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โครงรางเชิงองคกร (Organizational Profile : OP) 
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) สงักัดสํานักงานอธิการบดี 

 

 

ก. สภาพแวดลอมขององคกร 
1) ความเปนมา 
 สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ใชตัวยอภาษาไทยวา สทบ. มีชื่อภาษาอังกฤษวา Human Resource 
Management และตัวยอภาษาอังกฤษวา HRM 
 ตั้งแตเริ่มกอตั้งสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี กอนป 2541 เดิมเปน “งานการเจาหนาท่ี สังกัด
กองกลาง สํานักงานอธิการบดี” อยูภายใตการกํากับดูแลของรองอธิการบดีฝายบริหาร เปนกลุมงานท่ีทําหนาท่ี
และรับผิดชอบงานทางดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท้ังหมดของมหาวิทยาลัย  โดยเปนการ
จัดการบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ ในตําแหนงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและลูกจางประจํา สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามการบริหารงานบุคคลของระบบราชการ และเม่ือป 2541 สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีเปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี เม่ือวันท่ี  23  กรกฎาคม 
2541 สภามหาวิทยาลัยในการประชุมครั้งท่ี 5/2541  มีมติเปลี่ยนโครงสรางจากงานการเจาหนาท่ี สังกัด
กองกลาง เปน “สวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดสํานักงานอธิการบดี” ยกฐานะข้ึนเปนสวนงานมีฐานะ
เทียบเทากอง มีหนาท่ีและความรับผิดชอบทางดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
โดยนอกจากทําหนาท่ีจัดการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและลูกจางประจําแลว  ยังพัฒนาระบบการ
บริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ สําหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัยและลูกจางของมหาวิทยาลัย จึงทําหนาท่ีบริหารงานบุคคล 2 ระบบท่ีคูขนานกันไปภายใน
มหาวิทยาลัย ในขณะนั้นการบริหารงานของสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบงงานออกเปน 4 งาน และ 1 หนวย
ยอย คือ งานบริหารงานบุคคล งานพัฒนาระบบและทะเบียนประวัติ งานพัฒนาและฝกอบรม งานสวัสดิการและ
หนวยเลขานุการและธุรการ ซ่ึงเปนหนวยสนับสนุนการดําเนินงานของ 4 งานหลัก อยูภายใตการกํากับดูแลของ
รองอธิการบดีฝายบุคคลและผูอํานวยการสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 ตอมาเม่ือวันท่ี 8 มีนาคม 2556 สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีในการประชุมครั้งท่ี 
166  มีมติอนุมัติการปรับโครงสรางสํานักงานอธิการบดี และใหแยกสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ออกเปน 2 
สํานักงาน ไดแก “สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล” และ “สํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล”  โดยยกฐานะ
จากงานพัฒนาและฝกอบรมเปนสํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือมุงพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหมี
ความรู ความสามารถ มีความเปนมืออาชีพ มีศักยภาพในการทํางานระดับสากล เพ่ือประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยและหนวยงาน สามารถตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของมหาวิทยาลัยไดอยางเต็มท่ี
และสามารถแขงขันได  โดยวัตถุประสงคของการแยกสํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลออกมาเพื่อใหเกิดการพัฒนา
บุคลากรเชิงรุก เนื่องดวยมหาวิทยาลัยมีปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน ตลอดจนเปาหมายและภารกิจใหมหาวิทยาลัยเปน
องคกรแหงการเรียนรู ทําใหสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความจําเปนจะตองมีการพัฒนาบุคลากรอยางมีแผนและเปน
ระบบ เชนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางการพัฒนา (Training Road Map) และแผนการพัฒนาบุคลากร
สายวิชาการ (Faculty Development) เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย และนําไปสูวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีตอไปในอนาคตอยางเปนระบบและคลองตัวมากข้ึน 
 ปจจุบันสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล  แบงกลุมงานออกเปน 3 กลุมงาน และ 1 หนวยยอย ดังนี้ 
 1. กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategy and Information for 
Human Resource Management unit)   
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ภารกิจ – การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก การจัดทําโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือนและ
คาตอบแทนบุคลากรของมหาวิทยาลัย ระเบียบ หลักเกณฑตางๆ ท่ีเก่ียวของ รวมไปถึงการจัดทําฐานขอมูล
ประวัติบุคลากร สารสนเทศบุคลากร ประสานงาน ดูแลระบบสารสนเทศท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยใหตอบสนองความตองการตอการบริหารงานบุคลากรและเปนไปตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย และการจัดทําระบบสมรรถนะของบุคลากร  (Competency) 

2. กลุมงานบริหารงานบุคคล (Personnel Management Unit) 
ภารกิจ - การสรรหาคัดเลือกพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย การสรรหาผูบริหารของมหาวิทยาลัย  การ
บริหารอัตราตําแหนง ไดแก การกําหนดตําแหนง และอัตราเงินเดือน การจางงาน การบรรจุแตงตั้ง การ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน  การเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพนักงาน การจัดทําสัญญาจาง การตอ
สัญญาจาง การเลื่อนตําแหนง/ระดับ การเปลี่ยนตําแหนง  การปรับวุฒิ การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ การ
ทํางานขามหนวยงาน การบริหารลูกจาง การลาออก / การเลิกจาง การวางแผนและพัฒนาอาชีพ การวางแผน
สืบทอดตําแหนง  การจัดการประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลและคณะกรรมการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

3. กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน  (Remuneration and Welfare Management 
Unitภารกิจ - การบริหารเงินเดือน คาจาง คาตอบแทนบุคลากรและผูบริหารของมหาวิทยาลัย ศึกษา ทบทวน  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุมวิชาการและกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ ของมหาวิทยาลัย เพ่ือเลื่อน
เงินเดือน จัดสรรเงินเพ่ิมสมรรถนะและอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ ดานสวัสดิการ ดูแลสวัสดิการและผลประโยชนดานตางๆ
ใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยประเภทตางๆ ซ่ึงไดรับสวัสดิการท่ีมีความแตกตางกัน  รวมท้ังการบริการ
ควบคุมดูแล และสนับสนุนการปฏิบัติตามหลักจริยธรรมจรรยาบรรณภายในมหาวิทยาลัย เปนตน  และรวมถึง
ศูนยพัฒนาเด็กกอนวัยเรียน มจธ.  
 นอกจาก 3 กลุมงานแลว ยังมีหนวยเลขานุการและธุรการ เปนหนวยงานยอยปฏิบัติงานสนับสนุน
ภารกิจของ 3 กลุมงาน ทางดานงานสารบรรณ / รับสงเอกสาร / ประสานงานบริหารงบประมาณ การเงิน/
จัดการคลังพัสดุ/ดูแลทรัพยสินและประสานงานโครงการพัฒนาอ่ืนๆ เชนบริหารความเสี่ยง /PI, SLA และอ่ืนๆ 
 

2) พันธกิจ วิสัยทัศนและคานิยม 
พันธกิจของ สทบ. คือ 1) สรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย และ  
2) สรางความผูกพันใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอันบังเกิดผลท่ีดีตอ
มหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง ตลอดชวงระยะเวลาการจางใหปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย 
 

วิสัยทัศน คือ “Invisible HRM”  
ความหมาย สทบ.จะเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทเชิงรุกในการสนับสนุนแผนยุทธศาสตรดานกําลังคนของ
มหาวิทยาลัยใหบรรลุตามเปาหมาย  สรางใหการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมีระบบ  และสรางทักษะ
ทางดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดกับผูบริหารหนวยงานในทุกระดับ เพ่ือใหสามารถบริหารงานบุคคลไดดวย
ตนเอง เสมือนกับไมตองมีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดย สทบ.  
 

คานิยม (Values)  คือการรักษาความลับ ความซ่ือสัตย ความเสมอภาคในการใหบริการ และมีจิตบริการ 
(Service Mind) เปนคานิยมท่ีบุคลากรของ สทบ. เชื่อและยึดม่ัน เพราะ สทบ. มีความเชื่อวาการสรางความ
ม่ันใจ (Trust) ใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัย รวมถึงผูใชบริการตางๆ จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกดีและ
กลายเปนความผูกพันกับมหาวิทยาลัยในท่ีสุด 
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สมรรถนะหลัก (Core Competencies) ของ สทบ. คือ ความแมนยําในกฎระเบียบดานบริหารงานบุคคล   
และในอนาคต สมรรถนะหลักท่ี สทบ.ควรพัฒนาเพ่ิมเติม คือความแตกฉานในการประยุกตใชกฎระเบียบดาน
การบริหารงานบคุคล การมองภาพองครวม การคิดวิเคราะห การดําเนินการเชิงรุก  เพ่ือให สทบ. เปนหนวยงาน
ท่ีมีความสามารถในการแขงขันและตอบสนองพันธกิจไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
 

3) ลักษณะโดยรวมของบุคลากร 
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีโครงสรางหนวยงานจําแนกตามภารกิจ ดังนี้ 

 
  
3.1) จํานวนบุคลากรของ สทบ.   
ปจจุบันมีบุคลากรจํานวน 24 คน แบงตามสถานภาพ และกลุมงาน ดังนี้  
  

กลุมงาน พนักงาน ขาราชการ ลูกจาง ม. รวม กรอบอัตราวาง 

ผูอํานวยการสํานักงานฯ 1 - - 1 - 

เลขานุการและธุรการ - 1 2 3 1 

กลุมงานบริหารงานบุคคล 8 - 1 9 (+1) 

กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

3 - - 3 1 (+1) 

กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน 

5 - - 5 1 

หนวยสวัสดิการพัฒนาเด็กเล็ก    (3) 3 1 

รวมท้ังสิ้น   17 1 3+(3) 21+(3) 4 (+2) 

รอยละของบุคลากร  
(ไมรวมศูนยพัฒนาเด็กเล็ก) 

80 5 15   

     ขอมูลเดือนสิงหาคม 2559   สวนของกรอบอัตราวางกําลังดาํเนินการสรรหา  

 

สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล (1 คน) 

กลุมงานบริหารคาตอบแทนและ
สิทธิประโยชน (5 คน) 

หนวยสวัสดิการพัฒนาเด็กเลก็  

(3คน) 

กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศฯ    
(3 คน) 

กลุมงานบริหารงานบุคคล      
(9 คน) 

หนวยเลขานุการและธุรการ (3 คน) 
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 จํานวนบุคลากรของ สทบ. มีจํานวนท้ังสิ้น 24 คน หากนับเฉพาะบุคลากรท่ีทําหนาท่ีตามภาระกิจหลัก 
(ไมนับรวมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดูแลเด็กเล็กกอนวัยเรียนและหนวยเลขานุการและธุรการ) มีจํานวน 18 คน มี
สถานภาพเปนพนักงาน 17 คน (คิดเปนรอยละ 94.44) และขาราชการ 1 คน (คิดเปนรอยละ 5.46) หากคิด
สัดสวนพนักงานและขาราชการรวมตอจํานวนลูกจางมหาวิทยาลัยคิดเปนรอยละ 85 : 15 ซ่ึงถือวาเปนสัดสวนท่ี
เปนจุดแข็ง ณ ปจจุบันในเชิงของคุณภาพของงาน และการท่ีบุคลากรเปนพนักงานประจําจะชวยใหพนักงานมี
ความม่ันคงในการทํางาน ชวยใหเกิดการทํางานและผลงานท่ีตอเนื่อง     
 

ป พ.ศ. 2560 2558 2557 2556 2555 2554 2553 2552 2551 

คน มจธ. 2,433 2,399 2,302 2,289 2,262 2,182 2,126 2,062 2,002 

คน สทบ. 24 (21) 19 21 21 21 19 17 15 17 

สทบ 1 :  
คน มจธ 

1 : 101 
(1: 116) 

