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บทน า  

 การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ มีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงแผนยทุธศาสตร์ 
สถาบนัฯ และแผนปฏิบติังานดา้นบุคคลท่ีส าคญั ทั้งน าไปเป็นแนวทางทบทวนปรับปรุงและพฒันาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและอตัราก าลงัให้สามารถท างานรองรับการปรับตวัและ
เปล่ียนแปลง สร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างาน ส่งเสริมความผูกพนัของบุคลากร และส่งเสริมการ
เรียนรู้และพฒันาบุคลากรและผูน้ าทุกระดบั   

 สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ มีการทบทวนและก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ระยะยาว (PIM in the future 
2030) แผนระยะกลาง 4 ปี และแผนระยะสั้น 1 ปีภาคการศึกษา ส านกัทรัพยากรมนุษยจึ์งน ามาทบทวน ปรับปรุงแผน
กลยุทธ์งานบุคคล เพื่อขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม และค่านิยม โดยมุ่งเน้นการจดั
การศึกษาแบบ PIM Work-based Education (WBE) การสอนโดยมืออาชีพ การเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบติัจริง 
การศึกษางานวิจยัจากปัญหาวิจยัจริงและเป็นสถาบนัอุดมศึกษาแห่งการสร้างเครือข่าย บนพื้นฐานระบบการบริหาร
จดัการเพื่อมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ   

 ประเด็นส าคัญในการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันการจัดการปัญญาภิว ัฒน์     

ประกอบดว้ย ความสอดคลอ้งแผนกลยุทธ์สถาบนัระยะกลาง 4 ปี โอกาสท่ีเห็นในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัของการ  

จดัการศึกษาในยุค Technology Disruption นโยบายของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวตักรรม     

(สปอว.) นโยบายสถาบนัท่ีมุ่งเน้นยกระดบัคุณภาพให้สูงข้ึน เช่น เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็น

เลิศ (EdPex) หลกัเกณฑ์แนวทางส าคญั เช่น ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการอุดมศึกษา (กมอ.) เร่ือง แนว

ทางการพฒันาคุณภาพอาจารยเ์พื่อส่งเสริมการบรรลุผลลพัธ์การเรียนรู้ตามมาตรฐานคุณวุฒิ ระดบัอุดมศึกษา รวมถึง    

นโยบายการบริหารงานบุคคลภายใตก้ลุ่มธุรกิจการตลาดและจดัจ าหน่าย (CPALL Group)       

 การบริหารงานบุคคลท่ีสอดคล้องกบัแผนกลยุทธ์ระยะกลางสถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ มีปัจจยัจาก   

ภายนอกและภายใน ท่ีส าคญัประกอบการวเิคราะห์และวางแผนงาน ประกอบดว้ย   

 แผนกลยทุธ์ระยะกลางสถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ ปีการศึกษา 2566 - 2569 (PIM2030)      
 แผนกลยทุธ์สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ ปีการศึกษา 2566      
 นโยบายภาคการศึกษา ภายใตส้ านกังานปลดักระทรวงการอุดมศึกษา วทิยาศาสตร์ วจิยัและนวตักรรม (สป.อว.)      
 นโยบายบริหารงานบุคคลของกลุ่มธุรกิจและการตลาด (CPALL) และเครือเจริญโภคภณัฑ ์(CPG.)     
 สถานการณ์การจา้งงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทภาคการศึกษา  
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กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันการจดัการปัญญาภวิฒัน์ 

สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามวงจรชีวิตการท างาน HR Life 

Cycle ดงัแผนภาพ 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีจะเช่ือมโยงและบูรณาการกบักระบวนการวางแผนกลยุทธ์

และแผนปฏิบติัการ มาใช้ในการวิเคราะห์และวางแผนงานพร้อมก าหนดเป้าหมายและติดตามผลลพัธ์ เพื่อให้

บุคลากรพร้อมทั้งขีดความสามารถและอตัราก าลงัท่ีเหมาะสม ต่อการน าองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าหมายและวสิัยทศัน์ 

ขบัเคล่ือนบนฐานสมรรถนะหรือขีดความสามารถของบุคลากรท่ีองค์กรมุ่งหวงั ควบคู่ไปกับค่านิยมร่วมและ

วฒันธรรมองคก์รท่ีดีงาม  

 

 แผนภาพ 1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ 
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 1) การวางแผนอตัราก าลงั และสรรหาคัดเลือก (HUMAN RESOURCE STRATEGIC)  

