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โครงรางเชิงองคกร (Organizational Profile : OP) 
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล (สทบ.) สงักัดสํานักงานอธิการบดี 

 

 

ก. สภาพแวดลอมขององคกร 
1) ความเปนมา 
 สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ใชตัวยอภาษาไทยวา สทบ. มีชื่อภาษาอังกฤษวา Human Resource 
Management และตัวยอภาษาอังกฤษวา HRM 
 ตั้งแตเริ่มกอตั้งสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี กอนป 2541 เดิมเปน “งานการเจาหนาท่ี สังกัด
กองกลาง สํานักงานอธิการบดี” อยูภายใตการกํากับดูแลของรองอธิการบดีฝายบริหาร เปนกลุมงานท่ีทําหนาท่ี
และรับผิดชอบงานทางดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท้ังหมดของมหาวิทยาลัย  โดยเปนการ
จัดการบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ ในตําแหนงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและลูกจางประจํา สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามการบริหารงานบุคคลของระบบราชการ และเม่ือป 2541 สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีเปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี เม่ือวันท่ี  23  กรกฎาคม 
2541 สภามหาวิทยาลัยในการประชุมครั้งท่ี 5/2541  มีมติเปลี่ยนโครงสรางจากงานการเจาหนาท่ี สังกัด
กองกลาง เปน “สวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดสํานักงานอธิการบดี” ยกฐานะข้ึนเปนสวนงานมีฐานะ
เทียบเทากอง มีหนาท่ีและความรับผิดชอบทางดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
โดยนอกจากทําหนาท่ีจัดการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและลูกจางประจําแลว  ยังพัฒนาระบบการ
บริหารงานบุคคลและการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ สําหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัยและลูกจางของมหาวิทยาลัย จึงทําหนาท่ีบริหารงานบุคคล 2 ระบบท่ีคูขนานกันไปภายใน
มหาวิทยาลัย ในขณะนั้นการบริหารงานของสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคลแบงงานออกเปน 4 งาน และ 1 หนวย
ยอย คือ งานบริหารงานบุคคล งานพัฒนาระบบและทะเบียนประวัติ งานพัฒนาและฝกอบรม งานสวัสดิการและ
หนวยเลขานุการและธุรการ ซ่ึงเปนหนวยสนับสนุนการดําเนินงานของ 4 งานหลัก อยูภายใตการกํากับดูแลของ
รองอธิการบดีฝายบุคคลและผูอํานวยการสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 ตอมาเม่ือวันท่ี 8 มีนาคม 2556 สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีในการประชุมครั้งท่ี 
166  มีมติอนุมัติการปรับโครงสรางสํานักงานอธิการบดี และใหแยกสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ออกเปน 2 
สํานักงาน ไดแก “สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล” และ “สํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล”  โดยยกฐานะ
จากงานพัฒนาและฝกอบรมเปนสํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือมุงพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหมี
ความรู ความสามารถ มีความเปนมืออาชีพ มีศักยภาพในการทํางานระดับสากล เพ่ือประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยและหนวยงาน สามารถตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของมหาวิทยาลัยไดอยางเต็มท่ี
และสามารถแขงขันได  โดยวัตถุประสงคของการแยกสํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลออกมาเพื่อใหเกิดการพัฒนา
บุคลากรเชิงรุก เนื่องดวยมหาวิทยาลัยมีปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน ตลอดจนเปาหมายและภารกิจใหมหาวิทยาลัยเปน
องคกรแหงการเรียนรู ทําใหสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความจําเปนจะตองมีการพัฒนาบุคลากรอยางมีแผนและเปน
ระบบ เชนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามเสนทางการพัฒนา (Training Road Map) และแผนการพัฒนาบุคลากร
สายวิชาการ (Faculty Development) เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย และนําไปสูวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีตอไปในอนาคตอยางเปนระบบและคลองตัวมากข้ึน 
 ปจจุบันสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล  แบงกลุมงานออกเปน 3 กลุมงาน และ 1 หนวยยอย ดังนี้ 
 1. กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategy and Information for 
Human Resource Management unit)   
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ภารกิจ – การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก การจัดทําโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือนและ
คาตอบแทนบุคลากรของมหาวิทยาลัย ระเบียบ หลักเกณฑตางๆ ท่ีเก่ียวของ รวมไปถึงการจัดทําฐานขอมูล
ประวัติบุคลากร สารสนเทศบุคลากร ประสานงาน ดูแลระบบสารสนเทศท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยใหตอบสนองความตองการตอการบริหารงานบุคลากรและเปนไปตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย และการจัดทําระบบสมรรถนะของบุคลากร  (Competency) 

2. กลุมงานบริหารงานบุคคล (Personnel Management Unit) 
ภารกิจ - การสรรหาคัดเลือกพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย การสรรหาผูบริหารของมหาวิทยาลัย  การ
บริหารอัตราตําแหนง ไดแก การกําหนดตําแหนง และอัตราเงินเดือน การจางงาน การบรรจุแตงตั้ง การ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน  การเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพนักงาน การจัดทําสัญญาจาง การตอ
สัญญาจาง การเลื่อนตําแหนง/ระดับ การเปลี่ยนตําแหนง  การปรับวุฒิ การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ การ
ทํางานขามหนวยงาน การบริหารลูกจาง การลาออก / การเลิกจาง การวางแผนและพัฒนาอาชีพ การวางแผน
สืบทอดตําแหนง  การจัดการประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลและคณะกรรมการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

3. กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน  (Remuneration and Welfare Management 
Unitภารกิจ - การบริหารเงินเดือน คาจาง คาตอบแทนบุคลากรและผูบริหารของมหาวิทยาลัย ศึกษา ทบทวน  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุมวิชาการและกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ ของมหาวิทยาลัย เพ่ือเลื่อน
เงินเดือน จัดสรรเงินเพ่ิมสมรรถนะและอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ ดานสวัสดิการ ดูแลสวัสดิการและผลประโยชนดานตางๆ
ใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยประเภทตางๆ ซ่ึงไดรับสวัสดิการท่ีมีความแตกตางกัน  รวมท้ังการบริการ
ควบคุมดูแล และสนับสนุนการปฏิบัติตามหลักจริยธรรมจรรยาบรรณภายในมหาวิทยาลัย เปนตน  และรวมถึง
ศูนยพัฒนาเด็กกอนวัยเรียน มจธ.  
 นอกจาก 3 กลุมงานแลว ยังมีหนวยเลขานุการและธุรการ เปนหนวยงานยอยปฏิบัติงานสนับสนุน
ภารกิจของ 3 กลุมงาน ทางดานงานสารบรรณ / รับสงเอกสาร / ประสานงานบริหารงบประมาณ การเงิน/
จัดการคลังพัสดุ/ดูแลทรัพยสินและประสานงานโครงการพัฒนาอ่ืนๆ เชนบริหารความเสี่ยง /PI, SLA และอ่ืนๆ 
 

2) พันธกิจ วิสัยทัศนและคานิยม 
พันธกิจของ สทบ. คือ 1) สรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย และ  
2) สรางความผูกพันใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอันบังเกิดผลท่ีดีตอ
มหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง ตลอดชวงระยะเวลาการจางใหปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย 
 

วิสัยทัศน คือ “Invisible HRM”  
ความหมาย สทบ.จะเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทเชิงรุกในการสนับสนุนแผนยุทธศาสตรดานกําลังคนของ
มหาวิทยาลัยใหบรรลุตามเปาหมาย  สรางใหการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมีระบบ  และสรางทักษะ
ทางดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดกับผูบริหารหนวยงานในทุกระดับ เพ่ือใหสามารถบริหารงานบุคคลไดดวย
ตนเอง เสมือนกับไมตองมีการบริหารทรัพยากรบุคคลโดย สทบ.  
 

คานิยม (Values)  คือการรักษาความลับ ความซ่ือสัตย ความเสมอภาคในการใหบริการ และมีจิตบริการ 
(Service Mind) เปนคานิยมท่ีบุคลากรของ สทบ. เชื่อและยึดม่ัน เพราะ สทบ. มีความเชื่อวาการสรางความ
ม่ันใจ (Trust) ใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัย รวมถึงผูใชบริการตางๆ จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกดีและ
กลายเปนความผูกพันกับมหาวิทยาลัยในท่ีสุด 
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สมรรถนะหลัก (Core Competencies) ของ สทบ. คือ ความแมนยําในกฎระเบียบดานบริหารงานบุคคล   
และในอนาคต สมรรถนะหลักท่ี สทบ.ควรพัฒนาเพ่ิมเติม คือความแตกฉานในการประยุกตใชกฎระเบียบดาน
การบริหารงานบคุคล การมองภาพองครวม การคิดวิเคราะห การดําเนินการเชิงรุก  เพ่ือให สทบ. เปนหนวยงาน
ท่ีมีความสามารถในการแขงขันและตอบสนองพันธกิจไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
 

3) ลักษณะโดยรวมของบุคลากร 
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีโครงสรางหนวยงานจําแนกตามภารกิจ ดังนี้ 

 
  
3.1) จํานวนบุคลากรของ สทบ.   
ปจจุบันมีบุคลากรจํานวน 24 คน แบงตามสถานภาพ และกลุมงาน ดังนี้  
  

กลุมงาน พนักงาน ขาราชการ ลูกจาง ม. รวม กรอบอัตราวาง 

ผูอํานวยการสํานักงานฯ 1 - - 1 - 

เลขานุการและธุรการ - 1 2 3 1 

กลุมงานบริหารงานบุคคล 8 - 1 9 (+1) 

กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

3 - - 3 1 (+1) 

กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน 

5 - - 5 1 

หนวยสวัสดิการพัฒนาเด็กเล็ก    (3) 3 1 

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

รอยละของบุคลากร  
(ไมรวมศูนยพัฒนาเด็กเล็ก) 

80 5 15   

     ขอมูลเดือนสิงหาคม 2559   สวนของกรอบอัตราวางกําลังดาํเนินการสรรหา  

 

สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล (1 คน) 

กลุมงานบริหารคาตอบแทนและ
สิทธิประโยชน (5 คน) 

หนวยสวัสดิการพัฒนาเด็กเลก็  

(3คน) 

กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศฯ    
(3 คน) 

กลุมงานบริหารงานบุคคล      
(9 คน) 

หนวยเลขานุการและธุรการ (3 คน) 
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 จํานวนบุคลากรของ สทบ. มีจํานวนท้ังสิ้น 24 คน หากนับเฉพาะบุคลากรท่ีทําหนาท่ีตามภาระกิจหลัก 
(ไมนับรวมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดูแลเด็กเล็กกอนวัยเรียนและหนวยเลขานุการและธุรการ) มีจํานวน 18 คน มี
สถานภาพเปนพนักงาน 17 คน (คิดเปนรอยละ 94.44) และขาราชการ 1 คน (คิดเปนรอยละ 5.46) หากคิด
สัดสวนพนักงานและขาราชการรวมตอจํานวนลูกจางมหาวิทยาลัยคิดเปนรอยละ 85 : 15 ซ่ึงถือวาเปนสัดสวนท่ี
เปนจุดแข็ง ณ ปจจุบันในเชิงของคุณภาพของงาน และการท่ีบุคลากรเปนพนักงานประจําจะชวยใหพนักงานมี
ความม่ันคงในการทํางาน ชวยใหเกิดการทํางานและผลงานท่ีตอเนื่อง     
 