1 : 126 1 : 110 1 : 110 1 : 107 1 : 115 1 : 125 1 : 137 1 : 118 

 จากขอมูลตามตารางแสดงการวิเคราะหอัตรากําลังของ สทบ. ตลอดชวงเวลาที่ผานมามากกวา 10 ปที่บุคลากร
ของ สทบ. ไดปฏิบัติงานอยางมุงมั่น ทุมเทเวลา กําลังกายและกําลังใจ มีความซื่อสัตย ขยันอดทน มีจิตใจใหบริการและ
การทํางานเปนทีม รับผิดชอบงานดานบุคคลของมหาวิทยาลัย ดวยกําลังคนที่เพิ่มข้ึนไมมากนักมาตลอด หากวิเคราะห
สัดสวนบุคลากรผูปฏิบัติงานดานบุคลากรกับจํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัย จะพบวาจํานวนบุคลากรในภาพรวมจะ
เพิ่มมากข้ึนทุกป แตจํานวนบุคลากร (คิดจํานวน 21 คน ไมรวมผูปฏิบัติงานดูแลเด็กเล็ก) ที่ทํางานดานบริหารงาน
บุคลากรเพิ่มมากข้ึนในสัดสวนที่นอยลง  และมีแนวโนมดีข้ึนในปปจจุบัน  (1 : 116)   

 การวิเคราะหในเชิงความเหมาะสมของอัตรากําลังคิดเปน HR Ratio จะอยูท่ี 0.69  ขณะท่ีคาเฉลี่ยของ 
HR Ratio ในองคกรท่ีมีบุคลากร 1,000-2,499 คนจะอยูท่ี 0.79 (ท่ีมา : SHRM Human Capital 
Benchmarking Study)  เทียบเปนจํานวนบุคลากร HR คือ 20 คนโดยประมาณ ประกอบกับผลการวิเคราะห 
FTE (Full Time Equivalent) เม่ือป พ.ศ. 2558 พบวาคาเฉลี่ยเวลาในการทํางานของบุคลากร สทบ.อยูท่ี 10.6 
ชม.ตอวัน ซ่ึงแสดงวาบุคลากรของ สทบ. ทํางานเกินกวาจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติ 
 
 เม่ือวิเคราะหและจําแนกลักษณะงานท่ีปฏิบัติในรอบ 1 ปของ สทบ. สามารถจําแนกได ดังนี้  
 
 กลุมงาน / กิจกรรมของ

งาน 
จํานวนช่ัวโมงการทํางานใน 1 ป จาํแนกตามลักษณะงานท่ีปฏบัิต ิ

 ประสานงาน สรุป/
รายงาน 

ตรวจสอบ/
วิเคราะห 

จัดการ
ประชุม 

ธุรการ/
สารบรรณ 

พัฒนา
งาน/ตน 

รวม
ท้ังสิ้น 

1 บริหารงานบุคคล 7,588 8,704 3,708 1,021  19 21,038 

2 กลยุทธและสารสนเทศฯ 430 2,238 4,803 1,449  168 9,088 

3 บริหารคาตอบแทนและ
สิทธิประโยชน 

136,057 80,354 50,333 6,961  210 273,915 

4 เลขานุการและธุรการ 676 991 1,175 93 3,030 50 6,015 

 รวมท้ังสิ้น (ชม) 144,751 92,287 60,019 9,524 3,030 447 310,056 

 คิดเปนรอยละ 46.7 29.8 19.4 3.1 1.0 0.1 100% 
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 จากการจําแนกลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบวา 

1) บุคลากรของ สทบ. ยังใชเวลาในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองนอยมาก เพียงรอยละ 0.1 เทานั้น 
2) เม่ือวิเคราะหถึงการพัฒนาบุคลากรของ สทบ เม่ือใหทํางานตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และสามารถลดเวลาการทํางานท่ีเกินจากปกติลง จําเปนท่ีจะตองพัฒนาความรู
และทักษะของบุคลากรเพ่ิมทางดานตางๆ อาทิ ความรูทางดานกฎ ระเบียบ แนวทางและข้ันตอน
การปฏิบัติทางดานการบริหารงานบุคคล ความรูเก่ียวกับคุณภาพ ความรูทางดานการจัดการระบบ
สารสนเทศ ความรูทางดานภาษาอังกฤษ ความรูทางดานการวิเคราะหวิจัย ทักษะทางดานการจับ
ประเด็นและสรุปความ ทักษะทางดานการนําเสนองาน ทักษะการสื่อความ ทักษะทางดานการ
ติดตอประสาน นอกจากนี้จําเปนจะตองปลูกฝงพฤติกรรมใหบุคลากรมีความคิดสรางสรร มีจิต
บริการ เปนตน    

 
 เม่ือวิเคราะหโครงสรางการทํางานตามภารกิจของ สทบ.ในปจจุบัน พบวาในแตละกลุมงานยังปฏิบัติงาน
ไมเต็มโครงสรางท่ีวางเปาหมายไว เชน กลุมกลยุทธและสารสนเทศเพ่ือการบริหารยังขาดบุคลากรหลักท่ี
รับผิดชอบการวิเคราะหขอมูลประกอบการตัดสินใจของผูบริหารทางดานบุคคล ขาดบุคลากรท่ีรับผิดชอบ
ประสานงานการจัดทําสมรรถนะ (Competency)  กลุมงานบริหารงานบุคคลแมจะมีบุคลากรท่ีรับผิดชอบการ
ทํางานประจําวันอยางเต็มท่ี แตยังติดกับกับการทํางานเอกสาร ขาดการวางแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(Active Recruitment) ยังมีเวลาไมเพียงพอสําหรับการสรางความเขาใจในวิธีการทํางานกับลูกคา ขาดการวาง
แผนการติดตามงานและปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานรวมกับลูกคา กลุมบริหารคาตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน ยังไมไดริเริ่มงานดานวิเคราะหเปรียบเทียบหาแนวทางการจัดการคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ี
เหมาะสม และยังมีงานอ่ืนๆในขอบเขตของ สทบ.ท่ียังไมไดเริ่มดําเนินการอีก เชน การมีสวนรวมในการสราง
องคกรแหงความสุข หรือผลักดันโครงการ Happy work Place เปนตน 
  

3.2) คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากร สทบ   

•  คุณวุฒิทางการศึกษา  ปจจุบันบคุลากรของ สทบ จําแนกคุณสมบัติตามระดับการศึกษา แบงเปนระดับ 
ปริญญาโท 8 คน อยูในระดับของหัวหนางาน (รอยละ 38)  ระดับปริญญาตรี 12 คน (รอยละ 57) และต่ํากวา 
ปริญญาตรี 1 คน (รอยละ 5)  โดยภาพรวมพนักงานของ สทบ. ท่ีปฏิบัติงานตามพันธกิจหลัก รอยละ 80 สําเร็จ 
การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี  
 

ประสานงาน 
46.7% 

สรุป/รายงาน 
29.8% 

ตรวจสอบ/
วิเคราะห 
19.4% 

จัดประชุม 
3.1% 

ธุรการ 
1.0% 

พัฒนางาน/
ตน 

0.1% 
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บุคลากรของ สทบ จําแนกตามระดับการศึกษา ดังนี้ 
กลุมงาน/สถานภาพบุคลากร ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท รวม 

ผูอํานวยการ เลขานุการและธุรการ 1 1 2 4 
- พนักงาน   1  
- ขาราชการ   1  
- ลูกจางมหาวิทยาลยั 1 1   

กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศเพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 2 1 3 

- พนักงาน  2 1  
- ลูกจางมหาวิทยาลยั     

กลุมงานบริหารงานบุคคล  5 4 9 
- พนักงาน  4 4  
- ลูกจางมหาวิทยาลยั  1   

กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน 

 4 1 5 

- พนักงาน  4 1 5 
- ลูกจางมหาวิทยาลยั     

รวมทั้งสิ้น 1 12 8 21 
- พนักงาน  10 7 17 
- ขาราชการ   1 1 
- ลูกจางมหาวิทยาลยั 1 2 0 3 

คิดเปนรอยละ 5 57 38 100 
 หมายเหตุ ไมรวมศูนยพัฒนาเด็กเล็กกอนวัยเรียน 
 

• กลุมสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาของบุคลากร สทบ. แบงเปน 5 กลุมวิชา โดยท่ี สทบ. เปดโอกาสใน 
การเขาทํางานกับผูสําเร็จการศึกษาทุกสาขาวิชาโดยเนนพิจารณาคัดเลือกจากผูมีสมรรถนะท่ีสามารถปฏิบัติงาน 
รวมกันในหนวยงานได ทําใหบุคลากรของ สทบ. ไมมีผูจบสาขาทางดานการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยตรง โดย 
สวนใหญสําเร็จการศึกษาสาขารัฐศาสตรและบริหารรัฐกิจ (รอยละ 29) รองลงมาเปนกลุมสาขาเทคโนโลยี 
สารสนเทศ (รอยละ 24)  และสาขาอ่ืนๆ (รอยละ 47) เปนตน    
 

 กลุมสาขา  คน รอยละ 
1 กลุมรัฐศาสตร/บริหารรัฐกิจ  

รัฐประศาสนศาสตร  (4) รัฐศาสตร  (1) การจัดการภาครัฐและภาคเอกชน (1) 
6 29 

2 กลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (3) การจัดการเทคโนโลยี (1) 

5 24 

 คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ (1) 
  

3 กลุมบรหิารธุรกิจ 
คอมพิวเตอรธุรกิจ (1)  การจัดการท่ัวไป (1) การจัดการโรงแรม (1) การตลาด (1) 

4 19 

4 กลุมเทคโนโลยีทางการศึกษา 
เทคโนโลยีทางการศึกษา (1)  เทคโนโลยมีีเดีย (1)  สื่อสารมวลชน (1) 

3 14 

5 กลุมอ่ืนๆ  
วิทยาศาสตรการกีฬา (1)  เทคโนโลยีพลังงาน (1) ภาษาอังกฤษ (1) 

3 14 
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•  ชวงอายุบุคลากร   จากจํานวนบุคลากรท่ีดําเนินการภารกิจหลัก 21 คน มีบุคลากรท่ีมีอายุอยูในชวง 
20 – 40 ป จํานวน 15 คน (รอยละ 72) ซ่ึงยังตองการพัฒนาตนเองและเตรียมรองรับการเปลี่ยนแปลง
ของมหาวิทยาลัย  สําหรับบุคลากรท่ีมีอายุชวง 40 ปข้ึนไป มีจํานวนท้ังสิ้น 6 คน (รอยละ 28) เปน
บุคลากร ระดับหัวหนากลุมงานข้ึนไป มีท้ังประสบการณดานการบริหารและวิชาชีพเฉพาะ 
 

 
หมายเหตุ  ไมรวมบุคลากรท่ีดูแลเด็กกอนวัยเรียน 
 

• อายุงานและประสบการณทํางาน  จํานวนบุคลากรของ สทบ. 12 คน พนักงาน 9 คน ลูกจาง
มหาวิทยาลัย 3 คน (คิดเปนรอยละ 50) มีอายุงานเฉลี่ยไมเกิน 5 ป  ซ่ึงแสดงถึงความจําเปนเรงดวนท่ี
บุคลากรเหลานี้จะตองไดรับการพัฒนาในเรื่องความรู ทักษะและความเขาใจในบริบทของงานดาน
บริหารงานบุคคล   

 
อายุงานเฉลี่ยของบุคลากร สทบ จําแนกตามกลุมงาน 

กลุมงาน จํานวน (คน) อายุงานเฉลี่ย (ป)  รอยละ (%) 
หนวยเลขานุการและธุรการ 4 17 16 
กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศฯ 3 7 13 
กลุมงานบริหารงานบุคคล 8 12 33 
กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน 9 5 38 
รวมท้ังสิ้น 24 10 100 
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 สาเหตุหนึ่งท่ีบุคลากรของ สทบ. จํานวนรอยละ 50 มีอายุงานเฉลี่ยไมถึง 5 ป เนื่องจากอัตราการลาออก
ของ สทบ. คอนขางสูง โดยเฉลี่ยบุคลากรท่ีลาออกจะมีอายุงานไมเกิน 2 ป โดยในชวง 5 ป สทบ. สูญเสีย
พนักงานและลูกจางในสัดสวนท่ีเทาๆกัน คือพนักงาน 13 คน และลูกจาง 13 คน รวม 26 คน   
 
ประเภท 2555 2556 2557 2558 2559 
 ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก 
ขาราชการ 1  1  1  1  1  
พนักงาน 18 2 18 3 20 3 21 4 17 1 
ลูกจาง ม. 10 2 12 4 9 3 10 2 8* 2 
*  ป 2559  ลูกจาง ม. 5 คน ไดรับการบรรจุเปนพนักงาน (นับซ้ํา) 

