่ม

การสร้างให้บคุลากรเกิดความผกูพนัและทุ่มเทให้กบัความส าเรจ็ขององคก์รจะต้อง
• สร้างประสบการณ์ท่ีดีให้กบับคุลากร (Employee Experience) 
• ท าให้บคุลากรรู้สึกว่าเป็นบคุคลท่ีมีคณุค่า 
• ได้รบัการดแูลใส่ใจอย่างเป็นธรรมเท่าเทียม ไม่ถกูทอดท้ิง
• ได้รบัโอกาสในการมีส่วนร่วมในด้านต่างๆ ขององคก์ร 
• พยายามส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายภายในองคก์ร 

115



116

แนวคิดการบริหารบคุลากร DEI : Diversity-Equity-Inclusion

❖ Diversity คือ ความหลากหลาย (Presence of Difference) ซ่ึงอาจเป็นด้านประสบการณ์ 
ความคิด ทกัษะ วยัวฒิุ คณุวฒิุ เพศ ความเช่ือ 

❖ Equity คือ ความเท่าเทียม เสมอภาคกนั ไม่เหล่ือมล า้ ไม่กีดกนั แต่ไม่จ าเป็นต้องเหมือนกนั
❖ Inclusion คือ การได้รบัโอกาสในการมีส่วนร่วม ทัง้ในแง่การได้รบัการพฒันา การประเมินผล

และได้รบัค่าตอบแทน การได้รบัโอกาสก้าวหน้าในงาน โดยไม่ถกูทอดท้ิง 



ความแตกต่างระหว่าง Equity กบั Equality โดย ดร.Craig Froehle
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หากเปรียบเปรยกบัการจดังานลีลาศ

❖ ความหลากหลาย คือ บคุลากรในองคก์รท่ีมีความหลากหลายได้ถกูเชิญเข้าร่วมงานลีลาศ
❖ ความเท่าเทียม คือ ทุกคนมีสิทธิได้ร่วมลีลาศ 
❖ การมีส่วนร่วม คือ ทุกคนได้รบัการเช้ือเชิญให้ขึน้เวทีร่วมลีลาศกนัอย่างถ้วนหน้า 
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ตวัอย่างการระดมความคิดเร่ือง DEI ในบคุลากร
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การด าเนินการ

• ก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน 
• ให้ความรู้แก่บคุลากร 
• วิเคราะหค์วามเส่ียงเรื่องความไม่เป็นธรรม ไม่เท่าเทียม และขาดการมีส่วนร่วมใน

กระบวนการด้านทรพัยากรบคุคล  เช่น
 - การสรรหาและจดัการบุคลากรใหม ่ - การจดัรปูแบบการท างาน 
 - การประเมนิผลการปฏบิตังิาน       - การใหค้า่ตอบแทน รางวลั ยกยอ่งชมเชย 
 - การเรยีนรูแ้ละพฒันา กา้วหน้าในงาน 
• ปรบัปรงุแนวทางด้านทรพัยากรบุคคลให้สอดคล้องกบันโยบายท่ีก าหนด 
• ติดตามประเมินผล เช่น 

 - ขอ้รอ้งเรยีนรอ้งทุกข ์  - ผลติภาพ/ นวตักรรม
 - ความผกูพนั   - บุคลากรสามารถท างานรว่มกนัและมคีวามคดิสรา้งสรรค์



7.3 ผลลพัธด้์านการมุ่งเน้นบคุลากร
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7.3 ผลลพัธด้์านบุคลากร (Workforce Results)

: ผลการด าเนินการด้านการมุ่งเน้นบคุลากรมีอะไรบา้ง (80 คะแนน)
     ก. ผลลพัธด้์านการมุ่งเน้นบคุลากร (WORKFORCE-Focused RESULTS)
         (1) ขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)
   ผลลพัธด้์านขีดความสามารถและอตัราก าลงับคุลากรมีอะไรบา้ง 
   ผลลพัธข์องตวัวดัหรอืตวัชีว้ดัทีส่ าคญัดา้นขดีความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร รวมถงึจ านวน
บุคลากรทีต่อ้งการในแต่ละลกัษณะงาน/ระดบั และทกัษะทีเ่หมาะสมของบุคลากรมอีะไรบา้ง ผลลพัธเ์หลา่น้ี
แตกต่างกนัอยา่งไรตามความหลากหลาย กลุม่ และประเภทของบุคลากร (*)
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7.3 ผลลพัธด้์านบุคลากร (Workforce Results)

: ผลการด าเนินการด้านการมุ่งเน้นบคุลากรมีอะไรบา้ง (80 คะแนน)
     ก. ผลลพัธด้์านการมุ่งเน้นบคุลากร (WORKFORCE-Focused RESULTS)
          (2)  บรรยากาศการท างาน (WORKFORCE Climate)
                ผลลพัธด้์านสขุภาพความปลอดภยัค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ส าหรบับคุลากร 
มีอะไรบ้าง
 ผลลพัธข์องตวัวดัหรอืตวัชีว้ดัทีส่ าคญัดา้นบรรยากาศการท างาน รวมถงึดา้นสขุภาพ 
ความปลอดภยั ความสะดวกในการเขา้ถงึทีท่ างาน คา่ตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ส าหรบับุคลากรมี
อะไรบา้ง (*) ผลลพัธเ์หล่าน้ี แตกต่างกนัอยา่งไรตามความหลากหลาย กลุ่ม และประเภทของ
บุคลากร (*)

123



7.3 ผลลพัธด้์านบุคลากร (Workforce Results)

: ผลการด าเนินการด้านการมุ่งเน้นบคุลากรมีอะไรบา้ง (80 คะแนน)
     ก. ผลลพัธด้์านการมุ่งเน้นบคุลากร (WORKFORCE-Focused RESULTS)
          (3) ความผกูพนัของบคุลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT and Retention)

ผลลพัธด้์านความผกูพนัของบคุลากรมีอะไรบ้าง
     ผลลพัธข์องตวัวดัหรอืตวัชีว้ดัทีส่ าคญัดา้นความพงึพอใจ ความไมพ่งึพอใจ การคงอยูแ่ละ
ความผกูพนัของบุคลากรมอีะไรบา้ง ผลลพัธเ์หล่าน้ีแตกต่างกนัอยา่งไรตามความหลากหลาย กลุ่ม 
และประเภทของบุคลากร (*)
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7.3 ผลลพัธด้์านบุคลากร (Workforce Results)

: ผลการด าเนินการด้านการมุ่งเน้นบคุลากรมีอะไรบา้ง (80 คะแนน)
     ก. ผลลพัธด้์านการมุ่งเน้นบคุลากร (WORKFORCE-Focused RESULTS)
          (4) การพฒันาบุคลากร (WORKFORCE Development)

ผลลพัธด้์านการพฒันาบุคลากรและผูน้ ามีอะไรบ้าง
    ผลลพัธข์องตวัวดัหรอืตวัชีว้ดัทีส่ าคญัดา้นการพฒันาบุคลากรและผูน้ ามอีะไรบา้ง ผลลพัธ์
เหล่าน้ีแตกต่างกนัอยา่งไรตามความหลากหลาย กลุ่ม และประเภทของบุคลากร (*)
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• กระบวนการ ตวัวดั และตวัช้ีวดัท่ีรายงานไว้ในหมวด 5 

