
 

 

 

นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

  บุคลากรเปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่ามากที่สุดขององค์กรเป็นกลยุทธ์หนึ่งที่ สามารถสร้าง
ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร ด้วยเหตุผลดังกล่าว องค์กรต่างๆ จึงพยายามที่จะแสวงหากลยุทธ์หรือ
เครื่ องมือต่ า งๆ มาใช้ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น  การบริหารจัดการผู้ มี ความสามารถสู ง   
 (Talent Management) การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดย ใช้ทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill based Human 
Resource Management) การบริหารผลการ ปฏิบัติงาน (Performance Management) และการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะเป็น พ้ืนฐาน (Competency-based Human Resource Management) เป็นต้น 
   จากเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กล่าวมาแล้ว การบริหารทรัพยากรบุคคล              

โดยใช้สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน(Competency-based Human Resource Management) นับว่าเป็นเครื่องมือ                    

ผู้บริหารและนักบริหารทรัพยากรบุคคลก าลังให้ความสนใจและนิยมมากที่สุด ทั้งนี้ เนื่องจากสมรรถนะ 

(Competency) จะเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านอ่ืนๆทั้งการบริหารจัดการผู้มี

ความสามารถสูง การบริหารผลการปฏิบัติงานการพัฒนา ความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพ เป็นต้น  การน าสมรรถนะ

มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากร บุคคลนั้น จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และได้ผลการ ปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร จากสภาวการณ์ก าร

เปลี่ยนแปลงของ โลกดังกล่าว ท าให้องค์กรต่างๆต้องหันมาทบทวนพิจารณาสมรรถนะขององค์กร เพ่ือให้องค์กร 

สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได้ หากองค์กรต้องการที่จะสร้างความ ได้เปรียบในเชิงการ

แข่งขัน (Competitive Advantage) และสร้างขีดความสามารถที่จะต้านทาน ต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นได้

จ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเสียก่อน ซึ่ง บุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการที่จะ

ช่วยส่งเสริมผลักดันให้สมรรถนะขององค์กร เป็นสมรรถนะที่แท้จริงและสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อีกทั้งยังช่วยให้ องค์กรมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนหยัดท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงได้

กระบวนการบริหารจัดการด้านงานบุคคลจึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาทของตนจากเดิมที่เป็นงานเชิงรับ มาเป็นงานเชิง

รุกที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยมากข้ึน ระบบบริหารงานบุคคลต้องเป็นระบบที่สามารถ

คัดสรรบุคคลที่ดี มีคุณภาพเข้ามาท างานในมหาวิทยาลัยได้ มีระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถของ

บุคลากร มีกลไกที่วางเส้นทางสู่ความก้าวหน้าในอาชีพให้กับบุคลากร สามารถดูแล รักษาและพัฒนาบุคลากรให้มีขีด

ความสามารถและค่านิยมหลักที่สอดคล้องกับความต้องการและความท้าทายของมหาวิทยาลัยในแต่ละช่วงเวลา ใน

ขณะเดียวกัน บุคลากรมีความสุขกับการท างานและสามารถสร้างคุณค่าให้กับมหาวิทยาลัยได้อย่างเหมาะสม 

 

 

 



 

 

นโยบายด้านการวางแผนอัตราก าลังบุคลากร  

  มหาวิทยาลัย มีการก าหนดโครงสร้างองค์กรและวางแผนก าลังคน เพ่ือก าหนดจ านวนพนักงานในแต่ละสาย

งานให้เหมาะสม สามารถท างานได้ตอบโจทย์ภารกิจและวัตถุประสงค์การจัดตั้งหน่วยงานโดยมีความเข้าใจว่าจะเป็น

ส่วนหนึ่งในการบรรลุเป้าหมายตามนโยบายของมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ ในการวางก าลังคนยังค านึงถึงภารกิจที่เป็น

ความต้องการของภาคธุรกิจและประชาชนอย่างเหมาะสมและเพียงพอ พร้อมคอยปรับปรุงแผนอัตราก าลังให้สอดรับ

กับสถานการณ์ต่างๆ อย่างทันท่วงที นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยยังมีการบริหารจัดการอัตราก าลังในแต่ละส่วนงาน 

สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความจ าเป็นอันเกิดจากการขยายพันธกิจหรือการลดกิจกรรมที่หมดความจ าเป็ นลง 

อัตราก าลังที่มหาวิทยาลัยก าหนดให้กับส่วนงานในแต่ละช่วงเวลาเป็นตัวเลขท่ีพิจารณาจากความจ าเป็นของส่วนงาน

ในช่วงเวลานั้นๆ ดังนั้นเพ่ือให้การวางอัตราก าลังมีความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายนอกที่เป็นไป

อย่างรวดเร็ว ในอนาคตการด าเนินการทบทวนอัตราก าลังจะมีการด าเนินการด้วยความถี่ที่สูงขึ้น อย่างไรก็ตาม เพ่ือ

เป็นการวางรากฐานการก าหนดอัตราก าลัง โดยเฉพาะในส่วนของสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยก าลังท าการประเมิน

อัตราก าลังสายปฏิบัติการ เพ่ือให้ทราบสถานภาพปัจจุบันของอัตราก าลังที่เป็นอยู่ ว่ามีความเหมาะสมมากน้อย

เพียงใด และน าผลที่ได้จากการประเมินมาใช้ในการก าหนดจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมในแต่ละส่วนงานต่อไป และ

ก าลังวางเกณฑ์เพ่ือใช้ในการก าหนดอัตราก าลังส าหรับสายวิชาการ อาทิเช่น สัดส่วนนิสิตต่ออาจารย์ ผลผลิตทาง