 
3.3) การสรางความผูกพันและการพัฒนาบุคลากร  
 ในการสรางความผูกพันกับบุคลากร  ปจจุบันมหาวิทยาลัยฯ สรางความผูกพันกับบุคลากรผานหลาย
กลไก นอกจากการสรางจิตสํานึกความเปนคนของมหาวิทยาลัย และการสรางความมีสวนรวมใหเกิดกับบุคลากร
แลว ยังมีการสรางความรูสึกม่ันคงใหเกิดแกบุคลากรดวยการจายคาตอบแทนในรูปแบบตางๆท่ีเหมาะสม เชน 
เงินเดือน คาตอบแทนอ่ืน เงินปรับตามภารกิจพิเศษ  คารักษาพยาบาล ประกันอุบัติเหตุ เปนตน นอกจากนี้ยัง
สงเสริมความกาวหนาในสายอาชีพ เชน การเลื่อนระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน การเปดโอกาสในการดํารงตําแหนง
บริหาร หรือการใหรางวัลและเชิดชูเกียรติผูปฏิบัติงาน ผูทําคุณประโยชนและผูสรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัย 
เปนตน  ในสวนของ สทบ. พยายามสรางความผูกพันใหเกิดกับบุคลากรของ สทบ. นอกเหนือจากท่ีกลาวมาแลว
ขางตน ยังมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธภาพอันดีผานการสัมมนาประจําป มีกิจกรรมสันทนาการท้ัง
เปนทางการและไมเปนทางการ เชนการจัดงานเลี้ยงปใหม การรับประทานอาหารรวมกันนอกสถานท่ีอยางไม
เปนทางการ สําหรับกลุมลูกจางมหาวิทยาลัยของ สทบ. ไดรับการสงเสริมใหเติบโตในการทํางานเชนเดียวกับ
พนักงานประจํา ท้ังทางดานคาตอบแทนอัตราจาง และความม่ันคงในดานการปฏิบัติงาน ดวยการพิจารณางาน
ของลูกจางมหาวิทยาลัย หากเปนงานประจําของมหาวิทยาลัยท่ีไมมีพนักงานปฏิบัติงานก็จะพยายามผลักดันให
ไดบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเพ่ือใหลูกจางมีความรูสึกม่ันคงและผูกพันกับ สทบ.  นอกจากนั้น สทบ. ยังมี
สวัสดิการใหกับบุคลากรของ สทบ. โดยมีเงินปรับตามภารกิจพิเศษท่ีไดรับการจัดสรรจากมหาวิทยาลัย เชน จัด
ของเยี่ยมไข  จัดของขวัญวันสําเร็จการศึกษา จัดเงินชวยเรื่องการแตงกาย (การตัดชุดสูทมหาวิทยาลัย) จัดสรร
เงินปรับตามภารกิจพิเศษใหกับลูกจางมหาวิทยาลัยดวย เปนตน 
 การพัฒนาบุคลากร  สทบ. เห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรทุกคนใหเกิดความรู ทักษะความ
ชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ โดยใชการพัฒนาคนใหเกงงานในลักษณะของ on the job training โดยการสอนงาน
ของพ่ีเลี้ยงในกลุมงาน หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาท่ีสูงข้ึนไป  แมภารกิจในงานประจําจะคอนขางมาก แต 
สทบ. ยังมีการเตรียมความพรอมบุคลากรดานทักษะการใชภาษาอังกฤษในการสื่อสารและการทํางานประจําเพ่ีอ
ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยในอนาคตทางดานความเปนนานาชาติ นอกจากนี้มีการสงบุคลากรเขา
อบรมทักษะคอมพิวเตอร ทักษะการใชภาษาและการสื่อสารดานการเขียน การจับใจความและการจับประเด็น 
โดยพิจารณาจากความจําเปนเฉพาะบุคคลท่ีจะนํามาใชประกอบในการทํางาน   
 

4) สินทรัพย 
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีอุปกรณ เทคโนโลยี และสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีชวยสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุพันธกิจ และเปาหมายตามแผนปฏิบัติงานของสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึง
สามารถจําแนกตามประเภทสินทรัพย ออกเปน   
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1. อุปกรณสํานักงาน   
2. สิ่งอํานวยความสะดวกและความปลอดภัย          
3. เทคโนโลย ี   

โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
 4.1) อุปกรณสํานักงาน 

รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
1. คอมพิวเตอร 
(PC/Notebook)/เครื่องพิมพ (Printer) 

- คอมพิวเตอรและเครื่องพิมพมีเพียงพอกับการใชงาน  
สภาพการใชงานปจจุบัน พบปญหา 
- การสํารองขอมูล (Backup) ของเจาหนาท่ี  ซ่ึงปจจุบันอยู

ระหวางการกระตุนใหมีการสํารองไฟลผานระบบ KBOX ของ
มหาวิทยาลัย  ซ่ึงยังมีความกังวลในการจัดการเก็บขอมูลท่ีเปน
ความลับ 

- ขาดเครื่องสํารองไฟคอมพิวเตอรในหนวยงาน  ทําให
ฮารดดิสกของคอมพิวเตอรมีปญหา และทําใหเกิดชะงักในการ
ปฏิบัตงิาน 

2. เครื่องถายเอกสาร/เครื่องสแกนเอกสาร 
(Scanner)/โทรศัพท/โทรสาร/เครื่องทําลาย
เอกสาร 

- เครื่องถายเอกสารปจจุบันใชระบบจางเหมา  
- มีสแกนเนอรใชในการสแกนรูปและเอกสารขนาด A4 
- มีเครื่องทําลายเอกสารลับจํานวน 2 เครื่อง 
สภาพการใชงานปจจุบัน พบปญหา 
- มีการถายเอกสารลับในพ้ืนท่ีสาธารณะ 
- เครื่องสแกนเอกสาร  (Scanner) ไมพอ  เนื่องจากมีนโยบาย

จัดเก็บเอกสารเปนไฟล  และสเปคเครื่องสแกนเนอรยังไม
รองรับการใชงานท้ังหมด (เชน ไมสามารถสแกนเอกสาร
ประวัติท่ีมีขนาดเกิน A4 ได) 

- สเปคเครื่องทําลายเอกสารไมสูง  ทําใหสามารถทําลายเอกสาร
ไดครั้งละไมมาก  ทําใหบางครั้งตองขนเอกสารออกนอกพ้ืนท่ี
ทํางานไปยังกลุมงานเอกสารและการพิมพเพ่ือทําลายเอกสาร 

 4.2) ส่ิงอํานวยความสะดวกและความปลอดภัย 
รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 

1. พ้ืนท่ีทํางาน 
- หองสํานักงาน 
- หองประชุม (1หอง) 
- หองเก็บเอกสาร (2 หอง) 

- เนื่องจากงานของสทบ. เปนการทํางานดานเอกสารมาตั้งแต
ตน และยังมีการจัดการพ้ืนท่ี และการจัดการเอกสารยังไมดี
พอ พ้ืนท่ีทีมีอยูคับแคบเต็มไปดวยเอกสาร มีปญหาทุกครั้งท่ี
จะตองจัดสรรหรือเคลื่อนยายพ้ืนท่ีเวลาตองการรับคนเพ่ิม 

- พ้ืนท่ีการทํางานติดกับหนวยงานอ่ืน อาจจะทําใหขอมูล
บุคลากรในบางสวนรั่วไหลได  เนื่องจากเจาหนาท่ีจะตองมีการ
พูดคุย  สอบถามเพ่ือแกปญหาในแตละกรณี 

- หองประชุมถูกปรับเปลี่ยนเปนหองเก็บแฟมทะเบยีนประวัติ
และขอมูลลับ ไมเหมาะกับการประชุม 

- มีหองเก็บเอกสาร 2 หอง แตไมเพียงพอตอการรองรับเอกสาร 
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รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
2. ระบบความปลอดภยั - วงจรปดมีเฉพาะหนาลิฟตและหนาเคานเตอร หากมีทรัพยสิน

สูญหายทําใหไมสามารถตรวจสอบได เพราะอยูรวมกันหลาย
หนวยงาน    

- และระบบกลองวงจรปดไมสนับสนุนการตรวจสอบเนื่องจาก
บันทึกยอนหลังไดไม 7 วันและบริเวณท่ีติดตั้งไมควบคุมพ้ืนท่ี
ท้ังหมด 

 

 4.3) เทคโนโลยี และระบบสารสนเทศ 
การดําเนินงานของ สทบ. ตั้งแตเริ่มตนกอตั้ง ระบบสารสนเทศมีสวนชวยในการทํางานของ สทบ. เกือบ

ทุกระบบมีการพัฒนารวมกับสํานักคอมพิวเตอร ปจจุบันระบบสารสนเทศเหลานั้นคอนขางจะมีอายุการใชงาน
มาก เปนระบบสารสนเทศท่ีไดรับความอนุเคราะหจากสํานักคอมพิวเตอรในการดูแลรักษา แกปญหาของระบบ 
บางครั้งงานของ สทบ.ตองชะงักลง เพราะติดขัดในเรื่องการแกไขปรับปรุงระบบ เนื่องจากบุคลากร สทบ. ไมมี
ผูเชี่ยวชาญในการแกไขดานเทคนิคของระบบเทคโนโลยีเหลานี้ 
 ระบบสารสนเทศเหลานี้แบงเปนระบบสารสนเทศหลักท่ีใชในการทํางาน และระบบท่ีชวยสนับสนุนการ
ทํางาน มีดังนี้ 

 

รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
1.ระบบบุคลากร เงินเดือนและสวัสดิการ (Human 
Resources Management and Payroll and 
Benefit System: HPB) 
เปนระบบท่ีใชสามารถออกคําสั่งตางๆ และเก็บเปน
ประวัติบุคลากร  สามารถสืบคนขอมูลของบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย อาทิเชน ประวั ติสวนบุคคล 
ประวัติการศึกษา สัญญาจาง ประวัติการดํารง
ตําแหนง เปนตน รวมไปถึงการเบิกจายเงินเดือน
และคาตอบแทนใหกับบุคลากร และเปนฐานขอมูล
บุคลากรท่ีส งขอมูลให กับระบบงานอ่ืนๆ ของ
มหาวิทยาลัย 

เปนระบบหลักท่ีใชในการปฏิบัติงานของสํานักงาน  ซ่ึง
ระบบมีอายุมากกวา 10 ป  โดยรองรับเฉพาะการออก
คําสั่งและการเก็บประวัติบุคลากรบางสวน  แตยังไม
รองรับการบริหารงานบุคคลท้ังหมด  เปนสวนเฉพาะของ
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี  ยังไมมีสวนท่ีชวยในการ
บริหารและขอมูลสําหรับการบริหาร  ในการดูแลรักษา
ปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือ
ดําเนินการแกไขปรับปรุงระบบ  แตไมทันกับความ
ตองการท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  และเนื่องจากเปน
ระบบท่ีพัฒนามานานทําใหมีขอจํากัดในการปรับปรุง
ระบบ   

2. ระบบ MyEvaluation 
ใชสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิชาการของ
บุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยไดมีการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับกับระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติ งานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยกลุม
วิชาการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เชน การ
แปลงคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิชาการ
เปนรอยละ การจัดระดับผลงาน (เกรด) เปนตน 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู มีการเชื่อมตอกับระบบงาน
อ่ืนๆ เชน ระบบงานวิจัย (MyResearch)  พบปญหาคือ 
ผูใชงานยังไมพอใจกับการใชงานระบบ เนื่องจากระบบยัง
ไมสะดวกในการใชงาน (User friendly) แตผูใชงานใช
จนกลายเปนความเคยชิน ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. 
จะประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือดําเนินการ
แกไขปรับปรุงระบบ   
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รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
3. ระบบเอกสารอิเล็กทรอนิกสเพ่ือการบริหาร 
(GEMS : Green e-Service for Management 
System) 
เปนระบบท่ีบุคลากรเขาถึงงานบริการของสํานักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานคลัง และสํานัก
บริหารอาคารและสถานท่ี โดยระบบท่ีลดปริมาณ
การใชกระดาษ   มีการใหขอมูลท่ีจําเปนในบางสวน  
ซ่ึงชวยบุคลากรในการลดการปอนขอมูล รวมถึง
ระบบชวยในการคัดกรองเง่ือนไขใหการใชบริการมี
ความถูกตอง  ลดข้ันตอนในการทํางาน และสามารถ
ตรวจสอบงานในแตละข้ันตอนได  