 การประเมินขีดความสามารถและอตัราก าลัง ก าหนดปัจจยัน าเขา้จากนโยบายและทิศทาง พนัธกิจ วสิัยทศัน์ 
และแผนกลยุทธ์ของสถาบนัฯ เขา้พิจารณากระบวนการวางแผนวิเคราะห์อตัราก าลงั ก าหนดคุณสมบติั ขอบเขตงาน 
โครงสร้างต าแหน่ง ก าหนดสมรรถนะของบุคลากรตาม PIM Competency ท่ีประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ สมรรถนะหลกั 
(Core Competency) สมรรถนะผูน้ า (Leadership Competency) และสมรรถนะกลุ่มงาน (Functional Competency) น า
ผลของการประเมินสมรรถนะเป็นแนวทางประกอบการวิเคราะห์แผนอตัราก าลงัคน โครงสร้างองคก์ร และผลิตภาพ
โดยรวมของบุคลากรทั้งสถาบนั 

 การวางแผนวิเคราะห์อัตราก าลัง ส านักทรัพยากรมนุษย์ร่วมกบัผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงาน วางแผนความ
ตอ้งการด้านก าลงัคน (Manpower Planning) เพื่อจดัท าเป็นแผนอตัราก าลงัระยะเวลา 4 ปี (2566-2569) และแผน
อตัราก าลงัประจ าปีการศึกษาตามนโยบาย โดยให้หน่วยงานวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) พิจารณาจาก
ปริมาณงาน โครงการต่างๆ ท่ีด าเนินการทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

 การก าหนดคุณสมบัติ เพื่อการขออนุมติัอตัราก าลงั คือ การขอว่าจา้งบุคลากรภายในหน่วยงาน โดยกรอก
แบบฟอร์มขออตัราก าลงัคน พร้อมระบุรายละเอียดให้ชดัเจน ต าแหน่งงาน จ านวน ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ 
คุณสมบติั สมรรถนะท่ีองคก์รมุ่งหวงั เพื่อส่งใหง้านสรรหาและคดัเลือก ด าเนินการขั้นต่อไป  

 กระบวนการสรรหาและคัดเลือก คือ ขั้นตอนด าเนินการสรรหา (Recruitment) บุคลากรจากช่องทางต่างๆ 
จากการประกาศรับสมคัรงาน การสรรหาบุคลากรภายในองค์กรและภายนอกองค์กร การคดัเลือกผูส้มคัร การ
สัมภาษณ์และการเสนอต าแหน่งงาน  

การบริหารและดูแลบุคลากรใหม่ ช่วง On-Boarding Program ปฐมนิเทศตอ้นรับแนะน าพื้นฐานองคก์ร เพื่อ
เตรียมความพร้อมให้กบับุคลากรในการเร่ิมตน้ปฏิบติังานและใหบุ้คลากรทราบถึงวฒันธรรมองคก์ร แนวทางปฏิบติั
เบ้ืองตน้ การใชชี้วิตในสถาบนั โดยมีระบบพี่เล้ียงสอนงาน (Mentoring System) เป็นท่ีปรึกษาและสอนงานระหวา่ง
ช่วงเวลาประเมินผลทดลองงาน (Probation System) 4 เดือน เขา้รับการเรียนรู้และพฒันาสมรรถนะบุคลากร ดงัภาพ 

แผนภาพ 2. กระบวนการประเมินขดีความสามารถและวางแผนอัตราก าลัง 
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 2) การบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน (PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM)  

 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี โดยก าหนดเกณฑ์การประเมิน 2 ส่วนหลกั คือ 1) ผลการปฏิบติังาน 
(KPIs) ท่ีประกอบด้วย เป้าหมายตวัช้ีวดัระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และระดับรายบุคคล 2) สมรรถนะและ
พฤติกรรมส่วนบุคคล (Behavior) ตามระดับต าแหน่งทุกปีการศึกษา การประเมินน้ีมีผลต่อระบบบริหารบุคคล 
ประกอบดว้ย การปรับเงินประจ าปี การปรับเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษ เช่น โบนสั เกณฑ์การ
พิจารณาคดัเลือกผูมี้ศกัยภาพสูงและผูสื้บทอดต าแหน่งส าคญั (Talent and Successor) อีกทั้งผลของการประเมินยงั
เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการก าหนดแผนบริหารและพฒันาบุคลากรของสถาบนัในอนาคต  

 การบริหารผลปฏิบัติงาน นอกเหนือจากการให้รางวลั (Reward) กบับุคลากรสืบเน่ืองจากการประเมินผล
บุคลากรแลว้ ส านกัทรัพยากรมนุษยย์งัไดน้ าผลภาพรวมมาวิเคราะห์และทบทวนปรับปรุงกระบวนการงานบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้ง เช่น การจดัท าโครงสร้างเงินเดือนท่ีเหมาะสมแข่งขนัได ้การปรับเงินเดือนตามผลงานและความสามารถ 
จดัสรรสวสัดิการสิทธิประโยชน์เพิ่มเติมให้กบับุคลากรและสิทธิพิเศษอ่ืนตามสถานการณ์ปัจจุบนั วิเคราะห์ขอ้มูลท่ี 
ไดรั้บประกอบการวางแผนนโยบายบริหารและพฒันาบุคลากรประจ าปี     

