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ค่านยิมและ
แนวคดิหลกั
Core Values and 
Concepts

• มุมมองเชิงระบบ
• การนําองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์
• ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเน้นผู้เรียน
• การใหค้วามสาํคญักบัคน
• การเรียนรู้ระดับองค์กรและความคล่องตัว
• การมุ่งเน้นความสําเร็จ
• การจัดการเพ่ือนวัตกรรม
• การจัดการโดยใช้ขอ้มูลจรงิ
• การสร้างประโยชน์ให้กบัสงัคม
• จริยธรรมและความโปร่งใส
• การส่งมอบคุณค่าและผลลพัธ์



การใหค้วามสําคญักบัคน (Valuing People)

ความสําเร็จขององคก์รขึน้กบับคุลากรทีม่คีวามผกูพัน ซงีเกดิจาก
- การไดทํ้างานทีม่คีวามหมาย 
- ทศิทางองคก์รทีช่ดัเจน 
- โอกาสในการเรยีนรู ้
- ภาระความรับผดิชอบในผลการดําเนนิการ 
- สภาพแวดลอ้มทีป่ลอดภยั 
- มคีวามไวเ้นือ้เชือ่ใจ และใหค้วามรว่มมอืซึง่กนัและกนั. 



องคก์รทีป่ระสบความสําเร็จจะตอ้งมวีฒันธรรม ความเทา่เทยีม และการมสีว่น
รว่ม ทีใ่ชป้ระโยชนจ์ากความหลากหลายของภมูหิลงัและคณุลกัษณะ ความรู ้
ทกัษะ ความคดิสรา้งสรรค ์และแรงจงูใจของบคุลากร พันธมติร และผูใ้หค้วาม
รว่มมอื. 

• การสง่เสรมิความเทา่เทยีม หมายถงึ การทําใหม้ั่นใจวา่ลกูคา้และบคุลากร
ทัง้หมดไดก้ารรับการปฏบิตัทิีเ่ป็นธรรม และบคุลากรทัง้หมดสามารถบรรลุ
ศกัยภาพสงูสดุของตน. 

• การมสีว่นรว่ม หมายถงึ การเพิม่อํานาจการตดัสนิใจทีจ่ะมสีว่นรว่ม และ
สง่เสรมิความรูส้กึเป็นเจา้ของ. 



ความทา้ทายทีส่ําคญัในการใหค้วามสําคญักบับคุลากร 
1) การแสดงใหเ้ห็นถงึความมุง่มั่นของผูนํ้าองคก์รที่
มตีอ่ความสําเร็จของบคุลากร.

6) การใหก้ารสนับสนุนในชว่งมีเ่กดิการเปลีย่นแปลง
แบบพลกิผัน และการเปลีย่นผา่น เชน่ การเปลีย่น
ผูบ้รหิาร

2) การสรา้งระบบจงูใจและยกยอ่งชมเชยหรอืให ้
รางวลั ทีน่อกเหนอืไปจากระบบการใหผ้ลตอบแทน
ตามปกติ

7) การแบง่ปันความรูข้ององคก์รเพือ่ใหบ้คุลากร
สามารถใหบ้รกิารลกูคา้ไดด้ยี ิง่ข ึน้ และสง่เสรมิให ้
องคก์รบรรลวุตัถปุระสงคเ์ชงิกลยทุธไ์ดอ้ยา่งราบรืน่

3) สนับสนุนความสมดลุของชวีติและการทํางาน
ผา่นการปฏบิตังิานแบบยดืหยุน่ ซึง่ปรับใหเ้หมาะกบั
สถานทีทํ่างานและความจําเป็นในชวีติทีแ่ตกตา่งกนั

8) การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่ง่เสรมิใหบ้คุลากร
กลา้ทีจ่ะเสีย่งโดยประเมนิผลไดผ้ลเสยีอยา่งรอบ
ดา้น เพือ่นําไปสูก่ารสรา้งนวตักรรม

4) การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่กือ้หนุนการมสีว่นรว่ม 
ความเสมอภาค แกบ่คุลากรทีม่คีวามหลากหลาย

9) สรา้งระบบใหบ้คุลากรและองคก์รรับผดิชอบใน
ผลการดําเนนิการ

5) จัดใหม้กีารพัฒนาและสง่เสรมิความกา้วหนา้ของ
บคุลากรในองคก์ร



ความสําเร็จของบคุลากรรวมท ัง้ผูนํ้า ขึน้อยูก่บัการทีบ่คุลากรมโีอกาสทีจ่ะเรยีนรู ้

“การเรยีนรู ้หมายรวมถงึ การเตรยีมบคุลากรสําหรับสมรรถนะหลกัในอนาคตของ
องคก์รดว้ย” 

- การสอนงานเป็นวธิกีารพัฒนาบคุลากรทีม่คีวามคุม้คา่ และอาจตอ้งเชือ่มโยงกบั
เรือ่งการฝึกอบรมกบัความจําเป็นดา้นอตัรากําลงัขององคก์รทีต่อ้งพงึพาอาสาสมคัร
ดว้ย



องคก์รตอ้งสรา้งและใหค้ณุคา่กบัระบบนเิวศธรุกจิ ทัง้การเป็นพันธมติรและ
คูค่วามรว่มมอืภายในและภายนอก และพันธมติรแบบพหภุาค ีทัง้กบับคุลากรและ
องคก์รอืน่ เพือ่ใหส้ามารถบรรลเุป้าประสงคโ์ดยรวมไดด้ขี ึน้ 

ความรว่มมอืภายในองคก์ร อาจรวมถงึ ความรว่มมอืระหวา่งบคุลากรและผูบ้รหิาร การ
สรา้งความรว่มมอืภายในองคก์ร อาจเกีย่วขอ้งกบัการสรา้งเครอืขยายความสมัพันธร์ะหวา่ง
บคุลากรขา้มสายงานในหน่วยงานตา่ง ๆ และสาขาตา่ง ๆ หรอืระหวา่งอาจารย ์สานสนับสนุน และ
อาสาสมัคร เพือ่ทําใหเ้กดิความยดืหยุน่มากขึน้ การตอบสนอง การเรยีนรู ้และการแบง่ปันความรู.้ 

หากหลกัสตูรและบรกิารมคีวามเป็นสหสาขามากขึน้เรือ่ยๆ องคก์รอาจตอ้งการ
รปูแบบธรุกจิและระบบนเิวศธรุกจิใหม ่ๆ รวมถงึการเป็นพันธมติรกบัคูแ่ขง่ หรอื
องคก์รนอกภาคการศกึษา กลุม่สถาบนั และเครอืขา่ยทีส่าํคญัเพือ่สนับสนุนการเรยีน
การสอนทัง้ในและนอกหลกัสตูร การวจัิย การบรกิารวชิาการ



บุุคลากร (Workforce)

สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความตอ้งการดา้นขีดความสามารถ

และอัตรากําลังบุุคลากร รวมทั้ งการสรา้งบรรยากาศของบุุคลากร ท่ี

ก่อใหเ้กิดผลการดาํเนินการท่ีโดดเด่น หมวดน้ียงัถามถึงวิธีการสรา้งความผููก

พนั จดัการและพฒันาบุุคลากร เพ่ือนําศกัยภาพของบุุคลากรมาใชอ้ยา่งเต็มท่ี

ใหส้อดคลอ้งไปในทางเดียวกนักบัความจาํเป็นโดยรวมของสถาบนั



• ก. ขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากร                         

(WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

• ข. บรรยากาศการทาํงานของบุุคลากร                               

(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) ประเมินดา้นขีดความสามารถและ

อตัรากาํลงัท่ีองคก์รจาํเป็นตอ้งมี

(2) สรรหา ว่าจา้ง และดูแลบุคลากรใหม่

(4) การจดัระบบการทาํงานและบรหิาร

บุคลากร

(3) เตรยีมบุคลากรใหพ้รอ้มรบัตอ่การ

เปลี่ยนแปลงความจาํเป็นดา้นขีด

ความสามารถและอตัรากาํลงั

(1) สรา้งความมัน่ใจดา้นสุขภาวะ และความสะดวกในการ

เขา้ถึงสถานท่ีทาํงาน

- ตวัวดัการดาํเนินงานและเป้าประสงคใ์นการปรบัปรุงปัจจยัดา้น

สภาวะแวดลอ้มในการทาํงาน

(2) สนบัสนุนบุคลากรโดยจดัใหมี้การบรกิาร สทิธิประโยชน ์-

นโยบายของสถาบนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทนมีความเป็นธรรม

อยา่งไร และสิทธิประโยชน์สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ

บุคลากรท่ีหลากหลาย

เพ่ือสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีมีประสิทธิผลตอ่

- การทาํงานบรรลผุลสาํเร็จ

- เก้ือหนุนบุคลากร

ก. ขดีความสามารถและอตัรากาํลงับคุลากร
ข. บรรยากาศการทํางานของบคุลากร



(1) ความจาํเป็นดา้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงั (CAPABILITY and CAPACITY)

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการประเมินดา้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากรท่ีสถาบนั

จาํเป็นตอ้งมี

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการประเมินทกัษะ สมรรถนะ เอกสาร/หลกัฐานการรบัรองคุุณวุุฒิ และจาํนวน
บุุคลากรท่ีจาํเป็นตอ้งมีในแต่ละลกัษณะงาน/ระดบั (Staffing Levels) ท่ีจาํเป็นต่อสถาบนัทั้งในระยะสั้นและระยะยาว

(2) บุุคลากรใหม่ (New WORKFORCE Members)

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการสรรหา ว่าจา้ง และดูแูล (Onboard) บุุคลากรใหม่ 

สถาบนัทาํใหม้ัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่บุุคลากรเป็นตวัแทนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความหลากหลายของมุุมมอง 
(ideas) วฒันธรรม และวิธีคิด (thinking) ของชุุมชนของบุุคลากรท่ีสถาบนัจา้งและของผูเ้รียน สถาบนัทาํใหม้ัน่ใจได้
อยา่งไรวา่บุุคลากรใหมเ่ขา้กนัไดก้บัวฒันธรรมของสถาบนั

5.1 สภาวะแวดลอ้มดา้นบุุคลากร (Workforce Environment): สถาบนัมีวิธีการอยา่งไร

ในการสรา้งสภาพแวดลอ้มดา้นบุุคลากรท่ีเก้ือหนุุนและมีประสิทธิผล (40 คะแนน)

ก. ขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)
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กระบวนการประเมนิความตอ้งการดา้นขดีความสามารถ
และอตัรากาํลงัทีอ่งคก์รจาํเป็นตอ้งม ี5.1ก(1)
• มผีูรั้บผดิชอบทีช่ดัเจน
• มวีงรอบและชว่งเวลาทีช่ดัเจนวา่จะดําเนนิการเมือ่ไร ซึง่ควรจะบรูณาการกบัวงรอบ

ของการจัดทําแผนกลยทุธ์
• แสดงวธิกีารวเิคราะหต์า่งๆเพือ่ใชใ้นการสนับสนุนในการประเมนิ เชน่

