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การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 
   

การทบทวนกรอบอัตราก าลัง ขีดความสามารถและมาตรฐานประจ าต าแหน่ง 
 
1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย  
  ตามประกาศมหาวิทยาลัยได้ก าหนดมาตรฐานประจ าต าแหน่งและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง
ของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยได้ประกาศใช้ตั้งแต่วันที่ 23 พฤศจิกายน 2559 ไปแล้ว นั้น 
  เนื่องจากปัจจุบันมาตรฐานประจ าต าแหน่งดังกล่าว ไม่ได้ครอบคลุมกับลักษณะงานด้าน
เทคโนโลยีในยุคปัจจุบัน และยังไม่รองรับกับบริบทของแต่ละส่วนงาน ดังนั้น เพ่ือเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถ
ของบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงได้ปรับปรุงมาตรฐานประจ าต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย ให้มีความทันสมัย       
และเท่าทันกับเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปของโลกในยุคปัจจุบัน เพ่ือน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

2. เป้าหมาย  
  ปรับปรุงมาตรฐานประจ าต าแหน่งให้แล้วเสร็จ จ านวน 79 ต าแหน่ง 

3. ด าเนินการตรวจสอบและปรับปรุงมาตรฐานประจ าต าแหน่งให้ครอบคลุมกับลักษณะงานด้านเทคโนโลยี
ในยุคปัจจุบัน ดังนี้ 
  3.1 สรุปต าแหน่งจากมาตรฐานประจ าต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งปัจจุบันมีจ านวน 
79 ต าแหน่ง โดยแยกตามประเภท กลุ่ม สายงาน และระดับต าแหน่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
   1)  ประเภทผู้บริหาร 
   2)  ประเภทวิชาการ 
   3)  ประเภทสนับสนุน 
    - กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ 
    - กลุ่มเชี่ยวชาญเฉพาะ 
    - กลุ่มท่ัวไป 

 3.2 วิเคราะห์มาตรฐานประจ าต าแหน่งของมหาวิทยาลัยว่ามีปัญหาหรือต้องปรับเปลี่ยน
มาตรฐานประจ าต าแหน่งให้ครอบคลุมลักษณะงานที่ทันสมัยมากขึ้น ดังนี้ 

- สภาพแวดล้อมของบุคลากร 
- ทักษะของบุคลากร 
- ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
- ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ต้องน ามาใช้ในองค์กร 
- เพ่ิมเติมต าแหน่งที่สามารถน ามาเก้ือกูลกันให้มากข้ึน 

  3.3 สืบค้นข้อมูลความต้องการสมรรถนะของพนักงานเพ่ือน ามหาวิทยาลัยไปสู่ความเป็นเลิศ
ในอนาคต มาตรฐานประจ าต าแหน่งจากสถาบันอ่ืน ๆ ทั้งสถาบันของรัฐและเอกชน เพ่ือเป็นแนวทางในการ
น ามาปรับปรุงมาตรฐานประจ าต าแหน่งของมหาวิทยาลัย 

4. ระยะเวลาด าเนินการ 
   ปัจจุบันได้จัดท ามาตรฐานประจ าต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุน           
กลุ่มเชี่ยวชาญเฉพาะ จ านวน 2 ต าแหน่ง ได้แก่ ต าแหน่งนักจัดการสาธารณภัย และต าแหน่งนักจั ดการ-
ทรัพยากรอาคาร (จัดท าใหม่) โดยได้น าเสนอเป็น 2 แบบ อยู่ระหว่างน าเสนออธิการบดีพิจารณา และก าหนด
ปรับปรุงมาตรฐานประจ าต าแหน่งอีก จ านวน 79 ต าแหน่ง จะแล้วเสร็จภายในเดือนธันวาคม 2565 
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การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
............................................................................................................. 

 

ด้านการคัดเลือก บรรจุ และแต่งตั้ง 
 

1. วัตถุประสงค์ 
 

เดิมมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราชได้มีการด าเนินการรับสมัครคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัย 
โดยให้บุคคลเข้ามาเขียนใบสมัครด้วยตนเองที่มหาวิทยาลัย พบว่ามีผู้มาสมัครเป็นจ านวนมาก ท าให้เกิดปัญหา
ในเรื่องการใช้ทรัพยากรจ านวนมากในการรับสมัคร เช่น เจ้าหน้าที่ สถานที่ การใช้กระดาษ และเวลาในการ
ปฏิบัติงาน จึงได้เล็งเห็นปัญหาเหล่านี้  

มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราชได้จัดท าระบบการปฏิบัติงาน งานสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง 
วิธีการและเงื่อนไขในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรเข้าปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
ประกอบด้วย ขั้นตอนการรับสมัคร กระบวนการสรรหา ตลอดจนการรับรายงานตัวและการบรรจุและแต่งตั้ง 
เพ่ือให้ได้บุคลากรเข้าปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้าใช่ในการรับสมัคร
และเป็นมาตรฐานเดียวกัน  

ดังนั้น เพ่ือให้ส่วนงานมีแนวทางปฏิบัติในการด าเนินการสรรหาและเลือกสรรพนักงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นมาตรฐานเดียวกัน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดีจัดท าระบบการ
ปฏิบัติงาน งานสรรหา บรรจุและแต่งตั้งขึ้น เพ่ือใช่เป็นแนวทางในการสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 

2. เป้าหมาย 
  2.1 สรรหาบุคลากรตามกรอบแผนอัตราก าลัง และตามมารตฐานประจ าต าแหน่ง โดยค านึง
ความรู้ ความสามารถ และด าเนินการให้เป็นไปตามกฎระเบียบที่เก่ียวข้อง 
  2.2 บรรจุและแต่งตั้ง เป็นไปตามแผนการสอบคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยโดยวิธีทั่วไป 
 
3. การด าเนินการ 

3.1 แผนการสอบคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยโดยวิธีทั่วไป ในแต่ละปีงบประมาณ 

ล าดับที่ การด าเนินการ ระยะเวลา หมายเหตุ 
1 ส่วนงานแจ้งอัตราว่างและคุณสมบัติ

เฉพาะที่ต้องการ 
- ให้ส่วนงานแจ้งอัตราว่างที่ต้องการ
เปิดรับสมัครสอบคัดเลือกฯ 

- ภายในวันที่ 20 ของเดือน
ธันวาคม และมิถุนายน ของทุกปี 

- หากส่วนงานไม่ประสงค์จะเปิด
ต าแหน่งในช่วงเวลาดังกล่าว
สามารถแจ้งเปิดได้ในรอบถัดไป  
 

2 ประกาศรับสมัครฯ  
- ผ่านทางเว็บไซต์ 
https://jobs.nmu.ac.th 

- เดือน มกราคม และ กรกฎาคม 
ของทุกปี 

 

3 กระบวนการคัดเลือก 
- ประเมินความรู้ (วิชาความรู้
ความสามารถทั่วไป และวิชาความรู้
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง)  
- สอบสัมภาษณ์ 

- เดือน กุมภาพันธ์ และ สิงหาคม 
ของทุกปี 

 

4 ประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกฯ 
- ผ่านทางเว็บไซต์มหาวิทยาลัยนวมินท
ราธิราช www.nmu.ac.th และ 
https://jobs.nmu.ac.th 

 
- เดือน มีนาคม  และ กันยายน  
ของทุกปี 
 

 

https://jobs.nmu.ac.th/
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ล าดับที่ การด าเนินการ ระยะเวลา หมายเหตุ 

- จัดท าหนังสือส่งตัวพนักงาน พร้อมส่ง
ตัวพนักงานเริ่มปฏิบัติงานตามส่วนงาน 
 
 

- 1 สัปดาห์ก่อนส่งพนักงานไป
เริ่มปฏิบัติงาน 

5 รับรายงานตัวผู้ได้รับการคัดเลือก 
- แนะน ามหาวิทยาลัย สวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ โดยเจ้าหน้าที่ 
ที่เก่ียวข้อง และมีการแนะน าคู่มือ
พนักงานมหาวิทยาลัย สามารถดาวน์
โหลดผ่านทางเว็บไซต์มหาวิทยาลัยนวมิ
นทราธิราช www.nmu.ac.th และ QR-
code 

 
- วันที่ 1 ของเดือน เมษายน 
และ ตุลาคม ของทุกปี 

 

6 บรรจุและแต่งตั้ง 
- จัดท าค าสั่งใหเพนักงานมหาวิทยาลัย
ทดลองปฏิบัติงาน มีก าหนด 1 ปี 

 
- วันที่ 1 ของเดือน  

 

  
 3.2 ระบบรับสมัครคัดเลือกบุคลากร 
 การพัฒนาระบบสรรหาคัดเลือกบุคลากร มหาวิทยาลัยได้พัฒนาระบบรับสมัครงานออนไลน์ 
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการสรรหาบุคลากร ตั้งแต่กระบวนการค้นหาข้อมูลผู้สมัคร ประกาศรับสมัครงาน ประกาศ
ผลการสอบและสัมภาษณ์ รวมทั้งการวัดผล คุณสมบัติผู้สมัครที่มีพฤติกรรมสอดคล่องกับค่านิยมมหาวิทยาลัย 
นอกจากนี้ ยังเป็นการอ านวยความสะดวกให้แก่ ผู้สมัครงานในการกรอกประวัติ และลดระยะเวลาการ
ด าเนินการอีกด้วย 

3.3 

ขั้นตอนการสมัครงานในระบบรับสมัครออนไลน์ มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 

เข้าสู่เว็บไซต์ jobs.nmu.ac.th 
หน้าแรกการเข้าใช้งาน ระบบรับสมัครงานออนไลน์ ประกอบด้วย 
1. ต าแหน่งที่เปิดสอบ 
2. สมัครสมาชิก 
3. เข้าสู่ระบบ 

http://www.nmu.ac.th/
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4. ค้นหาต าแหน่งงาน 
5. ประกาศต่าง ๆ เกี่ยวกับการรับสมัครงาน 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

1. สมัครสมาชิก เลือกเมนูสมัครสมาชิก กรอกข้อมูลต่าง ๆ ให้ครบถ้วน และคลิกปุ่มสมัครสมาชิกด้านล่าง 
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2. เข้าสู่ระบบ โดยกรอก E-mail และ Password ที่สมัครสมาชิกไว้ และคลิกปุ่มเข้าสู่ระบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.1 กรณีลืมรหัสผ่าน คลิกปุ่มลืมรหัสผ่าน 
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- กรอกอีเมลที่สมัครสมาชิกไว้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

- ระบบจะแจ้งยืนยันอีเมลส าเร็จ และให้ไปที่อีเมลเพื่อตรวจสอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ตรวจสอบอีเมล ระบบจะส่งมีเมลที่แจ้งจาก NMU jobs Online เพ่ือก าหนด Password ใหม่ 

 

 

 

- เข้าไปในอีเมลที่แจ้งมา คลิกลิ้งค์ที่ส่งมาเพ่ือตั้งค่ารหัสผ่านใหม่  
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- ระบบจะแจ้งให้ตั้งค่ารหัสผ่านใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ระบบแจ้งเตือนตั้งค่ารหัสผ่านใหม่ส าเร็จ 

- เข้าสู่ระบบสมาชิกใหม่อีกครั้ง โดยใช้รหัสผ่านที่ตั้งค่าใหม่ 
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3. จัดการข้อมูลส่วนตัว ประกอบด้วย 6 รายการ 
 3.1 ข้อมูลส่วนตัว 
 3.2 ประวัติการท างาน 
 3.3 ประวัติการศึกษา 
 3.4 การฝึกอบรม 
 3.5 ความรู้ความสามารถพิเศษ 
 3.6 เอกสารการสมัคร 
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3.1 ข้อมูลส่วนตัว กรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนตัว อัปโหลดรูปถ่ายประกอบการสมัครตามขนาดที่ระบบ
ก าหนดให้ครบถ้วน และคลิกปุ่มบันทึก 
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- ระบบจะแจ้งเรื่องข้อตกลงการใช้บริการ ให้ผู้สมัครอ่านข้อมูลให้ครบถ้วน ใส่เครื่องหมายหน้าข้อความ และ
คลิกยอมรับ 

 
  

ใส่เครื่องหมาย
หน้าข้อความ
ยอมรับเงื่อนไข 

คลิกปุ่ม
ยอมรับ 



10 
3.2 ประวัติการท างาน กรอกรายละเอียดประวัติการท างาน และคลิกปุ่มบันทึก หรือคลิกปุ่มข้ามเพ่ือไปยัง
ส่วนถัดไป 

 

 

 

- กรณีท่ีมีประสบการณ์ในการงานมากกว่า 1 ครั้ง ให้คลิกปุ่มเพ่ิมเพ่ือบันทึกข้อมูล 
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3.3 ประวัติการศึกษา กรอกรายละเอียดประวัติการศึกษา และคลิกปุ่มบันทึก หรือคลิกปุ่มข้ามเพ่ือไปยังส่วน
ถัดไป 

 

 

 

- กรณีมีประวัติการศึกษาที่จบมากกว่า 1 ครั้ง ให้คลิกปุ่มเพ่ิมเพ่ือบันทึกข้อมูล  
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3.4 การฝึกอบรม กรอกรายละเอียดประวัติการฝึกอบรม และคลิกปุ่มบันทึก หรือคลิกปุ่มข้ามเพ่ือไปยังส่วน
ถัดไป 

 

 

 

- กรณีมีประวัติการฝึกอบรมที่มากกว่า 1 ครั้ง ให้คลิกปุ่มเพ่ิมเพ่ือบันทึกข้อมูล  
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3.5 ความรู้ความสามารถพิเศษ กรอกรายละเอียดความรู้ความสามารถพิเศษ และคลิกปุ่มบันทึก หรือคลิก
ปุ่มข้าม 
      เพ่ือไปยังส่วนถัดไป 

 

 

 

- กรณีมีความรู้ความสามารถพิเศษที่มากกว่า 1 ภาษา ให้คลิกปุ่มเพ่ิมเพ่ือบันทึกข้อมูล  
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3.6 เอกสารการสมัคร เลือกไฟล์เอกสารประกอบการสมัครเพื่อบันทึก โดยก าหนดให้เป็นไฟล์ PDF พิมพ์ชื่อ
เอกสาร 
      ตามไฟล์ที่แนบ และคลิกปุ่มบันทึก  

 
 

 

 

  

พิมพ์ชื่อเอกสาร
ตามไฟล์ที่แนบ 

เลือกไฟล์เอกสาร
ที่ต้องการแนบ 
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4. ต าแหน่งที่เปิดสอบ พิมพ์ชื่อต าแหน่งที่ต้องการ แล้วคลิกปุ่มค้นหา 

  

 

 

- คลิกปุ่มอ่านรายละเอียดของงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พิมพ์ชื่อต าแหน่ง
ที่ต้องการค้นหา 

คลิกปุ่มค้นหา 

คลิกปุ่มรายละเอียด
ของงาน 
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- อ่านรายละเอียดของงานในต าแหน่งที่ต้องการสมัครให้ครบถ้วน และคลิกปุ่มสมัครงาน 

 

- ระบบจะขึ้นข้อความยืนยันการสมัครงาน ให้คลิกปุ่มใช่หากต้องการสมัครงาน หรือคลิกปุ่มไม่ หากยังไม่
ประสงค์ สมัครงานในต าแหน่งที่ค้นหา 

  

  

