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มีบุคลากรที่มีความรู้ ในจํานวน
ที่เหมาะสม และทันเวลา

ระบบการให้รางวัลตาม
ผลงาน และจูงใจ

- ลดอัตราการลาออก
- ค่าตอบแทนที่แข่งขันได้

การวางแผน
สืบทอด
ตําแหน่ง

ระบบประเมินที่สะท้อน
ผลงานองค์การ

จัดทํา career path 
: เชี่ยวชาญ/บริหาร

การปรบัปรงุระบบ
สวัสดิการ

จัดโครงสร้าง
องค์การและ
กําลังคน

การพัฒนา
บุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ทั้ง

สายปฏิบัติการ
และวิชาการ

Flexibility & Efficiency

• HR ท่ียืดหยุ่น คล่องตัว เป็นธรรมและเป็นมิตรกับทุกฝ่าย
• บุคลากรที่มีคุณภาพและทัศนคตท่ีิเอ้ือต่อการขับเคลือ่นงานมหาวิทยาลยั
• บุคลากรมสีขุภาวะท่ีดีและมีจาํนวนท่ีเหมาะสม

Outcome

Output

การบริหารคนเก่ง Talent Management
การปรับปรุงกระบวนงาน และ KM ด้าน HR

การจัดทํา HRIS

Recruit Retain Performance Mgt. Development

การปรบัโครงสรา้ง
เงินเดือน

การสรรหา
เชิงรุก/
ยืดหยุ่น

บุคลากรที่มี
ศักยภาพพร้อม
ในการทาํงาน

การประเมินภาระงาน/                                   
ผลผลิตขั้นต่าํ

การให้รางวัลตามผลงาน

-ปรับปรุงระบบการ
เลื่อน/เข้าสู่ตําแหนง่
ในองค์การ

Organization driven by Human
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วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัย กับ HR Transformation

องค์กรท่ี
ขับเคลื่อน
โดยบุคคล

HR

องค์กร

สร้างคน 

สร้างสรรค์องค์ความรู้
และนวัตกรรม 

สร้างเสริมสังคมไทย 

ก้าวไกล ในสังคมโลก 

ยกระดับการบริหารและพัฒนาคนใหส้ามารถร่วมนํา
การเปล่ียนแปลงและขับเคล่ือนไปสู่การเป็น

มหาวิทยาลยัแหง่ชาติระดับโลก

เพ่ิมศักยภาพคน
เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน
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Risk : Management shortage  สร้างคน

• สัดส่วนภายในสายปฏิบัติการ 

• ผู้ระดับบริหาร P3-P6 จํานวน 166 อัตรา
(39%) จะเกษียณในอีก 10 ปีข้างหน้า
(ข้อมูล ณ ม.ค.2563) 

 ทําโครงสร้างใต้ฝ่ายให้คนโตเข้ากรอบได้

 สรรหา บรรจุจ้าง พัฒนาหัวหน้างาน 

 เตรียมหัวหน้างานผ่านโครงการ Talent 
development

 รักษาคนมีความสามารถให้เติบโตเร็วขึ้น
Fast track programme
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P3 (7) P4 (19) P5 (153) P6 (250)

20‐25 26‐30 31‐35 36‐40 41‐45

46‐50 51‐55 56‐60 61 ข ึน้ไป

1 : 2.7

1 : 8

1 : 13

1 : 1.6

P3 : P4

P4 : P5

P5 : P6

P6 : P7/8

โครงการ Talent Development
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วัตถุประสงค์
• เพ่ือการเตรียมคนสําหรับรองรับการเติบโตในสายบริหาร

• เพ่ิมศักยภาพของเจ้าหน้าทีใ่นสายปฏิบัติการ

ท่ีมา : http://www.hrm.chula.ac.th/newhrm/wp-content/uploads/2017/10/Talent_V3.1-1.pdf
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การพัฒนาและการจัดโอกาสให้แสดงความสามารถ (DEVELOPMENT)