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 

 จากขอมูลตามตารางแสดงการวิเคราะหอัตรากําลังของ สทบ. ตลอดชวงเวลาที่ผานมามากกวา 10 ปที่บุคลากร
ของ สทบ. ไดปฏิบัติงานอยางมุงมั่น ทุมเทเวลา กําลังกายและกําลังใจ มีความซื่อสัตย ขยันอดทน มีจิตใจใหบริการและ
การทํางานเปนทีม รับผิดชอบงานดานบุคคลของมหาวิทยาลัย ดวยกําลังคนที่เพิ่มข้ึนไมมากนักมาตลอด หากวิเคราะห
สัดสวนบุคลากรผูปฏิบัติงานดานบุคลากรกับจํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัย จะพบวาจํานวนบุคลากรในภาพรวมจะ
เพิ่มมากข้ึนทุกป แตจํานวนบุคลากร (คิดจํานวน 21 คน ไมรวมผูปฏิบัติงานดูแลเด็กเล็ก) ที่ทํางานดานบริหารงาน
บุคลากรเพิ่มมากข้ึนในสัดสวนที่นอยลง  และมีแนวโนมดีข้ึนในปปจจุบัน  (1 : 116)   

 การวิเคราะหในเชิงความเหมาะสมของอัตรากําลังคิดเปน HR Ratio จะอยูท่ี 0.69  ขณะท่ีคาเฉลี่ยของ 
HR Ratio ในองคกรท่ีมีบุคลากร 1,000-2,499 คนจะอยูท่ี 0.79 (ท่ีมา : SHRM Human Capital 
Benchmarking Study)  เทียบเปนจํานวนบุคลากร HR คือ 20 คนโดยประมาณ ประกอบกับผลการวิเคราะห 
FTE (Full Time Equivalent) เม่ือป พ.ศ. 2558 พบวาคาเฉลี่ยเวลาในการทํางานของบุคลากร สทบ.อยูท่ี 10.6 
ชม.ตอวัน ซ่ึงแสดงวาบุคลากรของ สทบ. ทํางานเกินกวาจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติ 
 
 เม่ือวิเคราะหและจําแนกลักษณะงานท่ีปฏิบัติในรอบ 1 ปของ สทบ. สามารถจําแนกได ดังนี้  
 
 กลุมงาน / 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 กลยุทธและสารสนเทศฯ 430 2,238 4,803 1,449  168 9,088 

3 บริหารคาตอบแทนและ
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 

 คิดเปนรอยละ 46.7 29.8 19.4 3.1 1.0 0.1 100% 
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 จากการจําแนกลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบวา 

1) บุคลากรของ สทบ. ยังใชเวลาในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองนอยมาก เพียงรอยละ 0.1 เทานั้น 
2) เม่ือวิเคราะหถึงการพัฒนาบุคลากรของ สทบ เม่ือใหทํางานตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และสามารถลดเวลาการทํางานท่ีเกินจากปกติลง จําเปนท่ีจะตองพัฒนาความรู
และทักษะของบุคลากรเพ่ิมทางดานตางๆ อาทิ ความรูทางดานกฎ ระเบียบ แนวทางและข้ันตอน
การปฏิบัติทางดานการบริหารงานบุคคล ความรูเก่ียวกับคุณภาพ ความรูทางดานการจัดการระบบ
สารสนเทศ ความรูทางดานภาษาอังกฤษ ความรูทางดานการวิเคราะหวิจัย ทักษะทางดานการจับ
ประเด็นและสรุปความ ทักษะทางดานการนําเสนองาน ทักษะการสื่อความ ทักษะทางดานการ
ติดตอประสาน นอกจากนี้จําเปนจะตองปลูกฝงพฤติกรรมใหบุคลากรมีความคิดสรางสรร มีจิต
บริการ เปนตน    

 
 เม่ือวิเคราะหโครงสรางการทํางานตามภารกิจของ สทบ.ในปจจุบัน พบวาในแตละกลุมงานยังปฏิบัติงาน
ไมเต็มโครงสรางท่ีวางเปาหมายไว เชน กลุมกลยุทธและสารสนเทศเพ่ือการบริหารยังขาดบุคลากรหลักท่ี
รับผิดชอบการวิเคราะหขอมูลประกอบการตัดสินใจของผูบริหารทางดานบุคคล ขาดบุคลากรท่ีรับผิดชอบ
ประสานงานการจัดทําสมรรถนะ (Competency)  กลุมงานบริหารงานบุคคลแมจะมีบุคลากรท่ีรับผิดชอบการ
ทํางานประจําวันอยางเต็มท่ี แตยังติดกับกับการทํางานเอกสาร ขาดการวางแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
(Active Recruitment) ยังมีเวลาไมเพียงพอสําหรับการสรางความเขาใจในวิธีการทํางานกับลูกคา ขาดการวาง
แผนการติดตามงานและปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานรวมกับลูกคา กลุมบริหารคาตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน ยังไมไดริเริ่มงานดานวิเคราะหเปรียบเทียบหาแนวทางการจัดการคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ี
เหมาะสม และยังมีงานอ่ืนๆในขอบเขตของ สทบ.ท่ียังไมไดเริ่มดําเนินการอีก เชน การมีสวนรวมในการสราง
องคกรแหงความสุข หรือผลักดันโครงการ Happy work Place เปนตน 
  

3.2) คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากร สทบ   

•  คุณวุฒิทางการศึกษา  ปจจุบันบคุลากรของ สทบ จําแนกคุณสมบัติตามระดับการศึกษา แบงเปนระดับ 
ปริญญาโท 8 คน อยูในระดับของหัวหนางาน (รอยละ 38)  ระดับปริญญาตรี 12 คน (รอยละ 57) และต่ํากวา 
ปริญญาตรี 1 คน (รอยละ 5)  โดยภาพรวมพนักงานของ สทบ. ท่ีปฏิบัติงานตามพันธกิจหลัก รอยละ 80 สําเร็จ 
การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี  
 

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 
กลุมงาน/สถานภาพบุคลากร ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท รวม 

ผูอํานวยการ เลขานุการและธุรการ 1 1 2 4 
- พนักงาน   1  
- ขาราชการ   1  
- ลูกจางมหาวิทยาลยั 1 1   

กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศเพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 2 1 3 

- พนักงาน  2 1  
- ลูกจางมหาวิทยาลยั     

กลุมงานบริหารงานบุคคล  5 4 9 
- พนักงาน  4 4  
- ลูกจางมหาวิทยาลยั  1   

กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน 

 4 1 5 

- พนักงาน  4 1 5 
- ลูกจางมหาวิทยาลยั     

รวมทั้งสิ้น 1 12 8 21 
- พนักงาน  10 7 17 
- ขาราชการ   1 1 
- ลูกจางมหาวิทยาลยั 1 2 0 3 

คิดเปนรอยละ 5 57 38 100 
 หมายเหตุ ไมรวมศูนยพัฒนาเด็กเล็กกอนวัยเรียน 
 

• กลุมสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาของบุคลากร สทบ. แบงเปน 5 กลุมวิชา โดยท่ี สทบ. เปดโอกาสใน 
การเขาทํางานกับผูสําเร็จการศึกษาทุกสาขาวิชาโดยเนนพิจารณาคัดเลือกจากผูมีสมรรถนะท่ีสามารถปฏิบัติงาน 
รวมกันในหนวยงานได ทําใหบุคลากรของ สทบ. ไมมีผูจบสาขาทางดานการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยตรง โดย 
สวนใหญสําเร็จการศึกษาสาขารัฐศาสตรและบริหารรัฐกิจ (รอยละ 29) รองลงมาเปนกลุมสาขาเทคโนโลยี 
สารสนเทศ (รอยละ 24)  และสาขาอ่ืนๆ (รอยละ 47) เปนตน    
 

 กลุมสาขา  คน รอยละ 
1 กลุมรัฐศาสตร/บริหารรัฐกิจ  

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

2 กลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (3) การจัดการเทคโนโลยี (1) 

5 24 

 คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ (1) 
  

3 กลุมบรหิารธุรกิจ 
คอมพิวเตอรธุรกิจ (1)  การจัดการท่ัวไป (1) การจัดการโรงแรม (1) การตลาด (1) 

4 19 

4 กลุมเทคโนโลยีทางการศึกษา 
เทคโนโลยีทางการศึกษา (1)  เทคโนโลยมีีเดีย (1)  สื่อสารมวลชน (1) 

3 14 

5 กลุมอ่ืนๆ  
วิทยาศาสตรการกีฬา (1)  เทคโนโลยีพลังงาน (1) ภาษาอังกฤษ (1) 

3 14 
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•  ชวงอายุบุคลากร   จากจํานวนบุคลากรท่ีดําเนินการภารกิจหลัก 21 คน มีบุคลากรท่ีมีอายุอยูในชวง 
20 – 40 ป จํานวน 15 คน (รอยละ 72) ซ่ึงยังตองการพัฒนาตนเองและเตรียมรองรับการเปลี่ยนแปลง
ของมหาวิทยาลัย  สําหรับบุคลากรท่ีมีอายุชวง 40 ปข้ึนไป มีจํานวนท้ังสิ้น 6 คน (รอยละ 28) เปน
บุคลากร ระดับหัวหนากลุมงานข้ึนไป มีท้ังประสบการณดานการบริหารและวิชาชีพเฉพาะ 
 

 
หมายเหตุ  ไมรวมบุคลากรท่ีดูแลเด็กกอนวัยเรียน 
 

• อายุงานและประสบการณทํางาน  จํานวนบุคลากรของ สทบ. 12 คน พนักงาน 9 คน ลูกจาง
มหาวิทยาลัย 3 คน (คิดเปนรอยละ 50) มีอายุงานเฉลี่ยไมเกิน 5 ป  ซ่ึงแสดงถึงความจําเปนเรงดวนท่ี
บุคลากรเหลานี้จะตองไดรับการพัฒนาในเรื่องความรู ทักษะและความเขาใจในบริบทของงานดาน
บริหารงานบุคคล   

 
อายุงานเฉลี่ยของบุคลากร สทบ จําแนกตามกลุมงาน 

กลุมงาน จํานวน (คน) อายุงานเฉลี่ย (ป)  รอยละ (%) 
หนวยเลขานุการและธุรการ 4 17 16 
กลุมงานกลยุทธและสารสนเทศฯ 3 7 13 
กลุมงานบริหารงานบุคคล 8 12 33 
กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน 9 5 38 
รวมท้ังสิ้น 24 10 100 
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ชวงอายุ 

กราฟแสดงชวงอายุของบุคลากร 

12, 50% 

3, 12% 

3, 13% 

2, 8% 

4, 17% 

0-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปีขึน้ไป 
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 สาเหตุหนึ่งท่ีบุคลากรของ สทบ. จํานวนรอยละ 50 มีอายุงานเฉลี่ยไมถึง 5 ป เนื่องจากอัตราการลาออก
ของ สทบ. คอนขางสูง โดยเฉลี่ยบุคลากรท่ีลาออกจะมีอายุงานไมเกิน 2 ป โดยในชวง 5 ป สทบ. สูญเสีย
พนักงานและลูกจางในสัดสวนท่ีเทาๆกัน คือพนักงาน 13 คน และลูกจาง 13 คน รวม 26 คน   
 
ประเภท 2555 2556 2557 2558 2559 
 ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก ท้ังหมด ลาออก 
ขาราชการ 1  1  1  1  1  
พนักงาน 18 2 18 3 20 3 21 4 17 1 
ลูกจาง ม. 10 2 12 4 9 3 10 2 8* 2 
*  ป 2559  ลูกจาง ม. 5 คน ไดรับการบรรจุเปนพนักงาน (นับซ้ํา) 