• ตอบสนองต่อแผนปฏิบติัการของสถาบนัและแผนด้านบคุลากรตามท่ีรายงานไว้ในหวัข้อ 2.2 

• ตอบสนองความจ าเป็นท่ีต้องมีของกระบวนการท างานส าคญัตามท่ีอธิบายไว้ในหมวด 6 

• ควรรายงานผลลพัธใ์ห้ครอบคลมุทุกกลุ่มบคุลากรตามท่ีระบไุว้ในโครงรา่งองคก์ร 

• รวมถึงบคุลากรท่ีท างานเสมือนจริง (working virtually) (หมายถึง ท างานท่ีบา้น/สถานท่ี
อ่ืน หรือการสลบัรปูแบบการท างาน) หรือการจดัสถานท่ีท างานแบบผสมผสาน (hybrid 

work-site) 

• ควรรายงานผลลพัธข์องอาสาสมคัร หรือบคุลากร/พนักงานชัว่คราวในการด าเนินงานหลกั 
(ด้านการจดัการศึกษา วิจยั และบริการฯ และ/หรือ ต้องพบปะกบัผูเ้รียนและลกูค้า
กลุ่มอ่ืน) บคุลากรกลุ่มเหล่าน้ี ด้วย (*)

หมายเหต ุ7.3  ผลลพัธค์วรเช่ือมโยงกบั



strategic line of 
Sight

Strategic Line of Sight และความเชือ่มโยงกบักระบวนการตา่งๆ
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Mahidol University 
Creating World-class University by valuing people 
Sompop Prathanturarug
Vice President for Planning, Quality Development and Academic Services 5 June 2024





สถาบนัใช้เกณฑ ์EdPEx เพื่อ........…

ความส าเรจ็ขององคก์รทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต

การปรบัปรงุประสิทธิผล 
และขีดความสามารถโดยรวมขององคก์ร

การส่งมอบคณุค่าท่ีดีขึน้ให้ผูเ้รียน ลกูค้า 
และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย

การเรียนรู้ขององคก์ร                 
และของแต่ละบคุคล



Workforce Retention

2023-2024 Baldrige Excellence Framework

• As the nature (and location) of work is fundamentally changing in some industries, 
understanding/enhancing the drivers of workforce engagement that lead to 
retention have become critical.  

• Work from home/telework, temporary staff members, and hybrid work-site 
arrangements are examples of factors that may impact an organization’s culture, 
communication, process design, strategy, and more.

• While workforce has always had its own category in the criteria, a renewed focus on 
workforce engagement and retention can be seen in refinements of criteria 
questions; for example, in relation to how to engage your workforce for retention 
and high performance, how you assess and improve workforce engagement and 
retention, and how retention is considered as part of your workforce performance 
management system.



Core Values and Concepts

Management by fact

Focus on success & Innovation

Valuing people

Systems perspective

Visionary leadership

Societal contributions

Delivering value and results

Agility & Resilience

Organizational Learning

Customer-focused excellence

Ethics and transparency



Valuing people
An organization’s success depends

on an engaged workforce that benefits
from meaningful work, clear
organizational direction, the opportunity
to learn, and accountability for
performance. That workforce must also
have a safe, trusting, and cooperative
environment. The successful organization
has a culture of equity and inclusion that
supports the ability of all workforce
members to reach their full potential,
empower participation and promote a
sense of belonging.



5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบคุลากร: Workforce Environment

• How do you support your workforce via compensation 
and benefits?

• How do you address 

workplace health  
and accessibility for 
the workforce?

• How do you assess your 
workforce capability and 
capacity needs?

• How do you recruit, hire, 
and onboard new 

workforce members?
• How do you prepare your 

workforce for changing 
capability and capacity 
needs?

• How do you organize and 
manage your workforce?

ขีดความสามารถ
และอัตราก าลัง

ที่ท างาน

สิทธิประโยชน์
และนโยบายด้านบุคลากร

How do you build an effective and supportive workforce environment?



5.2 ความผกูพนัของบคุลากร: Workforce Engagement

• How does your workforce performance 
management system support high 
performance?

• How does your learning and 
development system support the 
personal development of workforce 
members and your organization’s 
needs? 

• How do you manage career 
development for your workforce and 
your future leaders?

• How do you 
determine the 
key drivers of 
workforce 
engagement?

• How do you 
assess 
workforce 
engagement?

ความผูก
พันของ
บุคลากร

การจัดการผล
การปฏิบัติงาน

และ
การพัฒนาวัฒนธรรม

องค์กร

• How do you foster an organizational 
culture that is characterized by open 
communication, high performance, 
and an engaged workforce? 

How do you engage your workforce for retention and high performance?

Equity & 
Inclusiveness

• How do you ensure that your performance management, 
performance development, and career development 
processes promote equity and inclusion for a diverse 
workforce and different workforce groups and segments?



Mahidol University Profile 2024

16 คณะ 5 วิทยาลัย 9 สถาบัน

นักศึกษา: ปริญญาตรี 22,495 คน
บัณฑิตศึกษา 7,876 คน

บุคลากร: สายวิชาการ 4,092 คน             
สายสนับสนุน 34,676 คน

3 วิทยาเขต
• กาญจนบุรี
• นครสวรรค์
• อ านาจเจริญ

8 หน่วยงาน
หลักสูตรปริญญาตรี 95 หลักสูตร                                  
บัณฑิตศึกษา: ป.โท 177 หลักสูตร ป.เอก 101 หลักสูตร



Salmi, J. 2009. The Challenge of Establishing World-
Class Universities. Washington DC: The World Bank.

World Class UniversityMahidol University  
is determined to be a 

World Class University (WCU)

พนัธกิจ:  
สรา้งความเป็นเลิศ
ทางด้านสขุภาพ 
ศาสตร ์ศิลป์
และนวตักรรม      
บนพืน้ฐานของ
คณุธรรม
เพ่ือสงัคมไทย 
และประโยชน์สขุ
แก่มวลมนุษยชาติ

ค่านิยม:
Mastery
Altruism
Harmony
Integrity  
Determination
Originality
Leadership



Education
Research
Service

นักศึกษา
แหล่งทนุ/ผูใ้ช้ผลงานวิจยั

ผูร้บับริการ

Recruitment
On Board 

Training
Development Engagement Recognition

Mastery  Altruism        Harmony          Integrity          Determination          Originality            Leadership

Leadership & Strategy

World Class University

Measurement & Analysis & Improvement



Core Values



Core Values



Communication & Engagement



Leadership & Strategy

Deployment

Engagement
Communication

สภามหาวิทยาลยั

คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลยั

คณะกรรมการประจ ามหาวิทยาลยั

คณะกรรมการประจ าส่วนงาน

ภาควิชา/สาขาวิชา/หลกัสตูร

บคุลากร



Leadership & Strategyยทุธศาสตรม์หาวิทยาลยัมหิดล 2567-2570



Leadership & Strategy

Strategy 1
World Class Research & Innovation 

Strategy 3 
Policy Advocacy, Leaders in Professional 

/ Academic Services and Excellence in 
Capacity Building for

Sustainable Development Goals

Flagship 1.1
สร้างระบบนิเวศงานวิจัยคุณภาพสูงด้วย 
AXiiS Platform 

Flagship 1.2
ผลักดันอันดับ Subject Ranking โดย
สนับสนุนงานวิจัยเฉพาะสาขา 

Flagship 1.3
เพิ่มศักยภาพโครงสร้างพื้นฐานด้านการ
วิจัยเพื่อรองรับศาสตร์ในอนาคต

Flagship 1.4
Scholarships for Ph.D. Student

Flagship 1.5
Deep Tech Accelerator Platform and 
Commercialization

Flagship 2.1
Innovative Education Platform for 
Future Career
1) Innovative Education for All
2) Mahidol Continuing Education
3) Mahidol Design School
4) Co-created Education 