- การวเิคราะห ์Profile ของบคุลากรเทยีบกบั profile ทีต่อ้งมตีามแผนกลยทุธ/์ แผนปฏบิตักิารที่

กําลงัจะมุง่ไป
- การวเิคราะหจํ์านวนบคุลากรทีจ่ะเกษียณอายหุรอืมแีนวโนม้ทีจ่ะลาออก
- การวเิคราะหท์ักษะ และสมรรถนะ ของบคุลากร เทยีบกบัทักษะ และสมรรถนะทีต่อ้งการตาม

แผนงาน
- การวเิคราะหแ์นวโนม้ทักษะ และสมรรถนะ ทีพั่ฒนาไดเ้ทยีบกบัความตอ้งการในอนาคต



- การวเิคราะหส์ดัสว่นอตัรากําลงัเทยีบกบัมาตรฐานหรอืคูเ่ทยีบ

- การวเิคราะหผ์ลกระทบการปรับโครงสรา้งตอ่อตัรากําลงั

- การวเิคราะหผ์ลไดผ้ลเสยีเชงิเปรยีบเทยีบระหวา่งการใชบ้คุลากรประจํา 
ลกูจา้งชัว่คราว หรอืจา้งเหมา

• ควรมกีารตดิตามความสําเร็จ และผลทีไ่ดจ้ากการดําเนนิการตามแผนสรา้งขดี
ความสามารถและแผนงานดา้นอตัรากําลงั เพือ่กลบัมาทบทวนประสทิธผิลของการ
ประเมนิ วเิคราะห ์และวางแผนดา้นบคุลากรทีไ่ดดํ้าเนนิไป และหาทางปรับปรงุใหด้ี
ขึน้ในรอบถดัไป
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องคป์ระกอบที ่๑ ความรู ้
(Knowledge)

• ความรูใ้นศาสตรส์าขาวชิาของ
ตน

• ความรูใ้นศาสตรก์ารสอนและ
การเรยีนรู ้

องคป์ระกอบที ่๒ สมรรถนะ 
(Competencies)

• ออกแบบและวางแผนการจัด
กจิกรรมการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน
อยา่งมปีระสทิธภิาพ

• ดําเนนิกจิกรรมการเรยีนรูไ้ด ้
อยา่งมปีระสทิธผิล

• เสรมิสรา้งบรรยากาศการเรยีนรู ้
และสนับสนุนการเรยีนรูข้อง
ผูเ้รยีน

• วัดและประเมนิผลการเรยีนรู ้
ของผูเ้รยีน พรอ้มทัง้สามารถ
ใหข้อ้มลูป้อนกลบัอยา่ง
สรา้งสรรค์

องคป์ระกอบที ่๓ คา่นยิม 
(Values)

• คณุคา่ในการพัฒนาวชิาชพี
อาจารย ์และการพัฒนาตนเอง
อยา่งตอ่เนือ่ง

• ธํารงไวซ้ ึง่จรรยาบรรณแหง่
วชิาชพีอาจารย์
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SO1. 
การจดัการ

ศึกษา

พฒันาศกัยภาพอาจารย:์ ทนัตแพทยศาสตร
ศึกษา

AUN-QA การจดัการศึกษาตลอดชีวิต
จดัสรรตาํแหน่งอาจารยค์รอบคลมุทกุสาขา

ความเช่ียวชาญ

จดัทาํแผนแม่บทบคุลากร เพ่ือการบรรลวิุสยัทศัน์และพนัธกิจ

SO2. 
การวิจยัและ
นวตักรรม

SO3. 
การบริการ

วิชาการ

SO4. 
การรกัษา
พยาบาล

SO5. 
การบริหาร

จดัการองคก์ร

พฒันาศกัยภาพนักวิจยัและการสร้างนวตักรรม
จดัสรรตาํแหน่งนักวิทยาศาสตร์

พฒันาศกัยภาพพ่ีเลี้ยงการดาํเนินการวิจยั
พฒันาศกัยภาพการบริการผูส้งูอายแุละผูป่้วย

ความต้องการพิเศษ

พฒันาบริการทนัตกรรมตามศนูยค์วามเป็น
เลิศ
พฒันาการบริการทนัตกรรมดิจิทลั
จดัสรรตาํแหน่งทนัตแพทย์ เภสชักร
นักกายภาพบาํบดั พยาบาล ผูช่้วยทนัตแพทย์

พฒันา Growth mindset, Digital literacy
พฒันาทกัษะการส่ือสารภาษาองักฤษ



โครงการศนูยแ์พทยช์ัน้เลิศ

Khon Kaen Medical Hub (ปี 2566 – 2570)

Oral Health Care Excellence

จดัทาํแผนอตัรากาํลงัรองรบับริการใหม่





Competency Gap Analysis เพ่ือการพฒันาบคุลากร
การประเมินขีดความสามารถของบคุลากร

ผูบ้ริหาร สายวิชาการ/สายผูส้อน



Competency Gap Analysis เพ่ือการพฒันาบคุลากร
การประเมินขีดความสามารถของบคุลากร

สายสนับสนุนทัว่ไป สายสนับสนุนวิชาชีพ/
ด้านบริการทนัตกรรม



ประกาศ ฉบบัท่ี 51/2564
เร่ืองการกาํหนดสมรรถนะในการปฏิบติังานสาํหรบับคุลากรสงักดัคณะทนัตแพทยศาสตร์

๏ สมรรถนะดา้นทนัตแพทยศาสตรศกึษา
๏ สมรรถนะดา้นพฒันาคณุภาพ (EdPEx/AUNQA /TQA/ESPReL/HA)
๏ สมรรถนะดา้นวจิยัและนวตักรรม
๏ สมรรถนะดา้นการบรกิารทนัตกรรมผูส้งูอายผุูป่้วยความตอ้งการพเิศษ

๏ สมรรถนะดา้นการใชเ้ทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน
๏ สมรรถนะดา้นการจดัการขอ้มลู
๏ สมรรถนะดา้นภาษาองักฤษ

๏ สมรรถนะดา้นการใชเ้ทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน
๏ สมรรถนะดา้นการพฒันาคณุภาพ (HA)
๏ สมรรถนะดา้นภาษาองักฤษ

สายวิชาการ

สายสนับสนุน
วิชาชีพ

สายสนับสนุน
ทัว่ไป

ทบทวนสมรรถนะท่ีพึงมีของบคุลากรเพ่ือสนับสนุนความสาํเรจ็ของคณะฯ
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กระบวนการดา้นบคุลากรใหม ่5.1ก(2)
“กระบวนการสรรหา วา่จา้ง บรรจ ุตอ้งทาํใหไ้ดบ้คุลากรทีต่รงความตอ้งการ และ
สามารถเสรมิสรา้งความสําเร็จใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งแทจ้รงิ”
• อาจใชเ้ครือ่งมอืทางดา้น HRM เชน่ การวเิคราะหป์รมิาณงาน การวเิคราะหค์า่งาน
กําหนดเป็นตําแหน่งทีต่อ้งการ กําหนดคําพรรณนางาน คณุวฒุ ิและคณุลักษณะของบคุลากรที่
ตอ้งการใหช้ดัเจน 

- ตอบสนองตอ่ขดีความสามารถทีอ่งคก์รตอ้งการ 
- สามารถปิดชอ่งวา่งขององคค์วามรูท้ีข่าดหายไปขององคก์ร 
- คณุลักษณะของบคุลากรควรสอดคลอ้งกบัคา่นยิมขององคก์รทีอ่งคก์รอยากใหเ้ป็น

• เครือ่งมอืทีใ่ชค้ัดเลอืก เชน่ การสมัภาษณ์ การทดสอบทัศนคต ิการทดสอบความรู ้
ตลอดจนการประเมนิในระหวา่งหลังการทดลองงาน  ตอ้งมั่นใจวา่ ทําใหไ้ดบ้คุลากรทกุกลุม่ทีม่ี
คณุวฒุแิละคณุลักษณะทีต่อ้งการ



• การวางตําแหน่งงานหรอืบรรจลุงตําแหน่งงาน (Job Placement) ตอ้งมัน่ใจวา่ Put the 
Right Man in the right job โดยเฉพาะสายสนับสนุน

• กระบวนการเตรยีมความพรอ้มบคุลากรใหม่

- ใหม้คีวามรูค้วามสามารถเพยีงพอทีจ่ะทํางาน

- รวมทัง้ปลกูฝังคา่นยิม วฒันธรรม และทศันคตเิพือ่ใหเ้ป็นบคุลากรทีม่คีณุคา่ของ
องคก์ร

- การดแูลบคุลากรใหม ่(เพราะบคุลากรใหมม่กัมอีตัราลาออกสงูสดุใน 1-3 ปีแรก อนั

อาจเกดิจากการรับไมไ่ดก้บัวฒันธรรมองคก์ร (Cultural Shock) ความไมพ่อใจตอ่งานทีไ่ดรั้บ
มอบหมาย การดแูลทีไ่มเ่หมาะสม หรอือาจไดง้านใหมท่ีพ่วกเขาคดิวา่ดกีวา่)
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วธิกีารรักษาบคุลากรใหมท่ีส่ามารถใชไ้ด ้เชน่

- โปรแกรมการปฐมนเิทศทีม่คีณุคา่และน่าประทบัใจแลว้ 

- การมอบหมายพีเ่ลีย้งคอยสอนงานและดแูลความเป็นอยูข่องบคุลากรใหม ่

- การสรา้งบรรยากาศและวฒันธรรมองคก์รทีใ่กลช้ดิเสมอืนพีน่อ้ง 

- การจัดระบบสวสัดกิารแบบขัน้บนัไดเพือ่จงูใจใหค้งอยูใ่นองคก์ร 

- การมอบหมายงานทีท่า้ทายหรอืไดม้โีอกาสแสดงออกถงึศกัยภาพทีม่อียู ่
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ควรมกีารกําหนดตวัวดัความสําเร็จ และเป้าหมายของการสรรหา วา่จา้ง บรรจ ุและรักษาบคุลากรใหม ่และ
ตดิตามตวัวดัเหลา่นีอ้ยา่งตอ่เนือ่งเพือ่หาทางปรับปรงุใหด้ขี ึน้ ตย. ตวัวดั เชน่ ระยะเวลาในการสรรหา อตัรา
ตําแหน่งงานวา่ง อตัราการผา่นการทดลองงาน ระดบัความพงึพอใจของบคุลากรใหม ่อตัราลาออกของ
บคุลากรใน 3 ปีแรก



(3) การจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากร (WORKFORCE Change Management) 
สถาบันมีวิธีการอย่างไรในการเตรียมบุคลากรใหพ้รอ้มรบัต่อการเปล่ียนแปลง ความจาํเป็น
ดา้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงั

สถาบนัดาํเนินการในเร่ืองต่อไปน้ีอยา่งไร
• สรา้งความสมดุุลดา้นความจาํเป็นของบุุคลากรและของสถาบนั เพ่ือใหม้ัน่ใจวา่สามารถดาํเนินการ
ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ป้องกนัการลดจาํนวนของบุคลากร และลดผลกระทบในกรณีท่ีจาํเป็นตอ้งลดจาํนวน
ของบุุคลากร
• เตรียมการและจดัการในช่วงเวลาท่ีมีการเพ่ิมหรือขาดแคลนบุคลากร
• เตรียมบุุคลากรสาํหรบัการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสรา้ง สถานท่ี ระบบงานและเทคโนโลยขีอง
สถาบนัหากจาํเป็น

ก. ขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)



การเตรยีมขดีความสามารถของบคุลากร เพือ่รองรับแผนงานในอนาคต อาจใชว้ธิกีาร
ฝึกอบรม การใหก้ารศกึษา การหมนุเวยีนงาน การสรา้งพนักงานใหม้ทีกัษะทีห่ลากหลาย 
สามารถทํางานไดห้ลายดา้น (Multi-task Multi-skill) การจัดหาทีป่รกึษามาชว่ยสรา้งทกัษะ
ใหมเ่พิม่เตมิ การสรา้งความรว่มมอืกบัสถานศกึษา หรอืสถาบนัการเรยีนรูต้า่งๆเพือ่ชว่ยพัฒนา
บคุลากรให ้เป็นตน้

การเตรยีมอตัรากําลงั เพือ่รองรับแผนงานในอนาคต อาจจําเป็นตอ้งมรีะบบการสรรหาเชงิรกุ 
เขา้ไปในตลาดแรงงาน สถานศกึษา หรอืการใหท้นุการศกึษา การใชแ้รงงานจา้งเหมา การใช ้

อาสาสมคัร การสรา้งความรว่มมอืกบัสถานศกึษา ขณะเดยีวกนัเป็นการคดัเลอืกบคุลากรไปใน
ตวัดว้ย บางองคก์รใชก้ารกอ่ตัง้สถาบนัการศกึษาของตนเอง ขึน้มาเพือ่สรา้งบคุลากรรองรับ
การขยายตวัในอนาคตของกลุม่ธรุกจิ



 ปัจจบุนัการเพิม่ขดีความสามารถของบคุลากร สามารถทําไดผ้า่นระบบการเรยีนรู ้
ตา่งๆในระบบดจิทิลั สามารถ Up-skill / Re-skill / New-skill บคุลากร ดว้ยการ
เรยีนรูผ้า่นระบบดจิทิลั ตลอดจนการ Transfer Know-how จากผูเ้ชีย่วชาญภายนอก
ก็ได ้
 องคก์รควรตอ้งกําหนดตวัวดัและเป้าหมาย ในการวดัความสําเร็จของการเตรยีมขดี

ความสามารถ และระดบัอตัรากําลงัทีต่อ้งการ โดยเฉพาะกลุม่บคุลากรทีม่ี
ความสําคญัตอ่กลยทุธแ์ละความสําเร็จขององคก์ร

- อาจใชแ้นวคดิของ Kaplan กบั Norton ทีเ่สนอแนะใหว้เิคราะห ์Job Family ที่
สําคญั และระดบัความพรอ้มดา้นขดีความสามารถและจํานวนอตัรากําลงัทีต่อ้งมใีน 
Job Family เหลา่นัน้



องคก์รจะตอ้งมวีธิกีารทีม่ปีระสทิธผิลในการรับมอืกบั
การเปลีย่นแปลงดา้นจํานวนบคุลากร

1. กรณีจําเป็นตอ้งลดจํานวนบคุลากรลง  องคก์รดําเนนิการอยา่งไรใหม้ผีลกระทบนอ้ยทีส่ดุและแสดงใหเ้ห็นวา่
องคก์รนมคีวามรับผดิชอบตอ่สงัคม เชน่ การสือ่สารใหท้ราบถงึสถานการณ์ขององคก์รอยา่งสม่ําเสมอ การชว่ยฝึก
อาชพีให ้การใหคํ้าปรกึษาดา้นอาชพี การชว่ยหางานใหมใ่ห ้การจา่ยคา่ชดเชยตามสทิธทิีเ่ขาพงึไดรั้บ

2.กรณีทีม่กีารเพิม่จํานวนบคุลากร  มกีารเตรยีมการและบรหิารในเรือ่งนีอ้ยา่งไร เพราะการเพิม่จํานวนบคุลากร อาจ
กอ่ใหเ้กดิปัญหาในอกีรปูแบบ เชน่ การเขา้กนัไมไ่ดร้ะหวา่งวฒันธรรมองคก์รเดมิกบัคนรุน่ใหม ่การสญูเสยีผลติ
ภาพอนัเนือ่งจากบคุลากรใหมข่าดความรูค้วามชํานาญ ความรูส้กึไมม่ั่นใจในความมั่นคงในงานของคนทีอ่ยูเ่ดมิ  
ตวัอยา่งการดําเนนิการ อาท ิการสือ่สารอยา่งทั่วถงึ การปฐมนเิทศ การฝึกอบรม การสรา้งความสมัพันธท์ีด่รีะหวา่ง
กนัในกลุม่บคุลากร 

3. กรณีทีม่จํีาเป็นตอ้งมกีารเปลีย่นโครงสรา้งองคก์ร สถานทีทํ่างาน ระบบงาน และเทคโนโลย ี ควรมวีธิกีารในการ
เรยีมความพรอ้มเชน่ การฝึกอบรมเพิม่เตมิ เพือ่ Up-skill / Re-skill / New-skill บคุลากร การมพีีเ่ลีย้งหรอื Coach
บางองคก์รใชว้ธิซีอ้นงาน (Shadowing) หรอืทดลองรักษาการเพือ่ฝึกทักษะเพิม่เตมิ



(4) การทาํงานใหบ้รรลุผุล (Work Accomplishment) 
สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการจดัระบบการทาํงานและบรหิารบุุคลากร 

สถาบนัมีวธีิการอยา่งไรในการจดัระบบการทาํงานและบริหารบุุคลากรเพ่ือ
• ใชป้ระโยชน์อยา่งเต็มท่ีจากสมรรถนะหลกัของสถาบนั                
• ส่งเสริมสนับสนุนความสามารถในการฟ้ืนตวัอยา่งรวดเร็ว ความคล่องตวั 

และการมุง่เน้นผูเ้รียน ลูกคา้กลุ่มอ่ืน และธุุรกิจ
• ตอบสนองความตอ้งการดา้นบุคลากร (Staffing needs)

ก. ขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY)

Staffing needs refer to the requirement 
for a specific number of employees with 
particular skills and qualifications to 
meet the operational and strategic goals 
of an organization. (ChatGPT)
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• มผีูรั้บผดิชอบทีช่ดัเจน วงรอบในการทบทวนและวธิกีารทีช่ดัเจน ซึง่ควรบรูณาการกบัทศิทาง
องคก์ร กลยทุธ ์และการปรับระบบงาน

• สิง่ทีต่อ้งคาํนงึ
- การจัดระบบงานและบรหิารบคุคล ตอ้งสง่เสรมิใหง้าน เป้าหมาย หรอืพันธกจิขององคก์ร

บรรลเุป้าหมาย (วางระบบงานเพือ่งานไมใ่ชเ่พือ่คน)
- การจัดระบบงานและบรหิารบคุคล ใหส้ง่เสรมิการใชป้ระโยชนจ์าก CC เชน่ ศนูยค์วามเป็น

เลศิ การมคีณะกรรมการครอ่มสายงาน
- จัดระบบงานและบรหิารบคุคลทีห่นุนเสรมิการใหก้ารมุง่เนน้ลกูคา้ และการใหบ้รกิาร เชน่ 

One Stop Service

กระบวนการจดัรปูแบบการทาํงานและบรหิารบคุลากรเพือ่ให้
เกดิความสําเร็จในงาน 5.1 ก 4 



สิง่ทีต่อ้งคาํนงึ
- การจัดรปูแบบการทํางาน และระบบบรหิารบคุลากร ทีเ่สรมิสรา้งผลการ

ดําเนนิการทีท่ะลเุป้า หรอืเหนอืกวา่ความคาดหมาย เชน่ อาจจัดรปูแบบการทํางาน
รว่มกนัเป็นทมี การแบง่ทมีงานเป็นสายๆเพือ่ใหเ้กดิการแขง่ขนัในการสรา้งผลงาน จัด
ใหม้เีวทนํีาเสนอผลงาน การจัดระบบผลตอบแทนและระบบยกยอ่งชมเชยทีเ่กนิกวา่
เป้าหมายทีกํ่าหนด

 - การวางโครงสรา้งองคก์ร รปูแบบการทํางาน และระบบบรหิารบคุลากร ที่
ตอบสนองตอ่ความทา้ทายเชงิกลยทุธแ์ละแผนปฏบิตักิารขององคก์ร ทัง้นีต้อ้งชดัเจน
ถงึทศิทางในอนาคตขององคก์รทีจ่ะไป ความทา้ทายเชงิกลยทุธ ์แผนปฏบิตักิารที่
สําคญั
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สิง่ทีต่อ้งคาํนงึ
- การวางโครงสรา้งองคก์ร รปูแบบการทํางาน และระบบบรหิารบคุลากร ที่

สง่เสรมิความคลอ่งตวั และความสามารถในการฟ้ืนตวั เชน่ จัดโครงสรา้งแบบ 
Microorganization การกระจายอํานาจผา่น Delegation of Authority ทีช่ดัเจน 
สง่เสรมิการตดัสนิใจทีร่วดเร็ว ผา่นการใหอํ้านาจตดัสนิใจแบบ End to End การจัด
โครงสรา้งรองรับการจัดการความเสีย่ง และภาวะฉุกเฉนิ การเตรยีมความพรอ้มในการ
ทํางานจากทีใ่ดก็ได ้(Work anywhere)
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(1) สภาวะแวดลอ้มของการทาํงาน (Workplace Environment)

สถาบนัดาํเนินการอยา่งไรเพ่ือสรา้งความมัน่ใจว่าสถานท่ีทาํงานมีสุุขภาวะ และความสะดวกในการ

เขา้ทาํงานของบุุคลากร 

ตวัวดัผลการดาํเนินงานและเป้าประสงคใ์นการปรบัปรุุงปัจจยัดา้นสภาวะแวดลอ้มในการทาํงานมีอะไรบา้ง

(2) นโยบายและสิทธิประโยชนส์าํหรบับุุคลากร (WORKFORCE Benefits and Policies)

สถาบนัสนบัสนุนบุคลากรโดยจดัใหมี้ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชนอ์ยา่งไร

นโยบายของสถาบนัดา้นคา่ตอบแทนเป็นธรรมกบับุคลากรอยา่งไร สิทธิประโยชน์ของสถาบนัตอบสนอง
ความตอ้งการของบุุคลากรท่ีหลากหลาย รวมทั้งความแตกต่างของกลุ่มและประเภทของบุุคลากรอยา่งไร

ข. บรรยากาศการทาํงานของบุุคลากร (WORKFORCE Climate)
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กระบวนการจดัการสภาวะแวดลอ้มการทาํงาน 5.1ข(1) 