ระบบพัฒนามาแลว 3 ป อยูระหวางการพัฒนาในชวง
ของการตรวจรับระบบ  โดยปจจุบันไดนําเฉพาะเรื่อง 
“การลา” มาทดลองใชงานกับสํานักงานอธิการบดี สํานัก
คอมพิวเตอร  และสํานักบริหารอาคารและสถานท่ี  และ
ยังคงพบขอบกพรอง (Defect) ของระบบอยู  ท้ังนี้ มีการ
เชื่อมตอกับระบบวัน-เวลา ปฏิบัติงานของบุคลากร 
(Working Time Employee : WTE)  ทําใหสามารถ
สรุปการเขาออกงานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดีใน
สวนของวันท่ีขาดงานวาเปนการลาได    

4. ระบบ My Profile 
เปนระบบท่ีใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลของ
ตนเองท่ีมีในฐานขอมูลบุคลากรไดในบางสวน  เชน  
ขอมูลประวัติสวนบุคคล  ขอมูลผลประเมิน เปนตน  
โดยสามารถแจงเพ่ือแกไขขอมูลในบางสวนใหเปน
ปจจุบันไดและเปนระบบท่ีใหบุคลากรสามารถเขาถึง
บริการในบางสวน เชน การแจงการเขารับการตรวจ
สุขภาพประจําป เปนตน 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู มีการปรับปรุงเพ่ิมเติมเพ่ือให
บุคลากรไดเขาถึงขอมูล/บริการในบางสวน ท้ังนี้ ควรมี
การพิจารณาในประเด็นความปลอดภัยของขอมูล  การ
สงตอขอมูลใหกับระบบอ่ืนๆ เชน HPB  ในการดูแลรักษา
ปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือ
ดําเนินการแกไขปรับปรงุระบบ   

5. ระบบเงินปรับเพ่ิมตามภารกิจพิเศษ 
เปนระบบท่ีใชชวยในการบริหารจัดการเงินเพ่ิม
สมรรถนะ  โดยใหหนวยงาน  ประธานคณะทํางาน
สามารถสงผลงานเพ่ือเสนอขอรับการพิจารณาเงิน
เพ่ิมสมรรถนะผานทางระบบ  เพ่ือใหคณะกรรมการ
พิจารณาจัดสรรเงินเพ่ิมสมรรถนะสามารถดูขอมูล
ผ านระบบ และพิจารณา เ งิน เ พ่ิ มสมรรถนะ
รายบุคคลผานระบบ  และสามารถสงขอมูลเพ่ือเบิก
จายเงินตอได 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู   โดยจะมีการใชงานปละ 1 
ครั้ง  และมีการพัฒนาปรับปรุงตามความตองการท่ี
เปลี่ยนแปลงไปอยู  ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. จะ
ประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือดําเนินการแกไข
ปรับปรุงระบบ   

6. ระบบวัน-เวลา ปฏิบัติงานของบุคลากร 
(Working Time Employee : WTE) 
เปนระบบท่ีสรุปวันเวลาปฏิบัติงานของบุคลากรจาก
การทาบบัตร  ซ่ึงบุคลากรสามารถเรียกดูวันเวลา
ปฏิบัติงานของตนเอง  และหนวยงานสามารถดู
ขอมูลสรุปได 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู และมีการปรับปรุงในป 
2558 ใหรองรับการเขาถึงขอมูลของบุคลากร  สามารถ
แจงเพ่ือปรับปรุงเวลาได  และเชื่อมกับระบบเอกสาร
อิเล็กทรอนิกสเพ่ือการบริหาร (GEMS)  เพ่ือใหแสดงผล
การขาดงานเปนการลา  หากมีการลาผานระบบ GEMS  
แลว  ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับ
สํานักคอมพิวเตอรเพ่ือดําเนินการแกไขปรับปรุงระบบ   

7. เว็บไซต สทบ. ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับสํานัก
คอมพิวเตอรหากมีการปรับปรุงเว็บไซต  สวนในการ
ปรับปรุงขอมูลใหทันสมัยเจาหนาท่ี สทบ. จะดําเนินการ
เอง รวมท้ังมีการสํารวจผลการใชงานเว็บไซต 
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รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
8. เว็บไซตของมหาวิทยาลัย (สินทรัพยของ มจธ) ปจจุบัน สทบ.ใชเปนชองทางในการประกาศการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากร แตในการปรับปรุงและปรับเนื้อหา
สาระตองขอความอนุเคราะหจากสํานักคอมพิวเตอร
ผูดูแลเว็บไซต 

9. ระบบอีเมลของมหาวิทยาลัย สทบ.ใชเปนชองทางติดตอสื่อสาร แจงขาวสารกับ
บุคลากร ปญหาปจจุบันพบวาบุคลากรไมสนใจรับ
ขาวสารผานระบบอีเมลของมหาวิทยาลัย 

  

5) กฎระเบียบขอบังคับ 
 

1. พ.ร.บ.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   
2. ขอบังคับมหาวิทยาลัยฯ วาดวย การบริหารงานบุคคล พ.ศ.2551 และท่ีเพ่ิมเติม 

 
 สาํนักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ดําเนินงานบริหารทรัพยากรบุคคลภายใตอํานาจของพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ .2541  และขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรีวาดวยการบริหารงานบุคคล  รวมท้ังประกาศ ขอกําหนด ขอบังคับของระบบขาราชการ และระบบ
พนักงานของมหาวิทยาลัย จํานวนท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานสําคัญๆ รวบรวมไดมากกวา 70 รายการ ซ่ึงใน
ระหวางการปฏิบัติงานในปจจุบัน จําเปนตองมีการติดตามระเบียบและประกาศท่ีออกโดยภาครัฐตางๆ มา
เปรียบเทียบการดําเนินการและจะตองมีเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ ขอบังคับและวิธีปฏิบัติควบคูไปกับหาแนวทาง
ปฏิบัติใหมๆใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ถูกตอง คลองตัวและตอบสนองตอความคาดหวังของลูกคาได
ตลอดเวลา   
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ข. ความสัมพันธระดับองคกร 
1) โครงสรางองคกร 
 

 
โครงสรางสายบังคับบัญชาของ สทบ. เริ่มตนจากระดับบนสุดลงมาเริ่มจากอธิการบดี รองอธิการบดี

อาวุโสฝายบริหาร รองอธิการบดีฝายบุคคล ผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน พนักงาน มีการกํากับดูแลจากบนลง
ลาง และการเสนอเอกสาร รายงานขอมูลประกอบการตัดสินใจจากลางข้ึนบน  ในระดับบนสุดอธิการบดีกํากับ
รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหารและรองอธิการบดีฝายบุคคลผานการประชุมผูบริหาร สําหรับผูอํานวยการฯ จะมี
การกํากับดูแลโดยรองอธิการบดีฝายบุคคลผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลปละ 2 ครั้ง 
ประกอบไปดวยผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นและผูอํานวยการฯ จะกํากับหัวหนากลุมงานและบุคลากรผานชอง
ทางการประชุมของสํานักงาน สทบ.รวมกันทุกเดือนและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 ครั้งเชนเดียวกัน
 การไดมาของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานฯ เปนไปตามระเบียบมหาวิทยาลัยฯ วาดวย การสรรหา 
การคัดเลือก และการประเมินพนักงานกลุมบริหารและสนับสนุนท่ีเปนผูบริหาร ระดับ บ2-บ4 พ.ศ.2552  ซ่ึง
การสรรหาคัดเลือกโดยมีคณะกรรมการประกอบไปดวย 1) รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร  2) รองอธิการบดี
ฝายบุคคล  3) รองอธิการบดีฝายแผนและสารสนเทศ  4) รองอธิการบดี หรือ คณบดี หรือ ผูอํานวยการสถาบัน/
สํานักท่ีเก่ียวของ 5) ผูทรงคุณวุฒิ และ 6) ผูอํานวยการสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล โดยผูอํานวยการ
สํานักงานฯจะมีวาระคราวละ 3 ป และประกอบกับปจจุบันมีนโยบายการหมุนเวียนงาน (Rotation) ในระดับ
ผูอํานวยการสํานักงาน 

การดําเนินงานพันธกิจหลักของ สทบ. ในแตละกระบวนการนอกเหนือจากผูบริหารตามสายการบังคับ
บัญชาตามลําดับข้ันแลว ยังมีคณะกรรมการชุดตางๆ อีกจํานวน 18 ชุดท่ีชวยในการพิจารณากลั่นกรองงานตางๆ 
เชน การสรรหาบุคลากร การเลื่อนระดับตําแหนง การกําหนดตําแหนงทางวิชาการ เพ่ือใหเกิดมาตรฐาน มีความ
โปรงใสและยุติธรรม และในการดําเนินงานดานขอบังคับ กฎ ระเบียบ หลักเกณฑท่ีจะนํามาใชไดจะตองนําเสนอ
ขออนุมัติจากคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล และสภามหาวิทยาลัย     
 
 

อธิการบดี 

รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร 

รองอธิการบดีฝายบุคคล 

ผูอํานวยการสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

หัวหนากลุมงานกลยุทธและ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

หัวหนากลุมงานบริหารงาน
บุคคล 

หัวหนากลุมงานบริหาร
คาตอบแทนและสิทธิประโยชน 

หนวยธุรการและเลขานุการ 
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2) ผลิตภัณฑของ สทบ. กับภาพความสัมพันธของลูกคา ลูกคากลุมอ่ืน/ผูมีสวนไดสวนเสีย  
    ผูสงมอบและคูความรวมมือ  
   

 เนื่องจากปจจุบันทุนมนุษยถือเปนปจจัยท่ีสําคัญของมหาวิทยาลัยฯ ซ่ึงจะชวยใหมหาวิทยาลัยฯ สราง
และพัฒนางานไดตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยฯ รวมไปถึงชวยใหมหาวิทยาลัยฯ บรรลุวิสัยทัศนท่ีต้ังไว สทบ.จึง
เปนหนวยงานสนับสนุนการบริหารมหาวิทยาลัยท่ีมีพันธกิจหลัก 2 พันธกิจ คือ  
 1)  สรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย และ  
 2)  สรางความผูกพันใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอันบังเกิดผล
ท่ีดีตอมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง ตลอดชวงระยะเวลาการจางใหปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย  
  

 ผลิตภัณฑของ สทบ. จากพันธกิจ (หนาท่ี) ขางตน คือ  
ผลิตภัณฑ 1) ไดบุคลากรใหมท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 
 

           Board  
             รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร/รองอธิการบดีอาวุโสฝายวิชาการ 
             คณะกรรมการบริหารงานบุคคล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พันธกิจประการแรกของ สทบ. คือสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของ
มหาวิทยาลัย  ผลิตภัณฑ คือ บุคลากรใหม เพ่ือสงมอบไปยังลูกคาคือหนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลัยนั้น ใน
การดําเนินงานนี้ไมไดมีการแบงสวนตลาด (Market segment)  สทบ. ดําเนินการโดยใหการดูแลและ
ใหบริการหนวยงานตางๆ ดวยมาตรฐานเดียวกัน ผานกลไกการสื่อสารท่ีสําคัญ คือจดหมายอิเล็กทรอนิกส 
หนังสือเวียนแจงอยางเปนทางการ และมีการประชุมตกลงรวมกัน  

สทบ. มีกระบวนการสงมอบงานบริการ/ผลิตภัณฑอยางมีคุณภาพ คือการรับบุคลากรใหมไดเหมาะสม
กับงานตามความตองการของลูกคา โดยเนน คุณคางานของการสรรหาบุคลากร คือการไดมาซ่ึงกําลังคนและ
ความสามารถ (Capacity & Capability) ซ่ึงคุณภาพและคุณคางานดังกลาวสงผลกระทบตอการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยอยางมาก โดย สทบ.จะพยายามตอบสนองตอความคาดหวังของหนวยงานตางๆ ภายใน
มหาวิทยาลัย ซ่ึงมีคาดหวังตองการไดพนักงานใหมท่ีมีความสามารถ มีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงงาน และ
ทันตามเวลาท่ีตองการ  ดังนั้นปจจุบันเพ่ือใหไดคนตรงกับความตองการของหนวยงาน สทบ.จะใหหนวยงานระบุ
คุณสมบัติของพนักงานใหมท่ีตองการ เชน กําหนดคุณวุฒิใหกับ สทบ. เพ่ือเปดรับสมัครพนักงานไดตรงตามความ
คาดหวังมากข้ึน  ในการคัดเลือกกําหนดใหมีการสอบขอเขียนและการสอบสัมภาษณเพ่ือคัดกรองคุณสมบัติและ