Flagship 2.2
Boosting Alumni Engagement & 
Outcome

Flagship 4.1
Strategic Financial Management & 
Endowment Fund

Flagship 4.2
Strategic HR

Flagship 4.3
Data Governance 

Flagship 4.4
Operational Excellence; Lean –
Integrate – Effective

Strategy 2 
Innovative Education and Authentic 

Learning 

Strategy 4
Management Innovation for 

Sustainability

Flagship 3.1 
Policy Advocacy Ecosystem

Flagship 3.2 
MU Certified for better Society 
(MUCS)

Flagship 3.3 
Capacity Building Projects

Flagship 3.4
SDGs Unit

5 Flagships 2 Flagships 4 Flagships 4 Flagships



Customers & Operations & Measurement

1st level:

Work Process

2nd level:

Work System

3rd level:

Strategic Plan

MU-Performance Analysis & Improvement System (MU-PAIS)

Strategic 
Context

Market 
Trend

Customer 
expectations 

Law & 
Regulations

Stakeholder 
expectations 

Learning & 
Improvement

Strategic Partners

Staff 
Development

WCU

Customer expectations
• หลกัสตูรได้มาตรฐาน และตอบสนองความต้องการของ
สงัคม

• สามารถส าเรจ็การศึกษาตามรอบระยะเวลาการศึกษา
• ได้งานท าหรือศึกษาต่อได้ทนัทีหลงัส าเรจ็การศึกษา 
• มีทุนการศึกษาส าหรบันักศึกษาท่ีขาดแคลนทุนทรพัย ์
• อาจารย/์นักวิจยัมีความรู้ความเช่ียวชาญ
• การจดัการเรียนการสอนของหลกัสูตรมีความเหมาะสม
• การให้บริการด้านข้อมลูสารสนเทศทนัสมยั ครบถ้วน
และง่ายต่อการใช้งาน

• งานวิจยัท่ีน าไปสู่องคค์วามรู้ใหม่
• งานวิจยัท่ีน าไปประยุกต์ใช้และถ่ายทอดเทคโนโลยีสู่
สงัคม/ชุมชน ใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์

• งานวิจยัท่ีน าไปสู่การก าหนดนโยบายสาธารณะใน
ระดบัประเทศ ชุมชนหรือสงัคม

• นักวิจยัท่ีมีเช่ียวชาญในการแก้ปัญหาของ
ภาคอตุสาหกรรม 

• การบริการวิชาการมีคณุภาพตามมาตรฐานสากล

Stakeholder expectations
• บณัฑิตมีความรู้และประสบการณ์ท่ีสามารถน าไปใช้ได้
จริงและเกิดประโยชน์

• หลกัสตูรผา่นเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด



On Board Training



On Board Training & Development

หลกัสตูรส่งเสริมศกัยภาพนักวิจยั Professional Researcher Empowerment Program (PREP)



On Board Training & Development



On Board Training & Development



On Board Training & Development

โครงการพฒันาทกัษะด้านวิชาการเพ่ือเตรียมผลงานวิชาการรบัใช้ท้องถ่ิน
และสงัคมส าหรบัการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
(Preparation for Socially-engaged Scholarship 2023: PSES#2023)



On Board Training & Development

การฝึกอบรมผู้ตรวจประเมินตามเกณฑค์ณุภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการ
ท่ีเป็นเลิศ (MU EdPEx Assessor Training) รุ่นท่ี 12

MU EdPEx Assessor Calibration 2024



On Board Training & Development



Knowledge Management

KM is a tool to achieve 
business objectives better and 
faster through an integrated 
set of initiatives, system and 
behavioral interventions.

Hariharan, A. 2015. The strategic knowledge management handbook. Milwaukee: ASQ Quality Press.

Development



Platforms for Knowledge sharing 
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มหกรรมคณุภาพระดบัส่วนงาน



Share & Learn Activities



Share & Learn Activities:
Thailand Quality Education Forum (TQEd) 

TQEd2019

TQEd2020



QA in Higher Education for SDGs: Converging 
Global Aspiration with National Realities

http://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjR9Ii76_nWAhVLuY8KHdxnDT4QjRwIBw&url=http://www.mua.go.th/ohec/logoohec.html&psig=AOvVaw0v94Hut7PwhlUGmFNwpMEt&ust=1508404669343737


Share & Learn Activities: Benchmarking Visit
Institut 

Teknologi 
Bandung, 
Indonesia, 

2016 

UKM, Malaysia, 2018

Holy Angel University, Philippines, 2015

Staff Exchange 
@ Holy Angel 

University, 
Philippines, 

2019



Share & Learn Activities
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ปัจจยัความผกูพนั
 ได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  
 ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความท้าทายความสามารถ
 มีความก้าวหน้าในการท างาน
 มีความมัน่คงในการท างาน
 มีหวัหน้าท่ีดี
 มีทีมงาน/เพ่ือนร่วมงานท่ีดี      
 มีสถานท่ีและสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน
 มีคา่ตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี
 หนว่ยงานมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ



Development & Engagement



Engagement

แผนท่ีเส้นทางศึกษาแหล่งเรียนรู้ด้านส่ิงแวดล้อม



Engagement

Flexible Time

Flexible workplace

Flexible Benefit



Engagement



Engagement



Recognition
มหาวิทยาลยัมหิดล ได้คดัเลือก
ผลงานของบคุลากรท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อวงการวิชาการ 
และประชาชน เพ่ือเป็นเกียรติ
และเป็นขวญัก าลงัใจแก่
บคุลากรท่ีมีความวิริยะ
อตุสาหะ และปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ จนมีผลงานดีเด่น
ในสาขาต่าง ๆ โดยผูไ้ด้รบัการ
คดัเลือกจะเข้ารบัพระราชทาน
รางวลัมหาวิทยาลยัมหิดล ใน
พิธีพระราชทานปริญญาบตัร
ของมหาวิทยาลยัในทกุปี

รางวลัมหาวิทยาลยัมหิดล ประเภทดีเลิศ
เป็นรางวลัทีใ่หแ้กบุ่คลากรทีม่คีุณธรรม จรยิธรรม มี
ความรู ้ความสามารถ และมผีลงานด ีอยา่งน้อย 4

ใน 5 สาขา 

รางวลัมหาวิทยาลยัมหิดลประเภทดีเด่นเฉพาะทาง 
• การวจิยั 
• การแต่งต ารา 
• การประดษิฐแ์ละนวตักรรม
• การบรกิาร 
• ความเป็นครู



Recognition

รางวลั “มหิดลทยากร” 
เป็นรางวลัเชิดชเูกียรติบคุคล
ท่ีเป็นศิษยเ์ก่าดีเด่นของ
มหาวิทยาลยัมหิดล ผูมี้
คณุธรรมและจริยธรรมแห่ง
วิชาชีพ สร้างผลงานดีเด่น
เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อสงัคม
และประเทศชาติ ทัง้ใน
ระดบัชาติและนานาชาติ     
จดัโดย สมาคมศิษยเ์ก่า
มหาวิทยาลยัมหิดล
ในพระบรมราชปูถมัภ์
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1. Exchange and Mobility for Student & Staff
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3. Joint Lab/Joint Unit
4. Double Degree/ Cotutelle Programs
5. Co-paid Ph.D. Scholarship



Ranking 2024

QS World University Ranking 382

QS Asia University Ranking 51

QS World University Ranking by subject

• Life Sciences & Medicine 110

•Medicine 132

• Pharmacy & Pharmacology 101-150

• Nursing 101-150

• Performing Arts 51-100
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สรุปผลการเข้าร่วมประชุมการประชุมชี้แจง  