• มผีูรั้บผดิชอบทีช่ดัเจน
• วตัถปุระสงค ์เป้าหมาย และตวัวดัทีช่ดัเจนครอบคลมุทัง้ดา้นสขุภาวะ และความ

สะดวกในการเขา้ทํางาน
• มขีัน้ตอนการดําเนนิงานทีช่ดัเจน
• กําหนดนโยบายและมาตรฐาน
• ตดิตามตรวจสอบและปรับปรงุแนวทางใหม้ปีระสทิธผิลยิง่ขึน้

อาจเลอืกใชแ้นวทางของการจัดการความเสีย่งแนวทางของ OHSAS 18001 / ISO 45001 
หรอืแนวทางอืน่ๆ ทีเ่หมาะสมกบัองคก์ร
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กระบวนการสนบัสนนุบคุลากร 5.1 ข (2)

• มผีูรั้บผดิชอบทีช่ดัเจน
• สํารวจความตอ้งการของพนักงาน นํามาจัดลําดบัความสําคญั
• ตอบสนอง ประเมนิผล (อาจเทยีบเคยีงกบัองคก์รอืน่)
• ตดิตามตรวจสอบและปรับปรงุแนวทางใหม้ปีระสทิธผิลยิง่ขึน้

การสนับสนุนบคุลากรทําไดใ้น 3 รปูแบบไดแ้ก ่การกําหนดนโยบาย การจัดบรกิาร และ
การจัดสทิธปิระโยชน ์เพือ่เอือ้ใหบ้คุลากรทํางานไดด้ขี ึน้ มขีวญัและกําลงัใจทีด่ ีตลอดจน
เกดิความพงึพอใจตอ่องคก์ร



ตย. การสนับสนุนบคุลากร เชน่ 
- การกําหนดนโยบายทีเ่อือ้ตอ่การทํางานทีส่ะดวก 
- การใหคํ้าปรกึษาทัง้ในเรือ่งสว่นตวัและอาชพีการงาน การพัฒนาความกา้วหนา้
ในอาชพีการงาน

- การจัดใหม้สีถานทีอ่อกกําลงักาย 
- การใหก้ารศกึษานอกเหนอืจากงานในหนา้ที ่
- การดแูลบตุรในชัว่โมงทํางาน 
- การดแูลครอบครัวกรณีตอ้งไปปฏบิตังิานยงัตา่งประเทศ 
- การอนุญาตใหล้าหยดุกรณีพเิศษเพือ่รับผดิชอบครอบครัวและเพือ่บรกิารชมุชน 
- การจัดชัว่โมงการทํางานแบบยดืหยุน่ 
- โปรแกรมผลประโยชน์
- สทิธปิระโยชนด์า้นการรักษาพยาบาล
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• การสนับสนุนบคุลากร และการจัดผลประโยชนต์า่งๆ ควรจัดใหเ้หมาะกบั
ความตอ้งการทีแ่ตกตา่งกนัของกลุม่บคุลากร และความตอ้งการที่
หลากหลายของแตล่ะบคุคล เชน่ อาจจัดใหม้ทีางเลอืกทีห่ลากหลาย 
เพือ่ใหบ้คุลากรสามารถเลอืกใหเ้หมาะกบัความตอ้งการสว่นบคุคล 

• กําหนดวัดความสําเร็จในเรือ่งนี ้เพือ่ปรับปรงุใหด้ขี ึน้ ผลลัพธก์ารดําเนนิการ
ดา้นนีใ้หแ้สดงในหวัขอ้ 7.3
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การเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ร ใหเ้กิดการ

สือ่สารท่ีเปิดกวา้ง การทาํงานท่ีใหผ้ลการ

ดาํเนินการท่ีดี และบุคลากรท่ีมีความผกูพนั

(1)กาํหนดปัจจยัสาํคญัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนั

ของบุคลากร

- แตกต่างกนัตามกลุ่มและส่วนของบุคลากร

(2) ประเมินความผกูพนัของบุคลากร

-มีวิธีการและตวัวดัทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ ในการประเมินความผูกพนัของบุคลากร

รวมทั้งความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจ

(1) ระบบการจดัการผลการปฏิบตังิานของบุคลากรสนบัสนุนให้

มีการทาํงานท่ีใหผ้ลการดาํเนินการท่ีดี

- พิจารณาถึงการบริหารค่าตอบแทน การใหร้างวลั การยกยอ่ง

ชมเชย และการสรา้งแรงจงูใจ

(2)ระบบการเรยีนรูแ้ละการพฒันาสนบัสนุนความตอ้งการ

พฒันาตนเองของบุคลากร  และความตอ้งการขององคก์ร

(3) การจดัการการพฒันาหนา้ท่ีการงานของบุคลากรและผูน้าํ

ในอนาคต

-เพ่ือสนับสนุนผลการดาํเนินการท่ีดี

-เพ่ือนาํสมรรถนะหลกัขององคก์รมาใช้

-เพ่ือส่งเสริมการบรรลแุผนปฏิบตัิการ

-เพ่ือความสาํเร็จในปัจจบุนัและอนาคต
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ก. การประเมนิความผกูพนัของบคุลากร ค.การจดัการผลการปฏบิตังิานและการพฒันา

ข. วฒันธรรมองคก์ร

(4) ความเท่าเทียมและการมีสว่นรว่ม



(1) ปัจจยัขบัเคล่ือนความผูกูพนั (Drivers of ENGAGEMENT) 

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการกาํหนดปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีส่งผลตอ่ความผูกูพนัของบุคลากร 

วิธีการกาํหนดปัจจยัขบัเคล่ือนเหล่าน้ีแตกต่างกนัอยา่งไรตามกลุ่มและประเภทของบุคลากร

(2) การประเมินความผูกูพนั (Assessment of ENGAGEMENT) 

สถาบนัประเมินความผูกูพนัของบุุคลากรอยา่งไร 

มีวิธีการและตวัวดัทั้งท่ีเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการอะไรบา้งท่ีใชใ้นการประเมินความพึงพอใจ ความไม่
พึงพอใจและความผููกพนัของบุุคลากร วิธีการและตวัวดัเหล่าน้ีมีความแตกต่างกนัอยา่งไรในแต่ละกลุ่มและ
ประเภทของบุุคลากร สถาบนัใชต้วัช้ีวดัอ่ืน ๆ เพ่ือประเมินและปรบัปรุุงความผููกพนัของบุคลากรอยา่งไร

5.2 ความผูกูพนัของบุุคลากร (Workforce Engagement): สถาบนัมีวิธีการอยา่งไร

ในการสรา้งความผูกูพนักบับุุคลากร เพ่ือใหมี้ผลการดาํเนินการท่ีโดดเดน่ (45 คะแนน)

ก. การประเมินความผูกูพนัของบุุคลากร (Assessment of WORKFORCE ENGAGEMENT)



ความผกูพัน เป็นเรือ่งของความมุง่มั่น ทุม่เทใหก้บัความสําเร็จของงาน และวสิยัทัศน/์ พันธกจิของ
องคก์ร 

ความพงึพอใจ เป็นเรือ่งของความสขุ ความพอใจตอ่สิง่ตา่งๆทีไ่ดรั้บ เชน่ คา่ตอบแทน สวัสดกิาร 
สถานทีทํ่างานทีส่ะดวกสบาย สิง่อํานวยความสะดวกทีค่รบครัน

บคุลากรทีพ่งึพอใจ และมคีวามสขุ (Satisfied / Happy Workforce) อยากมาทีทํ่างานทกุวัน แต่
เป็นไปไดท้ีอ่าจไมมุ่ง่มั่น ทุม่เท และโฟกสัตอ่ความสําเร็จขององคก์ร 

บคุลากรทีผ่กูพัน (Engaged Workforce) จะตระหนักวา่คณุคา่ของงานทีไ่ดรั้บมอบหมายคอือะไร 
ความสําเร็จขององคก์รตามวสิยัทัศน/์พันธกจิคอือะไร และจะมุง่มั่น ทุม่เท โฟกสัทีค่วามสําเร็จของ
งานและขององคก์ร 43



 มวีธิกีารทีช่ดัเจน และมคีวามน่าเชือ่ถอืในการคน้หาปัจจัยเหลา่นี ้เชน่ 
- อาจรวบรวมผลการสํารวจความพงึพอใจในอดตี 

- สถติผิลการดําเนนิการดา้นทรัพยากรบคุคล 
- ผลสํารวจความคดิเห็นของบคุลากร 
- ผล Exit Interview ทีผ่า่นมา 
- คน้ควา้ทฤษฎตีา่งๆทีเ่กีย่วกบัเรือ่งนี ้และการปฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิขององคก์รตา่งๆ นํามา

วเิคราะหอ์ยา่งจรงิจัง

- จากนัน้ทําการสํารวจจากบคุลากรแตล่ะกลุม่ เพือ่ตรวจสอบและยนืยนัให ้
มั่นใจวา่ปัจจัยทีกํ่าหนดไว ้เป็นปัจจัยทีส่าํคญัในมมุมองของบคุลากร โดยให ้
บคุลากรจัดลําคบัความสําคญั (หลายองคก์รใชก้ารทํางานรว่มกบับรษัิททีป่รกึษาเพือ่
คน้หาองคป์ระกอบตา่งๆเหลา่นี)้
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 ควรใชว้ธิกีารในการคน้หาและสํารวจ ใหเ้หมาะสมกบับคุลากรแตล่ะกลุม่ ซึง่นอกจากใช ้

แบบสอบถามเพือ่ใหบ้คุลากรจัดลําดบัความสําคญัแลว้ อาจจัดใหม้กีารสมัภาษณ์กลุม่
ยอ่ย การจัดกลุม่อภปิรายแสดงความคดิเห็น หรอืวธิอีืน่ๆทีเ่หมาะสม เพือ่ใหม้ัน่ใจวา่
ปัจจัยทีไ่ดเ้ป็นปัจจัยขบัเคลือ่นความผกูพันของบคุลากรแตล่ะกลุม่อยา่งแทจ้รงิ

 ควรทําการวเิคราะห ์และตรวจสอบความถกูตอ้งของปัจจัยเหลา่นีเ้ป็นระยะ เชน่ ทกุ 2-3 
ปี เพือ่ใหม้ัน่ใจวา่ ยงัคงเป็นปัจจัยขบัเคลือ่นความผกูพันทีสํ่าคญัอยู่

 เมือ่ไดแ้ลว้ ควรสํารวจความผกูพันเพือ่เป็น Base Line กอ่น จากนัน้กําหนดคา่เป้าหมาย
ทีต่อ้งการ อาจเทยีบเคยีงกบัองคก์รทีเ่ป็นเลศิ