 
3.3) การสรางความผูกพันและการพัฒนาบุคลากร  
 ในการสรางความผูกพันกับบุคลากร  ปจจุบันมหาวิทยาลัยฯ สรางความผูกพันกับบุคลากรผานหลาย
กลไก นอกจากการสรางจิตสํานึกความเปนคนของมหาวิทยาลัย และการสรางความมีสวนรวมใหเกิดกับบุคลากร
แลว ยังมีการสรางความรูสึกม่ันคงใหเกิดแกบุคลากรดวยการจายคาตอบแทนในรูปแบบตางๆท่ีเหมาะสม เชน 
เงินเดือน คาตอบแทนอ่ืน เงินปรับตามภารกิจพิเศษ  คารักษาพยาบาล ประกันอุบัติเหตุ เปนตน นอกจากนี้ยัง
สงเสริมความกาวหนาในสายอาชีพ เชน การเลื่อนระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน การเปดโอกาสในการดํารงตําแหนง
บริหาร หรือการใหรางวัลและเชิดชูเกียรติผูปฏิบัติงาน ผูทําคุณประโยชนและผูสรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัย 
เปนตน  ในสวนของ สทบ. พยายามสรางความผูกพันใหเกิดกับบุคลากรของ สทบ. นอกเหนือจากท่ีกลาวมาแลว
ขางตน ยังมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธภาพอันดีผานการสัมมนาประจําป มีกิจกรรมสันทนาการท้ัง
เปนทางการและไมเปนทางการ เชนการจัดงานเลี้ยงปใหม การรับประทานอาหารรวมกันนอกสถานท่ีอยางไม
เปนทางการ สําหรับกลุมลูกจางมหาวิทยาลัยของ สทบ. ไดรับการสงเสริมใหเติบโตในการทํางานเชนเดียวกับ
พนักงานประจํา ท้ังทางดานคาตอบแทนอัตราจาง และความม่ันคงในดานการปฏิบัติงาน ดวยการพิจารณางาน
ของลูกจางมหาวิทยาลัย หากเปนงานประจําของมหาวิทยาลัยท่ีไมมีพนักงานปฏิบัติงานก็จะพยายามผลักดันให
ไดบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเพ่ือใหลูกจางมีความรูสึกม่ันคงและผูกพันกับ สทบ.  นอกจากนั้น สทบ. ยังมี
สวัสดิการใหกับบุคลากรของ สทบ. โดยมีเงินปรับตามภารกิจพิเศษท่ีไดรับการจัดสรรจากมหาวิทยาลัย เชน จัด
ของเยี่ยมไข  จัดของขวัญวันสําเร็จการศึกษา จัดเงินชวยเรื่องการแตงกาย (การตัดชุดสูทมหาวิทยาลัย) จัดสรร
เงินปรับตามภารกิจพิเศษใหกับลูกจางมหาวิทยาลัยดวย เปนตน 
 การพัฒนาบุคลากร  สทบ. เห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรทุกคนใหเกิดความรู ทักษะความ
ชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ โดยใชการพัฒนาคนใหเกงงานในลักษณะของ on the job training โดยการสอนงาน
ของพ่ีเลี้ยงในกลุมงาน หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาท่ีสูงข้ึนไป  แมภารกิจในงานประจําจะคอนขางมาก แต 
สทบ. ยังมีการเตรียมความพรอมบุคลากรดานทักษะการใชภาษาอังกฤษในการสื่อสารและการทํางานประจําเพ่ีอ
ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยในอนาคตทางดานความเปนนานาชาติ นอกจากนี้มีการสงบุคลากรเขา
อบรมทักษะคอมพิวเตอร ทักษะการใชภาษาและการสื่อสารดานการเขียน การจับใจความและการจับประเด็น 
โดยพิจารณาจากความจําเปนเฉพาะบุคคลท่ีจะนํามาใชประกอบในการทํางาน   
 

4) สินทรัพย 
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีอุปกรณ เทคโนโลยี และสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีชวยสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุพันธกิจ และเปาหมายตามแผนปฏิบัติงานของสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึง
สามารถจําแนกตามประเภทสินทรัพย ออกเปน   
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1. อุปกรณสํานักงาน   
2. สิ่งอํานวยความสะดวกและความปลอดภัย          
3. เทคโนโลย ี   

โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
 4.1) อุปกรณสํานักงาน 

รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
1. คอมพิวเตอร 
(PC/Notebook)/เครื่องพิมพ (Printer) 

- คอมพิวเตอรและเครื่องพิมพมีเพียงพอกับการใชงาน  
สภาพการใชงานปจจุบัน พบปญหา 
- การสํารองขอมูล (Backup) ของเจาหนาท่ี  ซ่ึงปจจุบันอยู

ระหวางการกระตุนใหมีการสํารองไฟลผานระบบ KBOX ของ
มหาวิทยาลัย  ซ่ึงยังมีความกังวลในการจัดการเก็บขอมูลท่ีเปน
ความลับ 

- ขาดเครื่องสํารองไฟคอมพิวเตอรในหนวยงาน  ทําให
ฮารดดิสกของคอมพิวเตอรมีปญหา และทําใหเกิดชะงักในการ
ปฏิบัตงิาน 

2. เครื่องถายเอกสาร/เครื่องสแกนเอกสาร 
(Scanner)/โทรศัพท/โทรสาร/เครื่องทําลาย
เอกสาร 

- เครื่องถายเอกสารปจจุบันใชระบบจางเหมา  
- มีสแกนเนอรใชในการสแกนรูปและเอกสารขนาด A4 
- มีเครื่องทําลายเอกสารลับจํานวน 2 เครื่อง 
สภาพการใชงานปจจุบัน พบปญหา 
- มีการถายเอกสารลับในพ้ืนท่ีสาธารณะ 
- เครื่องสแกนเอกสาร  (Scanner) ไมพอ  เนื่องจากมีนโยบาย

จัดเก็บเอกสารเปนไฟล  และสเปคเครื่องสแกนเนอรยังไม
รองรับการใชงานท้ังหมด (เชน ไมสามารถสแกนเอกสาร
ประวัติท่ีมีขนาดเกิน A4 ได) 

- สเปคเครื่องทําลายเอกสารไมสูง  ทําใหสามารถทําลายเอกสาร
ไดครั้งละไมมาก  ทําใหบางครั้งตองขนเอกสารออกนอกพ้ืนท่ี
ทํางานไปยังกลุมงานเอกสารและการพิมพเพ่ือทําลายเอกสาร 

 4.2) ส่ิงอํานวยความสะดวกและความปลอดภัย 
รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 

1. พ้ืนท่ีทํางาน 
- หองสํานักงาน 
- หองประชุม (1หอง) 
- หองเก็บเอกสาร (2 หอง) 

- เนื่องจากงานของสทบ. เปนการทํางานดานเอกสารมาตั้งแต
ตน และยังมีการจัดการพ้ืนท่ี และการจัดการเอกสารยังไมดี
พอ พ้ืนท่ีทีมีอยูคับแคบเต็มไปดวยเอกสาร มีปญหาทุกครั้งท่ี
จะตองจัดสรรหรือเคลื่อนยายพ้ืนท่ีเวลาตองการรับคนเพ่ิม 

- พ้ืนท่ีการทํางานติดกับหนวยงานอ่ืน อาจจะทําใหขอมูล
บุคลากรในบางสวนรั่วไหลได  เนื่องจากเจาหนาท่ีจะตองมีการ
พูดคุย  สอบถามเพ่ือแกปญหาในแตละกรณี 

- หองประชุมถูกปรับเปลี่ยนเปนหองเก็บแฟมทะเบยีนประวัติ
และขอมูลลับ ไมเหมาะกับการประชุม 

- มีหองเก็บเอกสาร 2 หอง แตไมเพียงพอตอการรองรับเอกสาร 
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รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
2. ระบบความปลอดภยั - วงจรปดมีเฉพาะหนาลิฟตและหนาเคานเตอร หากมีทรัพยสิน

สูญหายทําใหไมสามารถตรวจสอบได เพราะอยูรวมกันหลาย
หนวยงาน    

- และระบบกลองวงจรปดไมสนับสนุนการตรวจสอบเนื่องจาก
บันทึกยอนหลังไดไม 7 วันและบริเวณท่ีติดตั้งไมควบคุมพ้ืนท่ี
ท้ังหมด 

 

 4.3) เทคโนโลยี และระบบสารสนเทศ 
การดําเนินงานของ สทบ. ตั้งแตเริ่มตนกอตั้ง ระบบสารสนเทศมีสวนชวยในการทํางานของ สทบ. เกือบ

ทุกระบบมีการพัฒนารวมกับสํานักคอมพิวเตอร ปจจุบันระบบสารสนเทศเหลานั้นคอนขางจะมีอายุการใชงาน
มาก เปนระบบสารสนเทศท่ีไดรับความอนุเคราะหจากสํานักคอมพิวเตอรในการดูแลรักษา แกปญหาของระบบ 
บางครั้งงานของ สทบ.ตองชะงักลง เพราะติดขัดในเรื่องการแกไขปรับปรุงระบบ เนื่องจากบุคลากร สทบ. ไมมี
ผูเชี่ยวชาญในการแกไขดานเทคนิคของระบบเทคโนโลยีเหลานี้ 
 ระบบสารสนเทศเหลานี้แบงเปนระบบสารสนเทศหลักท่ีใชในการทํางาน และระบบท่ีชวยสนับสนุนการ
ทํางาน มีดังนี้ 

 

รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
1.ระบบบุคลากร เงินเดือนและสวัสดิการ (Human 
Resources Management and Payroll and 
Benefit System: HPB) 
เปนระบบท่ีใชสามารถออกคําสั่งตางๆ และเก็บเปน
ประวัติบุคลากร  สามารถสืบคนขอมูลของบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย อาทิเชน ประวั ติสวนบุคคล 
ประวัติการศึกษา สัญญาจาง ประวัติการดํารง
ตําแหนง เปนตน รวมไปถึงการเบิกจายเงินเดือน
และคาตอบแทนใหกับบุคลากร และเปนฐานขอมูล
บุคลากรท่ีส งขอมูลให กับระบบงานอ่ืนๆ ของ
มหาวิทยาลัย 

เปนระบบหลักท่ีใชในการปฏิบัติงานของสํานักงาน  ซ่ึง
ระบบมีอายุมากกวา 10 ป  โดยรองรับเฉพาะการออก
คําสั่งและการเก็บประวัติบุคลากรบางสวน  แตยังไม
รองรับการบริหารงานบุคคลท้ังหมด  เปนสวนเฉพาะของ
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี  ยังไมมีสวนท่ีชวยในการ
บริหารและขอมูลสําหรับการบริหาร  ในการดูแลรักษา
ปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือ
ดําเนินการแกไขปรับปรุงระบบ  แตไมทันกับความ
ตองการท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  และเนื่องจากเปน
ระบบท่ีพัฒนามานานทําใหมีขอจํากัดในการปรับปรุง
ระบบ   

2. ระบบ MyEvaluation 
ใชสําหรับประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิชาการของ
บุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยไดมีการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับกับระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติ งานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยกลุม
วิชาการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เชน การ
แปลงคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิชาการ
เปนรอยละ การจัดระดับผลงาน (เกรด) เปนตน 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู มีการเชื่อมตอกับระบบงาน
อ่ืนๆ เชน ระบบงานวิจัย (MyResearch)  พบปญหาคือ 
ผูใชงานยังไมพอใจกับการใชงานระบบ เนื่องจากระบบยัง
ไมสะดวกในการใชงาน (User friendly) แตผูใชงานใช
จนกลายเปนความเคยชิน ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. 
จะประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือดําเนินการ
แกไขปรับปรุงระบบ   
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รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
3. ระบบเอกสารอิเล็กทรอนิกสเพ่ือการบริหาร 
(GEMS : Green e-Service for Management 
System) 
เปนระบบท่ีบุคลากรเขาถึงงานบริการของสํานักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานคลัง และสํานัก
บริหารอาคารและสถานท่ี โดยระบบท่ีลดปริมาณ
การใชกระดาษ   มีการใหขอมูลท่ีจําเปนในบางสวน  
ซ่ึงชวยบุคลากรในการลดการปอนขอมูล รวมถึง
ระบบชวยในการคัดกรองเง่ือนไขใหการใชบริการมี
ความถูกตอง  ลดข้ันตอนในการทํางาน และสามารถ
ตรวจสอบงานในแตละข้ันตอนได  