เรื่อง เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินการท่ีเป็นเลศิ (EdPEx) คร้ังท่ี 6 

 จากการเข้าร่วมประชุมช้ีแจง ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ จัดโดยกองยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา

ระดับอุดมศกึษา สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศกึษา วิทยาศาตร์ วจัิยและนวัตกรรม(สป.อว.) เป็นการ

ประชุมผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์(E-Meeting) ด้วยโปรแกรม ZOOM Video Conference  โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่ออธิบายความสำคัญและคุณลักษณะของเกณฑ์ EdPEx เพื่อให้เขา้ใจบรบิทของสถาบัน สามารถประเมิน

ตนเอง และสามารถวางแผนให้เกิดการพัฒนา เพื่อเป็นเครื่องมือในการตรวจสอบระบบการบริหารของ

องค์กร พัฒนาปรับปรุงกระบวนการและผลลัพธ์ โดยคำนึงถึงภาพโดยรวมขององค์กร  ให้แก่ผู้บรหิาร และ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ตามที่รองอธิการบดี(ดร.จุรีวรรณ มณีแสง) รองอธิการบดี(ผศ.ดร.ภัครดา 

เกิดประทุม) และส่วนงานประกันคุณภาพการศึกษา(นายวุฒิชัย วัยวุฒิ) ได้เข้าร่วมประชุม เมื่อวันพุธที่     

5 มถิุนายน 2567 เวลา 09.00-15.15 น. ซึ่งสรุปผลการประชุมได ้ดังนี้ 

1.  ผู้เข้าร่วมประชุม ประกอบดว้ยวทิยากรจาก สป.อว. และบุคลากรของมหาวทิยาลัยต่างๆ  

เข้าร่วมประชุม ผ่านช่องทางonline จำนวนโดยประมาณ 728 คน วิทยากรจาก สป.อว. ดำเนินรายการ

บรรยายแต่ละหัวข้อในช่วงเช้า ดังนี้ 

1.1 ศ.สงวนสนิ รัตนเลศิ ประธานคณะอนุกรรมการพัฒนาและยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความ

เป็นเลิศ เป็นประธานเปิดพิธีการประชุม เรื่อง เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ 

(EdPEx) ครั้งที่ 6 เรื่อง หมวด 5: บุคลากร และผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้อง กล่าวเปดิ และช้ีแจงวัตถุประสงค์ พรอ้ม

กับแจง้กำหนดการที่จะประชุมในครัง้นี้ เวลา 09.00-09.10 น. 

1.2 ผศ.ดร.ทพญ.รัชฎา ฉายจิต  คณะทันตแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็นวิทยากร 

บรรยายอธบิาย เรื่อง หมวด 5: บุคลากร และผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้อง เวลา 09.10-12.00 น. สรุปได ้ดังนี้  

- การบรรยาย เกณฑ์ EdPEx หมวด 5: บุคลากร หัวใจสำคัญการบริหารผลการดำเนินงาน

ความสำเร็จขององค์กรขึ้นกับบุคลากรที่มคีวามผูกพัน เกิดจากการได้ทำงานที่มคีวามหมาย ทิศทางองค์กร

ที่ชัดเจน โอกาสในการเรียนรู้  ความรับผิดชอบในผลการดำเนินการ สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย  มีความไว้

เนื้อเช่ือใจ และให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน สถาบันที่ประสบความสำเร็จ ยังให้ความสำคัญกับคนที่มีส่วนได้ 

ส่วนเสียทั้งหมด ที่เกี่ยวข้อง คือผู้เรียนและลูกค้ากลุ่มอื่น สมาชิกชุมชน และบุคคลที่ได้รับผลกระทบจาก

การดำเนนิการของสถาบัน 

- ความทา้ทายที่สำคัญในการใหค้วามสำคคััญกับบุคลากร มดีังนี้ 

1) การแสดงใหเ้ห็นถงึความมุ่งม่ันของผู้นำองค์กรที่ม ีต่อความสำเร็จของบุคลากร 

2) การสร้างระบบจูงใจและยกย่องชมเชยหรือให้ รางวัลที่นอกเหนือไปจากระบบการให้

ผลตอบแทน ตามปกต ิ

3) สนับสนุนความสมดุลของชีวิตและการทางานผ่าน การปฏิบัติงานแบบยืดหยุ่น ซึ่งปรับให้เหมาะ

กับสถานที่ ทำงานและความตอ้งการในชีวติ 

4) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความเสมอภาค และการมีส่วนร่วม แก่บุคลากรที่มีความ

หลากหลาย 

5) จัดใหม้กีารพัฒนาและความกา้วหนา้ของบุคลากร 
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6) การใหก้ารสนับสนุนระหว่างการพลกิผันทางธุรกจิและ การเปลี่ยนผ่าน 

7) การแบ่งปันความรู้ของสถาบันเพื่อให้บุคลากรสามารถ ให้บริการและลูกค้าดียิ่งขึ้นลูกค้า และ

ส่งเสรมิใหส้ถาบัน บรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ไดอ้ย่างราบรื่น 

8) สร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิใหบุ้คลากรกลา้ที่จะเสี่ยง โดยประเมินผลได้ผลเสยีอย่างรอบดา้น 

เพื่อนาไปสู่การสรา้งนวัตกรรม 

9) สรา้งใหบ้คุลากรและสถาบันรับผิดชอบในผลการดำเนนิการ  

- ความสำเร็จของบุคลากรรวมทั้งผู้นำ ขึ้นอยู่กับการที่บุคลากรมโีอกาสที่จะเรยีนรู้ 

การเรยีนรู ้หมายถึง การเตรยีมบุคลากรสำหรับสมรรถนะหลักในอนาคตของสถาบัน 

การสอนงาน ในขณะปฏิบัติงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีความคุ้มค่า โดยเช่ือมโยงกับเรื่อง

การฝึกอบรมกับความจำเป็นดา้นอัตรากำลังของสถาบัน 

ในสถาบันที่ต้องพึ่งพาอาสาสมัคร ควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาและเรียนรู้ของอาสาสมัคร  

แต่ละคนดว้ย 

- สถาบันที่จะประสบความสำเร็จตอ้งสรา้งและใหค้วามสำคัญกับระบบนเิวศ ของคู่ความร่วมมอื 

คู่ความร่วมมอื ที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการทัง้ภายใน และภายนอก 

คู่ความร่วมมอืแบบพหุภาค ีทั้งกับกับบุคลากร และองค์กรอื่น 

การสร้างคู่ความร่วมมือภายใน อาจรวมถึงการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ ความร่วมมือของ

บุคลากรข้ามสายงานทั้งในและต่างหน่วยงานหรือต่างพื้นที่ ระหว่างอาจารย์ บุคลากร และอาสาสมัคร 

เพื่อเพิ่ม ความยดืหยุ่นในการปฏบิัตงิาน การตอบสนอง การเรยีนรู้ และการแบ่งปันความรู้ 

- อุปสรรคในการทำงานด้านบุคลากร จากการวิเคราะห์ของวิทยากร มีได้ดังนี้ ไม่บูรณาการกับ

ทศิทางขององค์กร วสิัยทัศน์ กลยุทธ์ระบบงาน/ เป็นงานของฝ่ายการเจา้หน้าที่เท่านั้น/ ไม่เป็นระบบวางงาน

ตามคน ไม่มกีารออกแบบ ทบทวนกระบวนการ/  รอรอบการจัดสรรจงึดำเนินการ/ ยดึติดระเบียบ ขัน้ตอน

เดมิๆ 

- บุคลากร (Workforce) หมายถึง บุคลากรทั้งหมดที่สถาบันกากับดูแลและมีส่วนร่วมโดยตรงใน