45



46



47

“ปัจจัยสําคญัของความผกูพันของบคุลากรทีไ่ด ้องคก์รตอ้งหาทางตอบสนอง เชน่ การ
จัดบรรยากาศ และวฒันธรรมองคก์ร ใหเ้อือ้ตอ่การสรา้งความผกูพัน จัดระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน การบรหิารคา่ตอบแทน การใหร้างวลั/ยกยอ่งชมเชย การสรา้ง
แรงจงูใจ ตลอดจนการพัฒนาบคุลากร และการสรา้งโอกาสใหบ้คุลากรไดเ้ตบิโตใน
หนา้ทีก่ารงาน”
 คณะฯ ตอ้งมกีารประเมนิระดบัความผกูพันของบคุลากรทีเ่ป็นระบบโดยใชว้ธิกีารและ

ตวัวดัทีเ่หมาะสมกบับคุลากรแตล่ะกลุม่



 การประเมนิควรตอ้งจําแนกตามกลุม่ของบคุลากรทีสํ่าคญั ตาม OP

 ควรตดิตามตวัวดัอืน่ๆดว้ย เชน่ การลาออก การขาดงาน การรอ้งทกุข ์การนัดหยดุงาน 
Productivity การมสีว่นรว่มในกจิกรรมเพิม่ผลผลติและการสรา้งนวตักรรม การมสีว่นรว่มใน
กจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจัดการความรู ้ซ ึง่ตวัวดัเหลา่นี ้จะสะทอ้นพฤตกิรรมทีแ่สดงความ
ผกูพันทีท่า่นสามารถตดิตามไดบ้อ่ยๆ มากกวา่การประเมนิทีเ่ป็นทางการทีโ่ดยปกตมิกัจะทํา
ปีละ 1-2 ครัง้เทา่นัน้

 ในยคุดจิทิลั หลายองคก์รพัฒนาระบบเพือ่ตดิตามความรูส้กึผกูพันของบคุลากร เชน่ Mood 
Survey / Pulse Survey ซึง่ทําไดท้กุเดอืน เพือ่นํามาปรับปรงุความผกูพันใหด้ขี ึน้อยู่
ตลอดเวลา

 วธิกีารทีใ่ชป้ระเมนิ ควรไดรั้บการทบทวนประสทิธผิลอยา่งสมํา่เสมอ เพือ่หาทางปรับปรงุให ้
ดขี ึน้ในวงรอบถดัไป
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วธิกีารทีม่ปีระสทิธผิล เชน่ 

- วเิคราะหร์ะดบัทกัษะของบคุลากรเชือ่มโยงกบัผลติภาพของบคุลากร 

- วเิคราะหผ์ลกระทบของอตัราการลาออกกบัระดบัความพงึพอใจของลกูคา้ 

- วเิคราะหค์วามพงึพอใจตอ่คา่ตอบแทนกบัอตัราการลาออก 

- วเิคราะหค์วามพงึพอใจกบัระบบประเมนิผลกบัความสําเร็จดา้นการตลาด 

- วเิคราะหค์วามพงึพอใจตอ่การสนับสนุนของผูบ้รหิารกบันวตักรรมขององคก์ร

49



G
O

O
D

G
O

O
D

คู่เทียบ

KKU

ระดบัความผกูพนัภาพรวมของบคุลากร ความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัความผกูพนัของ
บคุลากร

และผลิตภาพ (Productivity)
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สายวิชาการ สายสนับสนุน
วิชาชีพ

สายสนับทัว่ไป

ระดบัความผกูพนั
จาํแนกตามกลุ่มบคุลากร



สายวิชาการ สายสนับสนุนวิชาชีพ สายสนับสนุนทัว่ไป

G
O

O
D

จดัทาํแผนกลยทุธ์ แผนปฏิบติัการรองรบัประเดน็ท่ีมีค่าคะแนนตํา่กว่า
80%
• การสร้างแรงจงูใจ
• ความก้าวหน้าในสายงาน

ระดบัปัจจยัความผกูพนัของบคุลากรจาํแนกตามปัจจยัความผกูพนั



สถาบนัมีวิธีการอย่างไรในการเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์รท่ีมีลกัษณะการส่ือสารท่ีเปิด
กวา้ง มีผลการดาํเนินงานท่ีดี และบุุคลากรมีความผูกูพนั

สถาบนัมีวธีิการอยา่งไรในการเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์ร สถาบนัทาํใหม้ัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่
วฒันธรรมองคก์ร สนับสนุนพนัธกิจ วสิยัทศัน์และค่านิยม ส่งเสริมการเพ่ิมอาํนาจการตดัสินใจ 
ความเท่าเทียม และการมีส่วนร่วม รวมทั้งไดใ้ชป้ระโยชน์จากความหลากหลายของมุุมมอง (Ideas)
วฒันธรรม และวธีิคิด (Thinking) ของบุคลากร

ข. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture)



 จะตอ้งเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีทํ่าให ้

1. เกดิการสือ่สารทีเ่ปิดกวา้งภายในองคก์ร

 2. เกดิการทํางานทีใ่หผ้ลการดําเนนิการทีด่ี

 3. สง่เสรมิความผกูพันของบคุลากร

 วฒันธรรมการสือ่สารในองคก์รแบง่ไดส้องแบบ (เปิด/ ปิด)

 การสง่เสรมิใหเ้กดิ Open Communication มอียา่งนอ้ย 3 แนวทาง ไดแ้ก ่การ
สรา้งใหเ้กดิ Supportive, Participative และ Trusting environment *

53



Supportive Environment หมายถงึ ผูบ้งัคับบญัชาพรอ้มรับฟังความคดิเห็นของผูใ้ตบ้งัคับบญัชา 
ไมว่า่จะเห็นดว้ยหรอืไม ่ทําใหผู้ใ้ตบ้งัคับบญัชารูส้กึสบายใจ กลา้แสดงความคดิเห็น โดยไมรู่ส้กึวา่จะเกดิ
ผลเสยีตอ่ตนเอง ในบรรยากาศแบบ Non-supportive บคุลากรจะหวาดกลัว ไมก่ลา้แสดงความคดิเห็น 
เพราะเกรงวา่จะเกดิผลรา้ยกบัตัวเอง
Participative Environment หมายถงึ การทําใหบ้คุลากรรูส้กึวา่ตนเองเป็นคนทีม่คีา่ ความคดิเห็น
ไดรั้บการรับฟัง และเห็นคณุคา่ทัง้จากนายและเพือ่นรว่มงาน ทําใหเ้ขารูส้กึวา่เป็นสว่นหนึง่ของทมี การ
จัดใหบ้คุลากร และหัวหนา้มโีอกาสทํางานรว่มกนัเป็นทมี การจัดการทํางานแบบกลุม่ยอ่ย การประชมุ
อยา่งสรา้งสรรค ์การทํางานแบบกลุม่สหสาขาวชิาชพี/ ขา้มสายงาน หรอืการสง่เสรมิใหแ้บง่ปัน
ประสบการณ์ แลกเปลีย่นความรู ้ทักษะอยา่งสมํา่เสมอ จะชว่ยใหเ้กดิวัฒนธรรมนีไ้ดง้า่ยขึน้
Trusting Environment หมายถงึ วัฒนธรรมการสือ่สารทีบ่คุลากรทกุระดับ พดูถงึแตข่อ้เท็จจรงิทีน่่า
เชือ่ถอื ตรงไปตรงมา ไมใ่สไ่คล ้เสแสรง้หรอืบดิเบอืน ทําใหเ้กดิบรรยากาศทีไ่วเ้นือ้เชือ่ใจกนั รวมถงึ
การสรา้งความน่าเชือ่ถอืของขอ้มลูขา่วสาร ไมข่ดัแยง้กนัเอง
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 การใหโ้อกาสในการทํางาน การมอบหมายงานทีท่า้ทาย ความหลากหลายในการทํางานไม่
จําเจ 

 ความสนุกสนานรา่เรงิในการทํางาน 
 การใหบ้คุลากรมสีว่นรว่มในการแสดงความคดิเห็น การใหบ้คุลากรรูส้กึมสีว่นรว่มใน

ความสําเร็จขององคก์ร 
 การใหบ้คุลากรมโีอกาสไดเ้ลอืก/ตดัสนิใจ การมอบหมายความรับผดิชอบทีช่ดัเจน 
 การใหโ้อกาสแสดงความเป็นผูนํ้า 
 การใหโ้อกาสบคุลากรไดพ้บปะพดูคยุอยา่งสรา้งสรรค ์
 การสง่เสรมิการทํางานเป็นทมี การพยายามใชจ้ดุแข็งของบคุลากร 
 การสง่เสรมิใหเ้กดิการเรยีนรู ้การยอมรับขอ้ผดิพลาด การวดัผล/ประเมนิผลทีย่ตุธิรรม 
 การสนับสนุนใหบ้คุลากรตัง้เป้าหมายทีม่คีวามสําคญัสําหรับพวกเขา 
 การสง่เสรมิใหเ้กดิการปรับปรงุแกไ้ขทัง้ในเรือ่งงานและเรือ่งสว่นตวั
 การใหกํ้าลงัใจอยา่งตอ่เนือ่ง ผา่นการยกยอ่งชมเชย/ขอบคณุ
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วัฒนธรรมทีเ่ป็นการสือ่สารแบบปิด จะเป็นวัฒนธรรมของการเก็บเงยีบ ไม่
กลา้แสดงความคดิเห็น ไมก่ลา้ใหข้อ้เสนอแนะ เป็นวัฒนธรรมทําตามสัง่ 
ความคดิเห็น ขอ้เสนอแนะ และขอ้มลูตา่งๆจะถกูปิดกัน้ ซึง่ทําใหเ้กดิ
บรรยากาศในทีทํ่างานเต็มไปดว้ยความรูส้กึอดึอดั เก็บกด คบัขอ้งใจ มเีรือ่ง
ซบุซบิและขา่วลอื
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วฒันธรรมอะไรบา้งทีบ่ ัน่ทอนความผกูพนัและแรงจงูใจของบคุลากร

Dean Spitzer ไดร้วบรวมไวใ้นหนังสอื Super Motivation ประกอบดว้ย “การเมอืงใน
องคก์ร ความคาดหวงัทีไ่มช่ดัเจน กฎระเบยีบทีห่ยมุหยมิ/ไมจํ่าเป็น ระบบงาน/แผนงานทีไ่ม่
ด ีการประชมุทีไ่มม่ปีระสทิธภิาพ/ไรส้าระ การขาดการตดิตามผล การปรับเปลีย่นตลอดเวลา
โดยไมม่เีหตผุล การแขง่ขนัภายในองคก์รทีร่นุแรง ความไมซ่ือ่สตัย ์การเสแสรง้/ ไมจ่รงิใจ
การปิดบงัขอ้มลูขา่วสาร ความไมเ่ป็นธรรม การใหคํ้าตอบทีทํ่าใหท้อ้แท ้การตเิตยีน/
วพิากษ์วจิารณ์อยา่งรนุแรง การใชศ้กัยภาพไมเ่ต็มที ่การยอมรับพนักงานทีผ่ลงานไมด่ ีการ
ไมแ่สดงออก/ เฉยๆเมือ่ทําด ีความหา่งเหนิของผูบ้รหิาร การควบคมุทีเ่ครง่ครัดเกนิไป/ ไมม่ี
อสิระ การยกเลกิสทิธปิระโยชนท์ีเ่คยไดรั้บ การบงัคบัใหทํ้างานอยา่งไมม่คีณุภาพ
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 อปก.ทีทํ่าใหเ้กดิการทํางานทีใ่หผ้ลการดําเนนิการทีด่ ีประกอบดว้ย การกระจาย
อํานาจ มคีวามยดืหยุน่สงู การใหอ้สิระในการทํางานและสง่เสรมิความคดิในการ
สรา้งสรรค ์การใหค้วามสําคญักบัผลลพัธ ์การทํางานเป็นทมี Cross-functional 
Team
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“สถาบนัมวีธิกีารอยา่งไรในการเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ร สถาบนัทําใหม้ั่นใจไดอ้ยา่งไรวา่วฒันธรรม
องคก์ร สนับสนุุนพันธกจิ วสิยัทัศนแ์ละคา่นยิม สง่เสรมิการเพิม่อํานาจการตดัสนิใจ ความเทา่เทยีม และ
การมสีว่นรว่ม รวมทัง้ไดใ้ชป้ระโยชนจ์ากความหลากหลายของมุมุมอง (Ideas) วฒันธรรม และวธิคีดิ
(Thinking) ของบุคุลากร”