นอกจากน้ี การจูงใจให้รางวลัในรูปแบบท่ีไม่เป็นตวัเงิน การยกยอ่งเชิดชู ชมเชยตามวาระโอกาสส าคญัเป็น
อีกช่องทางเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ รักษาคนดี คนเก่ง  

 

แผนภาพ 3. การบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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 3) การเรียนรู้พฒันาบุคลากรและผู้น า (HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT)   

กรอบแนวคิดการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรและเส้นทางการเติบโตตามสายอาชีพ ยกระดบัขีดความสามารถ
และดึงศกัยภาพบุคคลสู่ความเป็นผูมี้ศกัยภาพท่ีสูงข้ึน จากเดิมใชก้ารศึกษาวิเคราะห์งานเป็นฐานพฒันา (Job Based 
Human Resource Development) ปรับมาสู่การทบทวนกระบวนการจดัท ากรอบแนวคิดการวิเคราะห์ระบบสมรรถนะ
บุคคลเป็นฐานการเรียนรู้และพฒันา (Competency Based Development) ซ่ึงเป็นปัจจยัน าเขา้หน่ึงท่ีส าคญัในการ
จดัท าวางแผนพฒันาบุคลากรและผูน้ าประจ าปี ประกอบกบันโยบายดา้นบุคคลท่ีส าคญั สู่การวิเคราะห์ ส ารวจความ
จ าเป็น ทบทวนและออกแบบแผนพฒันาบุคลากร เส้นทางการเติบโต ด าเนินการจดัโครงการ/กิจกรรม เพื่อมุ่งผลลพัธ์
ตามวตัถุประสงคก์ารเรียนรู้พฒันาบุคลากรและผูน้ า กระบวนการดงัภาพ 

 

แผนภาพ 4. การเรียนรู้พัฒนาบุคลากรและผู้น า (Human Resource Development)  

แนวทางการจัดท าแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรและผู ้น าด้วยฐานสมรรถนะ(Competency Based  
Development) นั้น ณ ปีการศึกษา 2563  สถาบนัฯ ริเร่ิมก าหนดและจดัท าสมรรถนะบุคลากรเพื่อวตัถุประสงค์หลกั 
มุ่งเนน้การพฒันาท่ีเรียกวา่ ระบบสมรรถนะบุคลากร (PIM Competency) ดงัน้ี 

 1) แนวคิดการก าหนดสมรรถนะ (COMPETENCY MODELING) วเิคราะห์จากขอ้มูลสมรรถนะหลกัของ
สถาบนั คือ ระบบการเรียนการสอนรูปแบบการเรียนรู้ควบคู่การปฏิบติั (Work-based Education) และความเป็น
สถาบนัการศึกษาแห่งการร่วมมือของเครือข่าย (Corporate and Networking University) ผนวกกบัวฒันธรรมองค์กร
ของเครือเจริญโภคภณัฑ ์(CPG. 6 Value) กลุ่มธุรกิจซีพีออลล ์(CPALL HARMONY 5-7-11) และเอกลกัษณ์สะทอ้น
บุคลากรสถาบนั (PIM 9 Culture) รวมถึงภาพความทา้ทายเชิงกลยทุธ์ ก าหนดสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1.1) สมรรถนะหลกั (CORE Competency) คือ ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะบุคคลท่ีพึงมีร่วมกนั 
1.2) สมรรถนะผูน้ า (LEADERSHIP Competency) คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและคุณลกัษณะของ

ความเป็นผูน้ าท่ีทุกระดบัพึงมี และเหมาะสมกบัการด าเนินงานในปัจจุบนัและการเติบโตอนาคตของ PIM 
1.3) สมรรถนะกลุ่มงาน (FUNCTIONAL Competency) คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะจ าเป็นในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ตามบทบาทภาระหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ  
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ท่ีมาและกรอบแนวคิด ระบบสมรรถนะบุคลากร (PIM COMPETENCY) ก าหนดเป็นระบบสมรรถนะ
เพื่อการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ภายใตบ้ริบทองคก์รและวฒันธรรมท่ีสะทอ้นสู่ภายนอก ดงัภาพ 
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 2. ระบบและเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะ (Competency Based Assessment Tools) เป็นช่องทางให้บุคลากร
เขา้ท าการประเมินตามแผนรอบปี ซ่ึงในระบบประกอบดว้ยค าแนะน าการประเมินสมรรถนะ โดยการประเมินตนเอง 
และการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา ใน Competency ทั้ง 3 องค์ประกอบและหารือถึงความคาดหวงั วางแผนการ
พฒันาเพื่อเติบโตร่วมกนั โดยการวางเป้าหมายบนการออกแบบพฒันาตนเองรายบุคคล เป็นหลกั 

  สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ไดแ้บ่งระดบักลุ่มการประเมินออกเป็น 4 ระดบัต าแหน่ง ตามกลุ่มบทบาท
หน้าท่ี สมรรถนะบุคลากรท่ีคาดหวงั และตวัช้ีวดัในแต่ละกลุ่มกลุ่มระดบั ท่ีเรียกว่า บทบาทและตวัช้ีวดัสมรรถนะ
บุคลากร (Position and Role for Competency Proficiency Identifications) รายละเอียดดงัตาราง 

ระดบั ระดบัต าแหน่ง ช่ือต าแหน่ง 
ระดบั 1  ผูบ้ริหารระดบัสูง (Strategist) ผูช่้วยอธิการบดี รองอธิการบดี รองอธิการบดีอาวโุส อธิการบดี  หรือเทียบเท่า 

บทบาทสมรรถนะบุคลากร  
1. เขา้ใจภาพอนาคตของธุรกิจและการศึกษาและน าเสนอประเดน็กลยุทธ์ของสถาบนัฯ 
2. ถ่ายทอดกลยทุธ์สู่แผนงานและบริหารกลยทุธ์  
3. น าการเปล่ียนแปลงสู่สถาบนัฯโดยภาพรวม 
4. สร้างองคก์รแห่งนวตักรรม 

 
ระดบั ระดบัต าแหน่ง ช่ือต าแหน่ง 
ระดบั 2 

  
ผูบ้ริหารหน่วยงาน 

(Expertise & Top Functional) 
ผูอ้  านวยการศูนย ์/ผูอ้  านวยการหลกัสูตร /หวัหนา้สาขา /หวัหนา้กลุ่มวชิา  
ผูช่้วย/รอง/ผูอ้  านวยการส านกั ผูช่้วย/รอง/ผูบ้ริหารประจ าส านกั   
ผูช่้วย/รอง/คณบดี  และต าแหน่งเทียบเท่า  

บทบาทสมรรถนะบุคลากร  
1. สร้างนวตักรรม องคค์วามรู้ใหม่มาใชใ้นงาน / ศึกษาอยา่งรอบรู้และลงมือปฏิบติังานเช่ียวชาญ  
2. วางแผน จดัระบบและบริหารงานใหบ้รรลุเป้าหมายกลยทุธ์ / สร้างการยอมรับในความเช่ียวชาญ  
3. น าการเปล่ียนแปลงสู่ทีมงาน/หน่วยงานอยา่งมีทิศทาง / ปรับและประยกุตค์วามเช่ียวชาญใหเ้หมาะกบัสถานการณ์  
4. สร้างแรงบนัดาลใจ (Passion) ทีมงานและระหวา่งทีม / สร้างความร่วมมือระหวา่งทีมงาน หน่วยงาน เครือข่าย  

 
ระดบั ระดบัต าแหน่ง ช่ือต าแหน่ง 
ระดบั 3 

  
หวัหนา้งาน 

(Specialist & Supervisory) 
ผูช่้วย/รองผูอ้  านวยการศูนย ์ ผูช่้วย/รองผูอ้  านวยการหลกัสูตร  
ผูช่้วย/รองหวัหนา้สาขา ผูบ้ริหารกลุ่มงาน ผูบ้ริหารกลุ่มงานอาวโุส  
และต าแหน่งเทียบเท่า 

บทบาทสมรรถนะบุคลากร  
1. สร้างนวตักรรม / องคค์วามรู้ใหม่มาใชใ้นงาน  
2. วางกลยทุธ์แผนงานในการพฒันาศาสตร์ท่ีเช่ียวชาญ และความร่วมมือระหวา่งศาสตร์ 
3. น าการเปล่ียนแปลงสู่ทีมงาน หน่วยงานอยา่งมีทิศทาง / น าการเปล่ียนแปลงสู่ศาสตร์ท่ีเช่ียวชาญ  
4. สร้างแรงบนัดาลใจ (Passion) ทีมงานและระหวา่งทีมงาน เครือข่ายเพ่ือสร้างสรรคง์านร่วมกนั 
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ระดบั ระดบัต าแหน่ง ช่ือต าแหน่ง 
ระดบั 4 

  
ปฏิบติัการ 

(Operational/Professional) 
เจา้หนา้ท่ี เจา้หนา้ท่ีอาวโุส อาจารยป์ระจ าทุกระดบั  
และต าแหน่งเทียบเท่า 

บทบาทสมรรถนะบุคลากร  
1. เรียนรู้หลกัการ ทฤษฏี ปฏิบติัไดต้ามท่ีก าหนดไดดี้มาก 
2. ร่วมมือกบัทีมงานและระหวา่งทีม 
3. เสนอความรู้ความคิดเพ่ือพฒันางาน 
4. พฒันาตนเองกบัการเปล่ียนแปลง 

 
3. จัดเตรียมวางโครงร่างหลักสูตรการพฒันา ตามสมรรถนะและจดัใหมี้การเสริมความรู้ พฒันาหวัขอ้ต่างๆ  
4. ส่ือสารท าความเข้าใจระบบการประเมิน รวมถึงท่ีมาและความส าคญัของการประเมินสมรรถนะบุคลากร  
5. ประเมินระบบสมรรถนะบุคลากร (PIM Competency Assessment) ประเมินผา่นระบบการส่ือสารภายใน 