การพัฒนาผู้เข้าโครงการจะใช้หลักการพัฒนาท่ีเน้น

• เรียนรู้จากการปฏิบัติผ่านการทําโครงการที่ต้องใชท้กัษะหลายด้านภายใต้
ส่ิงแวดล้อมทีแ่ตกต่างไปจากงานประจํา 

• ใช้การต้ังคําถามของกลุ่มและการทบทวนตนเองเพ่ือถอดบทเรียนเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ที่สําคัญ ตลอดระยะเวลาของโครงการ โดยมีการจัด facilitator สําหรับ
กระบวนการน้ี

• ทุกคนมีแผนพัฒนาส่วนบุคคลทีนํ่า feedback จาก Development Center
มากําหนด

• การฝึกอบรมเป็นกลุ่มเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนา
ที่ต้องเชื่อมโยงกับการนําไปใช้ทีเ่ป็นรูปธรรมเสมอ

Risk : Skills shortage  สร้างคน
การจัดการเพ่ือแก้ปัญหาระยะสั้น
 สร้างความคล่องตัวการรับคนทีม่คีวามสามารถผ่าน Competitive track

 รักษาคนที่มีความสามารถ ให้มโีอกาสเติบโตมากขึ้น (ชช. / P8  P7)  

การจัดการเพ่ือแก้ปัญหาระยะยาว
 วางระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

 ปรับระบบ เงินเดือนและการบริหารค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจ/รักษาคนทีม่ี
ความสามารถ  

 จัดทําโครงการ “สุขใจก่อนเกษียณอายุ” early retirement อายุ 55 ปี
เพ่ือนําอัตรามาบรรจุจ้างคนรุ่นใหมท่ีม่คีวามสามารถ (พนม.สายปฏิบัติการ)
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การสรรหาผู้มีความรู้ความสามารถ Competitive track

หลักการ
 การมุ่งเน้นการรับผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถสูง

 เน้นการมุ่งเข้ามาสร้างผลผลิตและผลลัพธ์ของมหาวิทยาลัย

 กระบวนการคล่องตัวและมีความยืดหยุ่น

 มีระบบการประเมินผลท่ีชัดเจน เป็นการจ้างระยะสั้น 
ค่าตอบแทนสูง
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การปรับเส้นทางความก้าวหน้าสายปฏิบัติการ

P6

P5

P4 P4

P5

P6

P7
เติบโตจากสายงานบริหาร

P7
เติบโตจากความเช่ียวชาญ

ชช.ต้น

ชช.กลาง

ชช.สูง

หัวหน้า

ผอ./หัวหน้า

ผอ.



สร้างระบบบริหารบุคคลที่ยืดหยุ่นคล่องตัว
และเป็นธรรม
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Risk : ภาระงาน one size fits all ขาดความคล่องตัว
        ในการจัดการ (สายวิชาการ) 

 การปรับระบบบริหารผลงานผ่านการปรับภาระงาน
และการประเมินผลงาน

 การปรับระบบเกณฑ์การปรับขึ้นเงินเดือนประจําปี
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การปรับระบบภาระงานแบบยืดหยุ่น
• วัตถุประสงค์
เพ่ิมความยืดหยุ่นให้กับคณาจารย์ในการเลือกทํา

ส่ิงที่ถนัด 

• นําระบบประเมินผลงานมาใช้เป็นเครื่องมือการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
(Strategic management purpose) 
เปล่ียนจาก Task-based (ภาระงาน)

เป็น Performance-based (ผลผลิต) 

เน้นการบริหารผลผลิตเชิงคุณภาพควบคู่ไปกับปริมาณ 

เพ่ิมความยืดหยุ่นให้แต่ละสังกัด (คณะ/สถาบัน/สํานัก) มีอิสระในการ
บริหารจัดการผลผลิตได้มากย่ิงขึ้น 

• ระบบการประเมินผลเน้นการประเมินผลผลิตและผลลัพธ์

 งานสอน *
 งานวิจัยและวิชาการ *
 งานพัฒนานสิิต
 งานบริการวิชาการ
 งานบริหารและธุรการ
 งานทํานบุํารงุศิลปวัฒนธรรม