 วฒันธรรมองคก์ร คอืรากฐานของความสําเร็จขององคก์ร

 วฒันธรรมจงึควรสนับสนุนความสําเร็จของวสิยัทศันแ์ละคา่นยิม เชน่ 

วสิยัทศันม์ุง่เป็นผูผ้ลติในระดบัโลก องคก์รจงึพยายามสรา้งวฒันธรรมความปลอดภยั เนือ่งจาก

โรงงานของทา่นเป็นโรงงานทีต่อ้งมคีวามปลอดภยัสงู 

วสิยัทศันม์ุง่การเป็นผูใ้หบ้รกิารดา้นการดแูลสขุภาพในระดบัชัน้นํา องคก์รจงึพยายามสรา้ง

วฒันธรรมทีใ่หค้วามสําคญัตอ่การยดึผูป่้วยและความปลอดภยัของผูป่้วยเป็นศนูยก์ลาง
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 การดําเนนิการอยา่งเป็นระบบ

- ผูรั้บผดิชอบ มวีธิกีาร/ แผนงานทีช่ดัเจน 

- มตีวัวดัความสําเร็จ เชน่ การวดัความพงึพอใจตอ่บรรยากาศภายในองคก์ร การ
สํารวจขอ้คดิเห็นของบคุลากรตอ่บรรยากาศภายในองคก์ร 

- หมัน่ตรวจสอบ ตดิตามเป็นระยะเพือ่หาทางปรับปรงุ
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(1) การจดัการผลการปฏิบตังิาน (PERFORMANCE Management) 

ระบบการจดัการผลการปฏิบัติงานของบุุคลากรสนับสนุุนใหเ้กิดการทาํงานท่ีใหผ้ลการดาํเนินการท่ีโด

เดน่อยา่งไร 

ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานของบุคลากร พิจารณาถึงการบริหารค่าตอบแทน การใหร้างวลั การยกยอ่ง
ชมเชย การคงอยูข่องบุคลากร และการสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบติังานอยา่งไร 

ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานของบุุคลากรเสริมสรา้งในเร่ืองต่อไปน้ีอยา่งไร
• ความกลา้ท่ีจะใชโ้อกาสคุม้เส่ียง (INTELLIGENT RISK taking) 
• การมุง่เน้นผูเ้รียน/ลูกูคา้และธุุรกิจ
• การบรรลุุผลสาํเร็จของแผนปฏิบติัการ

ค. การจดัการผลการปฏิบตังิานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)



 หนึง่ในองคป์ระกอบของ engagement factor

( วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน การบรหิารคา่ตอบแทน การใหร้างวลั/ยกยอ่ง
ชมเชย และการสรา้งแรงจงูใจ)

 การวางระบบการจัดการผลการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย

1. จะตอ้งสง่เสรมิใหเ้กดิทํางานทีใ่หผ้ลการดําเนนิการทีด่ี เชน่ ประเมนิผลงาน
จากความสําเร็จตามทศิทาง เป้าประสงคเ์ชงิกลยทุธ ์จากระดบัความสําเร็จในการพัฒนา
องคก์ร จัดการประเมนิผลงานและพจิารณาผลตอบแทนเป็นทมี 
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2. จะตอ้งสง่เสรมิใหบ้คุลากรมคีวามผกูพันมากขึน้ ขยนัทุม่เทมากขึน้ เชน่ ประเมนิ

ความดคีวามชอบบนระดบัความสําเร็จของงานทีพ่วกเขาสามารถทําได ้จา่ยคา่ตอบแทน
บนระดบัความสําเร็จของงาน มโีบนัสพเิศษในกรณีทีไ่ดผ้ลลพัธเ์กนิเป้าหมาย ใชร้ะบบ 
Pay for Performance เป็นตน้

3. จะตอ้งสง่เสรมิใหบ้คุลากรมุง่เนน้ผูรั้บบรกิารมากขึน้ ความสําเร็จของธรุกจิ การบรกิาร 
และแผนปฏบิตักิารขององคก์รใหม้ากขึน้ เชน่ 

- กําหนดหลกัเกณฑก์ารประเมนิทีม่ผีลลพัธด์า้นลกูคา้และตลาด ผลลพัธก์ารใหบ้รกิาร 

- กําหนดหลกัเกณฑป์ระเมนิบนความสําเร็จของธรุกจิ

- กําหนดหลกัเกณฑป์ระเมนิ บนความสําเร็จของแผนปฏบิตักิาร และวตัถปุระสงคเ์ชงิกลยทุธ์

- รวมทัง้มกีารจัดคา่ตอบแทน การใหร้างวลั การยกยอ่งชมเชยทีเ่กีย่วขอ้งกบัเรือ่งเหลา่นี้
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4. จะตอ้งสง่เสรมิใหบ้คุลากรกลา้คดิ กลา้ทํา ยอมรับความลม้เหลว และทุม่เทใหก้บั
โอกาสเชงิกลยทุธท์ีผ่า่นการประเมนิความเสีย่งและความคุม้คา่มาแลว้ เนือ่งจากองคก์ร

ตดัสนิใจลงทนุในโอกาสเชงิกลยทุธ ์และนวตักรรมนัน้แลว้ ทําอยา่งไรใหบ้คุลากรทุม่เทกบัการสรา้ง
ความสําเร็จใหเ้กดิขึน้ ซึง่หากทา่นทําตรงนีไ้ดด้จีะสง่เสรมิใหน้วตักรรมตลอดจนการลงทนุตา่งๆทีท่า่นทุม่
ทนุเสีย่งไปแลว้ มโีอกาสสําเร็จมากขึน้

5. การจัดการผลการปฏบิตังิาน ควรคํานงึถงึเรือ่ง การบรหิารคา่ตอบแทน การใหร้างวลั 
การยกยอ่งชมเชย และการสรา้งแรงจงูใจอืน่ๆ
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 ทาํอยา่งเป็นกระบวนการ
- กําหนดผูรั้บผดิชอบทีช่ดัเจน

- กําหนดวัตถปุระสงคแ์ละเป้าหมายการดําเนนิการทีช่ดัเจน

- มวีธิกีารและระบบการจัดการผลการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน*

- ควรมตีัววัดความสําเร็จ อาท ิความพงึพอใจตอ่ระบบการจัดการผลการปฏบิตังิาน ความพงึ
พอใจตอ่ระบบการใหร้างวัลยกยอ่งชมเชย ระดับความผกูพันของบคุลากรแตล่ะกลุม่ เป็นตน้
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จดัทาํข้อตกลงการปฏิบติังานในทุกระดบั
• คณบดี - รองคณบดี/ผูช่้วยคณบดี/หวัหน้าสาขาวิชา
• รองคณบดี – บคุลากรสายสนับสนุนแต่ละฝ่าย
• หวัหน้าสาขาวิชา - อาจารย์

ประเมินตวัวดัระดบักลยทุธ์ งานท่ีรบัผิดชอบ สมรรถนะท่ีพึงประสงค์
ผลสมัฤทธ์ิของงาน : สมรรถนะ (70 : 30)

วางแผนร่วมกนัเพ่ือพฒันาสมรรถนะและทกัษะสาํคญัท่ีพึงมี

ข้อตกลงการปฏิบติังานประจาํปีรายบคุคล และการประเมินผลการปฏิบติังาน
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ให้เกิดผลการดาํเนินงานท่ีดีทัง้งานท่ีรบัผิดชอบและความสาํเรจ็ของคณะ

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



กาํหนดค่านิยมเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินทัง้ผลสมัฤทธ์ิของงานและสมรรถนะ

Social 
Devotion Management 

By Fact

Innovation 
Focus

Lifelong 
Learning

Excellent 
Service For All

ผลงาน
นวตักรรม

การบริการวิชาการ
การบริการวิชาชีพ

การจดัการข้อมลู การพฒันาตนเอง

การบริการท่ีดี
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ตวัอย่างเกณฑป์ระเมินสมรรถนะบคุลากรท่ีสอดคล้องกบัค่านิยม/วฒันธรรมองคก์ร
(ตามประกาศคณะทนัตแพทยศาสตร ์ฉบบัท่ี 51/2564)

6
9

สมรรถนะ ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5

บริการท่ีดี สามารถใหบ้รกิารตาม

หน้าทีข่องตนไดด้ว้ย

ความเตม็ใจ เป็นมติร

ถกูตอ้ง 

ระดบั 1 + สามารถ

แกปั้ญหาใหแ้ก่

ผูร้บับรกิาร

ระดบั 2 + ใหบ้รกิารที่

เกนิความคาดหวงัแม้

ตอ้งใชเ้วลาหรอืความ

พยายาม

ระดบั 3 + มกีารจดั

คูม่อืบรกิาร หรอืชีแ้นะ

เพือ่นรว่มงาน

ระดบั 4 + สามารถ

ปรบัเปลีย่นวธิกีาร

บรกิารใหด้ขีึน้ หรอืมี

การวจิยัเพือ่พฒันาการ

บรกิาร และถ่ายทอด

ประสบการณ์แก่ผูอ้ื่น

การจดัการข้อมลู สามารถเกบ็รวบรวม

ขอ้มลูไดอ้ยา่งเป็น

ระบบ และพรอ้มใช้

รวมถงึสามารถ

แสดงผลขอ้มลูใน

รปูแบบต่างๆ เชน่ 

กราฟ รายงาน 

ระดบั 1 + สามารถ

วเิคราะหแ์ละ

ประเมนิผลขอ้มลูได้

อยา่งถกูตอ้ง

ระดบั 2 + สามารถ

สรุปผลการวเิคราะห์

นําเสนอทางเลอืก ระบุ

ขอ้ดขีอ้เสยี โดยอา้งองิ

จากขอ้มลูทีม่อียู่

ระดบั 3 + สามารถ

พยากรณ์ หรอืสรา้ง

แบบจาํลองเพือ่

พยากรณ์ หรอืตคีวาม

โดยอา้งองิจากขอ้มลูที่

มอียู่

ระดบั 4 + สามารถ

ออกแบบ เลอืกใช ้หรอื

ประยุกตว์ธิกีารในการ

จดัทาํแบบจาํลองต่างๆ 

ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง

เหมาะสม



ร้อยละความพึงพอใจด้านการประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละกลุ่มบคุลากร