คลิกปุ่มสมัครงาน 

คลิกปุ่มใช่หาก
ต้องการสมัครงาน 

คลิกปุ่มไม่หากยังไม่
ประสงค์สมัครงาน 
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5. จัดการข้อมูลงาน ระบบจะแสดงข้อมูลต าแหน่งที่เคยยืนยันการสมัครงานไว้  

    - คลิกปุ่มรายละเอียดของงาน หากต้องการอ่านข้อมูล  

    - คลิกปุ่มค่าสมัครหากต้องการพิมพ์ใบช าระเงิน  

 

- เมื่อคลิกปุ่มค่าสมัครระบบจะแสดงใบ pay in เพ่ือน าไปช าระค่าใช้จ่ายในการสมัคร 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

พิมพ์ใบจ่ายเงิน ช าระค่าสมัครได้ท่ีเคาน์เตอร์
ธนาคาร หรือสแกนคิวอาโค้ดช าระผ่าน 
Intermet Banking ได้ทุกธนาคาร 
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4. ก าหนดการแล้วเสร็จ 
 มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ก าหนดการสอบคัดเลือกโดยวิธีการทั่วไปเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 2 รอบ คือรอบเดือน  เมษายน และ ตุลาคม โดยก าหนดบรรจุและแต่งตั้ง
พนักงานมหาวิทยาลัย ในวันที่ 1 ของเดือน เมษายน และ ตุลาคม ของทุกปี  

5. การติดตาม 
 เมื่อผู้สมัครรับการการคัดเลือกได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยแล้ว  
มีการติดตามว่าจ านวนบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและคัดเลือก มีความเพียงพอในการปฏิบัติงานตามกรอบ
อัตราก าลังหรือไม ่หากไม่เพียงพอจะต้องมีการทบทวนกรอบอัตราก าลังอีกครั้ง  
   
6. การประเมินผล  

การประเมินผลจะใช้รายงานสรุปผลจ านวนผู้สมัครงานผ่านระบบออนไลน์ มาคาดการณ์ 
การสมัครของผู้สมัครโดยรวบรวมสถิติจ านวนผู้สมัครในแต่ละเดือนมาวิเคราะห ์

 

6. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
 6.1 ช่วยลดระยะเวลาในการด าเนินการสมัครให้ลดน้อยลง จากเดิมท่ีต้องมายื่นใบสมัครและเอกสารที่
ส านักงานอธิการบดีเท่านั้น 
 6.2 อ านวยความสะดวกให้ผู้สมัครฯ สามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จในระบบสมัครงานโดยไม่ต้อง
เสียเวลาในการเดินทางมายื่นใบสมัคร 
 6.3 ชว่ยลดทรัพยากรของส านักงานในการด าเนินการรับสมัครฯ เช่น กระดาษ อุปกรณ์ เป็นต้น 
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เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
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การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 

ด้านการบริหารสัญญาและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
     
 

 1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย  

 ตามที่อธิการบดีมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ได้ก าหนดนโยบายและทิศทางการบริหาร
มหาวิทยาลัย โดยจัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 4 ปี (พ.ศ. 2564 - 2567) เพ่ือมุ่งสร้างองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ โดยก าหนดยุทธศาสตร์เพ่ือการพัฒนามหาวิทยาลัย 5 ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพเพ่ือสร้างบัณฑิตที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของกรุงเทพมหานคร สังคม และประเทศ  
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาเครือข่ายและสร้างสรรค์งานวิจัยด้านศาสตร์เขตเมือง  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาการบริการวิชาการแก่สังคมและ การบริการด้านสุขภาพให้เป็นที่
ยอมรับของกรุงเทพมหานคร สังคม และประเทศชาติ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การทะนุบ ารุง ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและการอนุรักษ์ภูมิปัญญาท้องถิ่น
ของมหาวิทยาลัยเป็นที่ยอมรับของสังคม  
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบูรณาการระบบ บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือ
รองรับการพัฒนามหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน  
 นอกจากนี้  ได้ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และตัวชี้วัด ที่ครอบคลุมภาระหน้าที่ของ
มหาวิทยาลัยและตัวชี้วัดที่สะท้อนผลการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายการจัดตั้งมหาวิทยาลัย และเป้าหมาย
การพัฒนามหาวิทยาลัยในช่วง 4 ปี (พ.ศ.2564-2567)  

 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ในฐานะเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบการจัดท าระบบ           
การบริหารสัญญาของพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของยุทธศาสตร์ที่ 5 กลยุทธ์ที่ 5.2.1 ข้อ 1.                 
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อน
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ให้บรรลุผลส าเร็จ และเพ่ือให้การบริหารจัดการด้าน
สัญญาของพนักงานมหาวิทยาลัย มีความครบถ้วนและทันตามก าหนด และเพ่ือให้บุคลากรทราบรายละเอียด
งานที่ปฏิบัติและงานที่ได้รับมอบหมายตามข้อตกลงในสัญญา ทั้งนี้  ระบบการบริหารสัญญาพนักงาน
มหาวิทยาลัย พบปัญหาที่มี ผลการด าเนินการ เช่น ผลการประเมินจากส่วนงานไม่เป็นไปตามก าหนด การ
จัดท าค าสั่งไม่เป็นไปตามก าหนด พนักงานมหาวิทยาลัยไม่มาท าสัญญาตามวันและเวลาที่ก าหนด พนักงาน
มหาวิทยาลัยไม่ทราบหน้าที่ ความรับผิดชอบตามต าแหน่งงานที่ต้องระบุในสัญญา รวมทั้งความคลาดเคลื่อนใน
การสื่อสารแก่พนักงานมหาวิทยาลัยให้มาจัดท าสัญญา 

 ดังนั้น เพ่ือให้การจัดท าระบบบริหารสัญญาพนักงานมหาวิทยาลัย มีความครบถ้วน และเป็นไป
ตามระยะเวลาที่ก าหนด จึงได้ด าเนินการบันทึกข้อมูลสัญญาประเภทต่าง ๆ ให้เป็นปัจจุบัน เช่น เลขที่สัญญา 
วันที่เริ่มปฏิบัติงาน วันที่ครบก าหนดสัญญา รวมทั้งเลขที่ค าสั่งและรายละเอียดต่าง ๆ บันทึกในระบบบริหารงาน
บุคลากร (MIS) เพ่ือง่ายต่อการสืบค้นในระบบ  

2. เป้าหมายของการจัดท าระบบ 
    2.1 เพื่อให้ระบบการบริหารสัญญา มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ที่ 5 กลยุทธ์ที่ 5.2.1 
    2.2 จัดท าระบบการบริหารสัญญาทีม่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ให้มีความถูกต้องและตรง 

ตามก าหนดเวลา  
     

 
 

การบริหารสัญญา 
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3. ขั้นตอนการด าเนินงาน 
              3.1 จัดท าแบบประเมินบุคลากรล่วงหน้า 1 - 2 เดือน พร้อมติดตามผลการประเมิน 
              3.2 ประสานกับผู้รับผิดชอบโดยตรงเพื่อให้ผลการประเมินบุคลากรเสร็จทันตามก าหนด 
                    โดยติดตามผลการด าเนินงานทุกวันที่ 15 ของเดือน 
              3.3 จัดท าค าสั่งให้เสร็จทันตามก าหนด 

    3.4 ประสานส่วนงานสรุปข้อมูลการจัดท าสัญญาในแต่ละเดือน 
    3.5 รวบรวมข้อมูล พร้อมสรุปผลการด าเนินการจัดท าสัญญาประเภทต่างๆ รวมทั้งรายงานผลการ 
          ด าเนินการจัดท าสัญญาแล้วเสร็จในแต่ละเดือน ในรูปแบบ Dash Board          

4. แผนการด าเนินงาน 
 

ล าดับ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน การปฏิบัต ิ รอบการ
ด าเนินงาน 

ระยะเวลา 
ด าเนินงาน 

1 การส ารวจสญัญาจา้ง
พนักงานมหาวิทยาลัย           
ที่จะครบสัญญาปฏิบัติงาน
ในแต่ละปีปฏิทิน 

ส ารวจรายชื่อพนักงานมหาวิทยาลยั ที่จะครบสัญญา ในแต่ละปี
ปฏิทิน โดยตรวจสอบจากระบบบริหารงานบุคคล (MIS)          
ซ่ึงจะส ารวจทุกเดือน และต้องด าเนินการให้แล้วเสร็จก่อนครบ
สัญญา ไม่น้อยกว่า 3 เดือน 

เดือนละ 2 ครั้ง 
ทุกวันท่ี 1  

และวันท่ี 15               
ของเดือน 

2 วัน 

2 การแจ้งรายชื่อพนักงาน
มหาวิทยาลยัที่จะได้รับการ 
ต่อสัญญา หรือไม่ต่อสัญญา
พร้อมจัดท าแบบประเมิน      
ต่อสัญญา 

แจ้งรายชื่อพนักงานมหาวิทยาลัย ที่จะไดต้่อสัญญา หรือไมต่่อ
สัญญา ให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นทราบทุกเดือน และรับรองข้อมูล 
ผล การประเมินการปฏิบัติงานประจ าปีทุกป ีตามช่วงระยะเวลา
ของสัญญาปฏบิัติงานในแบบประเมิน และเสนอคณะกรรมการ
ประเมินพิจารณา 

เดือนละ 2 ครั้ง 
ทุกวันท่ี 1  

และวันท่ี 15                
ของเดือน 

2 วัน 

3 การพิจารณาของ
คณะกรรมการประเมิน 

หากคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความเห็นว่า
สมควรต่อสญัญาการปฏิบตัิงาน ให้รายงานหัวหน้าส่วนงาน  
พร้อมท้ังจัดท าค าสั่งใหต้่อสัญญาการปฏิบัติงาน 

1 เดือน  
โดยประชุม            

คณะกรรมการฯ 
ล่วงหน้า 3 เดือน 

1 วัน 

4 การจัดท าค าสั่ง เมื่อพนักงานมหาวิทยาลยัผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
ต่อสัญญาการปฏิบัติงาน ให้จัดท าค าสั่งต่อสญัญาทกุเดือน ที่
พนักงานมหาวิทยาลัยครบสญัญาการปฏิบัติงาน โดยระยะเวลา
ของสัญญาการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามข้อบังคับของ
มหาวิทยาลยั 

เดือนละ 1 ครั้ง 
ทุกวันท่ี 1               
ของเดือน              

1 วัน 

5 การจัดท าสัญญาปฏิบตัิงาน ให้จัดท าสัญญาการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย        
ตามค าสั่งต่อสญัญาปฏิบัติงานทุกเดือน พร้อมท้ังให้ผู้บังคับบัญชา
ช้ันต้น ก าหนดหน้าท่ีความรับผดิชอบของพนักงานมหาวิทยาลัย
รายนั้น โดยบันทึกลงในเอกสารแนบท้ายสัญญาฯ 

เดือนละ 1 ครั้ง 
ทุกวันท่ี 1              
ของเดือน 

 

1 วัน 

6 การเสนอลงนามสญัญา
ปฏิบัติงาน 

เสนอสญัญาฯ ให้ผู้มีอ านาจลงนาม ภายในเดือนที่เริ่มสัญญา
ปฏิบัติงาน จ านวน 2 ฉบับ ซึ่งเสนอลงนามทุกเดือน ที่มีการ
จัดท าสญัญา โดยเก็บไว้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล 1 ฉบับ และ
พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ให้สญัญาฯ 1 ฉบับ 

เดือนละ 1 ครั้ง 
ทุกวันท่ี 5              
ของเดือน                 

3 วัน 

7 การบันทึกข้อมูลในระบบ 
บริหารงานบุคคล (MIS) 

ด าเนินการบันทึกข้อมลูสญัญา เช่น เลขท่ีสัญญา วันท่ีเริม่
ปฏิบัติงาน วันท่ีครบก าหนดสญัญา รวมทั้งเลขท่ีค าสั่งและ
รายละเอียดต่าง ๆ ในระบบบริหารงานบุคคล (MIS) เพื่อให้ง่าย 
ต่อการสืบค้นในระบบ 

ทุกครั้ง 
ภายหลังจากเสร็จ
สิ้นกระบวนการ
จัดท าสญัญา 

1 วัน 



 
 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยได้มีแผนพัฒนามหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 4 ปี (พ.ศ. 2564 – 2567) โดยได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์เพ่ือการพัฒนามหาวิทยาลัย 5 ยุทธศาสตร์ โดยยุทธศาสตร์ที่ 5 เป็นการบูรณาการระบบบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน โดยการบูรณาการการ
บริหารจัดการทรัพยากรองค์ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดมีความยืดหยุ่นพร้อมรับมือกับ
สถานการณ์เปลี่ยนแปลง มีบุคลากรที่มีคุณภาพ เพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย และเพ่ือให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ “ผู้น าด้านศาสตร์เขตเมือง”  
 จากทิศทางดังกล่าวตามยุทธศาสตร์ที่ 5 ของแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ข้อ 5.2 มีเป้าประสงค์ในการ
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในส่วนนี้จึงน ามาสู่การจั ดท า
ระบบปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล เรื่อง การจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน และจากสภาพปัญหาในปัจจุบัน
พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ขาดความเข้าใจในการจัดท าข้อตกลงปฏิบัติงาน ข้อตกลงการปฏิบัติงานที่ผ่านมาไม่
สามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนได้ และไม่สอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของ
องค์กร นอกจากนั้นยังเกิดความล่าช้าในการด าเนินการเนื่องจากไม่มีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ด้วยเหตุนี้จึง
ต้องเริ่มจากสร้างความรู้ความเข้าใจในการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบนี้เป็นเครื่องมือหนึ่งที่ช่วย
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ ข้อตกลงการปฏิบัติงานควรมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยและ
ยุทธศาสตร์ของส่วนงาน หรือแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน ตลอดจนให้เหมาะสมสอดคล้องกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบของต าแหน่ง ซึ่งการจัดท าข้อตกการปฏิบัติงานจะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารของส่วนงานที่
จะต้องถ่ายทอดเนื้อหาเป้าหมายในการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงานไปสู่บุคลากรระดับล่าง เพ่ือที่จะช่วยให้
การด าเนินงานบรรจุเป้าหมาย ทั้งนี้ จึงได้จัดท าระบบเพ่ือให้บุคลากรทุกระดับมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
จัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน รวมถึงเพ่ือความรวดเร็วและถูกต้อง 

2. เป้าหมายของการจัดท าระบบ 
 เชิงปริมาณ 
 บุคลากรในมหาวิทยาลัย ร้อยละ 80 ด าเนินการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงานได้ภายในระยะเวลาที่
ก าหนด 

 เชิงคุณภาพ 
 1. บุคลากรทุกระดับในมหาวิทยาลัย มีความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน และการ
ด าเนินการที่ถูกต้อง  
 2. มีวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์ขององค์กร  
 3. มีแนวทางปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
 4. มีเครื่องมือให้ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน และก ากับ ดูแล ให้ค าปรึกษา 
แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  
 5. สามารถพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดียิ่งขึ้น  
 6. น าไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 7. น าผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาปรับเงินเดือนต่อสัญญาและงานบริหารบุคลลอ่ืน ๆ  
 
 
 

การจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
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3. การด าเนินการ 
 1. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
 2. เวียนแจ้งแนวทางปฏิบัติในการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน (PA) และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 3. ศึกษาข้อมูลการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงานจากหน่วยงานภายนอก  
 4. ศึกษาการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
 5. จัดท า (ร่าง) แนวทางการจัดท าระบบการท าข้อตกลงการปฏิบัติงาน 
 6. ส ารวจช่องทางในการประชาสัมพันธ์ 

4. การวางแผนการด าเนินงาน 
 1. วิเคราะห์ปัญหา 
 2. ออกแบบแนวทางการปฏิบัติ 
 3. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับข้อตกลง 
 4. เผยแพร่ในเว็บไซต์ 
 5. ด าเนินการให้ความรู้ ประชาสัมพันธ์  
 6. สรุปผลการจัดท าข้อตกลง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย 

 แผนพัฒนามหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 4 ปี (พ.ศ. 2564 - 2567) ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบูรณาการ
ระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล กลยุทธ์ที่ 5.2.1
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ด้วยเหตุนี้การประเมินผลการ
ทดลองปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยตระหนักถึงความรับรู้และเข้าใจต่อเป้าหมาย
และค่านิยมของมหาวิทยาลัย ซึ่งจะสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการผลักดันมหาวิทยาลัยให้ไปถึงวิสัยทัศน์
ที่ตั้งไว้  
 การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานนับว่าเป็นกระบวนการหนึ่งที่ส าคัญในการประเมินผล
การปฏิบัติงานต่อมหาวิทยาลัย นับจากวันที่ก้าวเข้ามาปฏิบัติงานวันแรกจนครบระยะเวลา 1 ปี  ส าหรับการ
ทดลองงานจะท าให้บุคลากรได้เรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรการท างาน สภาพแวดล้อม การเรียนรู้ การใช้ชีวิต 
ในที่ท างาน เป็นส่วนส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นและตั้งใจ
ปฏิบัติงาน อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ และ 
ยังสามารถเข้าใจถึงความสามารถที่แท้จริงของผู้ปฏิบัติงานสามารถที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติมหรือพัฒนาตนเอง
หลังจากผ่านทดลองงาน  

 ทั้งนี้ การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานจะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเข้าใจถึงหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์คะแนนต่าง ๆ ที่จะรับ  
การประเมิน เข้าใจถึงวิธีการประเมินอย่างถูกต้อง โดยบุคลากรจะต้องตระหนักถึงหลักคุณธรรมทั้งผู้ประเมิน 
และผู้รับการประเมิน มีการตกลงกันหรือการมอบหมายหน้าที่ให้ชัดเจน และตรงตามความรู้ความสามารถของ
ต าแหน่งที่ผู้ปฏิบัติงานควรได้รับ ควรจะมีความยืดหยุ่น และได้รับโอกาสหรือค าแนะน าที่ดีในการประเมิน
เพ่ือที่จะมีการพัฒนาตนเองต่อไป 

2. เป้าหมายของการท ากระบวนการ 

  เชิงปริมาณ 
  บุคลากรในมหาวิทยาลัยที่อยู่ ในช่วงทดลองปฏิบัติ งานในปีงบประมาณ ควรผ่าน 
การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานระยะเวลา 1 ปี ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 (เป็นตัวช้ีวัดที่ไม่สามารถควบคุม
ได้แต่มีความท้าท้ายเพราะบุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานได้ผ่านวิธีการคัดเลือกโดยมหาวิทยาลัย)  

  เชิงคุณภาพ 

  2.1 เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับในมหาวิทยาลัย เข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ และวิธีการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง  
  2.2 มีแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน 
  2.3 มีระบบพี่เลี้ยงให้ค าแนะน า ปรึกษา หรือดูแล ตลอดระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน 
  2.4 ลดอัตราไม่ผ่านการทดลองปฏิบัติงานของบุคลากร 
  2.5 สามารถน าผลการประเมินทดลองปฏิบัติงานมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่ผ่าน 
การทดลองปฏิบัติงาน โดยสามารถน ามาวิเคราะห์และท าแผนพัฒนาตามต าแหน่ง หรือรายบุคคล 

การทดลองปฏิบัตงิาน 
 



- 2 - 

3. ขั้นตอนการด าเนินงาน 

  1. รวบรวมข้อมูล หลักเกณฑ์ และวิธีการในการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
  2. เวียนแจ้งแนวทางการปฏิบัติในการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานทุกต้นปีงบประมาณ   
  3.  การประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งที่ 1 ครบระยะเวลา 4 เดือน ในทุกต้นเดือน ก่อนครบระยะเวลา
ประเมินผลทดลองการปฏิบัติงานครั้งที่ 1 จะมีการแจ้งข้อมูลผู้ครบระยะเวลา ไม่เกินวันที่ 7 ของเดือน ให้ส่วนงาน
ท าการประเมินผลและลงลายมือชื่อให้เรียบร้อย และส่งกลับมายังฝ่ายทรัพยากรบุคคลไม่เกินวันที่ 7 ของเดือน
ถัดไป โดยจะต้องด าเนินการให้ถูกต้อง และตามระยะเวลาที่ก าหนด 
  4. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานครั้งที่ 2 ครบระยะเวลา 1 ปี (สามารถประเมินครั้งที่ 
2 ให้แล้วเสร็จเป็นระยะเวลา 3 เดือนก่อนครบอายุสัญญา) โดยก่อนครบระยะเวลาประเมินทดลองปฏิบัติงาน 
จะด าเนินการแจ้งล่วงหน้าก่อน 3 เดือน ให้ส่วนงานท าการประเมินผล ลงลายมือชื่อและก าหนดอัตราร้อยละ
ในการปรับเงินเดือนหลังผ่านการทดลองปฏิบัติงานให้เรียบร้อย และส่งกลับมายังฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยช้า
สุดก่อนครบระยะเวลาสัญญา 15 วัน โดยจะต้องด าเนินการให้ถูกต้อง และตามระยะเวลาที่ก าหนด  
  5. ด าเนินการจัดท าค าสั่ง และปรับอัตราเงินเดือนตามร้อยละที่ส่วนงานพิจารณา 
  6. แจ้งค าสั่งพร้อมจัดท าสัญญาให้กับส่วนงานรับทราบ 

4. การวางแผนการด าเนินงาน 

  1. วางแผนการปฏิบัติงาน 
  2. ด าเนินการให้ส่วนงานประเมินผล 
  3. ติดตาม และรวบรวมผลการประเมิน 
  4. วิเคราะห์ถึงปัญหา และน าไปพัฒนาการปฏิบัติงาน 
  5. สรุปผลการประเมินการทดลองปฏิบัติงาน 

 
 



เอกสารที่เกี่ยวข้อง
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การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 

ด้านสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ 
 

 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย 

 ในการด าเนินการที่จะพัฒนาให้มหาวิทยาลัยเป็นผู้น าด้านศาสตร์เขตเมืองนั้น จะต้องค านึงถึง
ปัจจัยในด้านต่าง ๆ รวมทั้งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะบุคลากรมีความส าคัญต่อการพัฒนา
มหาวิทยาลัยเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ มหาวิทยาลัยจึงจัดท าระบบเพ่ือก าหนด วิธีก ารในการสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากร เพ่ือใช้เป็นต้นแบบในการสร้างระบบการสื่อสารและการสร้างความผูกพันของ
องค์กร ภายใต้กรอบประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนามหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 4 ปี (พ.ศ. 2564 - 2567) 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 3.1 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความสามารถ กลยุทธ์ที่ 3.1.1 ออกแบบ
ระบบบริหารงานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้การสร้างความรู้สึกผูกพันต่อมหาวิทยาลัยจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ผู้บริหารมหาวิทยาลัยตระหนักถึงความรับรู้และเข้าใจต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งจะสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการผลักดันมหาวิทยาลัยให้ไปถึงวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ ผ่านการ
พัฒนาระบบการสื่อสารและความผูกพันของบุคลากร  
 การสร้างความสุขและบรรยากาศที่ดีในการท างาน และการรับรู้ทิศทางการด าเนินการของ
องค์กร เป็นส่วนส าคัญต่อการปฏิบัติของบุคลากร ซึ่งจะท า ให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นและอุทิศตนเพ่ือ
ความส าเร็จ คุณลักษณะดังกล่าวสามารถปลูกฝังได้ด้วยปัจจัยหลายประการ อาทิ ระบบการสื่อสาร การก าหนด
ค่านิยมร่วมกัน การพัฒนาคุณภาพชีวิต การปรับลักษณะงานให้มีความท้าทายและน่าสนใจ การส่งเสริม
ความสัมพันธ์ในงาน การดูแลผลประโยชน์ตอบแทน การพัฒนาโอกาสความก้าวหน้า และการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นต้น 
 ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ท าประกันอุบติเหตุกลุ่มให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยเพ่ือ
เป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง ตามระเบียบมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการจัดสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 โดยผู้ที่ได้รับสวัสดิการประกอบด้วย 

1. ข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
2. ลูกจ้างประจ ากรุงเทพมหานคร 
3. พนักงานมหาวิทยาลัย 
4. บุคคลภายนอกช่วยปฏิบัติงาน ซึ่งปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแล้ว 1 ปี 

2. เป้าหมายของการท าระบบ 

 2.1 ให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าในกระบวนการขั้นตอนงานประกันอุบัติเหตุกลุ่มของบุคลากร 
 2.2 สร้างความม่ันใจแก่ผู้ปฏิบัติงานในเรื่องงานประกันอุบัติกลุ่มบุคลากร 
  
  

 

กระบวนการประกันอุบัติเหตุ
กลุ่ม) 
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3. ขั้นตอนการด าเนินงาน 

รายการ 
ปีงบประมาณ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1 การตดิต่อบริษัทประกันภยั             
2 ตรวจสอบรายชื่อบุคลากรของ
มหาวิทยาลยั 

            

3 เสนอคณะกรรมการฯพิจารณา             
4 ส่งข้อมูลการท าประกันอุบัติเหตุให้
บริษัท 

            

5 รับมอบกรรมธรรม์ และบตัรประกัน             
6 น าส่งบัตรประกันอุบัติเหตุให้ส่วนงาน             
7 แจ้งเข้า-ออก ประจ าเดือนให้บริษัท             
8 เสนออนุมตัิเบิกจ่ายค่าเบี้ยประกัน             

 

3.1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
- การส ารวจรายชื่อพนักงานมหาวิทยาลัย จากส่วนงานต่างๆ 
- การส่งรายชื่อของแต่ละส่วนไม่ตรงตามเวลาที่ก าหนดไว้ 
- เอกสารไม่ครบถ้วนตามที่ก าหนด 
- อุปสรรคจาการด าเนินงาน ได้แก่เพ่ือติดตามครบก าหนดจากท่ีต้องตรวจ 

3.2 ประโยชน์ที่ได้รับจากสวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ 
 -  สวัสดิการเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
 -  การช่วยเหลือพนักงานเพ่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน 
 -  ส่งเสริมความผูกพันกับองค์กร 

3.3. แนวทางการแก้ไข 
 -  ด าเนินการก่อนถึงก าหนด 1 – 2 เดือน 
 -  ติดตามการส ารวจรายชื่อจากส่วนงาน 
 -  ก าหนดจ านวนรายการเอกสารให้ชัดเจน 
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4. ระยะเวลาด าเนินการ ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565  
กระบวนการและข้ันตอนการท าประกันอุบัติเหตุกลุ่ม 

ล าดับ
ที ่

ผู้รับผิดชอบ แผนภูมิ (Flowchart) ขั้นตอน 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 
 

 

  

2 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ด าเนินการติดต่อบริษัทประกันภัยผ่านทาง
ตัวแทน จ านวนไม่น้อยกว่า 3 บริษัท 

10 วัน 

3 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เตรียมข้อมูลความต้องการในการท าประกัน
อุบัติเหตุของมหาวิทยาลัยเพื่อส่งให้บริษัทออก
หนังสือเสนอราคา 

1 ชั่วโมง 

4 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  รายงานข้อมูลหนังสือเสนอราคาให้
ผู้บังคับบัญชาทราบ 

1 ชั่วโมง 

5 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เมื่อได้หนังสือเรียบร้อยแล้วให้จัดท าตาราง
เปรียบเทียบรายละเอียดต่างๆของหนังสือเสนอ
ราคา 

1 ชั่วโมง 

6 คณะกรรมการ 
 

 
 

 

น าข้อมูลเสนอราคาคณะกรรมการกองทุน
สวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยและผู้ปฏิบัติ
หน้าที่ในมหาวิทยาลัยเพ่ือพิจารณาคัดเลือก
บริษัทประกันภัย 

1 วัน 

7 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เมื่อคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก บริษัท
เรียบร้อยแล้ว ให้แจ้งผลการคัดเลือกต่อบริษัท
ประกันภัยเพื่อทราบและจัดท าหนังสือยืนยัน
การท าประกันอุบัติเหตุต่อไป 

1 วัน 

8 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ด าเนินการตรวจสอบข้อมูลบุคลากรที่จะท า
ประกันอุบัติเหตุกลุ่ม จากระบบบริหารงาน
บุคคล MIS  พร้อมจัดท าบัญชีรายชื่อโดยมี
ข้อมูลบุคลากร วัน/เดือน/ปีเกิด/อายุ/เพศ /
เลขประจ าตัวประชาชน ให้แยกส่วนงาน 

10 วัน 

9 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  แจ้งรายละเอียดข้อมูลข้างต้นให้บริษัท
ประกันภัยทราบ เพ่ือออกกรมธรรม์ประกันภัย 
ผ่านทางอีเมล์ 

1 วัน 

 

เริ่มต้น 

การติดต่อบริษัท

ประกนัภยั 

การขอหนงัสือเสนอราคา 

การรายงาน

ผูบ้งัคบับญัชา 

จดัท าตารางเปรยีบเทียบ

บรษัิทประกนัภยั 

คณะกรรมการ

พิจารณา 

 

แจง้ผลการพิจารณาให้

บรษัิทประกนัภยัทราบ 

การน าสง่ขอ้มลูใหบ้รษัิท 

จดัท ารายละเอียดขอ้มลู

บคุลากรสง่ใหบ้รษัิท

ประกนัภยั 
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ล าดับ
ที ่

ผู้รับผิดชอบ แผนภูมิ (Flowchart) ขั้นตอน 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

10 บริษัทประกันภัย  บริษัทประกันภัยจะออกกรมธรรม์บัตรประกัน 
พร้อมเอกสารเรียกเก็บเงินค่าเบี้ยประกันจาก
มหาวิทยาลัย 

14 วัน 

11 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เมื่อได้รับกรมธรรม์และเอกสารเรียกเก็บเงินค่า
เบี้ยประกันแล้วให้จัดท าหนังสือขออนุมัติเบิก
จ่ายเงินค่าเบี้ยประกันอุบัติเหตุกลุ่มของบุคลากร
ตามใบแจ้งหนี้ ให้ฝ่าคลังด าเนินการต่อไป 

1 ชั่วโมง 

12 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ให้คัดแยกบัตรประกันอุบัติเหตุตามส่วนงาน เพ่ือ
เตรียมน าส่งผู้มีรายชื่อต่อไป 

1 ชั่วโมง 

13 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ให้จัดท าหนังสือแจ้งรายละเอียดประกันอุบัติเหตุ 
เช่นระยะเวลาความคุ้มครองสิทธิเกี่ยวกับค่า
รักษาพยาบาล กรณีทุพพลภาพ กรณีเสียชีวิต 
พร้อมจัดท า QR-Code แจ้งรายละเอียดต่างๆ 
แจ้งแต่ละส่วนงานประชาสัมพันธ์ให้แก่บุคลากร
ทราบ พร้อมทั้งน าส่งบัตรประกันอุบัติเหตุ 