การทำให้งานหลักของสถาบันบรรลุผลสำเร็จ คณาจารย์และพนักงานที่สถาบันจ้าง เช่น พนักงานประจำ 

พนักงานที่ทำงานไม่เต็มเวลา พนักงานช่ัวคราว พนักงานที่ทำงานจากระยะไกล คณาจารย์/พนักงาน/

บุคลากร ที่ได้รับการว่าจ้างตามสัญญาภายใต้การกำกับดูแลของสถาบัน อาสาสมัคร เช่น นักศึกษา 

นักศึกษาฝึกงาน และบุคลากร หมายรวมถึง ผู้นาระดับสูง ผู้บริหาร หัวหน้างานทุกระดับดว้ย ซึ่งมหัีวข้อใน

หมวด 5 บุคลากร มหัีวขอ้ตามเกณฑ์ดังนี้ 

- หมวด 5: 5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากร(Workforce Environment)  สถาบันต้องมีวิธีการ     

ในการสร้างสภาวะแวดล้อมด้านบุคลากรที่่เกื้้อหนุุนและมีประสทิธิผล ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลัง

บุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY) (1) ประเมินด้านขีดความสามารถ และอัตรากำลัง

บุคลากร ที่สถาบันจำเป็นต้องมี การประเมินทักษะ สมรรถนะการรับรอง (certifications) ที่จำเป็นต่อ

สถาบัน ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว (2) สรรหา ว่าจา้ง และดูแลบุคลากรใหม่ (3) เตรยีมบุคลากรให้พร้อม

รับต่อการเปลี่ยนแปลงความจำเป็นด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง (4) จัดระบบการทำงานและ

บริหารบุคลากร  ข. บรรยากาศการทำงานของบุคลากร (Workforce Climate) (1) สร้างความม่ันใจว่า
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สถานที่ทำงานมสีุขภาวะ และความสะดวกในการเขา้ถึงสถานที่ทำงานของบุคลากร (2) สนับสนุนบุคลากร

โดยจัดให้มคี่าตอบแทนและสทิธิประโยชน์  เพื่อสรา้งสภาพแวดลอ้มที่มปีระสทิธผิลต่อการทำงานบรรลุผล

สำเร็จเกื้อหนุนบุคลากร 

- ขดีความสามารถของบุคลากร: WORKFORCE CAPABILITY หมายถงึ ความสามารถของสถาบันที่

จะทำให้กระบวนการต่างๆ บรรลุผลสำเร็จ โดยอาศัย ความรู ้ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะของคน 

ในสถาบัน อาจรวมถึงความสามารถในการสร้าง และรักษาความสัมพันธ์กับผู้เรียนและลูกค้า กลุ่มอื่น  

การสร้างนวัตกรรม และการเปลี่ยนผ่านไปสู่ เทคโนโลยีใหม่ๆ การพัฒนา หลักสูตร บริการฯ และ

กระบวนการทำงานใหม่ๆ รวมทั้งตอบสนองต่อความต้องการของตลาดและกฎระเบียบข้อบังคับด้าน

การศกึษาที่เปลี่ยนแปลงไป 

- 5.1 ก(1) กระบวนการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังที่ต้องการ  

จำเป็นต้องมีดังนี้ มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน/  มีวงรอบและช่วงเวลาที่ชัดเจนว่าจะดำเนินการเมื่อไร ซึ่งควร

บูรณาการกับวงรอบของการจัดทำแผนกลยุทธ์/ ติดตามความสำเร็จ และผลที่ได้จากการดำเนินการตาม

แผน/ สร้างขีดความสามารถและแผนงานด้านอัตรากำลังแสดงวิธีการวิเคราะห์ต่างๆ เพื่อใช้ในการ

สนับสนุนในการประเมิน/ ทบทวนประสิทธิผลของการประเมิน วิเคราะห์ และวางแผนด้านบุคลากรและ

ปรับปรุงให้  ดขีึ้นในรอบถัดไป 

 - ประเภทสมรรถนะที่พงึประสงค์ของบุคลากร ประกอบดว้ย ดังนี้ 

1) สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ บุคลิกลักษณะที่

องค์กรคาดหวัง ให้บุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรมีหรือเป็น เพื่อสนับสนุนสมรรถนะหลักขององค์กร มีความ

แตกต่างจากคู่แข่ง นำพาองค์กรใหม้คีวามสามารถในการแข่งขัน 

2) สมรรถนะในการบริหาร (Managerial competency) หมายถึง หมายถึงสมรรถนะที่เป็นความ 

สามารถทางการจัดการ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทักษะในการบริหาร และการจัดการงานต่างๆ ซึ่งองค์กร

กำหนดให้ ต้องมีทั้งระดับผู้บริหารและระดับพนักงานปฏิบัติการ แต่จะแตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่และ

ความรับผิดชอบ 

3) สมรรถนะตามตำแหน่งงาน (Functional competency) หมายถึงสมรรถนะที่ เป็นความรู้

ความสามารถ และทักษะที่เกี่ยวขอ้งกับงานเฉพาะดา้นที่แตกต่างกัน ตาม Job Description 

- การวิเคราะห์ทบทวนสมรรถนะของบุคลากร อาจพิจารณาจาก เป้าหมายและทิศทางของ

สถาบัน วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมองค์กร/  ความท้าทายของสถาบันในอนาคต/  สมรรถนะหลักองค์กร/ 

แผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ/ การสร้างความแข็งแกร่งด้านวิชาการวิจัย และการบริการวิชาการ/ 

สอดคล้องกับความเป็นตัวตนและบทบาทของสถาบัน/ การปรับเปลี่ยนรูปแบบการส่งมอบผลิตภัณฑ์และ

การบรกิาร/ การปรับเปลี่ยนกระบวนการบรหิารจัดการ  

 - 5.1 ก(2) : กระบวนการด้านบุคลากรใหม่ กระบวนการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ ต้องทำให้ได้

บุคลากรที่ตรงความต้องการ และสามารถเสริมสร้างความสำเร็จให้กับองค์กรได้อย่างแท้จริง อาจใช้

เครื่องมือทางด้าน HRM เช่น การวเิคราะห์ปรมิาณงาน การวิเคราะห์ค่างานกำหนดเป็นตา แหน่งที่ต้องการ 

กำหนดคา พรรณนางาน คุณวุฒิ และคุณลักษณะของบุคลากรที่ต้องการให้ชัดเจน เพื่อตอบสนองต่อขีด

21



ความสามารถที่องค์กรต้องการ/ สามารถปิดช่องว่างขององค์ความรู้ที่ขาดหายไปขององค์กร/ คุณลักษณะ

ของบุคลากรควรสอดคลอ้งกับค่านยิมขององค์กรที่องค์กรอยากใหเ้ป็น 

 - เครื่องมือที่ใช้คัดเลือก ต้องม่ันใจว่าทำให้ได้บุคลากรทุกกลุ่มที่มีคุณวุฒิและคุณลักษณะที่

ต้องการ เช่น การสัมภาษณ์ การทดสอบทัศนคติ การทดสอบความรู้ การประเมินในระหว่างหลังการ

ทดลองงาน 

 - กระบวนการเตรียมความพร้อมบุคลากรใหม่ เพื่อให้มีความรู้ความสามารถเพียงพอที่จะทำงาน 

และปลูกฝังค่านิยม วัฒนธรรม และทัศนคติเพื่อให้เป็นบุคลากรที่มีคุณค่าขององค์กร ซึ่งวิธีการรักษา