สายวิชาการ สายสนับสนุน
วิชาชีพ

สายสนับสนุน
ทัว่ไป
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(2) การพฒันาผลการปฏิบตังิาน (PERFORMANCE Development) 

ระบบการเรียนรูแ้ละการพฒันาสนบัสนุุนความตอ้งการพฒันาตนเองของบุุคลากรและความจาํเป็นของ

สถาบนัอยา่งไร 

ระบบการเรียนรูแ้ละการพฒันาไดพิ้จารณาถึงประเด็นต่างๆ เหล่าน้ีอยา่งไร 
• ความปรารถนาในการเรียนรูแ้ละพฒันาของบุุคลากร
• การสนับสนุนการปรบัปรุงผลการดาํเนินการของสถาบนั และความกลา้ท่ีจะใชโ้อกาสคุม้เส่ียง
• สนับสนุุนดา้นจริยธรรมและวิธีปฏิบติัทางธุุรกิจอยา่งมีจริยธรรม

ค. การจดัการผลการปฏิบตังิานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)



ระบบการเรยีนรูแ้ละพฒันา ทีส่นบัสนนุตามความตอ้งการ
พฒันาตนเองของบคุลากรและความจาํเป็นขององคก์ร 5.2 ค 2 

การเรยีนรูแ้ละพัฒนา (Learning and Development) สองคํานีม้ักจะเป็นคําที่
ใชคู้ก่นั และเป็นทีน่ยิมในยคุปัจจบุนัมากกวา่คําวา่ การอบรมและพัฒนา 
(Training and Development)

คําถาม การเรยีนรู ้(Learning) แตกตา่งจากการพัฒนา (Development) 
อยา่งไร



การวางระบบการเรยีนรูแ้ละพัฒนาบคุลากร จงึจําเป็นตอ้งคํานงึถงึทัง้
การสรา้งใหบ้คุลากรไดม้โีอกาสเรยีนรู ้ในขณะเดยีวกนั ตอ้งคํานงึถงึ
การพัฒนาเพือ่ฝึกฝนทักษะ ความชาํนาญในการปฏบิัตเิพือ่ให ้
สามารถนําความรูท้ีไ่ดรั้บมาสูก่ารปฏบิัตไิดจ้รงิในองคก์ร
ระบบการเรยีนรูแ้ละพัฒนาบคุลากรและผูนํ้า ควรตอบสนองตอ่ทัง้

ความสําเร็จขององคก์ร (ซึง่หมายถงึ ความสําเร็จตามวสิยัทัศน ์พันธ
กจิ เป้าประสงค ์กลยทุธ ์และแผนธรุกจิ) และความจําเป็นในการ
เรยีนรูข้องบคุลากรเอง

73



 สมรรถนะหลกัขององคก์ร (Core Competencies) ความทา้ทายเชงิกลยทุธแ์ละการ
บรรลผุลสําเร็จของแผนปฏบิตักิารขององคก์ร ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว

 ความจําเป็นดา้นการปรับปรงุผลการดําเนนิการขององคก์ร นวตักรรมใหม่ๆ  และโอกาส
เชงิกลยทุธท์ีผ่า่นการประเมนิความเสีย่งมาแลว้ ทีอ่งคก์รตดัสนิใจลงทนุไปแลว้

 จรยิธรรมและวธิปีฏบิตัทิางธรุกจิอยา่งมจีรยิธรรม

 การมุง่เนน้ลกูคา้ (อาท ิการสรา้งความผกูพัน การบรกิารลกูคา้ ความรูเ้รือ่งผลติภณัฑ์
และลกูคา้ วธิกีารรับฟังลกูคา้ วธิกีารแกไ้ขปัญหา/วธิกีารจัดการหรอืการตอบสนอง
ความคาดหวงัของลกูคา้อยา่งมปีระสทิธผิล เป็นตน้)
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การบรรลเุป้าสว่นบคุคล 

การเตบิโตในหนา้ทีก่ารงานของพนักงาน
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กําหนดกลยทุธ/์ เป้าประสงค/์ แผนปฏบิตักิาร ตวัชีว้ดัและเป้าหมายระดบัองคก์ร

76

ถา่ยทอดเป็นตัววัดและเป้าหมายระดับหน่วยงาน

หัวหนา้หน่วยงานกําหนดตัววัดและเป้าหมายระดบับคุคล

พนักงานทําความเขา้ใจตัววัดและเป้าหมาย กําหนดแผนพัฒนาตนเอง

หวัหนา้หน่วยงานพดูคยุกบัพนักงาน และรว่มกนัจัดทําแผนพัฒนารายบคุคล

พนักงานเขา้รว่มโปรแกรมพัฒนาตามแผนทีก่ําหนด

หัวหนา้หน่วยงานประเมนิผลการพัฒนา

ปรับปรงุแผนพัฒนารายบคุคลใหเ้หมาะสม



 อยา่ลมื ถา่ยโอนความรูจ้ากบคุลากรทีใ่กลล้าออกหรอื
เกษียณอาย ุ(เชือ่มกบั KM) เชน่การสอนงาน การถา่ยทอด
ความรูเ้ป็นคูม่อืการทํางาน การใหเ้ป็นพีเ่ลีย้ง/ ทีป่รกึษา

 การพัฒนาใหเ้กดิทักษะ ความชาํนาญ และอปุนสิยัใหมใ่น
การทํางานและใหบ้รกิารทีด่.ี.......
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Initiatives

Identified education needs
(Leaders, physician, volunteers)

Growth/Development
(Leaders, physician, volunteers, 

employee requested)

Competency/ regulatory 
Requirements)

Strategic Business assessment

1. Learning/ 
Development 

Needs 
Assessment
2. Prioritize 
needs and 

Select Needs 
to Address

3. Develop or 
Purchase 
Learning/ 

Development

4. Deliver, 
Validate 
competencies
, Assess 
effectiveness
5. Integrated/ 
Applied 
learning

People Plan



 เมือ่จัดใหม้กีารเรยีนรูแ้ละพัฒนา ทัง้บคุลากรและผูนํ้าอยา่งเป็นระบบแลว้ ตอ้งจัดใหม้กีาร
ประเมนิประสทิธผิลและประสทิธภิาพของการเรยีนรูแ้ละพัฒนา 

 ตวัวดัทีใ่ช ้อาจดไูดจ้าก
- ระดบัสมรรถนะทีเ่พิม่ขึน้ทัง้ของบคุลากร
- ผลกระทบตอ่การปฏบิัตงิานของแตล่ะบคุคล
- ผลกระทบตอ่ผลการดําเนนิงานของหน่วยงานและขององคก์ร
- ผลกระทบตอ่ผลการดําเนนิงานทีเ่กีย่วกบัผูเ้รยีน ผูรั้บบรกิาร

*** ควรวเิคราะหต์น้ทนุในการจัดการเรยีนรู/้ประโยชนท์ีไ่ดรั้บ
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ระดบัที ่1 ประเมนิการตอบสนองของผูเ้รยีน วา่มคีวามคดิเห็นและ
รูส้กึอยา่งไรกบัการเรยีนรู ้

ระดบัที ่2 ประเมนิความรูแ้ละความสามารถทีไ่ดร้บัจากการเรยีนรูท้ ี่
จดัให ้

ระดบัที ่3 ประเมนิพฤตกิรรม การนําไปใช ้ความสามารถในการ
นําไปปฏบิตั ิ

ระดบัที ่4 ประเมนิผลลพัธท์ ีเ่กดิขึน้ ตอ่ผลการดาํเนนิการอนัเกดิ
จากการจดัการเรยีนรู ้
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(3) ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน (Career Development) 

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการจดัการความกา้วหนา้ในอาชีพการงานของบุุคลากร และผูน้าํในอนาคต 

สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งสาํหรบัผูบ้ริหาร ผูนํ้า และตาํแหน่งอ่ืนท่ีสาํคญั

(4) ความเสมอภาคและการใหเ้ขา้มามีส่วนรว่ม (Equity and Inclusion) 

สถาบนัทาํใหม้ัน่ใจไดอ้ยา่งไรว่าการจดัการผลการปฏิบตังิาน การพฒันาผลงาน และการจดัการ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่งเสริมความเสมอภาคและการใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมสาํหรบักลุ่มบุคลากรท่ีมี

ความหลากหลาย รวมถึงกลุ่มและประเภทบุคลากรท่ีแตกตา่งกนั

ค. การจดัการผลการปฏิบตังิานและการพฒันา (PERFORMANCE Management and Development)



 หนึง่ในองคป์ระกอบของ engagement factor

 อาจเป็นการเตบิโตในแนวสงูหรอืการหมนุเปลีย่นงานในแนวราบก็ได ้

 ควรดําเนนิการอยา่งเป็นระบบ เชน่

- การกําหนด Career Ladder/Career Path ทีช่ดัเจนภายในองคก์รครอบคลมุ
บคุลากรทกุกลุม่

- การกําหนด Career Matrix เพือ่เปรยีบเทยีบใหเ้ห็นวา่สามารถเตบิโตในแนวดิง่
และแนวราบอยา่งไร
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- การกําหนด Career Matrix เพือ่เปรยีบเทยีบใหเ้ห็นวา่สามารถเตบิโต
ในแนวดิง่และแนวราบอยา่งไร

- การประเมนิสมรรถนะของบคุลากรเทยีบกบัสมรรถนะทีต่อ้งการตาม 
Career path , การจัดทําแผนพัฒนารายบคุคล, การจัดการเรยีนรูแ้ละพัฒนา
ตามแผน, การประเมนิผลเขา้สูตํ่าแหน่ง เป็นตน้

 รวมทัง้การกําหนดตวัวัดความสําเร็จในการจัดการความกา้วหนา้ในอาชพี
การงาน

ตอ้งตดิตามตวัวัด และปรับปรงุอยา่งสมํา่เสมอ
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ในการสรา้งใหบ้คุลากรเกดิความผกูพันและทุม่เทใหก้บัความสําเร็จขององคก์ร 
จะตอ้งสรา้งประสบการณ์ทีด่ใีหก้บับคุลากร (Employee Experience) ทีทํ่าให ้
บคุลากรรูส้กึวา่เป็นบคุคลทีม่คีณุคา่ ไดรั้บการดแูลใสใ่จอยา่งเป็นธรรมเทา่เทยีม 
และไมถ่กูทอดทิง้ แตไ่ดรั้บโอกาสในการมสีว่นรว่มในดา้นตา่งๆขององคก์ร 
รวมทัง้องคก์รยังไดพ้ยายามสง่เสรมิการใชป้ระโยชนจ์ากความหลากหลายภายใน
องคก์ร
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Diversity คอื ความหลากหลาย (Presence of Difference) ซึง่อาจเป็นดา้น
ประสบการณ์ ความคดิทกัษะ วยัวฒุ ิคณุวฒุ ิเพศ ความเชือ่ เป็นตน้
Equity คอื ความเทา่เทยีม เสมอภาคกนั ไมเ่หลือ่มล้ํา ไมก่ดีกนั แตไ่มจํ่าเป็นตอ้ง
เหมอืนกนั