ระบบพัฒนามาแลว 3 ป อยูระหวางการพัฒนาในชวง
ของการตรวจรับระบบ  โดยปจจุบันไดนําเฉพาะเรื่อง 
“การลา” มาทดลองใชงานกับสํานักงานอธิการบดี สํานัก
คอมพิวเตอร  และสํานักบริหารอาคารและสถานท่ี  และ
ยังคงพบขอบกพรอง (Defect) ของระบบอยู  ท้ังนี้ มีการ
เชื่อมตอกับระบบวัน-เวลา ปฏิบัติงานของบุคลากร 
(Working Time Employee : WTE)  ทําใหสามารถ
สรุปการเขาออกงานของบุคลากรสํานักงานอธิการบดีใน
สวนของวันท่ีขาดงานวาเปนการลาได    

4. ระบบ My Profile 
เปนระบบท่ีใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลของ
ตนเองท่ีมีในฐานขอมูลบุคลากรไดในบางสวน  เชน  
ขอมูลประวัติสวนบุคคล  ขอมูลผลประเมิน เปนตน  
โดยสามารถแจงเพ่ือแกไขขอมูลในบางสวนใหเปน
ปจจุบันไดและเปนระบบท่ีใหบุคลากรสามารถเขาถึง
บริการในบางสวน เชน การแจงการเขารับการตรวจ
สุขภาพประจําป เปนตน 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู มีการปรับปรุงเพ่ิมเติมเพ่ือให
บุคลากรไดเขาถึงขอมูล/บริการในบางสวน ท้ังนี้ ควรมี
การพิจารณาในประเด็นความปลอดภัยของขอมูล  การ
สงตอขอมูลใหกับระบบอ่ืนๆ เชน HPB  ในการดูแลรักษา
ปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือ
ดําเนินการแกไขปรับปรงุระบบ   

5. ระบบเงินปรับเพ่ิมตามภารกิจพิเศษ 
เปนระบบท่ีใชชวยในการบริหารจัดการเงินเพ่ิม
สมรรถนะ  โดยใหหนวยงาน  ประธานคณะทํางาน
สามารถสงผลงานเพ่ือเสนอขอรับการพิจารณาเงิน
เพ่ิมสมรรถนะผานทางระบบ  เพ่ือใหคณะกรรมการ
พิจารณาจัดสรรเงินเพ่ิมสมรรถนะสามารถดูขอมูล
ผ านระบบ และพิจารณา เ งิน เ พ่ิ มสมรรถนะ
รายบุคคลผานระบบ  และสามารถสงขอมูลเพ่ือเบิก
จายเงินตอได 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู   โดยจะมีการใชงานปละ 1 
ครั้ง  และมีการพัฒนาปรับปรุงตามความตองการท่ี
เปลี่ยนแปลงไปอยู  ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. จะ
ประสานงานกับสํานักคอมพิวเตอรเพ่ือดําเนินการแกไข
ปรับปรุงระบบ   

6. ระบบวัน-เวลา ปฏิบัติงานของบุคลากร 
(Working Time Employee : WTE) 
เปนระบบท่ีสรุปวันเวลาปฏิบัติงานของบุคลากรจาก
การทาบบัตร  ซ่ึงบุคลากรสามารถเรียกดูวันเวลา
ปฏิบัติงานของตนเอง  และหนวยงานสามารถดู
ขอมูลสรุปได 

ระบบยังคงใชปฏิบัติงานอยู และมีการปรับปรุงในป 
2558 ใหรองรับการเขาถึงขอมูลของบุคลากร  สามารถ
แจงเพ่ือปรับปรุงเวลาได  และเชื่อมกับระบบเอกสาร
อิเล็กทรอนิกสเพ่ือการบริหาร (GEMS)  เพ่ือใหแสดงผล
การขาดงานเปนการลา  หากมีการลาผานระบบ GEMS  
แลว  ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับ
สํานักคอมพิวเตอรเพ่ือดําเนินการแกไขปรับปรุงระบบ   

7. เว็บไซต สทบ. ในการดูแลรักษาปจจุบัน สทบ. จะประสานงานกับสํานัก
คอมพิวเตอรหากมีการปรับปรุงเว็บไซต  สวนในการ
ปรับปรุงขอมูลใหทันสมัยเจาหนาท่ี สทบ. จะดําเนินการ
เอง รวมท้ังมีการสํารวจผลการใชงานเว็บไซต 
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รายการ การใชประโยชนและสถานภาพปจจุบัน 
8. เว็บไซตของมหาวิทยาลัย (สินทรัพยของ มจธ) ปจจุบัน สทบ.ใชเปนชองทางในการประกาศการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากร แตในการปรับปรุงและปรับเนื้อหา
สาระตองขอความอนุเคราะหจากสํานักคอมพิวเตอร
ผูดูแลเว็บไซต 

9. ระบบอีเมลของมหาวิทยาลัย สทบ.ใชเปนชองทางติดตอสื่อสาร แจงขาวสารกับ
บุคลากร ปญหาปจจุบันพบวาบุคลากรไมสนใจรับ
ขาวสารผานระบบอีเมลของมหาวิทยาลัย 

  

5) กฎระเบียบขอบังคับ 
 

1. พ.ร.บ.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   
2. ขอบังคับมหาวิทยาลัยฯ วาดวย การบริหารงานบุคคล พ.ศ.2551 และท่ีเพ่ิมเติม 

 
 สาํนักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ดําเนินงานบริหารทรัพยากรบุคคลภายใตอํานาจของพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ .2541  และขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรีวาดวยการบริหารงานบุคคล  รวมท้ังประกาศ ขอกําหนด ขอบังคับของระบบขาราชการ และระบบ
พนักงานของมหาวิทยาลัย จํานวนท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานสําคัญๆ รวบรวมไดมากกวา 70 รายการ ซ่ึงใน
ระหวางการปฏิบัติงานในปจจุบัน จําเปนตองมีการติดตามระเบียบและประกาศท่ีออกโดยภาครัฐตางๆ มา
เปรียบเทียบการดําเนินการและจะตองมีเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ ขอบังคับและวิธีปฏิบัติควบคูไปกับหาแนวทาง
ปฏิบัติใหมๆใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ถูกตอง คลองตัวและตอบสนองตอความคาดหวังของลูกคาได
ตลอดเวลา   
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ข. ความสัมพันธระดับองคกร 
1) โครงสรางองคกร 
 

 
โครงสรางสายบังคับบัญชาของ สทบ. เริ่มตนจากระดับบนสุดลงมาเริ่มจากอธิการบดี รองอธิการบดี

อาวุโสฝายบริหาร รองอธิการบดีฝายบุคคล ผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน พนักงาน มีการกํากับดูแลจากบนลง
ลาง และการเสนอเอกสาร รายงานขอมูลประกอบการตัดสินใจจากลางข้ึนบน  ในระดับบนสุดอธิการบดีกํากับ
รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหารและรองอธิการบดีฝายบุคคลผานการประชุมผูบริหาร สําหรับผูอํานวยการฯ จะมี
การกํากับดูแลโดยรองอธิการบดีฝายบุคคลผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลปละ 2 ครั้ง 
ประกอบไปดวยผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นและผูอํานวยการฯ จะกํากับหัวหนากลุมงานและบุคลากรผานชอง
ทางการประชุมของสํานักงาน สทบ.รวมกันทุกเดือนและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 ครั้งเชนเดียวกัน
 การไดมาของตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานฯ เปนไปตามระเบียบมหาวิทยาลัยฯ วาดวย การสรรหา 
การคัดเลือก และการประเมินพนักงานกลุมบริหารและสนับสนุนท่ีเปนผูบริหาร ระดับ บ2-บ4 พ.ศ.2552  ซ่ึง
การสรรหาคัดเลือกโดยมีคณะกรรมการประกอบไปดวย 1) รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร  2) รองอธิการบดี
ฝายบุคคล  3) รองอธิการบดีฝายแผนและสารสนเทศ  4) รองอธิการบดี หรือ คณบดี หรือ ผูอํานวยการสถาบัน/
สํานักท่ีเก่ียวของ 5) ผูทรงคุณวุฒิ และ 6) ผูอํานวยการสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล โดยผูอํานวยการ
สํานักงานฯจะมีวาระคราวละ 3 ป และประกอบกับปจจุบันมีนโยบายการหมุนเวียนงาน (Rotation) ในระดับ
ผูอํานวยการสํานักงาน 

การดําเนินงานพันธกิจหลักของ สทบ. ในแตละกระบวนการนอกเหนือจากผูบริหารตามสายการบังคับ
บัญชาตามลําดับข้ันแลว ยังมีคณะกรรมการชุดตางๆ อีกจํานวน 18 ชุดท่ีชวยในการพิจารณากลั่นกรองงานตางๆ 
เชน การสรรหาบุคลากร การเลื่อนระดับตําแหนง การกําหนดตําแหนงทางวิชาการ เพ่ือใหเกิดมาตรฐาน มีความ
โปรงใสและยุติธรรม และในการดําเนินงานดานขอบังคับ กฎ ระเบียบ หลักเกณฑท่ีจะนํามาใชไดจะตองนําเสนอ
ขออนุมัติจากคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล และสภามหาวิทยาลัย     
 
 

อธิการบดี 

รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร 

รองอธิการบดีฝายบุคคล 

ผูอํานวยการสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

หัวหนากลุมงานกลยุทธและ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

หัวหนากลุมงานบริหารงาน
บุคคล 

หัวหนากลุมงานบริหาร
คาตอบแทนและสิทธิประโยชน 

หนวยธุรการและเลขานุการ 
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2) ผลิตภัณฑของ สทบ. กับภาพความสัมพันธของลูกคา ลูกคากลุมอ่ืน/ผูมีสวนไดสวนเสีย  
    ผูสงมอบและคูความรวมมือ  
   

 เนื่องจากปจจุบันทุนมนุษยถือเปนปจจัยท่ีสําคัญของมหาวิทยาลัยฯ ซ่ึงจะชวยใหมหาวิทยาลัยฯ สราง
และพัฒนางานไดตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยฯ รวมไปถึงชวยใหมหาวิทยาลัยฯ บรรลุวิสัยทัศนท่ีต้ังไว สทบ.จึง
เปนหนวยงานสนับสนุนการบริหารมหาวิทยาลัยท่ีมีพันธกิจหลัก 2 พันธกิจ คือ  
 1)  สรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย และ  
 2)  สรางความผูกพันใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอันบังเกิดผล
ท่ีดีตอมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง ตลอดชวงระยะเวลาการจางใหปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย  
  

 ผลิตภัณฑของ สทบ. จากพันธกิจ (หนาท่ี) ขางตน คือ  
ผลิตภัณฑ 1) ไดบุคลากรใหมท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 
 

           Board  
             รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร/รองอธิการบดีอาวุโสฝายวิชาการ 
             คณะกรรมการบริหารงานบุคคล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พันธกิจประการแรกของ สทบ. คือสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขามาทํางานตามภารกิจของ
มหาวิทยาลัย  ผลิตภัณฑ คือ บุคลากรใหม เพ่ือสงมอบไปยังลูกคาคือหนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลัยนั้น ใน
การดําเนินงานนี้ไมไดมีการแบงสวนตลาด (Market segment)  สทบ. ดําเนินการโดยใหการดูแลและ
ใหบริการหนวยงานตางๆ ดวยมาตรฐานเดียวกัน ผานกลไกการสื่อสารท่ีสําคัญ คือจดหมายอิเล็กทรอนิกส 
หนังสือเวียนแจงอยางเปนทางการ และมีการประชุมตกลงรวมกัน  

สทบ. มีกระบวนการสงมอบงานบริการ/ผลิตภัณฑอยางมีคุณภาพ คือการรับบุคลากรใหมไดเหมาะสม
กับงานตามความตองการของลูกคา โดยเนน คุณคางานของการสรรหาบุคลากร คือการไดมาซ่ึงกําลังคนและ
ความสามารถ (Capacity & Capability) ซ่ึงคุณภาพและคุณคางานดังกลาวสงผลกระทบตอการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยอยางมาก โดย สทบ.จะพยายามตอบสนองตอความคาดหวังของหนวยงานตางๆ ภายใน
มหาวิทยาลัย ซ่ึงมีคาดหวังตองการไดพนักงานใหมท่ีมีความสามารถ มีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงงาน และ
ทันตามเวลาท่ีตองการ  ดังนั้นปจจุบันเพ่ือใหไดคนตรงกับความตองการของหนวยงาน สทบ.จะใหหนวยงานระบุ
คุณสมบัติของพนักงานใหมท่ีตองการ เชน กําหนดคุณวุฒิใหกับ สทบ. เพ่ือเปดรับสมัครพนักงานไดตรงตามความ
คาดหวังมากข้ึน  ในการคัดเลือกกําหนดใหมีการสอบขอเขียนและการสอบสัมภาษณเพ่ือคัดกรองคุณสมบัติและ