1 ชั่วโมง 

14 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ให้ส ารวจรายชื่อบุคลากรที่มีสิทธิท าประกัน
อุบัติเหตุในแต่ละเดือน และจัดท าบัญชีรายชื่อ
บุคลากร เข้า-ออก จากทุกส่วนงาน โดยแจ้งและ
น าส่งข้อมูลต่อไปยังบริษัทประกันภัย ภายในวันที่ 
5 ของทุกเดือน ผ่านทางอีเมล์ 

1 – 5 วัน 

15 บริษัทประกันภัย  บริษัทประกันภัยจะตรวจสอบข้อมูลและออก
หนังสือสลักหลังภายใต้กรมธรรม์เดิม พร้อมส่ง
บัตรประกันภัยมาที่มหาวิทยาลัย 

10 วัน 

16 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เมื่อได้รับเอกสารจากบริษัทประกันภัยให้
ตรวจสอบความถูกต้องของรายชื่อจ านวนบัตร 
และในแจ้งหนี้ทุกครั้งเมื่อครบถ้วนให้ส่งมอบบัตร
ให้ส่วนงานต่อไป 

1 ชั่วโมง 

 

 

 

การจดัเตรยีมบตัรประกนั

อบุตัเิหต ุ

การจดัหนงัสือแจง้

รายละเอียดประกนั

อบุตัิเหต ุ

การแจง้ประกนัอบุตัิเหตใุห้

บคุลากรประจ าเดือน 

บริษัทประกนัภยัออกหนงัสือ

พรอ้มสง่บตัรประกนัและใบแจง้

หนีเ้รียกเก็บค่าเบีย้ประกนัภยั 

การออกกรมธรรมแ์ละบตัร

ประกนั 

การขออนมุติัเบิกจ่ายเงินค่าเบีย้

ประกนัอบุติัเหตกุลุม่ของบคุลากร 

การตรวจสอบความ

ถกูตอ้ง และการสง่บตัร

ประกนัภยั 
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ล าดับที่ ผู้รับผิดชอบ แผนภูมิ (Flowchart) ขั้นตอน 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

17 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ให้จัดท าหนังสือขออนุมัติเบิกจ่ายเงินค่าเบี้ย
ประกันอุบัติเหตุกลุ่มของบุคลากรประจ าเดือน 
ตามใบแจ้งหนี้ ส่งให้ฝ่ายการคลังด าเนินการ
ต่อไป 

1 ชั่วโมง 

18 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เมื่อรับเอกสารเรียกร้องค่าสินไหมทดแทน 
(กรณีเสียชีวิต/กรณีเกิดอุบัติเหตุ) ให้ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเอกสารให้ครบถ้วน และน าส่ง
บริษัทประกัน เพื่อเรียกร้องค่าสินไหมทดแทน
ต่อไป 

1 วัน 

19 บริษัทประกันภัย  
 
 
 
 
 
 

   เห็นชอบ/ไม่เห็นชอบ 

กรณีเอกสารไม่ถูกต้องบริษัทจะส่งกลับมาให้
แก้ไข หรือ ขอเอกสารเพิ่มเติมหารกพิจารณา
แล้วเห็นชอบ บริษัท  จะด าเนินการโอนเงินค่า
สินไหมทดแทนให้กับผู้เอาประกันภัย หรือผู้รับ
ผลประโยชน์ต่อไป 

- กรณีเรียกร้องค่า
รักษาพยาบาล
ภายใน 7 วัน 
ท าการ เมื่อบริษัท
ได้รับเอกสาร
ครบถ้วน 

- กรณีเรียกร้อง
เสียชีวิต/ทุพพล
ภาพภายใน 20 
วัน เมื่อบริษัท
ได้รับเอกสาร
ครบถ้วน 

20 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เมื่อระยะเวลาความคุ้มครองของประกัน
อุบัติเหตุใกล้สิ้นสุดลงให้แจ้งไปยังบริษัท
ประกันภัยเพื่อขอข้อมูลการเรียกร้องค่าสินไหม
ทดแทนของบุคลากรจากบริษัทประกันภัย เพ่ือ
จัดท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

10 วัน 

21 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ให้จัดท าข้อมูลสถิติการเรียกร้องค่าสินไหม
ทดแทนของบุคลากรโดยให้น าข้อมูลการ
เรียกร้องค่าสินไหมทดแทนของปีที่ผ่านมา  
กับข้อมูลการเรียกร้องค่าสินไหมทดแทนใน
ปัจจุบันมาท าการวิเคราะห์และสรุปข้อมูล   
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการท าประกันอุบัติเหตุในปี
ต่อไป 

5 วัน 

22     

 

 

 

การเรียกรอ้งค่าสินไหมทดแทน

กรณีบคุลากรเกิดอบุติัเหต ุ

(เฉพาะท่ีส  ารองจ่าย หรือประสงค์

ใหม้หาวิทยาลยัย่ืนเรื่องใหห้รือ

กรณีเสียชีวิต 

บริษัท

ประกนัภยั

พิจารณา  

 

การขอขอ้มลูการเรยีกรอ้ง

คา่สินไหมทดแทนประกนั

จากบรษัิทประกนั 

การสรุปสถิตขิอ้มลูการ

เรียกรอ้งคา่สนิไหมทดแทน

ของบคุลากร 

เสรจ็สิน้ 

การขออนมุตัเิบกิจ่ายเงินคา่

เบีย้ประกนัอบุตัเิหตกุลุม่

ประจ าเดือน 



การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 

การพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 
 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย  

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย เพ่ือให้บุคลากร 
ผลิตผลงานตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบูรณาการระบบบริหารจัดการ  
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือรองรับการพัฒนามหาวิทยาลัยอย่างยั่งยืน วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 5.2 
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และแผนปฏิบัติการ ของส านักงานอธิการบดี 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ เพ่ือให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยประสบ
ความส าเร็จกับการท างานในบทบาทความรับผิดชอบในปัจจุบัน และเพ่ือให้บุคลากรมีความยืดหยุ นพรอม
รับมือกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 
  แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคคล ที่มีความส าคัญมากอีก
เครื่องมือหนึ่งที่น ามาใช้เพ่ือให้บุคลากรได้ก าหนดทิศทางในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
  ปัจจุบันการพัฒนาบุคลากร ของมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ยังไม่มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน  
ในการก าหนดต าแหน่งแต่ละระดับ แต่ละประเภท จ าเป็นต้องมีทักษะด้านใดบ้าง เช่น ทักษะการบริหารข้อมูล 
ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะการประสานงาน ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และการถ่ายทอดความรู้ 
เป็นต้น ทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานจะน าไปสู่การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร สามารถพัฒนาบุคลากรอย่างมีเป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน 
การจัดท าแผนการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคลจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพ่ือให้บุคลากร มีแนวทางการพัฒนา
ตนเองและเป้าหมายในการพัฒนาที่ชัดเจน น าไปสู่การเลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น และการจัดอบรม  
ที่มีหลักสูตรและหัวข้อการอบรมตรงตามความต้องการ เป็นไปตามแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 
ของบุคลากร 
2. เป้าหมาย 
   บุคลากรทุกคนมีแนวทางการพัฒนาเฉพาะบุคคล และ ทิศทางการพัฒนาสู่ระดับงานที่สูงขึ้น  
    2.3 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายและทิศทางขององค์กร 
    2.4 จัดสรรทรัพยากรในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 
    กลุ่มเป้าหมาย : พนักงานมหาวิทยาลัย 
3. ปัจจุบันระบบที่ท า ได้ด าเนินการไปแล้ว  
    3.1 แบบฟอร์ม IDP   
    3.2 แบบฟอร์ม TRM  
    3.3 แนวปฏิบัติการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
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4. ขั้นตอนและระยะเวลาการด าเนินการ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. ม.ีค. เม.ย. พ.ค. ม.ิย. ก.ค. ส.ค. ก.ย.
1. จัดท ำ/แก้ไข แบบฟอร์ม IDP 
2. ผู้บริหำรอนุมติัแบบฟอร์มฯ
3. ด ำเนินกำรแจกแบบฟอร์ม IDP
4. ผู้รับกำรพัฒนำหำรือกับผู้บังคับบัญชำ จัดท ำ IDP 1 และ IDP 2 
5. รวบรวมส ำเนำ IDP 1 และ IDP 2
6. สรุป IDP 
7. ด ำเนินกำรแจกแบบฟอร์ม IDP ส ำหรับปีงบประมำณ พ.ศ. 2566

ปีงบประมาณ 2565
ข้ันตอนการด าเนินการ



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



1. แนวปฏิบัติ การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

  1.1 วิธีด าเนินการ 
  1.1.1 หัวหน้าฝ่าย ก าหนดแนวทางที่ต้องการพัฒนาในงานของแต่ละบุคคลโดยระบุ
เป้าหมายของการพัฒนา ความรู้ ทักษะ ร่วมกับบุคลากรในหน่วยงาน (ตามแบบฟอร์ม IDP1) 
  1.1.2 รวบรวมแบบฟอร์ม IDP1 ซึ่งเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลของทั้งฝ่าย
ประจ าปีงบประมาณ 2565 (ตั้งแต่ 1 พฤษภาคม – 30 กันยายน 2565) ส่งให้หัวหน้าฝ่าย พิจารณาและลงนาม
รับรองแผน (ให้ผู้รับผิดชอบในฝ่าย รวบรวมและจัดส่งให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี) 
  1.2 การติดตาม 
  ให้ท ารายงานตามแบบฟอร์ม IDP2 โดยกรอกข้อมูลในแบบฟอร์มแบบรายงานผลการ
พัฒนารายบุคคลของตนเอง (แบบฟอร์ม  IDP2) โดยน าข้อมูลจากแบบฟอร์ม  IDP1 ที่ ได้ด าเนินการ 
พัฒนาไปแล้วในรอบ 5 เดือนแรกของบุคลากรรายบุคคล ทั้ งหมดในฝ่าย  (ตั้ งแต่  1 พฤษภาคม 
– 30 กันยายน 2565) และส่งหัวหน้าฝ่าย รับทราบและตรวจสอบรายงานผลการพัฒนารายบุคคล  
(ให้ผู้รับผิดชอบในฝ่าย เป็นผู้รวบรวมและจัดส่งให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี) 

2. ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
 2.1 ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  
ทุกคน โดยขอให้จัดเก็บแผนพัฒนารายบุคคล IDP1 ไว้ที่หน่วยงานเพ่ือทบทวนแผนพัฒนา และส่งส าเนา
แผนพัฒนารายบุคคล IDP1 ให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี  
  - ปีงบประมาณ 2565 (ตั้งแต่ 1 พฤษภาคม – 30 กันยายน 2565) ให้ส่งส าเนา
แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล ให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ภายในวันที่ 13 พฤษภาคม 2565  
ตามเอกสาร IDP1 
  - ปีงบประมาณ 2566 (ตั้งแต่ 1 ต.ค.2565 – 30 กันยายน 2566) ให้ส่งส าเนา 
แผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล ให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ภายในวันที่ 30 กันยายน 2565  
ตามเอกสาร IDP1 
 2.2 รายงานผลการพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล (ตามเอกสาร IDP2) 
 - ครั้งที่ 1/2565 (ตั้งแต่ 1 พฤษภาคม – 30 กันยายน 2565) ให้ส่งรายงานผลการ
ด าเนินการให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ภายในวันที่ 30 กันยายน 2565 
 - ครั้งที่ 1/2566 (6 เดือนแรก ตั้งแต่ 1 ต.ค.2565 – 31 มี.ค.2566) ให้ส่งรายงาน
ผลการด าเนินการให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ภายในวันที่ 5 เมษายน 2566 
 - ครั้งที่ 2/2566 (12 เดือน ตั้งแต่ 1 ต.ค.2565 – 30 กันยายน 2566) ให้ส่งรายงาน 
ผลการด าเนินการให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ภายในวันที่ 30 กันยายน 2566  
  2.3 หัวหน้าฝ่าย เป็นผู้ก ากับดูแลเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในหน่วยงาน 
ให้เป็นไปตามแผนพัฒนารายบุคคล ทั้งนี้ หากไม่เป็นไปตามแผนพัฒนารายบุคคลขอให้ติดตามและทบทวนแผน
เพ่ือปรับปรุงแผนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสม 

3. เครื่องมือและวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 บุคลากรต้องก าหนดเครื่องมือและวิธีการการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ที่จะเป็นตัวขับเคลื่อน
ให้บุคลากรเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งจะต้องสร้างความเขาใจที่ตรงกันกับหัวหน้าฝ่าย/ภาค ถึงประเภทและวิธีการ 
ที่จะใช้พัฒนาเพ่ือชวยให้แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) บรรลุผล ส าหรับวิธีการในการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคลสามารถด าเนินการได้หลายวิธี ซึ่งแต่ละวิธีการที่ใช้จะขึ้นอยูกับ ความเหมาะสมของตัวบุคลากรและ
สิ่งที่จะต้องได้รับการพัฒนา โดยการตกลงร่วมกันระหว่างหัวหน้าฝาย และบุคลากร ซึ่งวิธีการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล มีดังนี ้
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วิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล รายละเอียด 
1. การสอนงาน (Coaching)  เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไมจ่ าเป็นต้องอยูใน

ภาคสนามเทานั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่วนใหญ่ หัวหน้าฝ่ายโดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้
บุคลากรของตนเอง 

2. การฝึกอบรมในขณะท างาน  
(On the Job Training : OJT)  

เน้นการฝึกปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนทีเ่ป็นหัวหน้าฝ่ายหรือ
บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าทีเ่ป็นพี่เลี้ยงเฉพาะด้าน 
เพ่ืออธิบายและชี้แนะซึ่งวิธีการนี้จะเกิดประโยชน์ได้ 
ถ้าใช้คูก่ับการสอนงาน 

3. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างานร่วมกันกับผู้อ่ืน
ภายในองค์กร ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ไดรับการคัดเลือก 
ให้ดูแลเอาใจใส่และพูดคุยกับบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ 

4. การฝึกอบรม (Training/Workshop)  เน้นส่งบุคลากรไปฝึกอบรมตามที่หน่วยงานภายในหรือ
ภายนอกเปิดฝึกอบรมในเรื่องต่าง ๆ 

5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน  
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้น ต้องใช้
ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมาก  
กว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

6. การเพ่ิมปริมาณ (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มีข้ันตอนคล้ายกับ
งานเดิมที่เคยปฏิบัติ หรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่
เคยปฏิบัติแต่งานที่ดีรับมอบหมายไม่มากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

7. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายงานในหน้าที่ ความรับผิดชอบและอ านาจ
การตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดให้บุคลากรไปปฏิบัติ
โดยเป็นงานประจ าทีไ่ม่ใช่งานเชิงนโยบาย 

8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน้นใหบุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง  
เ พ่ือ เรี ยนรู้ ง านตามระยะเวลาที่ ก าหนด โดยอาจใช้ 
เป็นวิธีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่จะปรับ 
ต าแหน่งหรอืปรับระดับ 

9. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้น
จากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้าฝ่าย จะท าหน้าที่ให้แนวทาง 
เคล็ดลับ  และวิ ธี การ  เ พ่ือ ให้บุ คลากรสามารถแ ก้ ไข 
ปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นได ้

10. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้จากการเลียนแบบ และติดตามหัวหน้าฝ่าย
หรือผู้รู้ในงานนั้น ๆ เป็นวิธีการที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้อง
ท าหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของ หัวหน้าฝ่าย 

11. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เน้นการฝึกฝน ฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่งหรือช่อง
ทางการเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือค้นคว้าข้อมูลผ่าน 
Internet หรือเรียนรู้จาก e-learning  



วิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล รายละเอียด 
12. การเป็นวิทยากรภายในหนวยงาน  
(In-House Instructor) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการถ่ายทอด 
รักการสอนและมีความรู้ในเรื่องที่จะสอนโดยมอบหมาย 
ให้บุคลากรเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์กร ท าหน้าที่ถ่ายทอด
ความรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กร 

13. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) เน้นการดูระบบ และขั้นตอนของงานจากองค์กรที่เป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพ่ือให้บุคลากรเห็น
แนวคิดและหลักปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ อันน าไปสู่   
การปรับใช้ในองค์กรต่อไป 

14. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ
(Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ในเรื่อง
นั้น เป็นการฝึกงานภายนอกสถานที่ หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญ
ให้เขามาฝึกงานแก่บุคลากร ภายใตร้ะยะเวลาที่ก าหนด 

15. การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) ให้ความรู้แก่บุคลากรโดยการให้ทุนการศึกษา เพ่ือพัฒนา 
ความสามารถของบุคลากรให้ มีความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากขึ้น 

4. ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน พันธกิจ อัตลักษณ เอกลักษณ์ และคานิยมองคกร 
 ปรัชญา : “วิชฺชา อุปฺปตต  เสฏฐา (วิชชา อุปปะตะตัง เสฏฐา)” 
   หมายความว่า การเกิดปัญญาประเสริฐกว่าเกิดสิ่งใด ๆ 
 ปณิธาน : ภูมปิัญญาแหง่เมือง 
 วิสัยทัศน์ : ผู้น าด้านศาสตรเ์ขตเมือง 
 พันธกิจ : จัดการศึกษา สร้างงานวิจัยและนวัตกรรม ให้บริการวิชาการ และทะนุบ ารุงศาสนา
   ศิลปะ วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น ที่ตอบสนองต่อความต้องการของกรุงเทพมหานคร
   และประเทศ 
 อัตลักษณ : จิตสาธารณะ 
 เอกลักษณ  : ผู้น าด้านศาสตร์เขตเมือง 
 ค่านิยมองคกร  : NMU-VIP 
   N : Networking for Societal Contribution หมายถึง สร้างเครือขา่ยเพ่ือการท าประโยชน
      ให้สังคม 
   M : Management by Fact หมายถึง การบริหารงานด้วยข้อมูลจริง 
   U : Ultimate Goal for Customers หมายถึง การมุ่งเน้นความส าเร็จต่อลูกค้า (ผู้รับบริการ) 
   V : Visionary Leadership หมายถึง การน าองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ 
   I  : Managing for Innovation หมายถึง การจัดการเพ่ือนวัตกรรม 
   P : Valuing People หมายถึง การให้ความส าคัญกับบุคลากร 

.................................................................. 

 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี  
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การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 

7. การสร้างเสริมสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน  
 
 
 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย 

 ในการพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าด้านศาสตร์เขตเมือง กลไกที่ส าคัญประการหนึ่งคือ            
การบริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายต้องอาศัย
บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์กร ด้วยเหตุนี้มหาวิทยาลัยจึงจัดท าระบบความปลอดภัยในการท างาน              
เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดความสูญเสียแก่บุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ภายใต้กรอบประเด็นยุทธศาสตร์ของ
แผนพัฒนามหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 4 ปี (พ.ศ. 2564 - 2567) วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 3.1 การพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้มีความสามารถ กลยุทธ์ที่ 3.1.1 ออกแบบระบบบริหารงานบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้ความปลอดภัยในการท างานจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ตระหนักถึงความส าคัญในการป้องกันไม่ให้เกิดความสูญเสียแก่บุคลากรทั้งทางตรงและทางอ้อม  
 

2. เป้าหมายของการท าระบบ 

 2.1 ก าจัดอันตรายและลดความเสี่ยงด้านความปลอดภัย เพ่ือลดอุบัติเหตุและป้องกันโรคจากการท างาน 
 2.2 ด าเนินการด้านความปลอดภัยและการป้องกันโรคติดต่อ ให้เป็นไปตามกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
 2.3 ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาความรู้ รวมถึงสร้างความตระหนักในการป้องกันภัยและป้องกันโรคติดต่อ 
 

3. ขั้นตอนการด าเนินงาน 

 3.1 ส ารวจปัจจัยเสี่ยงท่ีอาจท าให้เกิดอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 ส ารวจจุดเสี่ยงที่อาจเกิดอันตราย 

 ส ารวจสภาพแวดล้อม เช่น การถ่ายเทของอากาศ ระบบส่องสว่าง 
 ส ารวจจุดวางถังดับเพลิง 
 ส ารวจทางหนีไฟ 
 ส ารวจจุดจ่ายแอลกอฮอล์ ในบริเวณท่ีมีจุดสัมผัส 

 3.2. การด าเนนิการ 
 ปฏิบัติงานร่วมกับฝ่ายอาคารเพ่ือปรับปรุงพ้ืนที่ในกรณีท่ีมีพ้ืนที่เสี่ยง 
 ออกมาตรการในการป้องกันโรคติดต่อ รวมถึงการประชาสัมพันธ์ 
 ออกมาตรการในการป้องกันโรคติดต่อ เช่น การตรวจ ATK ก่อนและหลังการจัดกิจกรรมต่างๆ 

 การตรวจ ATK หลังจากวันหยุดตามเทศกาล เป็นต้น 
 ด าเนินการจัดโครงการซ้อมแผนอัคคีภัย 
 3.3. การติดตาม 
 ติดตามผลการด าเนินการในการปรับปรุงพื้นที่ 

 ติดตามผลในกรณีพนักงานติดเชื้อว่ามีการด าเนินการตามมาตรการอย่างไร และมีการแพร่เชื้อ
หรือไม่ 

 

ระบบความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
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 3.4. ประเมินผลและรายงานผล 
 ด าเนินการรายงานผลการจัดโครงการซ้อมแผนอัคคีภัย รายงานผลการปรับปรุงพื้นที่  

 รายงานผลตามมาตรการป้องกันโรคติดต่อ 
 

 

กิจกรรม / ขั้นตอน 
ระยะเวลาด าเนินการ 

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ด าเนินการส ารวจพื้นที่             
2. ปฏิบัติงานร่วมกับฝ่ายอาคาร 
    เพ่ือปรับปรุงพื้นที่ 

            

3. จัดโครงการซ้อมแผนอัคคีภัย             
4. จัดท ารายงานผล             

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. ระยะเวลาด าเนินการ ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (30 กันยายน 2565) 

 



 

 
 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย 

  การพัฒนาระบบการตรวจสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย นั้น เป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการอย่างมีระบบ
เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนพัฒนามหาวิทยาลัย 4 ปี (พ.ศ. 2564 - 2567) มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราชได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาและส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรทุกส่วนงานอย่างต่อเนื่อง จึงได้ออกระเบียบ
มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ซึ่งผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมีสิทธิได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี ได้รับวัคซีนป้องกันโรค
ตามที่โรงพยาบาลก าหนด โดยความเห็นชอบของมหาวิทยาลัย และมีสิทธิได้รับค่าลดหย่อน ห้องพิเศษ กรณีที่
ต้องเข้ารับการรักษาเป็นผู้ป่วยในที่โรงพยาบาล ท าให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี ทั้งร่างกายและจิตใจ 

  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ในฐานะเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบการจัดท าระบบ
การสร้างเสริมสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย และเป็นส่วนหนึ่งของยุทธศาสตร์ที่ 5 กลยุทธ์ที่ 5.2.1 ข้อ 1.                 
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อน
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ให้บรรลุผลส าเร็จ เพ่ือให้บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพอย่าง
ครบถ้วน  น าไปสู่การมสีุขภาพที่ดี ทั้งนี้ ปัจจุบันพบปัญหาที่มีผลต่อการด าเนินการ เช่น ไม่มีการประชาสัมพันธ์
เรื่องระยะเวลาและขั้นตอนการตรวจสุขภาพบุคลากรจากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และการด าเนินการเรื่องการ
ตรวจสุขภาพของบุคลากรค่อนข้างล่าช้า  

 ดังนั้น เพื่อให้ระบบการตรวจสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย มีความครบถ้วน สมบูรณ์ 
จึงไดด้ าเนินการจัดท าขั้นตอนและแนวทางการตรวจสุขภาพของบุคลากร เพ่ือน าไปเชื่อมโยงกับระบบฐานข้อมูล
บุคลากรมหาวิทยาลัย ส าหรับใช้ในการคัดกรองและสืบค้นประวัติการตรวจสุขภาพบุคลากรในปีถัดไป 

2. เป้าหมายของการจัดท าระบบ 
     2.1 เพ่ือให้ระบบการตรวจสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย มีความสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ที่ 5 กลยุทธ์ที่ 5.2.1 

     2.2 เพ่ือพัฒนาระบบการการตรวจสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย สามารถขับเคลื่อน
ไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
     2.3 ช่วยให้ระบบการตรวจสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย มีประสิทธิภาพ รวดเร็วมากยิ่งขึ้น              
 2.4 เพ่ือให้บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี อย่างครบถ้วน น าไปสู่การมีสุขภาพที่ดี              
 2.5 เพ่ือให้บุคลากรได้รับการคัดกรอง ตรวจพบโรค และรักษาทันท่วงที ยังผลให้สามารถ
ท างานให้องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    2.6 เพ่ือให้โรงพยาบาลวชิรพยาบาล ได้รับข้อมูลการวิเคราะห์ด้านสุขภาพบุคลากรที่ครบถ้วน 
น าไปสู่การส่งเสริมป้องกันดูแลสุขภาพบุคลากรให้ดีขึ้น 
 
 
 
 

 
 

การตรวจสุขภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
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3. ขั้นตอนการด าเนินงาน 
               3.1 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ด าเนินการส ารวจและรวบรวมรายชื ่อ
บุคลากรที่ได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปีของส่วนงาน โดยกรอกข้อมูลผ่านระบบ Google Sheet ส่งมายังฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล คณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล 
               3.2 เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล คณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล สรุปรายชื่อทั้งหมด โดย
แบ่งตามกลุ่มอายุไม่เกิน 35 ปี และอายุตั้งแต่ 35 ปีขึ้นไป กลุ่มเสี่ยง ทั้งนี้ได้แยกประเภทสิทธิการเบิกจ่ายเงิน 
เช่น ข้าราชการ ลูกจ้าง และพนักงานมหาวิทยาลัย พร้อมจัดท าตารางและก าหนดวันตรวจสุขภาพของส่วนงาน  
               3.3 ส่งรายชื่อทุกส่วนงาน พร้อมจัดท าตาราง รวมทั้งก าหนดวันตรวจสุขภาพของส่วนงาน ให้
ห้องตรวจสุขภาพเวชศาสตร์ครอบครัว ชั้น B3 อาคารทีปังกรรัศมีโชติ 
     3.4 วันตรวจสุขภาพ ให้บุคลากรแจ้งเจ้าหน้าที่ห้องตรวจ เพื่อตรวจสอบรายชื่อแล ะ
ล าดับหมายเลขการตรวจสุขภาพ 

     3.5 บุคลากรตรวจสุขภาพตามโปรแกรมท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด 
     3.6 หน่วยงานรับผิดชอบด้านการตรวจสุขภาพ บันทึกข้อมูลการตรวจสุขภาพบุคลากรใน
ระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
 3.7 ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ ส านักงานอธิการบดี ท าการเชื่อมโยงข้อมูลการตรวจสุขภาพ
กับระบบบริหารงานบุคคล (MIS) 
 3.8 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี สามารถตรวจสอบข้อมูลการตรวจสุขภาพผ่าน
ระบบบริหารงานบุคคล (MIS) 

4. แผนการด าเนินงาน 
 
 

รายละเอียดการด าเนินการ อายุไม่เกิน 
35 ปี 

อายุตั้งแต ่
35 ปีขึ้นไป 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1. การตรวจสุขภาพบุคลากร               
    2.1 การตรวจร่างกายพื้นฐาน เช่น ชีพจร 
          ความดันโลหิต น้ าหนัก ส่วนสูง 

              

    2.2 เอกซเรยป์อด (Chest  X-ray)                  

    2.3 ความสมบูรณ์ของเม็ดเลือด (CBC)               
    2.4 ตรวจปัสสาวะ (UA)               
    2.5 ตรวจน้ าตาลในเลือด (FBS)               
    2.6 ตรวจปริมาณไขมันในเลือด 
          (Cholesterol, Triglycerride) 

              

    2.7 ตรวจการท างานของไต  
          (BUN, Cr, eGFR) 

              

    2.8 การตรวจภายใน (PV)                

2. การสร้างเสริมสุขภาพของบุคลากร   ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

    3.1 ค่าดัชนีมวลกาย (BMI)  
          โรคความดันโลหิตสูง  
          (Hypertension) โรคเบาหวาน 

              

    3.2 สารเสพติด ได้แก่ บุหรี่ แอลกอฮอล ์
          และการตรวจสารเสพติดในปัสสาวะ 

              

 
 



เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
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การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 

ด้านการสื่อสารและการสร้างความผูกพันขององคก์ร 
 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย 