บุคลากรใหม่ที่สามารถนำไปใช้ได้ เช่น โปรแกรมการปฐมนิเทศที่มีคุณค่าและน่าประทับใจ การมอบหมาย

พี่เลี้ยงคอยสอนงานและดูแลความเป็นอยู่ของบุคลากรใหม่ การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรที่

ใกล้ชิดเสมือนพี่น้อง การจัดระบบสวัสดิการแบบขัน้ บันไดเพื่อจูงใจให้คงอยู่ในองค์กร และการมอบหมาย

งานที่ ท้าทายหรือได้มีโอกาสแสดงออกถึงศักยภาพที่มีอยู่ ทั้งนี้ บุคลากรใหม่มักมีอัตราลาออกสูงสุดใน  

1-3      ปีแรก อาจเกิดจากการรับไม่ได้กับวัฒนธรรมองค์กร (Cultural Shock) ความไม่พอใจต่องานที่

ได้รับมอบหมาย การดูแลที่ไม่เหมาะสม หรืออาจได้งานใหม่ที่พวกเขาคิดว่าดีกว่า ควรกำหนดตัววัด

ความสำเร็จ และเป้าหมายของการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ และติดตามตัววัดเหล่านี้

อย่างต่อเนื่องเพื่อหาทางปรับปรุงใหด้ขีึ้น  

- 5.1 ก(3) : กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร การเตรียมขีดความสามารถของ

บุคลากร เพื่อรองรับแผนงานในอนาคต เช่น ฝึกอบรม การให้การศึกษา การหมุนเวียนงาน/ การสร้าง

พนักงานให้มทีักษะที่หลากหลาย สามารถทางานได้หลายดา้น (Multi-task, Multi-skill) การจัดหาที่ปรกึษา

มาช่วยสร้างทักษะใหม่เพิ่มเติม การสร้างความร่วมมือกับสถานศึกษา หรือสถาบันการเรียนรู้ต่างๆ      

เพื่อช่วยพัฒนาบุคลากรให ้

- การเตรียมอัตรากำลัง เพื่อรองรับแผนงานในอนาคต เช่น มีระบบการสรรหาเชิงรุก เข้าไปใน

ตลาดแรงงาน สถานศึกษา การให้ทุนการศึกษา/ การใช้แรงงานจ้างเหมา การใช้อาสาสมัคร/ การสร้าง

ความร่วมมือกับสถานศึกษา และคัดเลือกบุคลากรไปด้วย/ การก่อตั้งสถาบันการศึกษาของตนเอง ขึ้นมา

เพื่อสรา้งบุคลากรรองรับการขยายตัวในอนาคตของกลุ่มธุรกจิ 

 - การรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงดา้นจำนวนบุคลากร มดีังนี้ 

1) กรณีจำเป็นต้องลดจำนวนบุคลากรลง องค์กรดำเนินการอย่างไรให้มีผลกระทบน้อยที่สุดและ

แสดงให้เห็นว่ามีความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การสื่อสารให้ทราบถึงสถานการณ์ขององค์กรอย่าง

สม่ำเสมอ/ การช่วยฝึกอาชีพให้/ การให้คำปรึกษาด้านอาชีพ/ การช่วยหางานใหม่ให้/ การจ่ายค่าชดเชย

ตามสทิธทิี่เขาพงึไดรั้บ 

2) กรณีที่มีการเพิ่มจำนวนบุคลากร มีการเตรียมการและบริหารในเรื่องนี้อย่างไร เพราะอาจ

ก่อให้เกิดปัญหา เช่น การเข้ากันไม่ได้ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรเดิมกับคนรุ่นใหม่/ การสูญเสียผลิตภาพ 

อันเนื่องจากบุคลากรใหม่ขาดความรูค้วามชำนาญ/ ความรูส้กึไม่ม่ันใจในความม่ันคงในงานของคนที่อยู่เดมิ  

ตัวอย่างการดำเนนิการ เช่น การสื่อสารอย่างทั่วถงึ/ การปฐมนิเทศ/ การฝึกอบรม/ การสรา้งความสัมพันธ์

ที่ดรีะหว่างกันในกลุ่มบุคลากร  
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  3) กรณีที่มีจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร สถานที่ทำงาน ระบบงาน และเทคโนโลยี 

ควรมีวิธีการในการเตรียมความพร้อม เช่น การฝึกอบรมเพิ่มเติม เพื่อ Up-skill/ Re-skill/ New-skill

บุคลากร/ การมพีี่เลี้ยงหรอื Coach/ วธิซีอ้นงาน (Shadowing)/ การทดลองรักษาการเพื่อฝึกทักษะเพิม่เตมิ 

 - 5.1 ก(4) :จัดระบบการทำงานและบรหิารบุคลากร กระบวนการจัดรูปแบบการทำงานและ

บรหิารบุคลากรเพื่อให้เกดิความสำเร็จในงาน ต้องมีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน วงรอบในการทบทวนและวิธกีาร

ที่ชัดเจน  ควรบูรณาการกับทศิทางองค์กร กลยุทธ์ และการปรับระบบงาน  

 - 5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากร (WORKFORCE ENVIRONMENT) :ข. บรรยากาศการทำงาน

ของบุคลากร (WORKFORCE Climate) (1) สภาวะแวดล้อมของการทำงาน (Workplace Environment)      

ตัววัดผลการดำเนินงานและเปา้ประสงค์ในการปรับปรุงปัจจัยด้านสภาวะแวดลอ้มในการทำงานตอ้งมี ดังนี้ 

กระบวนการจัดการสภาพแวดล้อมการทำงาน เช่น มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน/ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และ)

ตัววัด ทั้งด้านสุขภาวะและความสะดวกในการเข้าทำงาน/ มีขั้นตอนการดำเนินงานที่ชัดเจน/ กำหนด

นโยบายและมาตรฐาน/ ติดตามตรวจสอบและปรับปรุงแนวทางให้มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น  5.1 ข(2) นโยบาย 

และสิิทธิิประโยชน์์สำหรัับบุุคลากร (WORKFORCE Conpensation and Benefits) กระบวนการสนับสนุน

บุคลากร ควรดำเนินการดังนี้ มีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน/  สำรวจความต้องการของพนักงาน นำมาจัดลำดับ

ความสำคัญ/ ตอบสนอง ประเมินผล (อาจเทียบเคียงกับองค์กรอื่น)/ ควรจัดให้เหมาะกับความต้องการที่

แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากร และของแต่ละบุคคล/ กำหนดวัดความสำเร็จ ติดตาม และปรับปรุงแนวทาง

ให้มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น ทั้งนี้ การกำหนดค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ที่ตอบสนองต่อความต้องการของ

บุคลากร เพื่อเอื้อใหบุ้คลากรทำงานไดด้ขีึ้น มขีวัญและกำลังใจที่ด ีตลอดจนเกดิความพงึพอใจต่อสถาบัน 

- 5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) สถาบันที่มีวิธีการที่ชัดเจน ในการสร้าง

ความผูกพันกับบุคลากร เพื่อสนับสนุนผลการดำเนินการที่ดี/ เพื่อนำสมรรถนะหลักขององค์กรมาใช้/ เพื่อ

ส่งเสรมิการบรรลุแผนปฏบิัตกิาร/ เพื่อความสำเร็จในปัจจุบันและอนาคต โดยมกีระบวนการ ดังนี้ 

ก. การประเมินความผูกพันของบุคลากร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)  

(1) กำหนดปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร แตกต่างกันตามกลุ่มและส่วนของ

บุคลากร 

(2) ประเมินความผูกพันของบุคลากร มีวิธกีารและตัววัดในการประเมินความพึงพอใจ ความไม่พึง