(PIM Internal Services) เพื่อวางแผนพฒันาตนเองรายบุคคล 
 6. การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Planning: IDP) จากค าแนะน าเบ้ืองตน้ตามผล
การประเมินสมรรถนะรายหวัขอ้โดยแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ชโ้มเดลการเรียนรู้พฒันา 70:20:10 เนน้
การลงมือปฏิบติั การเรียนรู้จากงานท่ีท าหรือ Action Learning มากยิง่ข้ึน ดงัตาราง 

 โดยการหารือร่วมกันระหว่างผูบ้ ังคับบญัชาและบุคลากร เพื่อวางแผนการพฒันาพนักงานรายบุคคล 
(Individual  Development Plan : IDP) โดยพิจารณาวางแผนพฒันาจากผลประเมินสมรรถนะดา้นท่ีคะแนนต ่าและมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จของงานสูง ปีละ 2-3 หวัขอ้ เลือกวธีิการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัภาระงาน รูปแบบการท างาน 

 
1. เรียนรู้จากการอบรม 

TRAINING PROGRAM (10%)  
2. เรียนรู้จากผูอ่ื้น   

LEARNING FROM OTHER (20%)  
3. การเรียนรู้จากงานท่ีท า   

ACTION LEARNING (70%)  

1.1 การฝึกอบรมใน
หอ้งเรียน (Class Room) 
 Public Training 
 In House Training  

1.2 การศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี (Site Visit) 

2.1 การสอน (Teaching)  
2.2 การสอนงาน (Coaching) 
2.3 โปรแกรมพ่ีเล้ียง (Mentoring) 
2.4 การใหค้  าปรึกษาแนะน า  
     (Consulting) 
2.5 การติดตาม/การสงัเกตการณ์               
      (Job Shadowing) 
2.6 การประชุม/สมัมนา  
      (Meeting/Seminar) 

3.1 การเรียนรู้ในขณะท างาน (On the job Training) 
3.2 การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
3.3 การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
3.4 การมอบหมายงาน (Delegation) 
3.5 การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 
3.6 การท ากิจกรรม (Activity) 
3.7 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-Learning) 
3.8 การเป็นวทิยากรภายใน (Internal Trainer) 
3.9 การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ (Counterpart) 

โครงสร้างการเรียนรู้ (LEARNING MODEL) 

วธีิการพฒันา (LEARNING METHODS)  
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ระยะเวลาในการพฒันา และการประเมินผลลพัธ์ แผนการพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) จะไดรั้บการติดตาม
ความกา้วหนา้ และทบทวนแผนทุกคร่ึงปี โดยผูบ้งัคบับญัชาและส านกัทรัพยากรมนุษย ์ 

7. การบริหารแผนพัฒนาสมรรถนะ (Managing the Competency Development Guideline) เพื่อด าเนินการ
พฒันาบุคลากรของ PIM ให้เป็นไปตามสมรรถนะท่ีก าหนด รวมถึงการทบทวนระบบสมรรถนะให้เป็นปัจจุบนั 
สอดคลอ้งกลยทุธ์สถาบนัฯ เช่น การปรับปรุงสมรรถนะเฉพาะกลุ่ม (Functional Competency) สายวชิาชีพเฉพาะดา้น 
จากนโยบายดา้นบุคลากรสายวชิาการ เป็นตน้ 

นอกจากการกระตุน้ส่งเสริม ให้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะการปฏิบติังานดว้ยเคร่ืองมือการพฒันา
บนฐานสมรรถนะรายบุคคลแลว้ ส านกัทรัพยากรมนุษย ์จัดท าแผนพฒันาและกิจกรรมอ่ืนๆ เพื่อปลูกฝังค่านิยมและ
วฒันธรรมองคก์ร ผา่นรูปแบบการส่ือสารท่ีหลากหลาย เช่น การจดัสัมมนา กิจกรรมสัมพนัธ์ และจดัสรรงบประมาณ
สนบัสนุนการขอเขา้รับการอบรมสัมมนาเฉพาะดา้นกบัหน่วยงานภายนอก ตามโอกาสท่ีเหมาะสม ทั้งสนบัสนุน
ทุนการศึกษาต่อของบุคลากรทุกระดบัในดา้นการศึกษาระดบัท่ีสูงข้ึนไป 
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 4) การบริหารความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH MANAGEMENT)   

 การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Management) เป็นกระบวนการสร้างและพฒันาบุคลากรผูมี้
ศกัยภาพและความสามารถ เพื่อเตรียมความพร้อมทดแทนต าแหน่งส าคญั ตามนโยบายการบริหารผูสื้บทอดต าแหน่ง  
(Succession Management) และการบริหารผูมี้ความสามารถสูง (Talent Management) จากกรอบแนวคิดดงัภาพ 