ผูสมคัร 

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก 

คณะกรรมการออกขอสอบ 

คณะอนุกรรมการกลั่นกรองคุณสมบัติเบ้ืองตน 

คณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนง 

Supplier 

Partner 

Collaborator 
สํานักคอมพิวเตอร 
กรรมการคุมสอบ 

บุคลากรใหม 
หนวยงานตางๆ 

Process Customer 

การสรรหา คัดเลือก
บุคลากร 

สถาบันการศึกษา 
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ความเหมาะสมของบุคลากรไดตรงตามความตองการของหนวยงาน นอกจากนี้ยังมีการกํากับการดําเนินงาน
อยางรัดกุม โปรงใสตรวจสอบไดทุกข้ันตอน  อยางไรก็ตามพบวาการดําเนินการในปจจุบันยังมีความลาชาใน
กระบวนการสรรหาบุคลากรใหม และการสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงบริหาร   
 สําหรับผู มีสวนไดสวนเสีย คือผูบริหาร คณะกรรมการออกขอสอบ คณะกรรมการคุมสอบ 
คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  คณะอนุกรรมการกลั่นกรองคุณสมบัติเบื้องตน คณะอนุกรรมการพิจารณา
เฉพาะตําแหนง  สํานักคอมพิวเตอร และหนวยงานตางๆ ท่ีชวยอํานวยการในงานท่ีเก่ียวของ  

ผูสงมอบท่ีสําคัญ (Suppliers)  คือสถาบันการศึกษาตางๆ ท่ีสํานักงาน ก.พ. รับรอง  สทบ. ยังไมไดมี
การประเมินสถาบันการศึกษาเพ่ือเลือกผูสมัครท่ีจบจากสถาบันการศึกษาท่ีกําหนด เนื่องจากมหาวิทยาลัยฯ มี
นโยบายในการใหโอกาสเทาเทียมกันและไมเลือกปฏิบัติ  

สําหรับคูความรวมมืออยางเปนทางการท่ีสําคัญ (Partners) คือคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก 
คณะอนุกรรมการกล่ันกรองคุณสมบัติเบ้ืองตน คณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนงและคณะกรรมการ
ออกขอสอบ เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในกระบวนการคัดสรรบุคคล และมีผลโดยตรงตอคุณภาพของกระบวนการ
คือ มีผลตอการคัดเลือกเพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงาน  ดังนั้น สทบ. จึงมีกลไกใน
การคัดเลือกคณะกรรมการออกขอสอบ มีองคประกอบคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก คณะอนุกรรมการ
กลั่นกรองคุณสมบัติเบื้องตนและคณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนงท่ีชัดเจนและเหมาะสม  มีการดูแล
และสรางความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการและกฎระเบียบท่ีเก่ียวของผานการประชุมคณะกรรมการสรรหา
และคัดเลือก แตยังไมมีกลไกในการประชุมสรางความเขาใจใหกับคณะอนุกรรมการกล่ันกรองคุณสมบัติ
เบ้ืองตน คณะอนุกรรมการพิจารณาเฉพาะตําแหนงและคณะกรรมการออกขอสอบ 
 

ผลิตภัณฑ 2) ไดบุคลากรท่ีมีความพรอมในการทํางานอยางตอเนื่องทุกชวงเวลา  
 
           Board  
             รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร/รองอธิการบดีอาวุโสฝายวิชาการ 
             คณะกรรมการบริหารงานบุคคล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
จากพันธกิจท่ีสอง คือ สรางความผูกพันใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานอันบังเกิดผลท่ีดีตอมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง ตลอดชวงระยะเวลาการจางใหปฏิบัติงานกับ
มหาวิทยาลัย โดยภายใตกระบวนการสรางความผูกพันนั้น มีกระบวนการยอยๆ เพ่ือใหบุคลากรเกิดความ
ผูกพัน เชนการวางแผนความกาวหนาทางดานสายอาชีพ การเล่ือนระดับ การปรับเปล่ียนตําแหนง การ

บุคลากร 

Collaborator 
หนวยงานตางๆ 

Supplier บุคลากรท่ีมคีวาม
พรอมในการทํางาน 

หนวยงานตางๆ 

Process Customer 

คณะกรรมการชุดตางๆ 

หนวยงานตางๆ 

 

การสรางความผูกพัน หนวยงานตางๆ 

Partner 
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กําหนดตําแหนงทางวิชาการ การบริหารจัดการสัญญาจาง การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหาร
อัตราคาจางและการจายคาตอบแทนรวม (เงินเดือน เงินอ่ืนๆ สวัสดิการ ฯลฯ) เปนตน 

ผลิตภัณฑ คือ บุคลากรท่ีมีความพรอมในการทํางานอยางตอเนื่องทุกชวงเวลา เพ่ือสงมอบไปยัง
ลูกคา คือ หนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย ในการดําเนินงานนี้ไมไดมีการแบงสวนตลาด (Market 
segment)  ซ่ึงมีกลไกการสื่อสารท่ีสําคัญ คือ จดหมายอิเล็กทรอนิกส  หนังสือเวียนแจงอยางเปนทางการ การ
ประชุมตางๆ ท่ีเก่ียวของ การสรางเครือขายผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีดานการบริหารงานบุคคล   สทบ. ดําเนินการโดยให
การดูแลและใหบริการหนวยงานตางๆ โดยมีมาตรฐานเดียวกัน  ซ่ึงหนวยงานตางๆ มีความคาดหวัง คือ คนท่ีมี
ความสามารถ มีความพรอมในการทํางานตามคางานท่ีสูงข้ึนในระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน  คุณคางานของการ
สรางความผูกพัน คือการไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีพรอมในการทํางาน (Capacity & Capability) 

สําหรับผูมีสวนไดสวนเสีย คือ ผูบริหาร คณะกรรมการชุดตางๆ บุคลากรและหนวยงานตางๆ  
 ผูสงมอบท่ีสําคัญ (Suppliers)  คือ หนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย  ซ่ึงปจจุบัน สทบ. ไมไดมี
การประเมินถึงความตองการและความคาดหวังของหนวยงานตางๆอยางเปนทางการ แตมีกลไกการสื่อสารกับผู
สงมอบผานทางหนังสือเปนทางการ  จดหมายอิเล็กทรอนิกส  การประชุมตางๆ มีเครือขายผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีดาน
การบริหารงานบคุคล และพบวาการสื่อสาร และการสรางความเขาใจรวมกันในจุดประสงคของกระบวนการและ
ข้ันตอนในการสรางความผูกพันยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ เนื่องจากในการสรางความผูกพันของบุคลากร 
หนวยงานท่ีบุคลากรสังกัดเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการชวยกลั่นกรองคนดีและคนเกงและสรางความผูกพันกับ
บุคลากร  เชน การกลั่นกรองบุคลากรเพ่ือสงให สทบ. เลื่อนระดับตําแหนง เปนตน  นอกจากนั้นหนวยงานตางๆ 
ยังมีบทบาทสําคัญในการสรางความผูกพันภายในหนวยงานเอง ซ่ึงสงผลกระทบตอความผูกพันในระดับ
มหาวิทยาลัย   
   คูความรวมมืออยางเปนทางการท่ีสําคัญ (Partners) คือ คณะกรรมการชุดตางๆ ซ่ึงเปนผู ท่ีมี
บทบาทสําคัญในกระบวนการยอยๆ ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอความผูกพันของบุคลากร เนื่องจากกระบวนการ
ตางๆ ใชกลไกการตัดสินดวยฉันทามติของคณะกรรมการ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันและการยอมรับตอกระบวนการ
ทํางานท่ีตองตัดสินใจเก่ียวกับสิทธิประโยชนของบุคลากร เชนมีคณะกรรมการกลั่นกรองการเลื่อนระดับฯ 
คณะกรรมการกลั่นกรองตําแหนงทางวิชาการ คณะกรรมการพิจารณาโครงสรางตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
คณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการจรรยาบรรณของพนักงานและขาราชการ และคณะอนุกรรมการกลุม
ยอยตางๆ เปนตน กอนนําเสนอผูบริหารมหาวิทยาลัยเพ่ือตัดสินชี้ขาดในลําดับถัดไป 
 

3) การตอบสนองตอความตองการของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 
 

 รูปแบบการทํางานของ สทบ. ในการสรรหาและการสรางความผูกพันนั้น มีข้ันตอน (Process) ท่ีตอง
ดําเนินการกอนท่ีงานจะสําเร็จออกมาเปนผลิตภัณฑ ซ่ึงตองพบปะกับลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียเกือบทุก
ข้ันตอนนอกเหนือจากการบริการแบบตอหนา (Front office) ซ่ึงไดผลผลิตออกมาเปนรายงานผล รายงานสรุป 
บทสรุปและมติอนุมัติตางๆ แลวยังเปนงานท่ีปฏิบัติบนความพึงพอใจของบุคลากรและหนวยงานตางๆใน
มหาวิทยาลัย จึงเปนงานท่ีมีความเสี่ยงผลกระทบตอความรูสึกและสภาพจิตใจของคน โดยเฉพาะการตัดสินใจ
หรือการเลือกแนวทางในการปฏิบัติงานตองไมใหเกิดความเหลื่อมล้ํา หรือกระทบตอการไดเปรียบเสียเปรียบของ
บุคคล ดังนั้นการปฏิบัติงานจึงจําเปนตองอยูบนมาตรฐาน คุณภาพ และการบริการท่ีเปนมิตรตอลูกคาอยูเสมอ  

 

 กลุมผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ท่ีสําคัญของสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคลและแยกตามกลุม

ผูรับบริการ และความคาดหวังในผลผลิตและบริการ ดังนี้ 
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ผูรับบริการ/ผูมีสวนไดสวนเสยี 
ความตองการและความคาดหวัง

ผูรับบริการ 
ผลผลิต/บริการ 

ผูบริหาร  
 
 

ไดรับขอมูลเชิงยุทธศาสตรเพื่อ
สนับสนนุการตัดสนิใจในการวางแผน
บริหารงานบุคคลมหาวิทยาลยั 
ถูกตอง รวดเร็ว ตรงเวลาและมี
คุณภาพอยางมืออาชีพ 
 

- รายงานผลการดําเนนิงาน และสถิติ
ตางๆ ดานการบริหารงานบุคคล  

คณะกรรมการบริหารบุคคลของ
มหาวิทยาลัย และคณะกรรมการชุด
ตางๆ ดานบริหารงานบุคคล 

ไดรับเอกสารประกอบการประชุม 
รายงานการประชุม และขอมูล
ประกอบการประชุมที่เพียงพอ
สําหรับการตัดสนิใจ  
ไดรับการประสานงาน จัดการประชุม
อยางถูกตอง รวดเร็ว ตรงเวลาและมี
คุณภาพอยางมืออาชีพ 

- รายงานการประชุม วาระการ
ประชุม การบริการประสานงานจัด
ประชุมชุดตางๆ  

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัย  ไดรับขอมูลและการบริการที่ถูกตอง 
รวดเร็ว และเปนปจจบุัน 

- การไดบุคลากรใหมเขามาทาํงาน 
- การใหคําปรึกษา 
- การบริการ ขอมูลขาวสาร 
  *กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและ
แนวทางในการดําเนนิงานบุคคล 