ผูสมคัร 

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก 

คณะกรรมการออกขอสอบ 

คณะอนุกรรมการกลั่นกรองคุณสมบัติเบ้ืองตน 

คณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนง 

Supplier 

Partner 

Collaborator 
สํานักคอมพิวเตอร 
กรรมการคุมสอบ 

บุคลากรใหม 
หนวยงานตางๆ 

Process Customer 

การสรรหา คัดเลือก
บุคลากร 

สถาบันการศึกษา 
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ความเหมาะสมของบุคลากรไดตรงตามความตองการของหนวยงาน นอกจากนี้ยังมีการกํากับการดําเนินงาน
อยางรัดกุม โปรงใสตรวจสอบไดทุกข้ันตอน  อยางไรก็ตามพบวาการดําเนินการในปจจุบันยังมีความลาชาใน
กระบวนการสรรหาบุคลากรใหม และการสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงบริหาร   
 สําหรับผู มีสวนไดสวนเสีย คือผูบริหาร คณะกรรมการออกขอสอบ คณะกรรมการคุมสอบ 
คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  คณะอนุกรรมการกลั่นกรองคุณสมบัติเบื้องตน คณะอนุกรรมการพิจารณา
เฉพาะตําแหนง  สํานักคอมพิวเตอร และหนวยงานตางๆ ท่ีชวยอํานวยการในงานท่ีเก่ียวของ  

ผูสงมอบท่ีสําคัญ (Suppliers)  คือสถาบันการศึกษาตางๆ ท่ีสํานักงาน ก.พ. รับรอง  สทบ. ยังไมไดมี
การประเมินสถาบันการศึกษาเพ่ือเลือกผูสมัครท่ีจบจากสถาบันการศึกษาท่ีกําหนด เนื่องจากมหาวิทยาลัยฯ มี
นโยบายในการใหโอกาสเทาเทียมกันและไมเลือกปฏิบัติ  

สําหรับคูความรวมมืออยางเปนทางการท่ีสําคัญ (Partners) คือคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก 
คณะอนุกรรมการกล่ันกรองคุณสมบัติเบ้ืองตน คณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนงและคณะกรรมการ
ออกขอสอบ เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในกระบวนการคัดสรรบุคคล และมีผลโดยตรงตอคุณภาพของกระบวนการ
คือ มีผลตอการคัดเลือกเพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงาน  ดังนั้น สทบ. จึงมีกลไกใน
การคัดเลือกคณะกรรมการออกขอสอบ มีองคประกอบคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก คณะอนุกรรมการ
กลั่นกรองคุณสมบัติเบื้องตนและคณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนงท่ีชัดเจนและเหมาะสม  มีการดูแล
และสรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการและกฎระเบียบท่ีเก่ียวของผานการประชุมคณะกรรมการสรรหา
และคัดเลือก แตยังไมมีกลไกในการประชุมสรางความเขาใจใหกับคณะอนุกรรมการกล่ันกรองคุณสมบัติ
เบ้ืองตน คณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนงและคณะกรรมการออกขอสอบ 
 

ผลิตภัณฑ 2) ไดบุคลากรท่ีมีความพรอมในการทํางานอยางตอเนื่องทุกชวงเวลา  
 
           Board  
             รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร/รองอธิการบดีอาวุโสฝายวิชาการ 
             คณะกรรมการบริหารงานบุคคล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
จากพันธกิจท่ีสอง คือ สรางความผูกพันใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานอันบังเกิดผลท่ีดีตอมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง ตลอดชวงระยะเวลาการจางใหปฏิบัติงานกับ
มหาวิทยาลัย โดยภายใตกระบวนการสรางความผูกพันนั้น มีกระบวนการยอยๆ เพ่ือใหบุคลากรเกิดความ
ผูกพัน เชนการวางแผนความกาวหนาทางดานสายอาชีพ การเล่ือนระดับ การปรับเปล่ียนตําแหนง การ

บุคลากร 

Collaborator 
หนวยงานตางๆ 

Supplier บุคลากรท่ีมคีวาม
พรอมในการทํางาน 

หนวยงานตางๆ 

Process Customer 

คณะกรรมการชุดตางๆ 

หนวยงานตางๆ 

 

การสรางความผูกพัน หนวยงานตางๆ 

Partner 
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กําหนดตําแหนงทางวิชาการ การบริหารจัดการสัญญาจาง การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหาร
อัตราคาจางและการจายคาตอบแทนรวม (เงินเดือน เงินอ่ืนๆ สวัสดิการ ฯลฯ) เปนตน 

ผลิตภัณฑ คือ บุคลากรท่ีมีความพรอมในการทํางานอยางตอเนื่องทุกชวงเวลา เพ่ือสงมอบไปยัง
ลูกคา คือ หนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย ในการดําเนินงานนี้ไมไดมีการแบงสวนตลาด (Market 
segment)  ซ่ึงมีกลไกการสื่อสารท่ีสําคัญ คือ จดหมายอิเล็กทรอนิกส  หนังสือเวียนแจงอยางเปนทางการ การ
ประชุมตางๆ ท่ีเก่ียวของ การสรางเครือขายผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีดานการบริหารงานบุคคล   สทบ. ดําเนินการโดยให
การดูแลและใหบริการหนวยงานตางๆ โดยมีมาตรฐานเดียวกัน  ซ่ึงหนวยงานตางๆ มีความคาดหวัง คือ คนท่ีมี
ความสามารถ มีความพรอมในการทํางานตามคางานท่ีสูงข้ึนในระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน  คุณคางานของการ
สรางความผูกพัน คือการไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีพรอมในการทํางาน (Capacity & Capability) 

สําหรับผูมีสวนไดสวนเสีย คือ ผูบริหาร คณะกรรมการชุดตางๆ บุคลากรและหนวยงานตางๆ  
 ผูสงมอบท่ีสําคัญ (Suppliers)  คือ หนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย  ซ่ึงปจจุบัน สทบ. ไมไดมี
การประเมินถึงความตองการและความคาดหวังของหนวยงานตางๆอยางเปนทางการ แตมีกลไกการสื่อสารกับผู
สงมอบผานทางหนังสือเปนทางการ  จดหมายอิเล็กทรอนิกส  การประชุมตางๆ มีเครือขายผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีดาน
การบริหารงานบคุคล และพบวาการสื่อสาร และการสรางความเขาใจรวมกันในจุดประสงคของกระบวนการและ
ข้ันตอนในการสรางความผูกพันยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ เนื่องจากในการสรางความผูกพันของบุคลากร 
หนวยงานท่ีบุคลากรสังกัดเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการชวยกลั่นกรองคนดีและคนเกงและสรางความผูกพันกับ
บุคลากร  เชน การกลั่นกรองบุคลากรเพ่ือสงให สทบ. เลื่อนระดับตําแหนง เปนตน  นอกจากนั้นหนวยงานตางๆ 
ยังมีบทบาทสําคัญในการสรางความผูกพันภายในหนวยงานเอง ซ่ึงสงผลกระทบตอความผูกพันในระดับ
มหาวิทยาลัย   
   คูความรวมมืออยางเปนทางการท่ีสําคัญ (Partners) คือ คณะกรรมการชุดตางๆ ซ่ึงเปนผู ท่ีมี
บทบาทสําคัญในกระบวนการยอยๆ ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอความผูกพันของบุคลากร เนื่องจากกระบวนการ
ตางๆ ใชกลไกการตัดสินดวยฉันทามติของคณะกรรมการ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันและการยอมรับตอกระบวนการ
ทํางานท่ีตองตัดสินใจเก่ียวกับสิทธิประโยชนของบุคลากร เชนมีคณะกรรมการกลั่นกรองการเลื่อนระดับฯ 
คณะกรรมการกลั่นกรองตําแหนงทางวิชาการ คณะกรรมการพิจารณาโครงสรางตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
คณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการจรรยาบรรณของพนักงานและขาราชการ และคณะอนุกรรมการกลุม
ยอยตางๆ เปนตน กอนนําเสนอผูบริหารมหาวิทยาลัยเพ่ือตัดสินชี้ขาดในลําดับถัดไป 
 

3) การตอบสนองตอความตองการของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 
 

 รูปแบบการทํางานของ สทบ. ในการสรรหาและการสรางความผูกพันนั้น มีข้ันตอน (Process) ท่ีตอง
ดําเนินการกอนท่ีงานจะสําเร็จออกมาเปนผลิตภัณฑ ซ่ึงตองพบปะกับลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียเกือบทุก
ข้ันตอนนอกเหนือจากการบริการแบบตอหนา (Front office) ซ่ึงไดผลผลิตออกมาเปนรายงานผล รายงานสรุป 
บทสรุปและมติอนุมัติตางๆ แลวยังเปนงานท่ีปฏิบัติบนความพึงพอใจของบุคลากรและหนวยงานตางๆใน
มหาวิทยาลัย จึงเปนงานท่ีมีความเสี่ยงผลกระทบตอความรูสึกและสภาพจิตใจของคน โดยเฉพาะการตัดสินใจ
หรือการเลือกแนวทางในการปฏิบัติงานตองไมใหเกิดความเหลื่อมล้ํา หรือกระทบตอการไดเปรียบเสียเปรียบของ
บุคคล ดังนั้นการปฏิบัติงานจึงจําเปนตองอยูบนมาตรฐาน คุณภาพ และการบริการท่ีเปนมิตรตอลูกคาอยูเสมอ  

 

 กลุมผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ท่ีสําคัญของสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคลและแยกตามกลุม

ผูรับบริการ และความคาดหวังในผลผลิตและบริการ ดังนี้ 
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ผูรับบริการ/ผูมีสวนไดสวนเสยี 
ความตองการและความคาดหวัง

ผูรับบริการ 
ผลผลิต/บริการ 

ผูบริหาร  
 
 

ไดรับขอมูลเชิงยุทธศาสตรเพื่อ
สนับสนนุการตัดสนิใจในการวางแผน
บริหารงานบุคคลมหาวิทยาลยั 
ถูกตอง รวดเร็ว ตรงเวลาและมี
คุณภาพอยางมืออาชีพ 
 

- รายงานผลการดําเนนิงาน และสถิติ
ตางๆ ดานการบริหารงานบุคคล  

คณะกรรมการบริหารบุคคลของ
มหาวิทยาลัย และคณะกรรมการชุด
ตางๆ ดานบริหารงานบุคคล 

ไดรับเอกสารประกอบการประชุม 
รายงานการประชุม และขอมูล
ประกอบการประชุมที่เพียงพอ
สําหรับการตัดสนิใจ  
ไดรับการประสานงาน จัดการประชุม
อยางถูกตอง รวดเร็ว ตรงเวลาและมี
คุณภาพอยางมืออาชีพ 

- รายงานการประชุม วาระการ
ประชุม การบริการประสานงานจัด
ประชุมชุดตางๆ  

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัย  ไดรับขอมูลและการบริการที่ถูกตอง 
รวดเร็ว และเปนปจจบุัน 

- การไดบุคลากรใหมเขามาทาํงาน 
- การใหคําปรึกษา 
- การบริการ ขอมูลขาวสาร 
  *กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและ
แนวทางในการดําเนนิงานบุคคล 

บุคลากร  ไดรับการบริการที่ถูกตอง รวดเร็ว 
ทันเวลา อยางเสมอภาคเทาเทียม 
 

- ขอมูลขาวสาร และการบริการตาม
ข้ันตอนตางๆ  

ผูสมัครงาน และหนวยงานภายนอก
มหาวิทยาลัย 
(ภาครัฐและเอกชน) 
- ผูประกอบการ/บริษัท/หางราน 
- สํานักงานคณะกรรมการการ 
  อุดมศึกษา (สกอ.) 
- กระทรวงศึกษาธิการ 

ไดรับขอมูลและการบริการที่ถูกตอง 
รวดเร็ว โปรงใส ตรวจสอบได 

- ขอมูลขาวสาร และการบริการตาม
ข้ันตอนตางๆ 
 

เครือขายนักบริหารงานบุคคลภายใน
มหาวิทยาลยั 

ไดรับการเรียนรู การมีสวนรวมใน
กิจกรรม และรับการถายทอดขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง รวดเร็ว ชัดเจนเพื่อ
นําไปขยายผลตอในหนวยงานของตน 