พอใจ และความผูกพันของบุคลากร 

ข. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational CULTURE) การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดการ

สื่อสารที่เปิดกว้าง มีผลการดำเนินการที่โดดเด่น และบุคลากรที่มีความผูกพัน สถาบันมีวิธีการการ

เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีลักษณะการสื่อสารที่เปิดกว้าง โดยวัฒนธรรมองค์กรสนับสนุนพันธกิจ 

วิสัยทัศน์และค่านิยม ส่งเสริมการให้อำนาจการตัดสินใจ ความเสมอภาค การให้เข้ามามีส่วนร่วม รวมทั้ง

ไดใ้ช้ประโยชน์จากความหลากหลายของมมุมอง(Ideas) วัฒนธรรม และวธิคีดิ(Thinking) ของบุคลากร 

ค. การจัดการผลการปฏบิัติงานและการพัฒนา (PERFORMANCE Management and Development)  

(1) ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสนับสนุนให้มีการผลการดำเนินงานที่โดดเด่น

พจิารณาถึงการบริหารค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชย การคงอยู่ของบุคลากรและการสร้าง

แรงจูงใจ 
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(2) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาสนับสนุนความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร และความ

ตอ้งการของสถาบัน 

(3) การจัดการความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรและผู้นำในอนาคต 

(4) ความเสมอภาคและการใหเ้ขา้มามสี่วนร่วม 

- การประเมินระดับความผูกพันของบุคลากร ในยุคดิจิทัล หลายองค์กรพัฒนาระบบเพื่อติดตาม

ความรู้สึกผูกพันของบุคลากร เช่น Mood Survey / Pulse Survey ซึ่งทำได้ทุกเดือน หรือทำปีละ 1-2 ครั้ง

เพื่อนำมาปรับปรุงความผูกพันให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา ส่วนการวิเคราะห์ผลประเมินความผูกพันเช่ือมโยงกับ

ผลลัพธ์ทางธุรกิจ มีประเด็นวิเคราะห์ มีดังนี้ ระดับทักษะของบุคลากรเช่ือมโยงกับผลิตภาพของบุคลากร/  

ผลกระทบของอัตราการลาออกกับระดับความพึงพอใจของลูกค้า/ ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนกับอัตรา

การลาออก/ ความพึงพอใจกับระบบประเมินผลกับความสาเร็จด้านการตลาด/ ความพึงพอใจต่อการ

สนับสนุนของผู้บริหารกับนวัตกรรมขององค์กร  

- ในหมวด 5 บุคลากร มีตัวช้ีวัดที่เช่ือมโยงกับ หมวด 7 ผลลัพธ์ ในตัวช้ีวัด 7.3 ผลลััพธ์์ด้้าน       

บุคลากร (Workforce Results): และตัวช้ีวัดอื่นๆ ความเช่ือมโยงม ีดังนี้  

1) ผลการดำเนิินการด้้านการมุ่่งเน้้น 7.3 กระบวนการ ตัววัด และตัวช้ีวัดที่รายงานไวใ้นหมวด 5  

2) ตอบสนองต่อแผนปฏบิัตกิารของสถาบันและแผนด้านบุคลากรตามที่รายงานไวใ้นหัวขอ้ 2.2  

3) ตอบสนองความจำเป็นที่ตอ้งมขีองกระบวนการทำงานสำคัญตามที่อธบิายไวใ้นหมวด 6  

4) ควรรายงานผลลัพธ์ใหค้รอบคลุมทุกกลุ่มบุคลากรตามที่ระบุไวใ้นโครงร่างองค์กร  

5) รวมถงึบุคลากรที่ทำงานเสมือนจรงิ (working virtually) (หมายถึง ทำงานที่บา้น/สถานที่อื่น หรือ

การสลับรูปแบบการทำงาน) หรอืการจัดสถานที่ทำงานแบบผสมผสาน (hybrid work-site)  

6) ควรรายงานผลลัพธ์ของอาสาสมัคร หรือบุคลากร/พนักงานช่ัวคราวในการดำเนินงานหลัก 

(ดา้นการจัดการศึกษา วิจัย และบริการฯ และ/หรือ ต้องพบปะกับผู้เรยีนและลูกค้า กลุ่มอื่น) บุคลากรกลุ่ม

เหล่านี้ ดว้ย  

 

1.3 รองศาสตราจารย ์ดร. เภสัชกรสมภพ ประธานธุรารักษ์ รองอธกิารบดีรองอธิการบดฝ่ีายแผน 

พัฒนาคุณภาพและบริการวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล บรรยาย เรื่อง หัวข้อ การแบ่งปันประสบการณ์: 

นวัตกรรม เวลา 13.00-15.15 น. สรุปได้ดังนี้ มหาวิทยาลัยมหิดล มีเป้าหมาย ใช้เกณฑ์ EdPEx เพื่อ 

ความสำเร็จขององค์กรทั้งในปัจจุบัน และอนาคต หัวใจสำคัญของคำสำเร็จไม่ใช่องค์กร เพราะองค์กรไม่มี

ชีวิต แต่เป็นบุคลากรที่เป็นคนขับเคลื่อนให้เกิดความสำเร็จ มีชีวิต ทั้งนี้ การไปถึงเป้าหมายได้ ต้องมีการ

ปรับปรุงประสิทธิผล และขีดความสามารถโดยรวมขององค์กร การส่งมอบคุณค่าที่ดีขึ้นให้ผู้เรียน ลูกค้า 

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การเรียนรู้องค์กร และของแต่ละบุคล และความสำเร็จขององค์กรขึ้นกับคุณค่า

ความผูกพันของบุคลากร ตามเกณฑ์ทีว่ิทยากรได้บรรยายไวใ้นหมวด 5 บุคลากร ที่รวมถึง สภาพแวดลอ้ม 

ขดีความสามารถ อัตรากำลัง การจัดการบรหิารงานบุคลากร ความผูกพันของบุคลากร วัฒนธรรมองค์กร 

และการพัฒนาตนเอง  

- มหาวิทยาลัยมหดิล มเีป้าหมาย เป็น World Class University (WCU) หรือมหาวทิยาลัยระดับโลก 

มีรากฐานกรอบแนวคิด มาจาก มีบุคลากรที่เป็นคนเก่ง มีทรัพยการสนับสนุนที่เพียงพอ และมีระบบการ
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บริหารที่ดี จากกรอบแนวคิดนี้ทำให้ได้ค่านิยม และพันธกิจ ที่มหาวิทยาลัยนำมากำหนดเป็นยุทธศาสตร์ 

โดยในเรื่องของบุคลากร จะมกีารปลูกฝังค่านิยมตามที่มหาวิทยาลัยวางเปา้หมายไวเ้ป็นฐานการดำเนินงาน 

และกระจายสื่อสารในทิศทางเดียวกันไปสู่แต่ละหน่วยงาน ผู้นำ(อธิการบดี และรองอธิการบดี) คือ ผู้ที่มี

บทบาทสำคัญ  ในการนำพามหาวิทยาลัยให้ความเช่ือม่ันที่ เป็นผู้ถ่ายทอดค่านิยม  ปีละ 2-3 ครั้ง            

ที่ประกอบด้วย การผลิตบัณฑิตที่พึงประสงค์ การวิจัย และการบริการบริการวิชาการ ทำให้ผลลัพธ์ที่

ออกมาแต่ละดา้นที่เป็นเลศิ และนำไปสู่มหาวทิยาลัยระดับโลก  

- การกำหนดทิศทางวิสัยทัศน์ หรือค่านิยม มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งจะต้องวิเคราะห์สิ่งที่เป็น