 ในการด าเนินการที่จะพัฒนาให้มหาวิทยาลัยเป็นผู้น าด้านศาสตร์เขตเมืองนั้น จะต้องค านึงถึง
ปัจจัยในด้านต่าง ๆ รวมทั้งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะบุคลากรมีความส าคัญต่อการพัฒนา
มหาวิทยาลัยเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ มหาวิทยาลัยจึงจัดท าระบบเพ่ือก าหนด วิธีการในการสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากร เพ่ือใช้เป็นต้นแบบในการสร้างระบบการสื่อสารและการสร้างความผูกพันของ
องค์กร ภายใต้กรอบประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนามหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 4 ปี (พ.ศ. 2564 - 2567) 
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ 3.1 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความสามารถ กลยุทธ์ที่ 3.1.1 ออกแบบ
ระบบบริหารงานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้การสร้างความรู้สึกผูกพันต่อมหาวิทยาลัยจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ผู้บริหารมหาวิทยาลัยตระหนักถึงความรับรู้และเข้าใจต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งจะสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการผลักดันมหาวิทยาลัยให้ไปถึงวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ ผ่านการ
พัฒนาระบบการสื่อสารและความผูกพันของบุคลากร  
 การสร้างความสุขและบรรยากาศที่ดีในการท างาน และการรับรู้ทิศทางการด าเนินการของ
องค์กร เป็นส่วนส าคัญต่อการปฏิบัติของบุคลากร ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นและอุทิศตนเพ่ือ
ความส าเร็จ คุณลักษณะดังกล่าวสามารถปลูกฝังได้ด้วยปัจจัยหลายประการ อาทิ ระบบการสื่อสาร การก าหนด
ค่านิยมร่วมกัน การพัฒนาคุณภาพชีวิต การปรับลักษณะงานให้มีความท้าทายและน่าสนใจ การส่งเสริม
ความสัมพันธ์ในงาน การดูแลผลประโยชน์ตอบแทน การพัฒนาโอกาสความก้าวหน้า และการพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นต้น 
 ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช แบ่งส่วนงานออกเป็น 7 ส่วนงานคือ 1. ส านักงานสภา
มหาวิทยาลัย ๒. ส านักงานอธิการบดี 3. คณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล 4. คณะพยาบาลศาสตร์เกื้อการุณย์ 
5. วิทยาลัยพัฒนามหานคร 6. วิทยาลัยพัฒนาชุมชนเมือง และ 7. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ  
โดยได้ด าเนินการสร้างความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย  ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านสภาพการท างาน 
 2. ด้านนโนบายและการบริหาร 
 3. ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 4. ด้านความสัมพันธภาพในการท างานกับผู้ร่วมงาน 
 5. ด้านสวัสดิการ 
 6. ด้านความรับผิดชอบต่อองค์กร 
 7. ด้านจิตสาธารณะ 
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 จากรายงานผลความผูกพันต่อองค์กรในปีที่ผ่านมา พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้นทุก
ปี แต่ก็มีปัจจัยหลายด้านที่คะแนนอยู่ในระดับที่ต่ า เช่น ด้านสวัสดิการ ด้านนโนบายและการบริหาร ซึ่งผู้ที่
เกี่ยวข้องจะต้องน าปัจจัยเหล่านี้มาวิเคราะห์และก าหนดแนวทางในการสร้างความผูกพันให้มีคะแนน  
ที่สูงขึ้น และตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร ซึ่งเป็นไปตามค่านิยม  NMU-VIP (P: Valuing People  
การใหความส าคัญกับบุคลากร) 

2. เป้าหมายของการด าเนินการระบบส่ือสารและการสร้างความผูกพันองค์กร 

 2.1 สามารถระบปุัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
 2.2 แผนการด าเนินงานเพื่อพัฒนาและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
 2.3 ลดอัตราการลาออกของบุคลากร 
 2.3 เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน  

๒.๔ บุคลากรมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจและความผูกพันที่ดีข้ึน  
ก าหนดการจนเสร็จสิน้เป้าหมายใช้เวลา 9 เดือน จะด าเนินการแล้วเสรจ็สมบูรณ์ท้ังระบบในเดือน กันยายน 2565  
3. ขั้นตอนการด าเนินงาน 
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3.1 ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันธในองค์กร (มหาวิทยาลัย) เพ่ือให้ทราบปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ตามล าดับความส าคัญ ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
 3.1.1 จัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยแบ่งประเภทของแต่ละกลุ่ม ดังนี้ 

- ผู้บริหาร (ระดับสูง, กลาง, ต้น) 
- บุคลากร ประเภทวิชาการ 
- บุคลากร ประเภทสนับสนุน 

 - ที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี 
 - ที่ปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 – 10 ปี 
 - ที่ปฏิบัติตั้งแต่ 10 ขึ้นไป 

 3.1.2 ก าหนดจัดท า (Focus Group) ในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรและรวบรวมข้อมูลเพ่ือสรุปผล  
 3.1.3 ส ารวจปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันทั้งมหาวิทยาลัย 

- น าข้อมูลทั้งหมดและที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม มาวางแผนการส ารวจ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน  
* ออกแบบเครื่องมือในการส ารวจ ผ่านทางระบบอิเล็กทรอนิกส์ ผลเป็นอย่างไร ?  

3.2. การด าเนนิการ 
 น าผลสรุปที่ได้จากการจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) และจากแบบส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันทั้งองค์กรมาวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพันในมหาวิทยาลัย 
เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการพัฒนา และเสริมสร้างความผูกพันในมหาวิทยาลัย ดังนี้  

3.2.1 ก าหนดกิจกรรมในการเสริมสร้างความผูกพันในมหาวิทยาลัย  เช่น 
- คลินิกให้ค าปรึกษาด้านการบริหารงานบุคคล 
- มหาวิทยาลัยสีเขียว 
- กิจกรรมการคัดเลือกบุคลากรดีเด่น 
- เสริมสร้างสุขภาพบุคลากร 

การชื่นชม ยกย่องภายในองค์กร (ถ้ายังไม่ได้ท าให้ท าแผน)  
3.2.2 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลด้านต่าง ๆ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร เช่น 

- ปรับปรุงกระบวนการมอบหมาย และการถ่ายทอดตัวชี้วัดสู่ระดับบุคคล 
-  พัฒนากลไกการสื่อสาร นโยบายยุทธศาสตร์และการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
- พัฒนาสื่อและช่องทางการสื่อสารภายในองค์กร 
- การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เหมาะสมกับงานและต าแหน่ง 

3.3. การติดตาม 
 3.3.1 ติดตามผลโดยสรุปข้อมูลกิจกรรมที่ด าเนินการแล้วในรูปแบบ Dashboard ในทุกรอบเดือน 
 3.3.2 ส ารวจความผูกพันในมหาวิทยาลัย ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช โดยใช้
เครื่องมือแบบสอบถาม 
3.4. ประเมนิผลและรายงานผล 
 ประเมินผลความผูกพันในมหาวิทยาลัย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการประเมินผล 
เปรียบเทียบผลจากปีที่ผ่านมา และสรุปรายงานผลให้ผู้บริหารทราบ เมื่อเสร็จสิ้นกิจกรรม  
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 มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช  Navamindradhiraj University 
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กระบวนการสร้างความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 

ผู้รับผิดชอบ Flowchart ขั้นตอน/วิธีด ำเนินกำร ระยะเวลำ ด ำเนินกำร 
 
 
 
 
 
 

เจ้าหน้าที่ฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Moderator 
 
 
 
 

เจ้าหน้าที่ฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เจ้าหน้าที่ฯ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- การเลือกกลุ่มประชากรเป้าหมาย โดย
เลือกจาก ประเภทบริหาร ประเภท
วิชาการ และประเภทสนับสนุน 
โดยประเภทสนับสนุน แบ่งเป็น 
     - ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี 
     - ปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 – 10 ปี และ 
     - ปฏิบัติงานมากว่า 10 ปีขึ้นไป 
- ก าหนดวันและเวลาที่จะจัด  Focus 
Group แยกตามประเภทของกลุ่มตัวอย่าง  
- ด าเนินการ  Focus Group โดย
Moderator ซึ่งใช้เวลาอย่างน้อย หนึ่ง
ชั่วโมง หรือมากกว่าจนกว่าจะได้ข้อมูล
ครบถ้วน 
- สรุปผลการ Focus Group โดยการ
รวบรวมวรรณกรรม และงานวิจัย /
บทความที่เกี่ยวข้อง มาเป็นแนวทางใน
การก าหนดปัจจัยฯ และล าดับความส าคัญ
ของปัจจัยที่มีผลมากไปหาน้อย 
 
 
  
 
 
 
 
 
- น าข้อมูลทั้งหมดและที่ทบทวน
วรรณกรรม มาวางแผนการส ารวจ ปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพัน ทั้งมหาวิทยาลัย
ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
 

 

-  กระบวนการ Focus 
Group ควรใช้เวลาไม่
เกิน 1 เดือน 

- การสนทนากลุ่มควร
ใช้เวลาไม่เกิน 2 
ชั่วโมง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เริ่มด าเนินการตั้งแต่
การวางแผนถึง
วิเคราะห์ปัจจัยส าคัญ
จากแบบส ารวจ 

ควรใช้ระยะเวลา 

ไม่เกิน 1 เดือน 
 

เริ่มต้น 

เลือกกลุ่มประชากรใน
การสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) 

 

p 

1. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

2. วางแผนส ารวจปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันทั้งองค์กร 
 

สรุปผลการด าเนินงาน 
Focus Group  

 

 1. ทบทวน
วรรณกรรม บทความ
งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

 

2. วิเคราะห์ปัจจัย 
ที่มีความส าคัญ 

 

ก าหนดวันและสถานที่
จัด Focus Group  

 

ด าเนินการ 

Focus Group  
 

วางแผนการส ารวจ 
ทั้งมหาวิทยาลัย

Engagement Factor 
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เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
รายงานสรุปการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

Engagement Factor (ปัจจัยต่อความผูกพันในองค์กร) 
........................................................................... 

1. วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 2. เพ่ือน าผลการสนทนากลุ่ม ไปวิเคราะห์และปรับปรุงเครื่องมือแบบสอบถามความผูกพันองค์กร 
 3. เพ่ือน าผลการสนทนากลุ่ม ไปวิเคราะห์และวางแผนในการก าหนดยุทธศาสตร์ ระบบบริหารงาน 
ระบบบุคลากร และแผนการส่งเสริมความผูกพันองค์กร 
2. กลุ่มเป้าหมาย 
 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี ได้ด าเนินการจัดสนทนากลุ่มตั้งแต่วันที่ ๑7 
มกราคม ๒๕65 ถึงวันที่ 14 กุมภาพันธ์ 2565 โดยรองศาสตราจารย์พงษ์ศักดิ์  น้อยพยัคฆ์ รองอธิการบดี  
เป็นผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) โดยมีผู้เข้าร่วมสนทนาในแต่ละกลุ่ม ที่เลือกมาจากประชากรเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ ทั้งนี้ได้ แบ่งประเภทของแตล่ะกลุ่ม ดังนี้ 

  2.1 ผู้บริหาร (ระดับสูง, กลาง, ต้น) จ านวน 26 คน  
  2.2 บุคลากร ประเภทวิชาการ จ านวน 5 คน  
  2.3 บุคลากร ประเภทสนับสนุน จ านวน 92 คน 

 2.3.1 ที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี  
 2.3.2 ที่ปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 – 10 ป ี
 2.3.3 ที่ปฏิบัติงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 
 

ที ่ ประเภทบุคลากร วันที่ เวลา สถานที่ หมายเหตุ 
๑. ผู้บริหารระดับสูง วันจันทร์ที่ 17 ม.ค.65 

หรือ 
วันอังคารที่ 18 ม.ค.65 

10.30 - 12.00 น. 
 
13.30 - 15.00 น. 

ห้องประชุม TWP-721 
 
ห้องประชุม TWP-602 

 

๒. ผู้บริหารระดับต้น
(หัวหน้าฝ่าย) 

วันพฤหัสบดีที่ 20 ม.ค.65 13.30 - 15.00 น. ห้องประชุม TWP-721  

๓. บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
น้อยกว่า 5 ปี 

วันศุกร์ที่ 21 ม.ค.65 10.30 - 12.00 น. ห้องประชุม TWP-602 ล าดับที่  
1 - 28 

๔. บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
น้อยกว่า 5 ปี 

วันจันทร์ที่ 24 ม.ค.65 10.30 - 12.00 น. ห้องประชุม TWP-602 ล าดับที่  
29 - 55 

5. บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 

วันพฤหัสบดีที่ 27 ม.ค.65 13.30 - 15.00 น. ห้องประชุม TWP-602 ล าดับที่  
56 - 92 

6.  บุคลากรประเภท
วิชาการ 

วันอังคารที่ 14 ก.พ.65 10.00 - 11.30 น. ห้องประชุม TWP-601 
(ผ่านระบบออนไลน์) 

 

 

3. ประเด็นการสนทนา  

 Engagement Factor (ปัจจัยต่อความผูกพันในองค์กร) 
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4. สรุปเนื้อหา 

 4.1 ผู้บริหารระดับสูง  
 ผู้เข้าร่วมสนทนาเห็นว่าปัจจัยหลักท่ีมีผลความผูกพันในองค์กร ขึ้นอยู่กับประเด็นดังนี้ 
 1. ความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความท้าทาย มีอ านาจในการรับผิดชอบ
ได้อย่างเต็มที่โดยมีอิสระในการปฏิบัติงานโดยเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีระบบการจัดการความรู้ที่ดี 
และส่งผลให้มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งและมีความส าคัญต่อองค์กร ส่งผลท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

 2. ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือรวมงานช่วยเหลือสนับสนุนและการมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีมที่มี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือและการท างานที่มี
คุณภาพ และการบังคับบัญชาโดยไดร้ับความเสมอภาคต่อบุคคลากรภายในองค์กร 

 3. คือ มีความภาคภูมิใจกับหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จตามวัตถุประสงค์ และความ
ภูมิใจในองค์กรอยากเห็นองค์กรมีการพัฒนาในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม โดยได้รับความยอมรับนับถือ การแสดงความ
ยินดี ในความรู้ความสามารถจากความส าเร็จของงานและบุคลากร ท าให้เกิดก าลังใจที่จะพัฒนาการปฏิบัติงาน
ให้ดีขึ้น  

 4.2 ผู้บริหารระดับต้น 

 ผู้เข้าร่วมสนทนาเห็นว่าปัจจัยหลักท่ีมีผลความผูกพันในองค์กร ขึ้นอยู่กับประเด็นดังนี้ 
 1. มีความก้าวหน้า รู้สึกม่ันคงในงานที่ท า มีระบบการเลื่อนขัน้และต าแหน่ง รวมถึงได้รับการสนับสนุน
ให้เจริญก้าวหน้าตามความรู้ความสามารถในสายงาน การเข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาต่อภายในประเทศและ
ต่างประเทศรวมถึงโอกาสในการเรียนรู้ในสายงานที่ได้รับมอบหมาย 

 2. การจัดการและการบริหารงานขององค์กร โดยมีนโยบายการบริหารงานและแนวทางการปฏิบัติที่
ชัดเจน สามารถเข้าใจในนโยบายการปฏิบัติงานต่างๆ รวมไปถึงระเบียบแบบแผนกฎระเบียบและข้อบังคับของ
องค์กร 

 3.  มีความสุขในการท างาน เพ่ือนร่วมงานรับฟังให้ค าแนะน าและท าตามหน้าที่ ผู้บริหารสามารถ
เข้าถึงง่ายและสามารถให้ค าปรึกษาในแก้ปัญหาต่าง ๆ และการประสานงานระหว่างส่วนงาน การมอบหมาย
งานที่เป็นระบบของฝ่ายงาน การถ่ายทอดงานที่รวดเร็วและผลลัพธ์ที่ออกมาตรงตามที่หวังไว้ 
 4.3 บุคลากร ประเภทวิชาการ 
 ผู้เข้าร่วมสนทนาเห็นว่าปัจจัยหลักท่ีมีผลความผูกพันในองค์กร ขึ้นอยู่กับประเด็นดังนี้ 
 1. ความรู้สึกภูมิใจในองค์กรและวัฒนธรรมองค์กรของตัวเองและมั่นใจว่าการท างานที่นี่ท าให้ใช้ชีวิตมี
ความสุข มีความภูมิใจในตัวนักศึกษาที่ได้รับการยอมรับ ค าชื่นชมจากภายนอก และอยากเห็นมหาวิทยาลัยมี
ความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาการที่ดีขึ้นกว่าเดิม 
 2 มีนโนบายวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สามารถเข้าใจในนโยบายการปฏิบัติงานต่าง ๆ รวมไปถึงระเบียบแบบ
แผนกฎระเบียบและข้อบังคับขององค์กร ได้รับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยด้านความรู้ วิชาการความ
เชี่ยวชาญ โครงการต่าง ๆ และเสรีภาพทางวิชาการ ตลอดทั้งในเรื่องของภาวะผู้น า การตัดสินใจที่เด็ดขายของ
ผู้มีอ านาจ การสื่อสารที่ชัดเจนและครอบคลุมทุกทุกระดับ 
 3 สภาพการท างาน เพ่ือร่วมงานมีการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และ
มีกระบวนการในการท างานของสายสนับสนุนที่ช่วยส่งเสริมในเรื่องการท างานที่สะดวกรวดเร็ว ผู้บริหารมีความ
สนใจเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ การปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่น และไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกกดดันหรือ
ความเครียด 
 4. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  คือ มีเวลาได้ผ่อนคลาย พักผ่อนกับครอบครัว  
ในวันหยุด และช่วงเทศกาลส าคัญ 
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 4.4 บุคลากร ประเภทสนับสนุน 