บุคลากร  ไดรับการบริการที่ถูกตอง รวดเร็ว 
ทันเวลา อยางเสมอภาคเทาเทียม 
 

- ขอมูลขาวสาร และการบริการตาม
ข้ันตอนตางๆ  

ผูสมัครงาน และหนวยงานภายนอก
มหาวิทยาลัย 
(ภาครัฐและเอกชน) 
- ผูประกอบการ/บริษัท/หางราน 
- สํานักงานคณะกรรมการการ 
  อุดมศึกษา (สกอ.) 
- กระทรวงศึกษาธิการ 

ไดรับขอมูลและการบริการที่ถูกตอง 
รวดเร็ว โปรงใส ตรวจสอบได 

- ขอมูลขาวสาร และการบริการตาม
ข้ันตอนตางๆ 
 

เครือขายนักบริหารงานบุคคลภายใน
มหาวิทยาลยั 

ไดรับการเรียนรู การมีสวนรวมใน
กิจกรรม และรับการถายทอดขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง รวดเร็ว ชัดเจนเพื่อ
นําไปขยายผลตอในหนวยงานของตน 

ขอมูลขาวสาร และการบริการตาม
ข้ันตอนตางๆ 

 

โดยสรุปความตองการลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียของ สทบ.คือ การไดรับการสงมอบผลิตภัณฑ และขอมูล
ขาวสารตางๆจากกระบวนการปฏิบัติงานของ สทบ. ท่ีถูกตอง รวดเร็ว ทันสมัยและทันเวลาในการใชงาน และ
การไดรับการบริการผานข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีสะดวกรวดเร็ว เทาเทียม โปรงใสและตรวจสอบได  
สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตองคํานึงถึงความสําคัญการสงมอบงานคุณภาพใหแกลูกคา แมวาจะถูก
จํากัดดวยระยะเวลาท่ีกระชั้นชิดเสมอ 
 สรุปสถานภาพการสงมอบผลิตภัณฑและการบริการใหแกลูกคาของ สทบ ไดดังนี้  

 การบริการพบปะ/ติดตอโดยตรง มีขอจํากัดในเรื่องพ้ืนท่ีการรับรองผูรับบริการ ซ่ึงไดเปลี่ยนมาใชการ 
ใหบริการดวยระบบอิเล็กทรอนิกสแทน เชนการรับสมัครงานดวยระบบออนไลน การติดตอสื่อสารดวยการสง 
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อีเมล หรือการติดตอทางโทรศัพทแทน  

 ระบบออนไลน  มีขอจํากัดในเรื่องการเขาใชงานระบบออนไลนนอกสถานท่ีทํางาน  
 ระบบสารบรรณ/เวยีนแจงเอกสาร  บุคลากรไมคอยเปดใชบริการ/หนวยงานไมนําไปเวียนแจง 
 การติดตอทางโทรศัพท เปนระบบท่ีสะดวกท่ีสุดในปจจุบัน 
 การสงอีเมล/โทรสาร  บุคลากรอาจไมใชบริการผานชองทางรับอีเมลท่ีสงไปให 
 การใหความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑและการบริการตอบคําถามท่ีพบบอย (FAQ) บนเว็บไซตหนวยงาน  
 การประชุมสัมมนา เปนชองทางสื่อสารท่ีดี และบางครั้งบุคลากรเปาหมายไมไดเขามารวมประชุม  
 

ค. สภาวการณขององคกร   

    1) สภาวการณเชิงกลยุทธ : ความเปล่ียนแปลงในบริบทของมหาวิทยาลัยกระทบตอการปรับตัวของ สทบ.  
  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี (มจธ.) มีเปาหมายสูงสุดในการผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของสังคม ชุมชนและประเทศบนพ้ืนฐานการแขงขันทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
นอกจากนี้ยังมีเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการงานของมหาวิทยาลัยในทุกมิติ “คน คลัง แผน” 
สูการเปน “องคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง มีความม่ันคงและยั่งยืน (High Performance and Sustainability 
Organization) ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีตองสรรหา และธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงทางดาน
วิชาการและการบริหารจัดการ  การทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความรัก ความผูกพันตอองคกร 
แรงบันดาลใจท่ีจะอยูและทุมเทกําลังกายและกําลังใจทํางานใหกับมหาวิทยาลัยอยางเต็มศักยภาพไดอยางยั่งยืน
เปนสิ่งท่ีมหาวิทยาลัยใหความสําคัญเปนอยางมาก มหาวิทยาลัยจึงไดทุมเทใหมีการจัดการสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานใหมีมาตรฐานท่ีเหมาะสม การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน การสรางบรรยากาศผาสุกในการทํางาน 
การสรางโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ตลอดจนการไดรับความคุมครองจากความเสี่ยงใน
การปฏิบัติงาน การไดรับคาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการท่ีเหมาะสม ฯลฯ ปจจัยเหลานี้นอกจากจะ
สงผลใหเกิดสัมพันธภาพในการทํางานท่ีดีแลว ยังสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและสัมฤทธิผลของงานดานตางๆ
เพ่ิมข้ึนอีกดวย  
 มหาวิทยาลัยใชกลไกการบริหารงานบุคคล เปนเครื่องมือในการสรางความพึงพอใจและความผูกพัน
ใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัย การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยอยูภายใตการกํากับดูแลของ
คณะกรรมการบริหารบุคคล ซ่ึงคณะกรรมการฯ มีอํานาจหนาท่ีในการสรางมาตรฐานการบริหารงานบุคคล 
เพ่ือใหเกิดระบบการจางงานท่ีเปดโอกาสในการเขาทํางานกับมหาวิทยาลัยอยางเทาเทียมและเสมอภาค 
ตลอดจนการไดรับมอบหมายงานและความรับผิดชอบท่ีเหมาะสม มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
โปรงใสท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน  การไดรับการเลื่อนตําแหนง มีความกาวหนาในการทํางาน ไดรับการ
ยอมรับนับถือ เติบโตตามสายอาชีพและประสบการณ การสงเสริมใหบุคลากรไดทํางานอยางเต็มศักยภาพและ
สรางการเรียนรูงานใหมๆ ดวยการทํางานขามหนวยงาน และสามารถโอนยายไปสูตําแหนงท่ีเหมาะสมได ในดาน
การบริหารดานคาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน  มหาวิทยาลัยฯ มีโครงสรางเงินเดือนและคาตอบแทน
ท่ีเหมาะสม และสอดคลองกับภาวะความตองการของตลาดแรงงานและสภาวการณเศรษฐกิจ โดยมีการทบทวน
และปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนอยูเสมอ เพ่ือเปนการสรางหลักประกันใหกับการดํารงชีพของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยทุกประเภท ในดานสวัสดิการ มีคณะกรรมการสวัสดิการประจํามหาวิทยาลัยทําหนาท่ีกํากับดูแล
การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหกับบุคลากรตามสิทธิท่ีพึงไดรับ ท้ังนี้ไมต่ํากวาสวัสดิการและสิทธิประโยชน
ท่ีกฎหมายแรงงานกําหนด ไดแกเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม เงินประจําตําแหนงทางวิชาการ เงินโบนัส
หรือเงินเพ่ิมสมรรถนะ สวัสดิการคารักษาพยาบาล คาชดเชยกรณีเกษียณหรือใหออกจากงานโดยไมมีความผิด 
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คาทดแทนกรณีทุพพลภาพหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการ
งานศพ สวัสดิการคาเลาเรียนบุตร ฯลฯ  
 ปจจุบันสภาวการณทางเศรษฐกิจ สังคมและการศึกษาของประเทศมีการเปลี่ยนแปลงอยางรุดหนา
และรวดเร็ว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
จึงมีการเตรียมความพรอมท้ังทางกายภาพ เทคโนโลยี กระบวนการทํางาน และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบันอยูเสมอ ดังนั้น สทบ.จําเปนท่ีจะตองเตรียมการพัฒนาบุคคลของ สทบ.ให
พรอมทุกดาน เพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงในบริบทของมหาวิทยาลัย   
 

2) สภาพดานการแขงขัน 
 

รายการ คูแขง การเปลี่ยนแปลงความสามารถ 
ในการแขงขัน 

ขอมูลเชิงเปรียบเทียบ 

การไดมาซึ่ง
บุคลากรใหม 
(ผลิตภัณฑ) 

หนวยงาน
ภาครัฐและ

เอกชน 

การปรับปรุงโครงสรางอัตราเงนิเดือน
พนักงาน พ.ศ.2558 

การใชระบบ e-recruitment ป 2557 

ม.ในกํากับของรัฐ (รายงานการ
สํารวจขอมูลดานเงินเดือน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 
และสัญญาจาง ประจําป 2558  
ซึ่งจัดทําโดยคณะกรรมการระบบ
บุคลากร ทอมก.)   ภาคเอกชน 
(รายงานผลการสํารวจอัตรา
คาจางและสวัสดิการ  จัดทําโดย 
สมาคมการจัดการงานบุคคลแหง
ประเทศไทย) 

การสรางความ
ผูกพัน 

(ผลิตภัณฑ/การ
บริการ) 

หนวยงาน
ภาครัฐและ

เอกชน 

การออกนอกระบบเปน ม.ในกาํกับ และ
การปรับปรุงโครงสรางอัตราเงนิเดือน

พนักงาน พ.ศ.2558 

บุคลากรของ 
สทบ. 

หนวยงาน
ตางๆ 

มีอัตราการสูญเสียบุคลากรคอนขางสูง จํานวนอัตราการสูญเสียบุคลากร
ของ สทบ.เฉลี่ยปละ 2 คน (รอย
ละ12) ใหกับหนวยงานภาครัฐ 

 

  สภาพการแขงขันเม่ือมองในแงของผลิตภัณฑจากพันธกิจของ สทบ. คือ  
  2.1)  การสรรหาและสรางความผูกพัน มีคูแขงเปนหนวยงานภาครัฐและเอกชน  ซ่ึงความสามารถใน
การแขงขันในปจจุบัน แมจะมีผูสนใจสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยสูงข้ึนจากเดิม (สถิติเพ่ิมข้ึนจากเดิมกวา
เทาตัว) เนื่องจากตั้งแตป 2557 เปนตนมามีการใช e-recruitment ในการประกาศและรับสมัครงาน  นอกจากนี้
ยังมีจุดเปลี่ยนแปลงสําคัญ คือการออกนอกระบบเปน ม. ในกํากับของรัฐ ทําใหมหาวิทยาลัยสามารถสรางระบบ
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย กําหนดโครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานไดเอง โดยมีจุด
เปลี่ยนท่ีสําคัญ คือในป 2558 มีการปรับปรุงโครงสรางอัตราเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนสวนหนึ่งใน
การดึงดูดใหมีผูสนใจสมัครงานมากข้ึน (ขอมูลเชิงเปรียบเทียบท่ีสําคัญ คือ รายงานการสํารวจขอมูลเงินเดือน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน.. และรายงานผลการสํารวจอัตราคาจางและสวัสดิการ) 
   ปจจัยภายนอกท่ีสําคัญท่ีมีผลกระทบตอการบรหิารทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยฯ และโดยเฉพาะ
กระทบตอพันธกิจของ สทบ. ในดานการสรรหาบุคลากรและการสรางความผูกพัน ไดแกการแขงขันทางดาน
กําลังคนกับองคกรภายนอก ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน แมวามหาวิทยาลัยจะมีการปรับโครงสรางเงินเดือนและ
คาตอบแทนแลว แตสิทธิประโยชนดานสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยยังถูกมองวานอยกวาสวัสดิการของ
ระบบราชการ ทําใหในการสรรหาแตละครั้งไมไดผูสมัครท่ีมีคุณภาพตามคาดหวังของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะ
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กระบวนการสรรหาบุคลากรของ สทบ. ยังขาดแนวทางการสรรหาผูท่ีมีประสบการณสูงทางดานการบริหาร
หรือระดับหัวหนางานเขามาทํางานใหกับหนวยงานของมหาวิทยาลัยท่ีเกิดชองวางระหวางอายุของคนหรือ
เตรียมพัฒนาทายาททางการบริหารของหนวยงานไมทันกับการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย  
 2.2) ในสวนของพันธกิจดานการสรางความผูกพันใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยนั้น สทบ.ไดมีสวน
รวมในกระบวนการท่ีเก่ียวของ จากการสํารวจผลความผูกพันของบุคลากรของมหาวิทยาลัยในภาพรวมประจําป 
2559 อยูในระดับมาก (รอยละ 80.33) ซ่ึงมีผลความพึงพอใจมากกวาป 2558 (รอยละ 78.34) โดยในประเด็น
ของปจจัยจูงใจตางๆ ท่ีอาจเก่ียวพันกับการดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลของ สทบ. ไดแก ดานลักษณะ
งาน (ความพึงพอใจระดับมาก รอยละ 76.07) ดานโอกาสและความกาวหนา (ความพึงพอใจระดับคอนขางมาก   
รอยละ 68.58) และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (ความพึงพอใจระดับคอนขางมาก รอยละ 61.31) โดยท่ี 
สทบ. ตระหนักเสมอวา สทบ.เปนสวนหนึ่งของการสรางความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย     
    2.3) ดานการบริหารบุคลากรของ สทบ. มีคูแขงคือหนวยงานตางๆท่ัวไป ปญหาเรื่องการสูญเสีย
บุคลากรของ สทบ.คอนขางสูง เม่ือมีการสูญเสียบุคลากรตองมีการรับบุคลากรทดแทน ทําใหบุคลากรใหมมีอายุ
งานนอย มีประสบการณในการทํางานนอย มีความเสี่ยงท่ีจะเกิดความผิดพลาดในการทํางานสูงท้ังในดาน
กระบวนการและความเขาใจในการประยุกตใชกฎระเบียบตางๆ ตองมีการสอนงานใหมและตองการการพัฒนา
เรียนรูอยางเรงดวน เพ่ือใหทันตอบริบทของงานท่ีเปลี่ยนไป 
 

3) บริบทเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ 
 จากการวิเคราะหโครงรางองคกร ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู ระบบ ระเบียบและเทคโนโลยีอุปกรณท่ี
สนับสนุนการทํางาน และสภาพการแขงขันหรือสถานการณการปฏิบัติงานปจจุบันของสํานักงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถสรุปความทาทายเชิงกลยุทธและความไดเปรียบเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ ดังนี้ 
   ความทาทายเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ 

1. บุคลากรของ สทบ. มีอัตราการสูญเสียสูง ทําใหบุคลากรใหมมีอายุงานนอย มีประสบการณนอย 
ตองสอนงาน และตองการการพัฒนาเรียนรูกระบวนการทํางานและกฎระเบียบอยางเรงดวน 

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีชวยสนับสนุนการทํางานในปจจุบันไมทันสมัย 
 

 ความไดเปรียบเชิงกลยุทธท่ีสําคัญ 
1. บุคลากรของ สทบ. พรอมรองรับการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงตามบริบทของ มจธ.เสมอ 
2. สทบ. มีเครือขายในการทํางานดานบุคคลท่ีอยูตามหนวยงาน และพรอมจะเรียนรูหรือรวมกันแกไข

ปญหาจากการบริหารงานบุคคลรวมกัน 
 

4) การวิเคราะหสภาพของการดําเนินงานปจจุบันกับความคาดหวังของงานในอนาคต   
 

  แมความสามารถในการแขงขันดานการสรรหาบุคลากร เม่ือเทียบกับภาครัฐและเอกชนบางแหงจะเปน
รองในดานการแขงขันก็ตาม แตดวยนโยบายท่ีชัดเจนของมหาวิทยาลัย พรอมการกํากับติดตามผลการปฏิบัติงาน
อยางสมํ่าเสมอ และความรวมมือของผูท่ีเก่ียวของท้ังในระดับผูบริหารและระดับปฏิบัติงาน รวมท้ังการไดรับการ
สนับสนุนดานงบประมาณ ดานอุปกรณเทคโนโลยี  และบุคลากรของ สทบ. มีความมุงม่ันและตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน พรอมรับการเปลี่ยนแปลงระบบการปฏิบัติงานใหมๆ อยูเสมอ ทําให สทบ.ยังสามารถปฏิบัติงานตาม
พันธกิจไดตามเวลาท่ีกําหนด   
  หากวิเคราะหถึงความเปนไปไดของการบริหารองคกรในอนาคต เพ่ือหาแนวทางการสรางโอกาส
ทางการแขงขันในเชิงเปรียบเทียบกับภายนอก และกาวไปสูการบรรลุวิสัยทัศนท่ีวางไว วิสัยทัศน คือ 
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“Invisible HRM” เพ่ือให สทบ. เปนหนวยงานท่ีมีบทบาทเชิงรุกในการสนับสนุนแผนยุทธศาสตรดานกําลังคน
ของมหาวิทยาลัย และสรางใหการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมีระบบ สรางทักษะทางดานการบริหารงาน
บุคคลใหเกิดกับผูบริหารหนวยงานในทุกระดับ เพ่ือใหสามารถบริหารงานบุคคลไดดวยตนเอง เสมือนกับไมตองมี
การบริหารทรัพยากรบุคคลโดย สทบ.  ดังนั้นในระยะสั้นชวง 3 – 5 ปนี้ สทบ.จําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนา
บุคลากรทุกคนใหมีความรูทางดานบริหารงานบุคคลและความรูทางดานกฎ ระเบียบและแนวปฏิบัติในการ
ทํางานใหเพียงพอ และเรงถายทอดความรูและความเขาใจในการทํางาน ตลอดจนกฎระเบียบตางๆ ไปสูกลุม
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสียทุกระดับของหนวยงาน  นอกจากนี้เพ่ือใหสามารถทํางานไดในระดับสากล ตาม
ความคาดหวังของมหาวิทยาลัยฯและตามทิศทางของ AEC หรือ AUNQA  บุคลากรของ สทบ. ยังตองการ
เพ่ิมพูนทักษะทางดานภาษาอังกฤษใหเพียงพอตอการทํางาน และปรับปรุงกระบวนการทํางานท่ีมีอยูใหเกิดความ
คลองตัว ไมติดขัดกับระเบียบและกฎเกณฑใดๆมากข้ึน  
 จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปประเด็นปญหาท่ีไดจากการวิเคราะหผลการดําเนินงาน ดังนี้  

• ดานพันธกิจหลักของ สทบ. ลูกคามีความตองการไดรับการบริการตามพันธกิจหลักของ สทบ.ท่ีมี
คุณภาพ และมีมาตรฐานการ ทํางาน  แม สทบ. จะมีพันธกิจท่ีสอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย แตการ
ปฏิบัติงานยังไมบรรลุวัตถุประสงคในเชิงกลยุทธ เชน กระบวนการสรรหาปจจุบันยังไมเปนระบบ และยังไมได
บุคลากรใหมทันตามเวลาและมีคุณสมบัติตรงตามความตองการของลูกคา รวมท้ังความตองการของลูกคา
เปลี่ยนไป เนื่องจากมหาวิทยาลัยไดกําหนดคุณสมบัติของพนักงานสายวิชาการท่ีพึงประสงค และในกระบวนการ
สรางความผูกพัน กลไกการขอตําแหนงทางวิชาการยังไมสอดคลองกับความตองการผลงานทางคุณภาพของ
มหาวิทยาลัย ฯลฯ 

• ดานบุคลากร บุคลากรของ สทบ. มีภาระงานมาก ทํางานเฉลี่ยวันละ 10 ชม. มีเวลาในการพัฒนา
งานและพัฒนาตนเพียง รอยละ 0.1 ตอป นอกจากนี้มีปญหาจากการท่ีบุคลากรมีอัตราการเขาออกบอยครั้ง งาน
บางชวงสะดุดลง และเม่ือบุคลากรใหมเขามาทํางาน ยังไมเขาใจข้ันตอนการทํางาน และกฎระเบียบท่ีเก่ียวของ 
ทําใหงานชะลอ ขาดชวง จึงมีงานท่ียังคงคาง เชนการตอสัญญาจางพนักงานและลูกจางฯลฯ บอยครั้งเม่ืองาน
สะดุดลง เกิดปญหางานท่ีติดขัดจากกระบวนการทํางานสงตอกัน การสงเอกสารจากลูกคา (หนวยงานภายใน) ไม
ลื่นไหล เนื่องจากลูกคาหรือผูท่ีสงงานตอยังขาดความรู ความเขาใจในกระบวนการทํางานท่ีถูกตอง และบุคลากร
ใหมไมสามารถใหคําแนะนําอยางถูกตองกับลูกคาได  นอกจากนี้บุคลากร สทบ.ยังไมไดรับการพัฒนาตรงตาม
เปาหมาย Competency Base ของมหาวิทยาลัย เพ่ือรองรับลักษณะงานท่ีควรปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบของ
มหาวิทยาลัย จึงจําเปนท่ีจะตองเรงพัฒนาศักยภาพการทํางานของบุคลากร สรางสมดุลชีวิตและจัดใหมี
แผนพัฒนาบุคลากรของ สทบ. รายบุคคล (Individual Development Plan)   

• ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศชวยในการทํางานไมทันสมัย และบุคลากร 
สทบ. ไมมีความรูความสามารถทางดานการออกแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  และปจจุบันมีความตองการ
พัฒนาความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงานมากข้ึน เชนปจจุบันมีความตองการในการ
จัดเก็บเอกสารดวยระบบอิเล็กทรอนิกส ท้ังหมด แตยังขาดความรู เรื่องการจัดการเก็บขอมูลบนระบบ
อิเล็กทรอนิกส 

• ดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับและแนวปฏิบัติท่ีเก่ียวของ  ในการทํางานของ สทบ. บุคลากรตองมี
ความแมนยําในการประยุกตใชกฎระเบียบท่ีเก่ียวของอยางถูกตอง  จําเปนท่ีบุคลากรจะตองหาวิธีศึกษาเรียนรู
และเชื่อมโยงประยุกตใชระเบียบ ขอบังคับและแนวปฏิบัติตางๆใหเปน ตลอดจนถายทอดเรื่องการใชระเบียบ
แนวปฏิบัติเหลานั้นในกับลูกคา หรือเครือขายท่ีเก่ียวของดวย    

นอกจากนี้ ยังมีงานท่ีเตรียมการไปขางหนา งานท่ีตองดําเนินการเพ่ือเตรียมการรองรับวิสัยทัศนใน 
อนาคต เชน ความเปนสากลของ มจธ. 
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5) ระบบการปรับปรุงผลการดําเนินการ  
จากสภาวการณท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน และเพ่ือไปสูเปาหมายตามทิศทางของวิสัยทัศนใน

อนาคตท่ีกําหนดไว  สทบ.จะตองพัฒนาท้ังคนและงานเพ่ือรองรับการทํางานใหสอดคลองกับบริบทของ มจธ. ใน
อนาคต  ดังนั้นจําเปนท่ี สทบ จะตองเรงพัฒนาใน 3 ดาน ดังนี้  
   1. พัฒนากระบวนการทํางาน สทบ.ตามพันธกิจหลักใหสอดคลองกับความตองการบรรลุวิสัยทัศนและ
เปาหมาย มจธ. 