 
 1) การบริหารผูสื้บทอดต าแหน่งงาน (Succession Management) ในระดบัต าแหน่งผูบ้ริหารหรือต าแหน่ง
งานส าคญั (Critical Position) โดยส านกัทรัพยากรมนุษยร่์วมกบัผูบ้ริหารหน่วยงาน ก าหนดต าแหน่งงานดงักล่าว 
เตรียมหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีมีความเหมาะสม โดยให้ล าดบัความส าคญักบับุคลากรภายในเป็นอนัดบัแรก ก าหนด
นโยบายท่ีชดัเจน วางแผนเตรียมความพร้อม การบริหารบุคลากรผูสื้บทอดต าแหน่ง (Successor) ใหพ้ร้อมทดแทนได้
ทนัที หากมีต าแหน่งวา่งเกิดข้ึน   

 2) การบริหารผูมี้ความสามารถสูง (Talent Management) ก าหนดนโยบาย คุณสมบัติพื้นฐานคัดเลือก
พิจารณาชดัเจน เพื่อก าหนดรายช่ือบุคลากรผูมี้ศกัยภาพสูงภายในสายงาน โดยพิจารณาจากผลงาน (Performance) 
และสมรรถนะ (Competency) ตามเกณฑท่ี์ก าหนด เพื่อส่งเสริมความรู้ พฒันาทกัษะและสมรรถนะท่ีเหมาะสม คงไว้
ซ่ึงคนเก่ง คนดี และเตรียมพร้อมสืบทอดต าแหน่งงานส าคญัทางสายการศึกษาในอนาคต  

 โอกาสการเติบโต หรือความกา้วหนา้ในหลายลกัษณะ ทั้งความกา้วหนา้ในสายอาชีพเดียวกนั เช่น กา้วหนา้
ในสายบงัคบับญัชาโดยตรง กา้วหนา้เติบโตภายในกลุ่มงาน (Job Family) เดียวกนั หรือแมแ้ต่การกา้วหนา้ขา้มสาย
อาชีพ ขา้มกลุ่มงาน แมก้ลุ่มผูมี้ศกัยภาพหรือผูท้ดแทนต าแหน่งส าคญั จะยงัไม่ไดเ้ติบโตในทนัที แต่คงสถานะอยูใ่น  
Talent Pools ท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ Strategic Project ต่าง ๆ เพื่อการพฒันาต่อยอดไดใ้นอนาคต 
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 โดยส านกัทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหารจะวิเคราะห์ติดตามวดัผลกระบวนการ การบริหารความกา้วหนา้ใน
อาชีพ การสร้างบุคลากรทดแทน ตลอดกระบวนการและสร้างมาตรการส่งเสริมให้เกิด Engagement ในกลุ่มผูมี้
ความสามารถสูงเหล่านั้น ไดมี้โอกาสเติบโตความกา้วหนา้ตามสายอาชีพตามโครงสร้างองคก์รภาพรวม ดงัตาราง  
 

 

 สถาบนัมีการก าหนดความกา้วหนา้ในสายอาชีพตามกรอบความกา้วหนา้ในอาชีพงาน โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการ

ออกแบบและวางแผนพฒันาตนเอง (Individual Development Planning: IDP) ให้บุคลากรมีความก้าวหน้าตาม

สมรรถนะบุคลากรท่ีสถาบนัก าหนด ตามล าดบั 
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 5) ระบบประเมินความผูกพนัและความพงึพอใจ (Engagement & Satisfaction evaluation system)  

 สถาบนัฯ ก าหนดปัจจยัความผูกพนัและประเมินตามหลกัคิด แนวทาง บริษทั ซีพีออลล์ จ  ากดั (มหาชน) ท่ี

ด าเนินการจดัหาบริษทัท่ีปรึกษา บริษทั เอออน ฮิววทิ (ประเทศไทย) จ ากดั ภายใตก้รอบแนวคิด Say, Stay, Strive ใน

การก าหนดปัจจยัขบัเคล่ือนความผกูพนั ด าเนินการส ารวจเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร ผา่น

การสัมภาษณ์ และการใชแ้บบประเมินออนไลน์  เพื่อจดัท าระบบประเมินความผูกพนัของบุคลากรภาพรวมทั้งกลุ่ม

เครือและสถาบนัไดมี้ส่วนร่วมของคณะท างานกลางทุกหน่วยงานตาม 6 ปัจจยัขบัเคล่ือน (Engagement Driver) ตาม

โมเดลความผูกพนั บริหารและจดัท าโครงการส ารวจความผูกพนัองค์กร โดยคณะกรรมการร่วม ตวัแทนจากทุก

บริษทัในกลุ่มเพื่อเป็นคณะท างานกลางในการเสนอกลัน่กรอง และก าหนดนโยบายกระจายสู่บริษทัในเครือ  