 ผู้เข้าร่วมสนทนาเห็นว่าปัจจัยหลักท่ีมีผลความผูกพันในองค์กร ขึ้นอยู่กับประเด็นดังนี้ 
 1. ผู้บังคับบัญชาตลอดจนหัวหน้างานมีภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา มีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน และถ่ายทอดงานอย่างเป็น
ระบบ สร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองกับบุคลากร และเมื่อประสบปัญหาในการท างานผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาหารือได้ ให้ความเสมอภาคต่อบุคลากรภายในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
บุคลากร และไม่เอาเปรียบคนอ่ืน 
 2 บรรยากาศในการท างานที่ไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกกดดันหรือความเครียดหรือแม้รู้สึกว่าโดยเอา
เปรียบจากเพ่ือนร่วมงาน มีสิ่งอ านายความสะดวก เช่น โรงอาหาร สถานที่พักผ่อนหย่อนใจ ที่ออกก าลังกายที่
เพียงพอ เพ่ือนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจหน้าที่และ
ผลงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน  ที่สามารถปรึกษาปัญหาการท างาน
และได้รับการช่วยเหลือเป็นอย่างดี มีการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือและการท างานที่มีคุณภาพ  
 3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ได้รับ
ความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษาพยาบาล และค่าสวัสดิการต่าง  ๆ มีการพิจารณาการปรับ
เงินเดือน/ค่าตอบแทน รางวัลพิเศษ รวมถึงการปรับปรุงค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างสม่ าเสมอ ภาระหนี้สิน 
 4. รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีระบบการประเมินความรู้
ความสามารถเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งต่าง ๆ อยู่บนพ้ืนฐานแห่งความถูกต้องเหมาะสม มีความยุติธรรมและสามารถ
เชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้  มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการ
ฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดการความรู้อย่างสม่ าเสมอ 
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5. สรุปผล 
 จากการจัดสนทนากลุ่มของบุคลากรมหาวิทยาลัย ทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ ผู้บริหาร ประเภทวิชาการ
และประเภทสนับสนุน ในหัวข้อ Engagement Factor (ปัจจัยต่อความผูกพันในองค์กร) และจากการรวบรวม
ข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย/บทความที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร สามารถรวบรวมและ
วิเคราะห์ปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ในประเด็น
หลัก ๆ ได้ดังนี้ 
 ปัจจัยส่วนบุคคล 

  1. เพศ 
  2. อายุ 
  3. ต าแหน่งงาน 
  4. อายุงาน 
  5. ส่วนงาน 
 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (เรียงตามล าดับความส าคัญ) 
  1. ความม่ันคง ความส าเร็จ และความก้าวหน้า 

  2. ภาวะผู้น า 

  3. สัมพันธภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

  4. สภาพการท างาน 

  5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  6. ระบบงานและการสื่อสาร 

  7. นโยบายและการบริหาร  

  8. จิตสาธารณะ 
 

กรอบแนวคิด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

ปัจจัยความผูกพันองค์กร 

1. ด้านความม่ันคง ความส าเร็จ 
และความก้าวหน้า 
2. ด้านภาวะผู้น า  
3. ด้านสัมพันธภาพในการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
4. ด้านสภาพการท างาน 
5. ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 
6. ด้านระบบงานและการสื่อสาร
7. ด้านนโยบายและการบริหาร 
8. ด้านจิตสาธารณะ 

ความผูกพัน
องค์กร 

1. มุ่งสู่ผู้น าด้านศาสตร์เขตเมือง และ 
NMU-VIP 
2. รับผิดชอบต่อองค์กรและมีจิต
สาธารณะ 
3. ลดการลาออกของพนักงานฯ 
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ผนวก  
1. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

 
 

 
 

การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประเภทผู้บริหารระดับสูง 
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การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประเภทผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้าฝ่าย) 
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การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประเภทวิชาการ 
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การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประเภทสนับสนุน 
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การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประเภทสนับสนุน  
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2. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 

 การที่บุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และพร้อมที่จะสละเวลาและอุทิศตนให้กับองค์กรได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้น ได้รับ การตอบสนองจากองค์กร
ในด้านต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละคน ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  อเลน และ เมเยอร์ Alen & Meyer ได้สรุปแนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 
แนว คือ 
  1. แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดนี้จะมองว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที่
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง  
 1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือองค์กร 
 1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 
  2. แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบความสม่ าเสมอ
ของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องหรือความคงเส้น
คงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสีย 
ที่จะเกิดขึ้นจากการละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไปอย่างถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะ
ต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์ที่เสียไป ทฤษฎีที่เป็นแนวคิดนี้ คือ ทฤษฎีไซด์เบ็ท (Side Bet) ของ เบคเคอร์ 
(Becker) ซึ่งสรุปได้ว่าการพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า 
ถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไป เขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 
  3. แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้
มองความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัด
ฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้อง มีความผูกพันต่อองค์กร 
เพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นหน้าที่ หรือพันธะผูกพัน 
ที่สมาชิกจะต้องปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 
  สรุปแนวคิดทั้ง 3 แนว คือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งซึ่งแสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งอ งค์กรไปก็ลด
น้อยลงไปเท่านั้น แต่อย่างไรก็ตามแนวคิดท้ัง 3 ต่างกันตรงที่ว่า 
 แนวคิดแรกมองว่า คนที่ท างานกับองค์กรโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะเขามี ความปรารถนาที่จะ
อยู่กับองค์กร 
 แนวคิดที่สองมองว่า คนต้องอยู่กับองค์กร เพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่ไม่เช่นนั้นจะสูญเสียผลประโยชน์
หลาย ๆ อย่างที่เขาควรได้จากการลงทุนไป 
 แนวคิดที่สามมองว่า คนผูกพันต่อองค์กร เพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่ หรือเป็นสิ่งที่ควรจะท า ทั้งนี้
เพ่ือความถูกต้องและความเหมาะสมทางสังคม 
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ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
มีนักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังนี้ 
  สเตียร์ Steers กล่าวว่าความผูกพันขององค์กรสามารถท านายการเข้า-ออกจากงานของ
สมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก กล่าวคือ 
  1. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะที่ ความพึงพอใจในงาน
สะท้อนถึงผลการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านั้น 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่งสะท้อนถึงผล
การตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านั้น 
  3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร  อนันต์ชัย  
คงจันทร์ (2529 อ้างถึงใน สุปรียา ชื่นกลิ่น, 2546, หน้า 35) ได้ให้ความเห็นในเรื่องเก่ียวกับความส าคัญของ
ความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ คือ 
 1. ทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนผลการวิจัยต่าง ๆ  
ได้ชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรนี้อาจใช้เป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกองค์กรได้ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) อัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กร 
เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กร มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนานกว่า และเต็มใจที่จะท างานอย่าง
เต็มความสามารถ เพราะเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม  
ที่ต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาที่ต่อเนื่องหรือ
พัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้น
ในองค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กร มีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจ  
ในงานสามารถเปลี่ยนได้จากสภาพแวดล้อมที่สมาชิกในองค์กรต้องเผชิญในแต่ละวัน แต่ความจงรักภักดี 
เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นและค่อย ๆ พัฒนาขึ้นช้า ๆ อย่างม่ันคง 
 2. การท าความเข้าใจในเรื่องของความผูกพันต่อองค์กร ช่วยท าให้เข้าใจถึงธรรมชาติของ
บุคคลมากขึ้น ซึ่งเป็นการท าความเข้าใจถึงกระบวนการ ขั้นตอนการสร้างความผูกพัน หรือ เกิดความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม และส่งผลถึงการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคล โดยพฤติกรรมต่าง ๆ  
ย่อมเกิดจากความมุ่งหมายหรือเป้าหมายของมนุษย์ อันเป็นผลมาจาก การปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเอง  
กับสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีความแตกต่างกันในด้านของค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ และบทบาท การเข้าใจ 
ในกระบวนการนี้จะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์ รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพัน  
ต่อองค์กรได้มากขึ้นความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเสริมสร้างให้องค์กรมีประสิทธิภาพ เป็นตัวเชื่อมระหว่าง  
ความต้องการของสมาชิกในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรท างาน 
ได้ดียิ่งขึ้น และยังใช้ท านายอัตราการเข้าออกของพนักงานอีกด้วย 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 ในการศึกษาด้านความผูกพันต่อองค์กร ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจกับปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ หรือปัจจัยที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Antecedents of Organizational Commitment) ซ่ึงแต่
ละคนก็ได้มองถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรตามมุมมองของตน ซึ่งคล้ายคลึงกันบ้าง 
แตกต่างกันบ้าง ซึ่งไม่มีตัวแบบจ าลองที่สามารถชี้วัด หรือตัดสินว่าอะไรคือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการ
ก่อตัวของความรู้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรได้อย่างครอบคลุม  
  เชลดอน Sheldon เห็นว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การเข้ากัน
ได้กับเพ่ือนร่วมงาน ระยะเวลาที่ท างานในหน่วยงาน อายุ เพศ ต าแหน่งหน้าที่การงาน รวมถึงปัจจัยที่เป็น
ประสบการณ์การท างาน ดังนี้ 
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 1. การลงทุนของบุคคล คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพ่ีอประกอบอาชีพที่ปฏิบัติงาน 
 2. ความผูกพันของเพ่ือนร่วมงานในท่ีท างานเดียวกัน 
 3. การพัฒนาประสบการณ์ และความสนใจในการท างาน 
  สเตียร์ Steers ได้เสนอแบบจ าลอง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 1. ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์กร (Antecedent of Commitment) 
 2. ลักษณะของความผูกพันต่อองค์กร (Commitment) 
 3. ผลที่ตามมาของความผูกพันต่อองค์กร (Outcomes of Commitment) 
  นอกจากนี้แบบจ าลองยังได้เสนอถึงองค์ประกอบของปัจจัยที่ก าหนดการยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร โดยแบ่งองค์ประกอบดังกล่าวออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้
สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ เป็นต้น 
 2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของ
งาน โอกาสมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม เป็นต้น 
 3. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experience) ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อ 
องค์กร ความเชื่อถือต่อองค์กร เป็นต้น 
  ปัจจัยทั้ง 3 นี้ มีความสัมพันธ์กัน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีผลท าให้บุคคล
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตั้งใจในการปฏิบัติงาน และคงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ดัง
แสดงในภาพ 1 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 แบบจ าลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลของความผูกพันต่อองค์กร ของ สเตียร์ 
Steers 
  ต่อมาเมาว์เดย์ สเตียร์ และพอร์เตอร์ Mowday, Steers & Porter ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิม โดยเพิ่มปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร หรือโครงสร้างขององค์กรว่าเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อองค์กร ซึ่งเมาว์เดย์ และคณะแบ่งปัจจัยออกเป็น 4 กลุ่ม คือ  
  1. ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ ต าแหน่ง และความต้องการประสบความส าเร็จ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรและการศึกษามีความสัมพันธ์ทางลบกับ ความผูกพันต่อองค์กร 
  2. ลักษณะงาน พบว่า งานที่มีคุณค่าน าไปสู่การเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ ความ
ชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความผูกพัน 
  3. ลักษณะองค์กร พบว่า ความผูกพันมีความสัมพันธ์ทางบวกและระดับความเป็นทางการ
ขององค์กร การกระจายอ านาจ ระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความรู้สึกเป็นเจ้าของของพนักงานและ
การควบคุมขององค์กร 

ลักษณะส่วนบุคคล 

ประสบการณ์ 

ลักษณะงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร  

1. ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร  
2. ตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กร  
3. มาท างานสม่ าเสมอ  
4. มีความพยายามในการท างาน  
5. รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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  4. ประสบการจากการท างาน เป็นแรงทางด้านสังคม ซึ่งมีอิทธิพลส าคัญในการเกิดความรู้สึก
เกี่ยวกันกับองค์กร ได้แก่ ทัศนคติทางบวกต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนส าคัญต่อองค์กรปัจจัยทั้ง 4 ด้าน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 2 แบบจ าลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลของความผูกพันต่อองค์กร 
ของ เมาว์เดย์ Mowday 
  

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่ถูกประยุกต์ใช้ใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่เรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor) ของ Herzberg, Bernard 
andSnyderman (1959) ที่กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) คือ ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบไปด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบ และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
Factor) คือ ความพึงพอใจไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบไปด้วย ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านชีวิตส่วนตัว ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะต้อง
ออกแบบให้เกิดแรงจูงใจแก่พนักงาน เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานที่ดี มีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน และรักษาบุคลากร (ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562) 
 แนวคิดความผูกพันของพนักงาน ของ  Hewitt Associates กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานมี 7 ประการ ได้แก่  
 1. ภาวะผู้น า (Leadership)  
 2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture purpose)  
 3. ลักษณะงาน (Work activities)  
 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation)  
 5. คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
 6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunities)  
 7. ความสัมพันธ์ (Relations)  
หลายองค์การได้ใช้ปัจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการตามแนวคิดของ Hewitt Associates มาเป็นเครื่องมือวัด
ความผูกพันของบุคลากรในองค์การต่าง ๆ เช่นการศึกษาความผูกพัน ของบุคลากรต่อองค์การในประเทศ
แคนาดาจ านวน 120 องค์การจ านวนบุคลากร 80,000 รายผลการศึกษาพบว่าบริษัทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้
ว่าจ้างที่ดีที่สุด (Best Employers) ซึ่งมีจ านวน 50 องค์การ โดยเฉลี่ยแล้วมีบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ
สูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอับดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดี ที่สุดถึง 21% นอกจากนี้บริษัทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด 
มีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับ สูงถึง 16.1% ซึ่งสูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอับดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุดที่มีอัตรา
การเจริญเติบโตของรายรับที่ 6.1% ข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าความผูกพันของบุคลากรเป็นตัวแปรหนึ่งที่
สะท้อนให้เห็นถึง แนวโน้มผลประกอบการของบริษัทท่ีมีทิศทางที่สอดคล้องกัน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  

1. ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร  
2. ตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กร  
3. มาท างานสม่ าเสมอ  
4. มีความพยายามในการท างาน  
5. รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะงาน 

ลักษณะองค์กร 

ประสบการณ์จากการท างาน 
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 3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ชื่อผู้แต่ง งานวิจัย/บทความ วัตถุประสงค์ ขอบเขตการศึกษา ระเบียบวิธีวิจัย ข้อค้นพบจากงานวิจัย 