2. พัฒนาบุคลากรของ สทบ. ใหมีศักยภาพพรอมรับการทํางาน (ทักษะตาม Competency และความ
เชี่ยวชาญในการประยุกตใชกฎระเบียบตางๆใหเปน) และมีสมดุลชีวิตท่ีดี  

3. พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ สทบ. เพ่ือรองรับงานในอนาคต 
 
เพ่ือใหการพัฒนาท้ัง 3 ดานขางตนดําเนินการไปไดอยางมีประสิทธิภาพ สทบ. จะปรับแนวทางในการ

ทํางานรวมกันระหวาง สทบ. กับลูกคาและผูท่ีเก่ียวของทุกระดับ ดังนี้ 
1. การสรางความรูและความเขาใจในการปฏิบัติงานรวมกัน ภายใต 3 หลักการ คือ อธิบาย ถาม และ

การมีสวนรวม ผานชองทางในการสื่อสารท่ีประหยัด คุมคาและมีประสิทธิภาพ เชนการสื่อสารผานระบบ
อิเล็กทรอนิกสท่ีมีรูปแบบชัดเจน สื่อสารฉับไว ใชสื่อหรือเครื่องมือในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน   

2. การสรางความรวมมือหรือสรางความมีสวนรวมในกระบวนการทํางาน เพ่ือรวมกันสรางมาตรฐาน
ของงานรวมกัน จะเนนการสื่อสารและการสรางความสัมพันธในการทํางานกับบุคลากรทุกระดับ เนนทํางานผาน
ระบบเครือขาย และการสัญจรเพ่ือสรางความเขาใจในการปฏิบัติงานตามระบบบริหารงานบุคคลแกหนวยงาน
ภายในมากข้ึน  

3. การจัดการความรูดานการบริหารงานบุคคล  รวบรวมความรูท่ีไดจากการปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ของบันทึกการทํางาน การถอดบทเรียน วิเคราะหบทเรียนจากการทํางาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการแกปญหา 
ตอไป เปนตน 

สทบ. จึงไดกําหนดแผนกลยุทธของสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานของ 
สทบ. ในชวงแผนการดําเนินการและงบประมาณ 1+2  (พ.ศ.2560 – 2562)  ภายใตแนวคิดการทํางานรวมกับ
ลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย และภายใตแนวคิดการบริหารจัดการงานของ สทบ ดวยแนวทาง PDSA (Plan 
วางแผน วางนโยบายรวมกัน  Do ทํารวมกัน Study ศึกษาบทเรียน ถอดบทเรียนดวยกัน Act นําผลท่ีไดจากการ
ปฏิบัติมารวมคิดหาแนวทางปรับปรุงรอบใหม) ไวดังตอไปนี้ 

 
 

                              

กําหนดนโยบาย  วางแผน
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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 ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

1. พัฒนากระบวนการ
ทํางานของ สทบ.ตาม
พันธกิจหลักให
สอดคลองกับความ
ตองการบรรลุวิสยัทัศน
และเปาหมาย มจธ. 
  

- สทบ.มีพันธกิจหลักท่ีสอดคลองและ
ส ง ผ ล ก ร ะ ท บ กั บ เ ป า ห ม า ย ข อ ง
มหาวิทยาลัย แตการปฏิบัติงานยังไม
บรรลุวัตถุประสงคในเชิงกลยุทธ เชน  
- การสรรหาเชิงกลยุทธ  
- การสรางความผูกพันกับบุคลากรผาน
กลไกการขอตําแหนงทางวิชาการยังไม
สอดคลองกับความตองการผลงานทาง
คุณภาพของมหาวิทยาลัย ฯลฯ 

1.1 การสรรหาบุคลากรเชิงรุก  
(Active Recruitment) 
 
 
 
 
 
  
 

Plan  
- สทบ. ศึกษาวิธีการสรรหาและระเบียบ กฎเกณฑท่ีเก่ียวของ   
- จัดประชุมกลุมยอยผูท่ีเก่ียวของทุกฝาย ตั้งแตลูกคา ผูมีสวน
ไดสวนเสีย ผูบริหารหนวยงาน และคณะกรรมการตางๆ 
รวมท้ังสอบถามความตองการของลูกคา  
- สทบ.นําขอมูลท่ีไดมากําหนดข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือก 
ใหมใหชัดเจน  
- นํ า เ สนอคณะกรรมการสรรหาและคั ด เ ลื อก  และ
คณะกรรมการท่ีเก่ียวของรับทราบ/เพ่ืออนุมัติใช 
Do 
-  จัดประชุมหนวยงานภายใน เพ่ือสื่อสาร สรางความรูและ
ความเขาใจในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกใหตรงกัน 
-  ทดลองปฏิบัติการตามข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือกท่ี
ปรับปรุงใหม 
Study  
-  สงมอบผลิตภัณฑ (บุคลากรใหม)  
-  จัดทําแบบประเมินผลการสรรหาและคัดเลือก  
-  ศึกษาสรุปบทเรียน สรุปผลท่ีไดจากการประเมิน และ
ขอเสนอแนะจากการประเมินผลน้ันมา 
Act 
- ศึกษาทบทวนเพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานในรอบของ
การสรรหาคัดเลือกครั้งตอไป  

 
- 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
ลูกคา และผูมีสวน
ไ ด ส ว น เ สี ย ท่ี
เ ก่ียวของร วม กัน
กําหนด 

- มี KPIs ของการ
สรรหาปจจุบัน 
รอยละ 20 ของ
ผูสมคัรงานมาจาก 
20 Ranking Univ. 

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

- รอยละ ความพึง
พอใจในการสรรหา
และคัดเลือกของ
ลูกคาและบุคลากร   

  
        ป 2561 



24 
 

กลยุทธ ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

  1.2  การสรางความผูกพันกับ
บุคลากร มจธ. ดวยการสราง
ความเขาใจในกระบวนการ
ทํางานตางๆรวมกับลูกค า 
ห น ว ย ง า น ภ า ย ใ น  ห รื อ
เครือขายการทํางานของ สทบ 

Plan  
- สทบ. ศึกษาวิธีการสรรหาและระเบียบ กฎเกณฑท่ีเก่ียวของ   
- ศึกษาบริบทของแตละหนวยงาน 
- สทบ. นําขอมูลจากการวิเคราะห ปรึกษารองอธิการบดีฝาย
บุคคล 
- จัดประชุมหนวยงานภายใน เพ่ือสื่อสาร สรางความรูและ
ความเขาใจในกระบวนการดําเนินงานใหตรงกัน 
Do 
- นําผลจากการหารือและตกลงรวมกันไปทดลองปฏิบัติงาน
หรือใหขอมูลแกหนวยงานไปปฏิบัติใหถูกตองตอไป 
Study  
-  สงรายงานผลการทํางานท่ีตกลงรวมกัน  
-  จัดใหมีการประเมินผลความสําเร็จรวมกัน  
-  ทําการบันทึก /ถอดบทเรียน 
Act  
-  นําผลท่ีไดจากการประเมิน และขอเสนอแนะจากการ 
ประเมินผลน้ัน มาศึกษาทบทวนเพ่ือปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานในรอบใหมตอไป 

  
  -  รอยละ 80 
     ของความพึงพอใจ 
  -  มีประเมินผลเปน 
     รายป ใชผลจาก 
     การสํารวจความพึง 
     พอใจบุคลากร 
     ท่ีมีอยูหรือปรับปรุง 
     ใหม 
 
      
 

  
  - ปฏิบัติตอเน่ือง 
    2561 - 2562 
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กลยุทธ ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

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

- บุคลากรมีภาระงานมาก และยังไมได
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
การวิเคราะหภาระงานรวมกัน 

1. ประชุม สทบ รวมกันวิเคราะหงานของแตละกลุมงาน/บุคคล 
2.  กลุมงานรวมกันปรับเกลี่ยภาระงานภายในกลุมงาน 
3.  นําเสนอผลการวิเคราะหปรับปรุงงานใหผูบริหารทราบ 
4.  ปรับปรุงแผนการปฏิบัติงานรายบุคคล 
5.  บุคลากรทดลองปฎิบัติตามภาระงานท่ีปรับปรุงใหม 
6.  ติดตามและสรุปผลการปฏิบัติงาน  
7.  เสนอแนะทางเลือกใหม เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ  

 ของการทํางานใหดีข้ึน  

  - รวมกันกําหนด KPIs 
  - ลดภาระงานของ 
    บุคลากร  
  - ลดภาระงานคางลง 

   - ปฏิบัติตอเน่ือง 
    2561 – 2562 
   - ประชุมรายเดือน 

  2.2 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
(รายบุคคล) ใหทํางานไดเด็ม
ศักยภาพ  

 1. ศึกษาหารูปแบบการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IPB) 
 2. ประชุม สทบ รวมกันเพ่ือทบทวนจัดทําสมรรถนะหลัก 
     ของนักบริหารงานบุคคลท้ัง 3 สมรรถนะหลัก  
     (Core /Functional /Managerial  Competency) 
 3.  จัดหาแนวทางการประเมินสมรรถนะหลัก 
 4.  นําเสนอผูบริหารรวมพิจารณาแนวทาง/เกณฑ 
 5.  ประเมินสมรรถนะหลัก 
 6.  จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล /โดยมีการตกลงรวมกัน 
 7.  นําผลจากการประเมินมาสรางหลักสูตรสําหรับการ 
      พัฒนา 
 8.  สงบุคลากรเขาอบรมพัฒนารายบุคคล  
 9.  สรุปผลกิจกรรม/ติดตามความกาวหนาราย 6 เดือน 

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

   - ปฏิบัติตอเน่ือง 
    2561 - 2562 
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กลยุทธ ปญหา/สถานภาพปจจุบัน กิจกรรม แนวทางการดําเนินงาน ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
ของงาน 

ระยะเวลาดําเนินการ
เสร็จสิ้นภายใน 

3. พัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางานของ สทบ. 
เพ่ือรองรับงานใน
อนาคต  

- มีหลายงานท่ีคงคาง เชนการตอ 
สัญญาจางพนักงานและลูกจาง ฯลฯ  

- มีระเบียบ ขอบังคับและแนวปฏิบัติ
ตางๆ รอการปรับปรุง และเช่ือมโยง
ใหสอดคลอง  

- ตองการจัดเก็บเอกสารดวยระบบ
อิเล็กทรอนิกสท้ังหมด แตขาดแรงงาน
ในการสแกนเอกสาร ขาดความรูเรื่อง
กา ร จั ด ก าร เ ก็ บข อมู ล บนระบบ
อิเล็กทรอนิกส  

- งานท่ีตองดําเนินการเพ่ือเตรียมการ
รองรับวิสัยทัศนในอนาคต เชน ความ
เปนสากลของ มจธ. 

- ปรับปรุงระเบียบ ขอบังคับ
ใหทันสมัยรองรับการทํางาน
อยางตอเน่ือง 
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
จัดการระบบอิเล็กทรอนิกสมา
ชวยเหลือ 
3 . 2  ก า ร จั ด ทํ า คู มื อ ก า ร
ปฏิบัติงาน และแบบฟอรม
ตางๆ ใหใชงานไดดี 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 

  -  จัดประชุมสรางความเขาใจภายใน สทบ.  
  -  แยกแยกแยะเรื่องท่ี สทบ.สามารถจัดการแกปญหา 
     เบ้ืองตน 
     สวนเรื่องท่ีตองไปพัวพันกับระบบอ่ืนๆ เชนระบบ 
     สารสนเทศของมหาวิทยาลัย เสนอผูบริหารพิจารณา 
     ตัดสินใจ 

-  ข้ันตอนการทํางานใดท่ีตองเก่ียวของกับหนวยงาน 
   อ่ืนๆ ใหมีการประสานขอความอนุเคราะห 
   และดําเนินการรวมกัน 

 
หมายเหตุ  ทุกข้ันตอนของการทํางานเนน PDSA 
มีแผนงาน อยูในการกํากับของผูบริหาร มีแผนการ 
ทํางานรวมกัน มีการสรางความเขาใจในการทํางาน 
รวมกัน  มีการนําแผนไปปฏิบัติ  สรุปผลการ 
ดําเนินการ ประเมินผล และนําขอเสนอแนะไป 
ปรับปรุง รวมท้ังมีการ 
บันทึกบทเรียนจากการทํางาน เพ่ือใหเกิดมาตรฐานใน 
การทําซ้ําได 
 

 - จัดใหเปน KPIs 
   การทํางานรวมกัน 
   ภายใน สทบ หรือการ 
   ทํางานรวมกันระหวาง 
   หนวยงาน เชน  
   กิจกรรมรวมกับ IA  
   หรือคณะศิลปศาสตร 
   เปนตน 
 
 
 

   - ปฏิบัติตอเน่ือง 
     2561 - 2562 
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