Inclusion คอืการไดรั้บโอกาสในการมสีว่นรว่ม ทัง้ในแง ่การไดรั้บการพัฒนา กา
ประเมนิผลและไดรั้บคา่ตอบแทน การไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในงาน โดยไมถ่กูทอดทิง้
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1. D-Diversity (ความหลากหลาย)
   ความหลากหลายหลายและความแตกตา่งของบคุลากรภายในองคก์ร เชน่ ความแตกตา่ง
ทางเชือ้ชาต,ิ เพศ, การศกึษา, ศาสนา หรอืประสบการณ์ เนือ่งจากทกุคนยอ่มมภีมูหิลงัที่
แตกตา่งกนั การยอมรับความแตกตา่งเหลา่นี ้ถอืเป็นสิง่สําคญั

2. E-Equity (ความเทา่เทยีม)
การใหเ้กยีรตกินั บคุลากรทกุคนควรไดรั้บโอกาสและการปฏบิตัอิยา่งเทา่เทยีม โดยองคก์ร

ตอ้งปฏบิตักิบับคุลากรอยา่งยตุธิรรม ใหท้กุคนมสีทิธอิอกเสยีงในเรือ่งตา่ง ๆ เพือ่ทําให ้
บคุลากรรูส้กึถงึความมคีณุคา่ของตนเอง สิง่นีจ้ะทําใหบ้คุลากรม ีPassion ในการทํางาน และ
ทําใหก้ารทํางานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้

3. I-Inclusion (การรวมกนัเป็นหนึง่)
การเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนักบัองคก์ร ไมรู่ส้กึแตกตา่งและแปลกแยก เนือ่งจากการทํางาน

มกัตอ้งทํางานรว่มกนัเป็นทมีงานจงึจะดําเนนิตอ่ไปไดอ้ยา่งราบรืน่ และเป็นไปตามเป้าหมายที่
องคก์รไดต้ัง้ไวไ้ด ้
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 การกําหนดนโยบายทีช่ดัเจน การใหค้วามรูแ้กบ่คุลากร 

 การวเิคราะหค์วามเสีย่งเรือ่งความไมเ่ป็นธรรม ไมเ่ทา่เทยีม และขาดการมสีว่นรว่มในกระบวนการ
ดา้นทรัพยากรบคุคลทัง้หมด ตัง้แต่

- การสรรหาและจัดการบคุลากรใหม ่         - การจัดรปูแบบการทํางาน 

- การประเมนิผลการปฏบิตังิาน                 - การใหค้า่ตอบแทน รางวัล ยกยอ่งชมเชย 

- การเรยีนรูแ้ละพัฒนา กา้วหนา้ในงาน 

 จากนัน้ทําการปรับปรงุแนวทางดา้นทรัพยากรบคุคลใหส้อดคลอ้งกบันโยบายทีท่า่นกําหนด 

 ตดิตามประเมนิผลวา่บคุลากรรูส้กึอยา่งไร เชน่ มขีอ้รอ้งเรยีนรอ้งทกุขเ์รือ่งนีบ้า้งไหม มคีวาม
ผกูพันเพิม่ขึน้ไหม สามารถทํางานรว่มกนัและมคีวามคดิสรา้งสรรคแ์ละผลติภาพ ตลอดจน
นวัตกรรมสงูขึน้ไหม
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หากทําเรือ่งเหลา่นีไ้ดด้ ีผนวกกบัระบบการทํางานทีด่ ีภาวะผูนํ้าทีเ่ขม้แข็ง 
สภาพแวดลอ้มการทํางานทีเ่อือ้ตอ่การทํางานเต็มศกัยภาพ และบคุลากรมี
ความสขุ มสีมดลุระหวา่งการทํางานและชวีติสว่นตน จะทําใหเ้กดิสิง่ที่
เรยีกวา่ HR Branding ทีด่ ีซึง่ HR Branding ทีด่จีะชว่ยใหท้า่นดงึดดูคน
เกง่ (Talent) มาทํางานไดง้า่ย ดว้ยตน้ทนุในการสรรหาทีตํ่า่กวา่ และชว่ย
รักษาคนเกง่ใหอ้ยูก่บัองคก์รใหน้านทีส่ดุ



7.3ก (1) ผลลพัธข์ดี
ความสามารถและ
อตัรากาํลงับคุลากร

7.3ก (2) ผลลพัธด์า้น
บรรยากาศการทํางาน

7.3ก (3) ผลลพัธด์า้น
ความผกูพนัของ
บคุลากร

7.3ก (4) ผลลพัธด์า้น
การพฒันาบคุลากร
และผูนํ้า

- สมัพนัธก์บักระบวนการทีร่ายงานไวใ้นหมวด 
5 รวมท ัง้ตอบสนองตอ่ความจําเป็นของ
กระบวนการทํางานทีสํ่าคญัทีอ่ธบิายไวใ้นหมวด 
6 และตอ่แผนปฏบิตักิารขององคก์ร และแผน
ดา้นบคุลากรตามทีร่ายงานไวใ้นหวัขอ้ 2.2



7.3 ผลลพัธด์า้นบุุคลากร (Workforce Results)

ผลการดาํเนินการดา้นการมุ่งเนน้บุุคลากรมีอะไรบา้ง (80 คะแนน)

ก. ผลลพัธด์า้นการมุ่งเนน้บุุคลากร (WORKFORCE-Focused RESULTS)

(1) ขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY) 

ผลลพัธด์า้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากรมีอะไรบา้ง

ผลลพัธข์องตวัวดัหรือตวัช้ีวดัท่ีสาํคญัดา้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุุคลากร รวมถึงจาํนวนบุุคลากรท่ี
ตอ้งการในแต่ละลกัษณะงาน/ระดบั และทกัษะท่ีเหมาะสมของบุุคลากรมีอะไรบา้ง ผลลพัธเ์หล่าน้ีแตกต่างกนัตามความ
หลากหลาย กลุ่ม และประเภทของบุุคลากรอยา่งไร (*)

(2) บรรยากาศการทาํงาน (WORKFORCE Climate) 

ผลลพัธด์า้นบรรยากาศการทาํงานมีอะไรบา้ง 

ผลลพัธข์องตวัวดัหรือตวัช้ีวดัท่ีสาํคญัดา้นบรรยากาศการทาํงาน รวมถึงสุุขภาพ ความปลอดภยั ความสะดวก
ในการเขา้ถึงทาํงาน คา่ตอบแทน และสิทธิประโยชน์สาํหรบับุุคลากรมีอะไรบา้ง (*) ผลลพัธเ์หล่าน้ีแตกต่างกนัตามความ
หลากหลาย กลุ่ม และประเภทของบุุคลากรอยา่งไร (*)



(3) ความผูกูพนัของบุุคลากร (WORKFORCE ENGAGEMENT and Retention)
ผลลพัธด์า้นความผูกูพนัของบุุคลากรมีอะไรบา้ง

ผลลพัธข์องตวัวดัหรือตวัช้ีวดัท่ีสาํคญัดา้นความพึงพอใจ ความไมพึ่งพอใจ การคงอยูแ่ละความ
ผููกพนัของบุุคลากรมีอะไรบา้ง ผลลพัธเ์หล่าน้ีแตกต่างกนัตามความหลากหลาย กลุ่ม และประเภทของ
บุคลากรอยา่งไร (*)

(4) การพฒันาบุุคลากร (WORKFORCE Development)
ผลลพัธด์า้นการพฒันาบุุคลากรและผูน้าํองคก์รมีอะไรบา้ง

ผลลพัธข์องตวัวดัหรือตวัช้ีวดัท่ีสาํคญัดา้นการพฒันาบุุคลากรและผูนํ้ามีอะไรบา้ง ผลลพัธ์
เหล่าน้ีแตกต่างกนัตามความหลากหลาย กลุ่ม และประเภทของบุุคลากรอยา่งไร (*)

ก. ผลลพัธด์า้นการมุ่งเนน้บุุคลากร (WORKFORCE-Focused RESULTS)



ตวัอยา่ง KPIs

• ดา้นขดีความสามารถและอตัรากาํลงั เชน่
- สดัสว่นอาจารยต์อ่นักศกึษาระดบัปรญิญาตรแีละระดบับณัฑติศกึษา (เทยีบกบัเกณฑม์าตรฐาน)

- สดัสว่นสายวชิาการตอ่สายสนับสนุน (เทยีบกบัเกณฑม์าตรฐาน)
- รอ้ยละของอาจารยป์ระจําทีม่ตํีาแหน่งทางวชิาการตอ่อาจารยท์ัง้หมด
- รอ้ยละของบคุลากรสายสนับสนุนทีม่ตํีาแหน่งสงูขึน้ 
- ผลติภาพของบคุลากรตอ่หวั (รายรับตอ่จํานวนบคุลากรทัง้หมด, สดัสว่นผลงานตพีมิพใ์นวารสาร

ระดบัชาตแิละนานาชาตติอ่จํานวนอาจารย,์ จํานวนเงนิทนุวจัิยภายนอกตอ่จํานวนอาจารย)์
- จํานวนอาจารยท์ีไ่ดรั้บรางวลัระดบัชาตแิละนานาชาติ
- รอ้ยละของอาจารยท์ีส่ามารถตพีมิพผ์ลงานวจัิยในวารสารระดบันานาชาต ิ
- รอ้ยละสายสนับสนุนทีส่ามารถขอรับทนุวจัิย R2R ได ้



ตวัอยา่ง KPIs

• ดา้นบรรยากาศการทํางาน

ตวัวดั/ ตวัชีว้ดั ควรมคีวามสมัพันธก์บัการดําเนนิการของกระบวนการใน

- ขอ้ 5.1ข บรรยากาศการทํางานทัง้ (1) และ (2) 

- ขอ้ 6.2ค(1) ความปลอดภยั



ตวัอยา่ง KPIs

• ดา้นความผกูพนั
- ระดบัความผกูพันของบคุลากรตอ่องคก์ร (ทัง้ภาพรวม จําแนกตามกลุม่บคุลากร 

และจําแนกตามปัจจัยความผกูพันทีร่ะบใุนโครงรา่งองคก์ร)

- อตัราการลาออกของบคุลากร (ทัง้ภาพรวม จําแนกตามกลุม่บคุลากร)

- อตัราการลาออกของบคุลากรใหมใ่น 3 ปีแรก

- ขอ้รอ้งทกุขข์องบคุลากร



ตวัอยา่ง KPIs

• ดา้นการพฒันาบคุลากร
- ผลสมัฤทธิท์ีเ่กดิจากพัฒนาบคุลากร เชน่ 



Thank you
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