ขอมูลขาวสาร และการบริการตาม
ข้ันตอนตางๆ 

 

โดยสรุปความตองการลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียของ สทบ.คือ การไดรับการสงมอบผลิตภัณฑ และขอมูล
ขาวสารตางๆจากกระบวนการปฏิบัติงานของ สทบ. ท่ีถูกตอง รวดเร็ว ทันสมัยและทันเวลาในการใชงาน และ
การไดรับการบริการผานข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีสะดวกรวดเร็ว เทาเทียม โปรงใสและตรวจสอบได  
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตองคํานึงถึงความสําคัญการสงมอบงานคุณภาพใหแกลูกคา แมวาจะถูก
จํากัดดวยระยะเวลาท่ีกระชั้นชิดเสมอ 
 สรุปสถานภาพการสงมอบผลิตภัณฑและการบริการใหแกลูกคาของ สทบ ไดดังนี้  

 การบริการพบปะ/ติดตอโดยตรง มีขอจํากัดในเรื่องพ้ืนท่ีการรับรองผูรับบริการ ซ่ึงไดเปลี่ยนมาใชการ 
ใหบริการดวยระบบอิเล็กทรอนิกสแทน เชนการรับสมัครงานดวยระบบออนไลน การติดตอสื่อสารดวยการสง 
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อีเมล หรือการติดตอทางโทรศัพทแทน  

 ระบบออนไลน  มีขอจํากัดในเรื่องการเขาใชงานระบบออนไลนนอกสถานท่ีทํางาน  
 ระบบสารบรรณ/เวยีนแจงเอกสาร  บุคลากรไมคอยเปดใชบริการ/หนวยงานไมนําไปเวียนแจง 
 การติดตอทางโทรศัพท เปนระบบท่ีสะดวกท่ีสุดในปจจุบัน 
 การสงอีเมล/โทรสาร  บุคลากรอาจไมใชบริการผานชองทางรับอีเมลท่ีสงไปให 
 การใหความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑและการบริการตอบคําถามท่ีพบบอย (FAQ) บนเว็บไซตหนวยงาน  
 การประชุมสัมมนา เปนชองทางสื่อสารท่ีดี และบางครั้งบุคลากรเปาหมายไมไดเขามารวมประชุม  
 

ค. สภาวการณขององคกร   

    1) สภาวการณเชิงกลยุทธ : ความเปล่ียนแปลงในบริบทของมหาวิทยาลัยกระทบตอการปรับตัวของ สทบ.  
  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี (มจธ.) มีเปาหมายสูงสุดในการผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของสังคม ชุมชนและประเทศบนพ้ืนฐานการแขงขันทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
นอกจากนี้ยังมีเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการงานของมหาวิทยาลัยในทุกมิติ “คน คลัง แผน” 
สูการเปน “องคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง มีความม่ันคงและยั่งยืน (High Performance and Sustainability 
Organization) ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตองสรรหา และธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงทางดาน
วิชาการและการบริหารจัดการ  การทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความรัก ความผูกพันตอองคกร 
แรงบันดาลใจท่ีจะอยูและทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานใหกับมหาวิทยาลัยอยางเต็มศักยภาพไดอยางยั่งยืน
เปนสิ่งท่ีมหาวิทยาลัยใหความสําคัญเปนอยางมาก มหาวิทยาลัยจึงไดทุมเทใหมีการจัดการสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานใหมีมาตรฐานท่ีเหมาะสม การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน การสรางบรรยากาศผาสุกในการทํางาน 
การสรางโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ตลอดจนการไดรับความคุมครองจากความเสี่ยงใน
การปฏิบัติงาน การไดรับคาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม ฯลฯ ปจจัยเหลานี้นอกจากจะ
สงผลใหเกิดสัมพันธภาพในการทํางานท่ีดีแลว ยังสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและสัมฤทธิผลของงานดานตางๆ
เพ่ิมข้ึนอีกดวย  
 มหาวิทยาลัยใชกลไกการบริหารงานบุคคล เปนเครื่องมือในการสรางความพึงพอใจและความผูกพัน
ใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัย การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยอยูภายใตการกํากับดูแลของ
คณะกรรมการบริหารบุคคล ซ่ึงคณะกรรมการฯ มีอํานาจหนาท่ีในการสรางมาตรฐานการบริหารงานบุคคล 
เพ่ือใหเกิดระบบการจางงานท่ีเปดโอกาสในการเขาทํางานกับมหาวิทยาลัยอยางเทาเทียมและเสมอภาค 
ตลอดจนการไดรับมอบหมายงานและความรับผิดชอบท่ีเหมาะสม มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
โปรงใสท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน  การไดรับการเลื่อนตําแหนง มีความกาวหนาในการทํางาน ไดรับการ
ยอมรับนับถือ เติบโตตามสายอาชีพและประสบการณ การสงเสริมใหบุคลากรไดทํางานอยางเต็มศักยภาพและ
สรางการเรียนรูงานใหมๆ ดวยการทํางานขามหนวยงาน และสามารถโอนยายไปสูตําแหนงท่ีเหมาะสมได ในดาน
การบริหารดานคาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน  มหาวิทยาลัยฯ มีโครงสรางเงินเดือนและคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม และสอดคลองกับภาวะความตองการของตลาดแรงงานและสภาวการณเศรษฐกิจ โดยมีการทบทวน
และปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนอยูเสมอ เพ่ือเปนการสรางหลักประกันใหกับการดํารงชีพของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยทุกประเภท ในดานสวัสดิการ มีคณะกรรมการสวัสดิการประจํามหาวิทยาลัยทําหนาท่ีกํากับดูแล
การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหกับบุคลากรตามสิทธิท่ีพึงไดรับ ท้ังนี้ไมต่ํากวาสวัสดิการและสิทธิประโยชน
ท่ีกฎหมายแรงงานกําหนด ไดแกเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เงินประจําตําแหนงทางวิชาการ เงินโบนัส
หรือเงินเพ่ิมสมรรถนะ สวัสดิการคารักษาพยาบาล คาชดเชยกรณีเกษียณหรือใหออกจากงานโดยไมมีความผิด 



19 
 
คาทดแทนกรณีทุพพลภาพหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการ
งานศพ สวัสดิการคาเลาเรียนบุตร ฯลฯ  
 ปจจุบันสภาวการณทางเศรษฐกิจ สังคมและการศึกษาของประเทศมีการเปลี่ยนแปลงอยางรุดหนา
และรวดเร็ว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
จึงมีการเตรียมความพรอมท้ังทางกายภาพ เทคโนโลยี กระบวนการทํางาน และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบันอยูเสมอ ดังนั้น สทบ.จําเปนท่ีจะตองเตรียมการพัฒนาบุคคลของ สทบ.ให
พรอมทุกดาน เพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงในบริบทของมหาวิทยาลัย   
 

2) สภาพดานการแขงขัน 
 

รายการ คูแขง การเปลี่ยนแปลงความสามารถ 
ในการแขงขัน 

ขอมูลเชิงเปรียบเทียบ 

การไดมาซึ่ง
บุคลากรใหม 
(ผลิตภัณฑ) 

หนวยงาน
ภาครัฐและ

เอกชน 

การปรับปรุงโครงสรางอัตราเงนิเดือน
พนักงาน พ.ศ.2558 

การใชระบบ e-recruitment ป 2557 

ม.ในกํากับของรัฐ (รายงานการ
สํารวจขอมูลดานเงินเดือน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 
และสัญญาจาง ประจําป 2558  
ซึ่งจัดทําโดยคณะกรรมการระบบ
บุคลากร ทอมก.)   ภาคเอกชน 
(รายงานผลการสํารวจอัตรา
คาจางและสวัสดิการ  จัดทําโดย 
สมาคมการจัดการงานบุคคลแหง
ประเทศไทย) 

การสรางความ
ผูกพัน 

(ผลิตภัณฑ/การ
บริการ) 

หนวยงาน
ภาครัฐและ

เอกชน 

การออกนอกระบบเปน ม.ในกาํกับ และ
การปรับปรุงโครงสรางอัตราเงนิเดือน

พนักงาน พ.ศ.2558 

บุคลากรของ 
สทบ. 

หนวยงาน
ตางๆ 

มีอัตราการสูญเสียบุคลากรคอนขางสูง จํานวนอัตราการสูญเสียบุคลากร
ของ สทบ.เฉลี่ยปละ 2 คน (รอย
ละ12) ใหกับหนวยงานภาครัฐ 

 

  สภาพการแขงขันเม่ือมองในแงของผลิตภัณฑจากพันธกิจของ สทบ. คือ  
  2.1)  การสรรหาและสรางความผูกพัน มีคูแขงเปนหนวยงานภาครัฐและเอกชน  ซ่ึงความสามารถใน
การแขงขันในปจจุบัน แมจะมีผูสนใจสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยสูงข้ึนจากเดิม (สถิติเพ่ิมข้ึนจากเดิมกวา
เทาตัว) เนื่องจากตั้งแตป 2557 เปนตนมามีการใช e-recruitment ในการประกาศและรับสมัครงาน  นอกจากนี้
ยังมีจุดเปลี่ยนแปลงสําคัญ คือการออกนอกระบบเปน ม. ในกํากับของรัฐ ทําใหมหาวิทยาลัยสามารถสรางระบบ
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย กําหนดโครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานไดเอง โดยมีจุด
เปลี่ยนท่ีสําคัญ คือในป 2558 มีการปรับปรุงโครงสรางอัตราเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนสวนหนึ่งใน
การดึงดูดใหมีผูสนใจสมัครงานมากข้ึน (ขอมูลเชิงเปรียบเทียบท่ีสําคัญ คือ รายงานการสํารวจขอมูลเงินเดือน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน.. และรายงานผลการสํารวจอัตราคาจางและสวัสดิการ) 
   ปจจัยภายนอกท่ีสําคัญท่ีมีผลกระทบตอการบรหิารทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ และโดยเฉพาะ
กระทบตอพันธกิจของ สทบ. ในดานการสรรหาบุคลากรและการสรางความผูกพัน ไดแกการแขงขันทางดาน
กําลังคนกับองคกรภายนอก ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน แมวามหาวิทยาลัยจะมีการปรับโครงสรางเงินเดือนและ
คาตอบแทนแลว แตสิทธิประโยชนดานสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยยังถูกมองวานอยกวาสวัสดิการของ
ระบบราชการ ทําใหในการสรรหาแตละครั้งไมไดผูสมัครท่ีมีคุณภาพตามคาดหวังของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะ
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กระบวนการสรรหาบุคลากรของ สทบ. ยังขาดแนวทางการสรรหาผูท่ีมีประสบการณสูงทางดานการบริหาร
หรือระดับหัวหนางานเขามาทํางานใหกับหนวยงานของมหาวิทยาลัยท่ีเกิดชองวางระหวางอายุของคนหรือ
เตรียมพัฒนาทายาททางการบริหารของหนวยงานไมทันกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย  
 2.2) ในสวนของพันธกิจดานการสรางความผูกพันใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยนั้น สทบ.ไดมีสวน
รวมในกระบวนการท่ีเก่ียวของ จากการสํารวจผลความผูกพันของบุคลากรของมหาวิทยาลัยในภาพรวมประจําป 
2559 อยูในระดับมาก (รอยละ 80.33) ซ่ึงมีผลความพึงพอใจมากกวาป 2558 (รอยละ 78.34) โดยในประเด็น
ของปจจัยจูงใจตางๆ ท่ีอาจเก่ียวพันกับการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลของ สทบ. ไดแก ดานลักษณะ
งาน (ความพึงพอใจระดับมาก รอยละ 76.07) ดานโอกาสและความกาวหนา (ความพึงพอใจระดับคอนขางมาก   
รอยละ 68.58) และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (ความพึงพอใจระดับคอนขางมาก รอยละ 61.31) โดยท่ี 
สทบ. ตระหนักเสมอวา สทบ.เปนสวนหนึ่งของการสรางความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย     
    2.3) ดานการบริหารบุคลากรของ สทบ. มีคูแขงคือหนวยงานตางๆท่ัวไป ปญหาเรื่องการสูญเสีย
บุคลากรของ สทบ.คอนขางสูง เม่ือมีการสูญเสียบุคลากรตองมีการรับบุคลากรทดแทน ทําใหบุคลากรใหมมีอายุ
งานนอย มีประสบการณในการทํางานนอย มีความเสี่ยงท่ีจะเกิดความผิดพลาดในการทํางานสูงท้ังในดาน
กระบวนการและความเขาใจในการประยุกตใชกฎระเบียบตางๆ ตองมีการสอนงานใหมและตองการการพัฒนา
เรียนรูอยางเรงดวน เพ่ือใหทันตอบริบทของงานท่ีเปลี่ยนไป 
 

3) บริบทเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ 
 จากการวิเคราะหโครงรางองคกร ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู ระบบ ระเบียบและเทคโนโลยีอุปกรณท่ี
สนับสนุนการทํางาน และสภาพการแขงขันหรือสถานการณการปฏิบัติงานปจจุบันของสํานักงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถสรุปความทาทายเชิงกลยุทธและความไดเปรียบเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ ดังนี้ 
   ความทาทายเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ 

1. บุคลากรของ สทบ. มีอัตราการสูญเสียสูง ทําใหบุคลากรใหมมีอายุงานนอย มีประสบการณนอย 
ตองสอนงาน และตองการการพัฒนาเรียนรูกระบวนการทํางานและกฎระเบียบอยางเรงดวน 

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีชวยสนับสนุนการทํางานในปจจุบันไมทันสมัย 
 

 ความไดเปรียบเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ 
1. บุคลากรของ สทบ. พรอมรองรับการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงตามบริบทของ มจธ.เสมอ 
2. สทบ. มีเครือขายในการทํางานดานบุคคลท่ีอยูตามหนวยงาน และพรอมจะเรียนรูหรือรวมกันแกไข

ปญหาจากการบริหารงานบุคคลรวมกัน 
 

4) การวิเคราะหสภาพของการดําเนินงานปจจุบันกับความคาดหวังของงานในอนาคต   
 

  แมความสามารถในการแขงขันดานการสรรหาบุคลากร เม่ือเทียบกับภาครัฐและเอกชนบางแหงจะเปน
รองในดานการแขงขันก็ตาม แตดวยนโยบายท่ีชัดเจนของมหาวิทยาลัย พรอมการกํากับติดตามผลการปฏิบัติงาน
อยางสมํ่าเสมอ และความรวมมือของผูท่ีเก่ียวของท้ังในระดับผูบริหารและระดับปฏิบัติงาน รวมท้ังการไดรับการ
สนับสนุนดานงบประมาณ ดานอุปกรณเทคโนโลยี  และบุคลากรของ สทบ. มีความมุงม่ันและตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน พรอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบการปฏิบัติงานใหมๆ อยูเสมอ ทําให สทบ.ยังสามารถปฏิบัติงานตาม
พันธกิจไดตามเวลาท่ีกําหนด   
  หากวิเคราะหถึงความเปนไปไดของการบริหารองคกรในอนาคต เพ่ือหาแนวทางการสรางโอกาส
ทางการแขงขันในเชิงเปรียบเทียบกับภายนอก และกาวไปสูการบรรลุวิสัยทัศนท่ีวางไว วิสัยทัศน คือ 
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“Invisible HRM” เพ่ือให สทบ. เปนหนวยงานท่ีมีบทบาทเชิงรุกในการสนับสนุนแผนยุทธศาสตรดานกําลังคน
ของมหาวิทยาลัย และสรางใหการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมีระบบ สรางทักษะทางดานการบริหารงาน
บุคคลใหเกิดกับผูบริหารหนวยงานในทุกระดับ เพ่ือใหสามารถบริหารงานบุคคลไดดวยตนเอง เสมือนกับไมตองมี
การบริหารทรัพยากรบุคคลโดย สทบ.  ดังนั้นในระยะสั้นชวง 3 – 5 ปนี้ สทบ.จําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนา
บุคลากรทุกคนใหมีความรูทางดานบริหารงานบุคคลและความรูทางดานกฎ ระเบียบและแนวปฏิบัติในการ
ทํางานใหเพียงพอ และเรงถายทอดความรูและความเขาใจในการทํางาน ตลอดจนกฎระเบียบตางๆ ไปสูกลุม
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียทุกระดับของหนวยงาน  นอกจากนี้เพ่ือใหสามารถทํางานไดในระดับสากล ตาม
ความคาดหวังของมหาวิทยาลัยฯและตามทิศทางของ AEC หรือ AUNQA  บุคลากรของ สทบ. ยังตองการ
เพ่ิมพูนทักษะทางดานภาษาอังกฤษใหเพียงพอตอการทํางาน และปรับปรุงกระบวนการทํางานท่ีมีอยูใหเกิดความ
คลองตัว ไมติดขัดกับระเบียบและกฎเกณฑใดๆมากข้ึน  
 จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปประเด็นปญหาท่ีไดจากการวิเคราะหผลการดําเนินงาน ดังนี้  

• ดานพันธกิจหลักของ สทบ. ลูกคามีความตองการไดรับการบริการตามพันธกิจหลักของ สทบ.ท่ีมี
คุณภาพ และมีมาตรฐานการ ทํางาน  แม สทบ. จะมีพันธกิจท่ีสอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย แตการ
ปฏิบัติงานยังไมบรรลุวัตถุประสงคในเชิงกลยุทธ เชน กระบวนการสรรหาปจจุบันยังไมเปนระบบ และยังไมได
บุคลากรใหมทันตามเวลาและมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของลูกคา รวมท้ังความตองการของลูกคา
เปลี่ยนไป เนื่องจากมหาวิทยาลัยไดกําหนดคุณสมบัติของพนักงานสายวิชาการท่ีพึงประสงค และในกระบวนการ
สรางความผูกพัน กลไกการขอตําแหนงทางวิชาการยังไมสอดคลองกับความตองการผลงานทางคุณภาพของ
มหาวิทยาลัย ฯลฯ 

• ดานบุคลากร บุคลากรของ สทบ. มีภาระงานมาก ทํางานเฉลี่ยวันละ 10 ชม. มีเวลาในการพัฒนา
งานและพัฒนาตนเพียง รอยละ 0.1 ตอป นอกจากนี้มีปญหาจากการท่ีบุคลากรมีอัตราการเขาออกบอยครั้ง งาน
บางชวงสะดุดลง และเม่ือบุคลากรใหมเขามาทํางาน ยังไมเขาใจข้ันตอนการทํางาน และกฎระเบียบท่ีเก่ียวของ 
ทําใหงานชะลอ ขาดชวง จึงมีงานท่ียังคงคาง เชนการตอสัญญาจางพนักงานและลูกจางฯลฯ บอยครั้งเม่ืองาน
สะดุดลง เกิดปญหางานท่ีติดขัดจากกระบวนการทํางานสงตอกัน การสงเอกสารจากลูกคา (หนวยงานภายใน) ไม
ลื่นไหล เนื่องจากลูกคาหรือผูท่ีสงงานตอยังขาดความรู ความเขาใจในกระบวนการทํางานท่ีถูกตอง และบุคลากร
ใหมไมสามารถใหคําแนะนําอยางถูกตองกับลูกคาได  นอกจากนี้บุคลากร สทบ.ยังไมไดรับการพัฒนาตรงตาม
เปาหมาย Competency Base ของมหาวิทยาลัย เพ่ือรองรับลักษณะงานท่ีควรปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบของ
มหาวิทยาลัย จึงจําเปนท่ีจะตองเรงพัฒนาศักยภาพการทํางานของบุคลากร สรางสมดุลชีวิตและจัดใหมี
แผนพัฒนาบุคลากรของ สทบ. รายบุคคล (Individual Development Plan)   

• ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศชวยในการทํางานไมทันสมัย และบุคลากร 
สทบ. ไมมีความรูความสามารถทางดานการออกแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  และปจจุบันมีความตองการ
พัฒนาความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงานมากข้ึน เชนปจจุบันมีความตองการในการ
จัดเก็บเอกสารดวยระบบอิเล็กทรอนิกส ท้ังหมด แตยังขาดความรู เรื่องการจัดการเก็บขอมูลบนระบบ
อิเล็กทรอนิกส 

• ดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับและแนวปฏิบัติท่ีเก่ียวของ  ในการทํางานของ สทบ. บุคลากรตองมี
ความแมนยําในการประยุกตใชกฎระเบียบท่ีเก่ียวของอยางถูกตอง  จําเปนท่ีบุคลากรจะตองหาวิธีศึกษาเรียนรู
และเชื่อมโยงประยุกตใชระเบียบ ขอบังคับและแนวปฏิบัติตางๆใหเปน ตลอดจนถายทอดเรื่องการใชระเบียบ
แนวปฏิบัติเหลานั้นในกับลูกคา หรือเครือขายท่ีเก่ียวของดวย    

นอกจากนี้ ยังมีงานท่ีเตรียมการไปขางหนา งานท่ีตองดําเนินการเพ่ือเตรียมการรองรับวิสัยทัศนใน 
อนาคต เชน ความเปนสากลของ มจธ. 
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5) ระบบการปรับปรุงผลการดําเนินการ  
จากสภาวการณท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน และเพ่ือไปสูเปาหมายตามทิศทางของวิสัยทัศนใน

อนาคตท่ีกําหนดไว  สทบ.จะตองพัฒนาท้ังคนและงานเพ่ือรองรับการทํางานใหสอดคลองกับบริบทของ มจธ. ใน
อนาคต  ดังนั้นจําเปนท่ี สทบ จะตองเรงพัฒนาใน 3 ดาน ดังนี้  
   1. พัฒนากระบวนการทํางาน สทบ.ตามพันธกิจหลักใหสอดคลองกับความตองการบรรลุวิสัยทัศนและ
เปาหมาย มจธ. 

2. พัฒนาบุคลากรของ สทบ. ใหมีศักยภาพพรอมรับการทํางาน (ทักษะตาม Competency และความ
เชี่ยวชาญในการประยุกตใชกฎระเบียบตางๆใหเปน) และมีสมดุลชีวิตท่ีดี  

3. พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ สทบ. เพ่ือรองรับงานในอนาคต 
 
เพ่ือใหการพัฒนาท้ัง 3 ดานขางตนดําเนินการไปไดอยางมีประสิทธิภาพ สทบ. จะปรับแนวทางในการ

ทํางานรวมกันระหวาง สทบ. กับลูกคาและผูท่ีเก่ียวของทุกระดับ ดังนี้ 
1. การสรางความรูและความเขาใจในการปฏิบัติงานรวมกัน ภายใต 3 หลักการ คือ อธิบาย ถาม และ

การมีสวนรวม ผานชองทางในการสื่อสารท่ีประหยัด คุมคาและมีประสิทธิภาพ เชนการสื่อสารผานระบบ
อิเล็กทรอนิกสท่ีมีรูปแบบชัดเจน สื่อสารฉับไว ใชสื่อหรือเครื่องมือในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน   

2. การสรางความรวมมือหรือสรางความมีสวนรวมในกระบวนการทํางาน เพ่ือรวมกันสรางมาตรฐาน
ของงานรวมกัน จะเนนการสื่อสารและการสรางความสัมพันธในการทํางานกับบุคลากรทุกระดับ เนนทํางานผาน
ระบบเครือขาย และการสัญจรเพ่ือสรางความเขาใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารงานบุคคลแกหนวยงาน
ภายในมากข้ึน  

3. การจัดการความรูดานการบริหารงานบุคคล  รวบรวมความรูท่ีไดจากการปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ของบันทึกการทํางาน การถอดบทเรียน วิเคราะหบทเรียนจากการทํางาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการแกปญหา 
ตอไป เปนตน 

สทบ. จึงไดกําหนดแผนกลยุทธของสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของ 
สทบ. ในชวงแผนการดําเนินการและงบประมาณ 1+2  (พ.ศ.2560 – 2562)  ภายใตแนวคิดการทํางานรวมกับ
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย และภายใตแนวคิดการบริหารจัดการงานของ สทบ ดวยแนวทาง PDSA (Plan 
วางแผน วางนโยบายรวมกัน  Do ทํารวมกัน Study ศึกษาบทเรียน ถอดบทเรียนดวยกัน Act นําผลท่ีไดจากการ
ปฏิบัติมารวมคิดหาแนวทางปรับปรุงรอบใหม) ไวดังตอไปนี้ 

 
 

                              

กําหนดนโยบาย  วางแผน

งาน  เห็นชอบให้มีการ

ดําเนินงานร่วมกนั 

 ร่วมดําเนินการ 

 ตามแผนท่ีตกลงกนัไว้  

 ด้วยการสือ่สารท่ีทัว่ถงึ 

ร่วมกนัศกึษาผลท่ีได้จากการ

ทํางานนัน้  วเิคราะห์ข้อดี/ข้อต้อง

ปรับปรุงในรูปของเรียยนรู้และการ

ถอดบทเรียนร่วมกนั 

นําผลท่ีได้จากการเรียนรู้ 

มาปรับปรุงกระบวนการ

ทํางานหรือสิง่แวดล้อมใน

การทํางานรอบใหมต่อ่ไป 

http://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjk39D0uMPQAhVBK48KHUE9AbkQjRwIBw&url=http://www.srisangworn.go.th/index.php?name%3DPNphpBB2%26file%3Dviewtopic%26t%3D787%26view%3Dprevious%26sid%3D359e63bf74b93a1ccf358b5901850e87%26POSTNUKESID%3Dxjxddrdulgppc&psig=AFQjCNHM0sJ1hX7jLZhax0sLRb2b0w1IrA&ust=1480147328808661
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กลยุทธ ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

1. พัฒนากระบวนการ
ทํางานของ สทบ.ตาม
พันธกิจหลักให
สอดคลองกับความ
ตองการบรรลุวิสยัทัศน
และเปาหมาย มจธ. 
  