จุดเด่นของตนเอง และแตกต่างจากสถาบันอื่น ส่วนการรักษามาตรฐานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง          

ใช้วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่ดำเนินการควบคู่ไปกับการรักษาคุณค่าขององค์ความรู้ของบุคลากรให้คงอยู่ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ใช้วิธีการจัดการความรู้ โดยให้ผู้ที่มีองค์ความรู้ของมหาวิทยาลัยเป็นผู้ถ่ายทอด    

ทัง้ในด้านการเรียนการสอน การบรกิารวิชาการ และการวิจัย เป็นต้น ทัง้นี้ สำหรับบุคลากร มหาวิทยาลัย

มี แนวทางที่ ชัด เจน ในการก้ าว เข้าสู่ ก ารทำงานในมหาวิทยาลั ย  ที่ ก ำหนดเป็ นคู่ มื อพ นักงาน

มหาวิทยาลัยมหิดล ตั้งแต่ทำความรู้จักมหาวิทยาลัย ประเภทของบุคลากร หลักเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย 

จรรยาบรรณและวินัย การแต่งกาย ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ การประเมินผล 

ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ การพัฒนาบุคลากร และการพน้สภาพจาการเป็นพนักงานของมหาวทิยาลัย 

- การส่งเสริมคุณค่าของบุคลกร มหาวิทยาลัยจะมีการจัดงานประชุม “มหกรรมคุณภาพระดับ

ส่วนงาน” เป็นประจำทุกปี และมีการจัดต่อเนื่องมาเป็นระยะเวลา 10 ปี ซึ่งการให้รางวัลตอบแทนสำหรับ

หน่วยงานที่ชนะเลิศการประกวดเป็นจำนวนเงินรางวัลไม่มาก แต่กิจกรรมนี้เกิดผลกระทบทำให้เกิดการ

ตื่นตัวในหน่วยงานและพนักงาน ที่สร้างองค์ความรู้ที่เกิดจากการจัดกระบวนการเรียนรู้ระดับหน่วยงาน 

ดังนั้น การจัดการความรู ้(Knowledge Management: KM) จงึเป็นเครื่องมอืที่สำคัญในการพัฒนาบุคลากร 

- ปัจจัยความผูกพันของบุคลากร ของมหาวทิยาลัยมหิดล  มลีำดับ ดังนี้  

1) ไดรั้บการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

2) ไดรั้บมอบหมายงานที่มคีวามทา้ทายความสามารถ 

3) มคีวามก้าวหน้าในการทำงาน 

4) มคีวามม่ันคงในการทำงาน 

5) มหัีวหน้าที่ดี 

6) มทีมีงาน/เพื่อนร่วมงานที่ด ี

7) มสีถานที่ และสิ่งอานวยความสะดวกในการปฏบิัตงิาน 

8) มคี่าตอบแทนและสวัสดิการที่ด 

9) หน่วยงานมีช่ือเสยีงเป็นที่ยอมรับ 

 - มหาวิทยาลัยมีการกำหนดความผูกพันของบุคลาการ Engagement ไว้ 3 ประเด็น คือ เวลา

ทำงานแบบยืดหยุ่น หรือ Flexible Time/ สถานที่ทำงานแบบยืดหยุ่น flexible workplace/ สวัสดิการแบบ

ยดืหยุ่นดา้นสุขภาพ  flexible Benefit นอกจากนี้ยังให้ความสำคัญการแสดงใหเ้ห็นคุณค่า คือ Recongnition 

โดยมกีารมอบรางวัลเพื่อสรา้งขวัญกำลังใจ ดังนี้  
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1) รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดลประเภทดีเด่นเฉพาะทาง การวิจัย (การแต่งตำรา/ การประดิษฐ์และ

นวัตกรรม/ การบรกิาร/ ความเป็นครู) 

2) รางวัลมหาวิทยาลัยมหิดล ประเภทดีเลิศ เป็นรางวัลที่ให้แก่บุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรม      

มคีวามรู ้ความสามารถ และมีผลงานด ีอย่างนอ้ย 4 ใน 5 สาขา 

3) มหาวิทยาลัยมหิดล ได้คัดเลือกผลงานของบุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อวงการวิชาการ และ

ประชาชน เพื่อเป็นเกียรติและเป็นขวัญกำลังใจแก่บุคลากรที่มีความวิริยะอุตสาหะ และปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ จนมีผลงานดีเด่นในสาขาต่าง ๆ โดยผู้ได้รับการคัดเลือกจะเข้ารับพระราชทานรางวัล

มหาวทิยาลัยมหดิล ในพธิพีระราชทานปรญิญาบัตรของมหาวทิยาลัยในทุกปี 

4) รางวัล“มหิดลทยากร” เป็นรางวัลเชิดชูเกยีรติบุคคลที่เป็นศิษย์เก่าดเีด่นของมหาวิทยาลัยมหดิล

ผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมแห่งวิชาชีพ สร้างผลงานดเีด่นเป็นแบบอย่างที่ดต่ีอสังคมและประเทศชาต ิทั้งใน

ระดับชาตแิละนานาชาต ิจัดโดย สมาคมศิษย์เก่ามหาวทิยาลัยมหดิลในพระบรมราชูปถัมภ์ 

 

 2. รูปแบบและวิธีการประชุมสัมมนา เป็นการประชุมผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-Meeting) 

ด้วยโปรแกรม ZOOM Video Conference  รูปแบบเป็นการบรรยายเนื้อหาตามหลักการข้อมูล ตามเอกสาร 

และมวีธิกีารถาม-ตอบ เพื่อรับฟังความคดิเห็นในแต่ละประเด็น 

 

 3. ผลการเข้าร่วมประชุมสัมมนา  

  3.1 ได้รับความรู้ ความเข้าใจ เบื้องต้นเกี่ยวกับเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการดำเนินการที่

เป็นเลศิ (EdPEx) 

  3.2 สามารถสรุปคำถาม-คำตอบ ที่สำคัญๆ ตามแต่ละประเด็น ไดด้ังนี้ 

1. คำถาม การวัดความไม่พงึพอใจ มวีธิกีารอย่างไร 

- คำตอบ สถาบันใช้วิธีการออกแบบสำรวจ โดยใช้วิธีการเดียวกับการออกแบบสำรวจความ

พึงพอใจก่อน และสามารถนำข้อมูลที่ได้มาจากการวเิคราะห์จากความไม่พึงประสงค์ มาเป็นฐานชุดขอ้มูล

ออกแบบสำรวจความไม่พงึพอใจได ้ 

2. คำถาม การประเมนิสมรรถนะตอ้งดำเนนิการอย่างไร 

- คำตอบ ต้องเริ่มจากบุคลากรต้องประเมินตนเอง และให้ผู้บังคับบัญชาช่วยวิคราะห์ และ

ประเมนิบุคลากรคนนัน้ ที่จะตอ้งพัฒนาตนเองดา้นใด 

3. คำถาม การประเมินสมรรถนะ สามารถนำมาใช้เป็นเกณฑ์การประเมินผลการดำเนินงาน

ประจำปไีดห้รอืไม่  

- คำตอบ ได้แต่ไม่ควรเป็นเนื้อเดียวกันทั้งหมด ควรมีการแบ่งสัดส่วน เช่น 70:30 โดยความ

คดิเห็นของวทิยากรตามความเหมาะสม หรอืมหาวทิยาลัยหลายแห่ง ไม่ควรนำมาผูกพันกับการประเมินผล

การดำเนนิงานประจำป ีเพราะสมรรถนะเป็นการประเมนิเพื่อพัฒนาตนเอง 
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