โดยจาก Model ขา้งตน้ สถาบนัพิจารณาปัจจยัความผูกพนัจ านวน 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) วฒันธรรมองคก์รของ

สถาบนั 2) ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 3) ผูบ้ริหารระดบัสูง 4) การไดรั้บอิสระในการปฏิบติังาน 5) การบริหารผลการ

ปฏิบติังาน 6) ค่าตอบแทนและการยกยอ่งชมเชย 7) โอกาสกา้วหนา้ทางอาชีพ 8) สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 

9) การบริหารคนเก่งของสถาบนั น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ จดัล าดบัปัจจยัความผูกพนัของบุคลากร เพื่อผลกัดนั

โครงการพฒันาความผกูพนัของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ดงัภาพ 

 
กระบวนการจดัท าระบบการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อระบบงานบุคคลและการให้บริการ 

ประจ าปี เป็นช่องทางท่ีตอ้งการเปิดรับขอ้เสนอแนะ สังเคราะห์ผล น าจุดควรพฒันาไปปรับปรุงพฒันากระบวนการ
ระบบงาน ท่ีจะส่งผลลพัธ์เชิงบวกในการสนบัสนุนบุคลากรไดพ้ฒันาตนเองและมีศกัยภาพสูงข้ึนพร้อมขบัเคล่ือน
องคก์รไปยงัเป้าหมายเดียวกนั   

ทั้งน้ี ยงัคงมีช่องทางการรับฟังเสียงสะทอ้นของบุคลากรหรือขอ้เสนอแนะ ผ่านช่องทางการร้องเรียนท่ี
ชดัเจน  โปร่งใส ดว้ยความเป็นธรรมใหก้บับุคลากรทุกระดบั 
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แผนกลยุทธ์การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล   

จากการวิเคราะห์สถานการณ์แวดลอ้มภาพรวมของสถาบนัตามแผนกลยุทธ์ประจ าปีนั้น สถาบนัการศึกษา

ของเอกชนได้รับผลกระทบจากหลายปัจจยัท่ีเกิดข้ึนจากจ านวนประชากรลดลง การเปล่ียนแปลงด้านการจัด

การศึกษาระดบัอุดมศึกษาซ่ึงเพิ่มข้ึนมาก ส่งผลให้เกิดการแข่งขนัสูง กลยุทธ์ดา้นบุคคลจึงจะตอ้งดึงดูดบุคลากรท่ีมี 

ความสามารถให้เขา้ร่วม และการพฒันาขีดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลอยา่งต่อเน่ืองทนัต่อการเปล่ียนแปลง และ

ให้ความส าคญัการจดัท าแผนการบริหารและพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์และแผนบริหารความเส่ียง 

สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ ประจ าปี  

 ส านกัทรัพยากรมนุษย ์บริหารและวางแผนงานกลยุทธ์มุ่งเป้าหมายหลกั (theme 7) Lively Workplace คือ 

การเสริมสร้างใหเ้ป็นองคก์รน่าอยู ่ดึงดูดคนดี คนเก่งมาร่วมงาน เป็น "Talent of Choice Workplace" มุ่งวตัถุประสงค ์

การพฒันาระบบบริหารงานบุคคลและพฒันาทรัพยากรบุคลากรสู่การเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูง คล่องตวั ดว้ย

พื้นฐานวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็   

 รวมทั้ง ก าหนดแผนกลยุทธ์ดา้นบุคลากรในภาพรวมทุกมิติ (theme 1-6) เพื่อสนบัสนุนพนัธกิจ วิสัยทศัน์ 

และกลยทุธ์ของสถาบนัฯ ตามแผนภาพ PIM in 2030  

 
แผนภาพ  PIM Strategies for the Future 2023 (Vision-Mission-Core Competency) 
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  นโยบายบริหารงานบุคคลของกลุ่มธุรกิจและการตลาด (CPALL) และบริษทัในกลุ่มโดยปรับค่าเป้าหมาย

และตวัช้ีวดัใหเ้หมาะสมกบับริบทแต่ละองคก์ร ซ่ึงไดก้ าหนดกรอบแนวทางการตั้งค่าเป้าหมายและหวัขอ้กลยทุธ์การ

บริหารงานบุคคล 7 ประเด็นดงัน้ี 

 1) วตัถุประสงค์การจัดท าแผนการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล  