- สทบ.มีพันธกิจหลักท่ีสอดคลองและ
ส ง ผ ล ก ร ะ ท บ กั บ เ ป า ห ม า ย ข อ ง
มหาวิทยาลัย แตการปฏิบัติงานยังไม
บรรลุวัตถุประสงคในเชิงกลยุทธ เชน  
- การสรรหาเชิงกลยุทธ  
- การสรางความผูกพันกับบุคลากรผาน
กลไกการขอตําแหนงทางวิชาการยังไม
สอดคลองกับความตองการผลงานทาง
คุณภาพของมหาวิทยาลัย ฯลฯ 

1.1 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
(Active Recruitment) 
 
 
 
 
 
  
 

Plan  
- สทบ. ศึกษาวิธีการสรรหาและระเบียบ กฎเกณฑท่ีเก่ียวของ   
- จัดประชุมกลุมยอยผูท่ีเก่ียวของทุกฝาย ตั้งแตลูกคา ผูมีสวน
ไดสวนเสีย ผูบริหารหนวยงาน และคณะกรรมการตางๆ 
รวมท้ังสอบถามความตองการของลูกคา  
- สทบ.นําขอมูลท่ีไดมากําหนดข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือก 
ใหมใหชัดเจน  
- นํ า เ สนอคณะกรรมการสรรหาและคั ด เ ลื อก  และ
คณะกรรมการท่ีเก่ียวของรับทราบ/เพ่ืออนุมัติใช 
Do 
-  จัดประชุมหนวยงานภายใน เพ่ือสื่อสาร สรางความรูและ
ความเขาใจในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกใหตรงกัน 
-  ทดลองปฏิบัติการตามข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือกท่ี
ปรับปรุงใหม 
Study  
-  สงมอบผลิตภัณฑ (บุคลากรใหม)  
-  จัดทําแบบประเมินผลการสรรหาและคัดเลือก  
-  ศึกษาสรุปบทเรียน สรุปผลท่ีไดจากการประเมิน และ
ขอเสนอแนะจากการประเมินผลน้ันมา 
Act 
- ศึกษาทบทวนเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานในรอบของ
การสรรหาคัดเลือกครั้งตอไป  

 
- มีระบบการสรรหา

และคัดเลือก 
มีประสิทธิภาพ 

- มีการกําหนด KPIs 
ข อ ง ง า น แ ต ล ะ
ข้ั น ต อ น  โ ด ย ใ ห
ลูกคา และผูมีสวน
ไ ด ส ว น เ สี ย ท่ี
เ ก่ียวของร วม กัน
กําหนด 

- มี KPIs ของการ
สรรหาปจจุบัน 
รอยละ 20 ของ
ผูสมคัรงานมาจาก 
20 Ranking Univ. 

- KPIs ของ
ระยะเวลาการสรร
หา.......วัน 

- รอยละ ความพึง
พอใจในการสรรหา
และคัดเลือกของ
ลูกคาและบุคลากร   

  
        ป 2561 
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กลยุทธ ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

  1.2  การสรางความผูกพันกับ
บุคลากร มจธ. ดวยการสราง
ความเขาใจในกระบวนการ
ทํางานตางๆรวมกับลูกค า 
ห น ว ย ง า น ภ า ย ใ น  ห รื อ
เครือขายการทํางานของ สทบ 

Plan  
- สทบ. ศึกษาวิธีการสรรหาและระเบียบ กฎเกณฑท่ีเก่ียวของ   
- ศึกษาบริบทของแตละหนวยงาน 
- สทบ. นําขอมูลจากการวิเคราะห ปรึกษารองอธิการบดีฝาย
บุคคล 
- จัดประชุมหนวยงานภายใน เพ่ือสื่อสาร สรางความรูและ
ความเขาใจในกระบวนการดําเนินงานใหตรงกัน 
Do 
- นําผลจากการหารือและตกลงรวมกันไปทดลองปฏิบัติงาน
หรือใหขอมูลแกหนวยงานไปปฏิบัติใหถูกตองตอไป 
Study  
-  สงรายงานผลการทํางานท่ีตกลงรวมกัน  
-  จัดใหมีการประเมินผลความสําเร็จรวมกัน  
-  ทําการบันทึก /ถอดบทเรียน 
Act  
-  นําผลท่ีไดจากการประเมิน และขอเสนอแนะจากการ 
ประเมินผลน้ัน มาศึกษาทบทวนเพ่ือปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานในรอบใหมตอไป 

  
  -  รอยละ 80 
     ของความพึงพอใจ 
  -  มีประเมินผลเปน 
     รายป ใชผลจาก 
     การสํารวจความพึง 
     พอใจบุคลากร 
     ท่ีมีอยูหรือปรับปรุง 
     ใหม 
 
      
 

  
  - ปฏิบัติตอเน่ือง 
    2561 - 2562 
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กลยุทธ ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

2. สรรหาและพัฒนา
บุคลากรของ สทบ. ให
มีศักยภาพการทํางาน
ต า ม  competency 
และมสีมดุลชีวิตท่ีดี  

- บุคลากรมีภาระงานมาก และยังไมได
รั บ ก า ร พั ฒน าตร งต า ม เ ป า ห ม า ย 
Competency Base ของมหาวิทยาลัย 

2.1 การสรรหาบุคลากรให
เพียงพอกับภาระงาน หรือ
การวิเคราะหภาระงานรวมกัน 

1. ประชุม สทบ รวมกันวิเคราะหงานของแตละกลุมงาน/บุคคล 
2.  กลุมงานรวมกันปรับเกลี่ยภาระงานภายในกลุมงาน 
3.  นําเสนอผลการวิเคราะหปรับปรุงงานใหผูบริหารทราบ 
4.  ปรับปรุงแผนการปฏิบัติงานรายบุคคล 
5.  บุคลากรทดลองปฎิบัติตามภาระงานท่ีปรับปรุงใหม 
6.  ติดตามและสรุปผลการปฏิบัติงาน  
7.  เสนอแนะทางเลือกใหม เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ  

 ของการทํางานใหดีข้ึน  

  - รวมกันกําหนด KPIs 
  - ลดภาระงานของ 
    บุคลากร  
  - ลดภาระงานคางลง 

   - ปฏิบัติตอเน่ือง 
    2561 – 2562 
   - ประชุมรายเดือน 

  2.2 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
(รายบุคคล) ใหทํางานไดเด็ม
ศักยภาพ  

 1. ศึกษาหารูปแบบการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IPB) 
 2. ประชุม สทบ รวมกันเพ่ือทบทวนจัดทําสมรรถนะหลัก 
     ของนักบริหารงานบุคคลท้ัง 3 สมรรถนะหลัก  
     (Core /Functional /Managerial  Competency) 
 3.  จัดหาแนวทางการประเมินสมรรถนะหลัก 
 4.  นําเสนอผูบริหารรวมพิจารณาแนวทาง/เกณฑ 
 5.  ประเมินสมรรถนะหลัก 
 6.  จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล /โดยมีการตกลงรวมกัน 
 7.  นําผลจากการประเมินมาสรางหลักสูตรสําหรับการ 
      พัฒนา 
 8.  สงบุคลากรเขาอบรมพัฒนารายบุคคล  
 9.  สรุปผลกิจกรรม/ติดตามความกาวหนาราย 6 เดือน 

  - ความสําเร็จของการ 
    จัดทําแผนพัฒนา 
    รายคน 
  - มีแผน HRM  
    Competency 
  - บุคลากร สทบ. มี 
    สมรรถนะหลักท่ี 
    เหมาะสมกับ 
    การทํางาน  

   - ปฏิบัติตอเน่ือง 
    2561 - 2562 
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กลยุทธ ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

3. พัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางานของ สทบ. 
เพ่ือรองรับงานใน
อนาคต  

- มีหลายงานท่ีคงคาง เชนการตอ 
สัญญาจางพนักงานและลูกจาง ฯลฯ  

- มีระเบียบ ขอบังคับและแนวปฏิบัติ
ตางๆ รอการปรับปรุง และเช่ือมโยง
ใหสอดคลอง  

- ตองการจัดเก็บเอกสารดวยระบบ
อิเล็กทรอนิกสท้ังหมด แตขาดแรงงาน
ในการสแกนเอกสาร ขาดความรูเรื่อง
กา ร จั ด ก าร เ ก็ บข อมู ล บนระบบ
อิเล็กทรอนิกส  

- งานท่ีตองดําเนินการเพ่ือเตรียมการ
รองรับวิสัยทัศนในอนาคต เชน ความ
เปนสากลของ มจธ. 

- ปรับปรุงระเบียบ ขอบังคับ
ใหทันสมัยรองรับการทํางาน
อยางตอเน่ือง 
3.1 การจัดการแสกนเอกสาร
ย อ น ห ลั ง แ ล ะ เ ต รี ย ม ห า
ผู เ ช่ี ย วช าญ ทา งด า นกา ร
จัดการระบบอิเล็กทรอนิกสมา
ชวยเหลือ 
3 . 2  ก า ร จั ด ทํ า คู มื อ ก า ร
ปฏิบัติงาน และแบบฟอรม
ตางๆ ใหใชงานไดดี ท้ังฉบับ
ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ 
3.3 การพัฒนา ปรับปรุง
ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี ใ น ก า ร
บริหารงานบุคคล 

  -  จัดประชุมสรางความเขาใจภายใน สทบ.  
  -  แยกแยกแยะเรื่องท่ี สทบ.สามารถจัดการแกปญหา 
     เบ้ืองตน 
     สวนเรื่องท่ีตองไปพัวพันกับระบบอ่ืนๆ เชนระบบ 
     สารสนเทศของมหาวิทยาลัย เสนอผูบริหารพิจารณา 
     ตัดสินใจ 

-  ข้ันตอนการทํางานใดท่ีตองเก่ียวของกับหนวยงาน 
   อ่ืนๆ ใหมีการประสานขอความอนุเคราะห 
   และดําเนินการรวมกัน 

 
หมายเหตุ  ทุกข้ันตอนของการทํางานเนน PDSA 
มีแผนงาน อยูในการกํากับของผูบริหาร มีแผนการ 
ทํางานรวมกัน มีการสรางความเขาใจในการทํางาน 
รวมกัน  มีการนําแผนไปปฏิบัติ  สรุปผลการ 
ดําเนินการ ประเมินผล และนําขอเสนอแนะไป 
ปรับปรุง รวมท้ังมีการ 
บันทึกบทเรียนจากการทํางาน เพ่ือใหเกิดมาตรฐานใน 
การทําซ้ําได 
 

 - จัดใหเปน KPIs 
   การทํางานรวมกัน 
   ภายใน สทบ หรือการ 
   ทํางานรวมกันระหวาง 
   หนวยงาน เชน  
   กิจกรรมรวมกับ IA  
   หรือคณะศิลปศาสตร 
   เปนตน 
 
 
 

   - ปฏิบัติตอเน่ือง 
     2561 - 2562 
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