วิชาการต่ออาจารย์ งบประมาณด้านบุคคลต่อรายได้ เป็นต้น 

นโยบายด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร   

มหาวิทยาลัยด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่สอดรับกับโครงสร้างและอัตราก าลัง โดยมี

กระบวนการที่โปร่งใสและเป็นธรรมสอดรับตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง  พร้อมท าการสรรหาเชิงรุก

ด้วยการเพ่ิมช่องทางการสรรหาหลากหลาย เพ่ือการเข้าถึงผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถ พร้อมทั้งให้ความส าคัญ

กับการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้วยทุนการศึกษาในสายงานที่ส าคัญและเป็นที่ต้องการ ทั้งนี้ ไม่

เพียงให้ความส าคัญกับการสรรหาคนเก่งมาร่วมงานกับมหาวิทยาลัยและพัฒนาคนที่มีอยู่ให้มีความเป็นเลิศในการ

ท างานเพ่ือร่วมกันขับเคลื่อนภารกิจของมหาวิทยาลัย แต่ทุกคนจะได้รับการปลูกฝังให้มีความตระหนักในการเป็นคน

ดีมีความซื่อสัตย์สุจริต มีความทุ่มเทและอุทิศตนเพ่ือองค์กรและประเทศชาติซึ่งสอดรับกับวัฒนธรรมองค์กรและ 

Core value ขององค์กรและมหาวิทยาลัยจะพัฒนาระบบการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรที่มีมาตรฐานมากขึ้น โดย

จัดให้มีกระบวนการทดสอบความรู้และทักษะของผู้สนใจสมัครเข้าท างานในมหาวิทยาลัย อาทิ เช่น การทดสอบ

ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ IC3 การทดสอบด้านภาษา เป็นต้น ส าหรับการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น จะ

ให้ความส าคัญกับประวัติการท างานและประสบการณ์ มหาวิทยาลัยจะทบทวนการก าหนดมาตรฐานต าแหน่งงาน 

เนื้อหาหน้าที่ความรับผิดชอบในงานให้มีความยืดหยุ่นมากขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรคนหนึ่งมีความสามารถในการ

ท างานที่หลากหลายขึ้น รวมถึงการน าเรื่องสมรรถนะในการท างานและการบริหารจัดการมาใช้ในการคัดเลือกและ

สรรหาบุคลากรเข้าสู่แต่ละต าแหน่งตามความเหมาะสม 



 

 

นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 มหาวิทยาลัยได้น าแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้สมรรถนะเกี่ยวกับงานและการบริหารจัดการ

มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยจะปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคคลเพ่ือให้กระบวนการพัฒนาบุคลากร สามารถ

เจาะลึกลงถึงการพัฒนาในระดับรายบุคคล การจัดหลักสูตรเพ่ือการอบรมและพัฒนาบุคลากรจะให้ครอบคลุม ทั้ง

เนื้อหาความรู้ที่เก่ียวข้อง ทักษะหรือเครื่องมือใหม่ในการท างาน และให้ครอบคลุมประเด็นจรรยาบรรณ จริยธรรมใน

การท างาน เพ่ือเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อความท้าทายของมหาวิทยาลัย 

นโยบายด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

มหาวิทยาลัยได้น าระบบการจัดท าข้อตกลงล่วงหน้ามาใช้ในการมอบหมายงาน ติดตามงานและประเมินผล

การปฏิบัติงาน โดยการประเมินต้องมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ อาทิ เช่น จ านวนรายวิชาการสอนที่มีคุณภาพ 

ผลงานตีพิมพ์ของงานวิจัยหรือหนังสือหรือต ารา จ านวนนิสิตบัณฑิตศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา เงินทุนวิจัยจากแหล่ ง

ทุนภายนอก จ านวนชั่วโมงของงานให้บริการสังคมหรืองานบริหารอย่างมีคุณภาพ เป็นต้น โดยผลผลิตรายบุคคลต้อง

สอดคล้องกับต าแหน่งงานตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ต้องมีความเที่ยงตรง 

โปร่งใส และเป็นธรรม โดยจะแบ่งผลการประเมินเป็นสองส่วนคือ ส่วนแรกพิจารณาผลงานจากเนื้องาน การประเมิน

ด าเนินการโดยน าผลลัพธ์หรือผลผลิตจากการท างานมาเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในข้อตกลง ส่วนที่สอง

พิจารณาจากพฤติกรรมของผู้ถูกประเมิน  

นโยบายด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

มหาวิทยาลัยค านึงถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากร จึงมีการก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการจัดกิจกรรม

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้เกิดความสมดุล ยืดหยุ่น ปลอดภัย และมีกิจกรรมเสริมสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่าง

บุคลากร ซึ่งจะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน โดยมีการจัดสวัสดิการที่หลากหลายอย่างเหมาะสมให้

บุคลากรและครอบครัวมีคุณภาพชีวิตที่ดีและสามารถด ารงอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสม เพ่ือที่จะได้มีก าลังกายและ

ก าลังใจอย่างเต็มที่ในการท างานและส่งมอบผลงานให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศ โดยมีการส่งเสริมสุขภาพอนามัย 

และสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการท างาน รวมทั้งให้ความส าคัญต่อการบริหารจัดการเวลาอย่างเหมาะสมใน

การท างานที่มีความยืดหยุ่น อาทิ การท างานจากบ้าน (Work from Home)  การมีสภาพแวดล้อมการท างานให้เอ้ือ

ต่อการคิดค้นสิ่งใหม่ ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พบปะพูดคุยกันอย่างกว้างขว้าง มี facilities สิ่งอ านวยความ

สะดวกรองรับ มีการดูแลสุขภาพและสวัสดิภาพพนักงาน เช่น การจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และสวัสดิการ

อ่ืนๆตามระเบียบข้อบังคับด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

 