 วตัถุประสงค์การจดัท าแผนการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ในระยะ 4 ปี น้ี 1) เพื่อปรับปรุงและ
พฒันาระบบการบริหารบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมุ่งผลลพัธ์ตามแผนกลยทุธ์ และ 2) เพื่อจดัท าแผนกลยทุธ์การบริหาร
และพฒันาบุคลากร ระยะกลาง ประจ าปี 2566-2569 สอดคลอ้งแผนกลยุทธ์ โดยมีเป้าประสงค์ คือ อตัราการคงอยู่
ของบุคลากรคุณภาพท่ีมีความสุขและผกูพนักบัองคก์ร (Engagement / Employee well-being) ท่ีเนน้ทั้ง 5 มิติ คือ 
 มิติ 1. ความสอดคลอ้งเชิงกลยทุธ์เพื่อดึงดูด พฒันา รักษาไวซ่ึ้งบุคลากรคุณภาพ (HR life Cycle) 
 มิติ 2. ประสิทธิภาพของกระบวนการทรัพยากรบุคคล (Efficiency) 
 มิติ 3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Effectiveness) 
 มิติ 4. การบริหารงานบุคคล ท่ีมีความยติุธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้(Fairness) 
 มิติ 5. คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Employee well-being)  

 2) แผนกลยุทธ์ระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล PIM ประจ าปี พ.ศ. 2566 – 2569   

 แผนกลยทุธ์บริหารและพฒันาบุคคล ปีการศึกษา 2566 ภายใตป้ระเด็นหลกั คือ การประเมินผลงานยุติธรรม 

(PMS.) สวสัดิการสิทธิประโยชน์เหมาะสม (Welfare) ดูแลความผาสุขและผูกพนั (HR CARE) และตอบแทนรางวลั

เพื่อจูงใจ (Reward) ประกอบกบัการวิเคราะห์ปัจจยัน าเขา้และสถานการณ์แวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อการบริหาร

บุคคล ก าหนดเป็นวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์หลกั ดา้น 7. องคก์รน่าอยู ่Lively workplace และพร้อมสนบัสนุนกลยุทธ์

ทั้ง 6 ดา้นท่ีขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมาย จึงก าหนดแผนระยะ 4 ปี ไวด้งัตาราง 

 ระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล PIM ค่าเป้าหมาย (ปีการศึกษา) 

วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตวัช้ีวดั (KPIs) 2566 2567 2568 2569 

1) การวางแผนก าลงัและการสรรหาคดัเลือก 
1.1 มีการวางแผนและบริหารอตัราก าลงัใหเ้หมาะสม
สอดคลอ้งภารกิจและบริบท 

KPI ระดบัความส าเร็จของแผน 80% 80% 80% 80% 

1.2 ลดอตัราวา่งของการสรรหา KPI ร้อยละอตัราวา่งตามกรอบ
อตัราก าลงัประจ าปี 

10% 8% 6% 4% 

2) การบริหารผลปฏิบติังานและผลตอบแทน 
2.1 การบริหารผลปฏิบติังานและผลตอบแทน ท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

KPI ร้อยละความพึงพอใจ 
ต่อระบบการบริหารผลงาน 

70% 80% 90% 90% 
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 2.2 มีระบบบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance 
Management System) ท่ีมีประสิทธิภาพ  

KPI ระดบัความส าเร็จการ
ปรับปรุงระบบบริหารผลงาน 
(PMS.) 

80% 100% - - 

3) การเรียนรู้และพฒันาบุคลากรและผูน้ า   
3.1 มีการก าหนดความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
สมรรถนะท่ีจ าเป็นของบุคลากร 

KPI ระดบัความส าเร็จของแผน 80% 100% - - 

3.2 มีแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เพ่ือส่งเสริม การ
เรียนรู้และพฒันาในสมรรถนะท่ีจ าเป็น 

KPI จ านวนบุคลากรท่ีจดัท าแผน 
IDP แลว้เสร็จ 

สาย
วิชาการ 

สาย
บริหาร 

ทุก
ระดบั 

 

4) เสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ     
4.1 มีเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ทุกสายงาน 
(ศึกษา วเิคราะห์ จดัท าทุกสายงาน) 

KPI ระดบัความส าเร็จของการ
จดัท าเสน้ทางความกา้วหนา้ใน
อาชีพ  

50% 70% - - 

4.2 จดัท าระบบและวางแผนการพฒันาบุคลากร 
เพ่ือความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Talent/Successor) 

KPI ระดบัความส าเร็จของ
แผนการพฒันาผูมี้ศกัยภาพ/ผูสื้บ
ทอดต าแหน่ง  

60% 70% 80% 80% 

5) ความผกูพนัองคก์รและความพึงพอใจ   
5.1 มีการจดัสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพและ
เหมาะสมครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย 

KPI ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากร (Employee Satisfaction)  

80% 80% 80% 80% 

5.2 การเสริมสร้างวฒันธรรมและความผกูพนัองคก์ร 
ในทุกระดบั 

KPI ร้อยละความผกูพนัท่ีเพ่ิมข้ึน  
(Employee Engagement Score)  

2% 4% 6% 8% 

5.3. มีแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวติ ความผาสุข
และผกูพนั 

KPI ร้อยละบุคลากรลาออกท่ี 
ลดลง (Turn Over Rate) 

15% 14% 13% 12% 

 

 

 

 