อรอุมา ศรีสว่าง ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันของของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

1. เพ่ือศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัย
บูรพา 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยบูรพา 

กรณีศึกษาเฉพาะ
บุคลากรในมหาวิทยาลัย
บูรพา 
 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ค่าสถิติประกอบด้วย
ค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย การแจกแจงแบบ
ที ่
(T-test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวน 
(ANOVA) และการ
ทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยการ
วิเคราะห์สมการถดถอย
แบบเส้นตรง 

พบว่ าปั จจั ยส่ วนบุ คคล  คื อระดั บ
การศึกษา มีความส าพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ เพศ อายุ สถานภาพสมรสและ
ระยะเวลาในการท างาน ไม่พบว่ามี
ความผูกพันต่ององค์กรที่ระดับ 0.05 มี
ตั ว แ ป ร  8  ตั ว  
ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์กรที่ระดับ 0.05 คือ ปัจจัยค้ าจุน 
4 ด้าน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
สถานภาพการท างาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ ความมั่นคงในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ด้านความส าเร็จ 
ในงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านความเจริญเติบโตในตนเอง 
และอาชีพ 

 
 
 
 
 



19 
 

ชื่อผู้แต่ง งานวิจัย/บทความ วัตถุประสงค์ ขอบเขตการศึกษา ระเบียบวิธีวิจัย ข้อค้นพบจากงานวิจัย 

อัจฉรตา  ชูเอน ความผูกพันต่อองค์กร
ข อ ง พ นั ก ง า น ร ะ ดั บ
ปฏิบัติการมหาวิทยาลัย
ราชภัฎพระนคร 
 

1. เ พ่ือศึกษาระดับความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร เ พ่ื อ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อ
องค์ กร โดนจ า แนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ
ปัจจัยด้ านงานที่ มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กร 

กรณีศึกษาเฉพาะ
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ
มหาวิทยาลัยราช
ภัฎพระนคร 
 

วิ เคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ
ประกอบด้วยค่าความถี่ ร้อยละ
ค่าเฉลี่ย การแจกแจงแบบที่ 
(T-test) การวิ เคราะห์ความ
แปรปรวน (ANOVA) และการ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ตั ว แป รด้ ว ย ก า รวิ เ ค ร าะห์
สมการถดถอยแบบเส้นตรง 

1. ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีความ
คิดเห็นสูงสุด คือ พนักงานมีความเต็มใจ
ทุ่มเทใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ ใน
การปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 2. พนักงาน
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ปัจจัยด้าน
ด้านงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความ
ผูก พันต่อองค์กร  4 .ความสัม พันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้าน
งาน พบว่า เพศมีความสัมพันธ์กับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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ชื่อผู้แต่ง งานวิจัย/บทความ วัตถุประสงค์ ขอบเขตการศึกษา ระเบียบวิธีวิจัย ข้อค้นพบจากงานวิจัย 

วัฒนะ  พรหมเพชร ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 
ต าแหน่งวิชาการ
มหาวิทยาลัย  
สงขลานครินทร์ 
 

1. เพ่ือศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยต าแหน่ง
วิชาการมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี
ผลตจ่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยต าแหน่ง
วิชาการสงขลา
นครินทร์ 

กรณีศึกษาเฉพาะพนักงาน
มหาวิทยาลัยวิชาการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ
ประกอบด้ วยค่ าคว ามถี่ 
 ร้อยละค่าเฉลี่ย การแจก
แจงแบบที่  (T-test) ก า ร
วิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) และการทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่ างตัว
แป รด้ ว ย ก า ร วิ เ ค ร า ะห์
สมการถดถอยแบบเส้นตรง 

พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่ อองค์ กรของพนั กงาน  เ รี ย ง
ตามล าดับความส าคัญได้ดั งนี้  
ปัจจัยด้านความมี อิสระในการ
ท า งาน  รองลงมา  ปั จจั ยด้ าน
ความสามารถในการท างานด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร และด้าน
ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น ที่ ท า ต า ม
ตามล าดับโดยตัวแปรทั้ง 6 ตัว 
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
อ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 66 
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการ
พยากรณ์เท่ากับ 2.17 
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ชื่อผู้แต่ง งานวิจัย/บทความ วัตถุประสงค์ ขอบเขตการศึกษา ระเบียบวิธีวิจัย ข้อค้นพบจากงานวิจัย 

ชฎาภา  ประเสริฐ
ทรง 

ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยหัว
เฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
 

1. เพื่อศึกษาตัวแปรที่
เกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย
หัวเฉียวเฉลิมพระ
เกียรติ 
2. เพ่ือศึกษาระดับ
ความผูกพันที่มีผลต่อ
ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคคลากร
มหาวิทยาลัยหัวเฉียว
เฉลิมพระเกียรติ 

กรณีศึกษาบุคลากร
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิม
พระเกียรติ 
 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ
ประกอบด้ วยค่ าความถี ่
 ร้อยละค่าเฉลี่ย การแจก
แจงแบบที่  (T-test) ก า ร
วิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) และการทดสอบ
ความสัมพันธ์ ระหว่างตัว
แป รด้ ว ย ก า ร วิ เ ค ร า ะห์
สมการถดถอยแบบเส้นตรง 

ความสัมพันธ์ ระหว่างคุณลักษณะ
ส่ วนบุ คคลกับความผู ก พันต่ อ
องค์กรพบว่า อายุ สถานภาพสมรส 
ต าแหน่ง ระยะเวลาที่ ท างานใน
องค์กร เงินเดือนมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระ
เกียรติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ส่วนระดับการศึกษา  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
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ชื่อผู้แต่ง งานวิจัย/บทความ วัตถุประสงค์ ขอบเขตการศึกษา ระเบียบวิธีวิจัย ข้อค้นพบจากงานวิจัย 

นูรีมัน  ดอเลาะ 
อนิ วั ช   แก้ ว จ า า
นงค 
อรจันทร์  ศิริโชติ 

ความผูกพันต่อองค์การของ
บุ ค ล า ก ร ม ห า วิ ท ย าลั ย
นราธิวาสราชนครินทร์ 

1. เพ่ือศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยนราธิวาส
ราชนครินทร์ 
2. เพ่ือเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์การ
จ าแนกตามคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล  
3. เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้บรรยากาศ
องค์การกับความผูกพัน
ต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย 
นราธิวาสราชนครินทร์ 

บุคลากรมหาวิทยาลัย
นราธิวาสราชนครินทร์ 

1.วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ค่าสถิติประกอบด้วย
ค่าความถ่ีร้อยละค่าเฉลี่ย 
การแจกแจงแบบที ่(T-test) 
การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (ANOVA) และ
การทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยการ
วิเคราะห์สมการถดถอย
แบบเส้นตรง 
2. ทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโดยใช้
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment 
Correlation Coefficient) 

พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล คือระดับ
อายุ  การศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานต าแหน่งงาน หน่วยงาน
ที่สังกัดแตกต่างกัน มีความส าพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และ ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศองค์การและความ
ผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
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ชื่อผู้แต่ง งานวิจัย/บทความ วัตถุประสงค์ ขอบเขตการศึกษา ระเบียบวิธีวิจัย ข้อค้นพบจากงานวิจัย 

พ ร ร ณ อ ร   พั ฒ น
การค้า 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงงาน
มหาวิทยาลัยสาย
วิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ 

1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ ในสถาบัน 
อุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราช
ภัฏนครสวรรค ์
2. เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์
เชิงเหตุผล(ตามสมการ
โครงสร้าง)ความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์  
3. เพ่ือน าเสนอแนวทางที่
เหมาะสมส าหรับการพัฒนา
ความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ 

พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ 

1.วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ค่าสถิติประกอบด้วย
ค่าความถ่ีร้อยละค่าเฉลี่ย 
การแจกแจงแบบที ่(T-test) 
การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (ANOVA) และ
การทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยการ
วิเคราะห์สมการถดถอย
แบบเส้นตรง 
 

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
ในสถาบันอุดมศึกษา ในภาพรวม
ทั้งหมดมีความผูกพันต่อองค์การ 
อยู่ในระดับต่ า โดยมีค่าเฉลี่ย 3.86 
เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
(ร้อยละ 80) อย่ างมีนัยส า คัญ  
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความ
ผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีค่า เฉลี่ ย เป็น 3.99 
ส่วนอีก 4 ด้าน อยู่ในระดบัต่ าได้แก่ 
ด้านความพึงพอใจในการ ท างาน 
ด้ านบรรยากาศองค์การ  ด้ าน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ  
ด้านคุณภาพชีวิตในการท า งาน 
มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.87, 3.86, 3.81 
และ 3.77 ตามล าดับ 
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การด าเนนิการตามโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
 

ด้านการส่งเสริมจริยธรรมของบุคลากร  
 

1. ทิศทางของมหาวิทยาลัย 

- แผนปฏิบัติการประจําปี ๒๕๖๕ มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช ยุทธศาสตร์ที่ 5  

 
 จากที่ผู้รับผิดชอบระบบได้ลองศึกษาจากข้อมูลมหาวิทยาลัย พบว่า มหาวิทยาลัยมีการดําเนินกิจกรรมด้านการ
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมทุกส่วนงาน และเป็นองค์กรที่ให้ความสําคัญด้านความโปร่งใสในการทํางาน แต่พบปัญหาว่ายังไม่มี
ระบบการทํางาน การรวบรวมให้เป็นแหล่งข้อมูลได้ ทั้งนี้ ได้ลองศึกษาจากมหาวิทยาลัยอื่นๆ เช่น มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่ามีการรวบรวมข้อมูลการดําเนินการลงเว็บไซต์ โดยตั้งช่ือว่า
องค์กรคุณธรรม/ศูนย์ส่งเสรมิคุณธรรมจริยธรรมพนักงาน ซึ่งจะลงข้อมูลเกี่ยวกับการดําเนินการส่งเสริมเช่น นโยบายการปฏิบตัิ
ตามจรรยาบรรณของผู้ปฏิบัติงาน ประกาศนโยบายไม่รับของขวัญ การร้องเรียนพฤติกรรม การทําบุญ บริจาคของ หรือรางวัล
เชิดชูต่างๆ ซึ่งการดําเนินการเช่นนี้ สามารถตอบโจทย์ยุทธศาสตร์ข้อ 5.1 ของมหาวิทยาลัยได้ เสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับ
มหาวิทยาลัยได้  
 

 2. เป้าหมายของการจัดท าระบบ 
- เพ่ือเป็นการสนับสนุนส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม และภาพลักษณ์เจ้าหน้าที่ของสํานักงานอธิการบดี 

และสามารถเป็นต้นแบบแนวทางให้กับหน่วยงานอื่นในมหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
- ได้ระบบส่งเสริมที่ครอบคลุม สามารถนําไปใช้ในการส่งเข้ารับการประเมินองค์กรระดับชาติได้ 
-  ต้นแบบแนวทางที่นํามาใช้ในการจัดทําระบบ ผู้จัดทําได้นําแนวทางมาจากคณะกรรมการส่งเสริม

คุณธรรมแห่งชาติ กรมศาสนามาใช้บางส่วน โดยสิ่งที่คาดหวังจากการนําแนวทางนี้มาใช้ คือ การผ่านการ
ประเมินระดับที่ 1 องค์กรส่งเสริมคุณธรรม (ข้อ ๑-3) • ระดับท่ี 1 องค์กรส่งเสริมคุณธรรม 
ดําเนินการขอ้ ๑-๓ ทุกข้อ ไม่น้อยกว่าข้อละ 1 คะแนน รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๔ คะแนน  
กรณีองค์กรระดับกรมหรือเทียบเท่า ให้ใช้ผลประเมินองค์กรในสังกัดที่ไม่ต่ํากว่าสํานัก/กองหรือเทียบเท่า (ที่มี
ผู้บริหารระดับอํานวยการต้นขึ้นไปหรือเทียบเท่า) ที่ประเมินได้ในระดับ ในระดับ “ส่งเสริมคุณธรรม” จํานวน
ไม่น้อยกว่า 8๐% 

 



เกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม คณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ กรมศาสนา 

การประเมินองค์กรคุณธรรม 
เกณฑ์การให้คะแนน 

รวม 
๒ ๑ 0 

ประเมินระดับท่ี ๑ องค์กรส่งเสรมิคุณธรรม (ข้อ ๑-๓)    
การประเมินกระบวนการพัฒนาองค์กร    
๑) องค์กรมีการประกาศเจตนารมณร์ว่มกัน

ที่จะขับเคลื่อนหน่วยงานให้เป็นองค์กร
คุณธรรม 

ผู้บริหารและสมาชิก 
ในองค์กร ตั้งแต่ ๘๐.๐๐% 
ขึ้นไป ประกาศ
เจตนารมณร์่วมกัน 
เป็นลายลักษณ์อักษร 

ผู้บริหารและสมาชิก 
ในองค์กร ตั้งแต่ ๕๐.๐๐-
๗๙.๙๙ %  ประกาศ
เจตนารมณร์่วมกัน 
เป็นลายลักษณ์อักษร 

ผู้บริหารและสมาชิก 
ในองค์กร ท่ีร่วมกัน 
ประกาศเจตนารมณ ์
เป็นลายลักษณ์อักษร 
น้อยกว่า 50.00%  

 

๒) องค์กรมีการกําหนดคุณธรรมเป้าหมาย 
และกําหนด “ปัญหาที่อยากแก้” และ
“ความดีที่อยากทํา” ที่สอดคล้องกับ
คุณธรรม ๔ ประการ พอเพียง วินยั 
สุจรติ จิตอาสา 

ผู้บริหารและสมาชิกใน
องค์กร ตั้งแต่ 8๐.๐๐% 
ขึ้นไป ร่วมกันกําหนด
คุณธรรมเป้าหมาย  
อย่างน้อย ๓ เรื่อง  

ผู้บริหารและสมาชิกใน
องค์กร ตั้งแต่ 5๐.๐๐-             
7๙.๙๙ % ร่วมกันกําหนด
คุณธรรมเป้าหมาย 
จํานวน ๒ เรื่อง  

ผู้บริหารและสมาชิก 
ในองค์กร ที่ร่วมกาํหนด
คุณธรรมเป้าหมาย 
น้อยกว่า 50.00% 

 

๓) องค์กรมีการจดัทําแผนส่งเสริมคณุธรรม
อย่างมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 
ที่สอดคล้องกับคณุธรรมเป้าหมายที่
กําหนด 

- มีแผนส่งเสริมคุณธรรม
ขององค์กรแบบมีส่วนร่วม
จากทุกฝ่ายในองค์กร 
-มีการมอบหมายหน่วยงาน
รับผิดชอบการดําเนินงาน 

- มีแผนส่งเสริมคุณธรรม
ขององค์กรแบบมีส่วนร่วม
จากทุกฝ่ายในองค์กร 
-มีการมอบหมายบุคลากร
รับผิดชอบการดําเนินงาน 

ไม่มีการจัดทําแผน 
ส่งเสริมคณุธรรม 
ขององค์กร 

 

ประเมินระดับท่ี ๒ องค์กรคุณธรรม (ข้อ ๑-๖) 
การประเมินกระบวนการและการด าเนินงานตามแผน 

 

๔) องค์กรมีผลสําเร็จของการดาํเนิน
กิจกรรมตามแผนส่งเสรมิคุณธรรมที่
กําหนดไว ้

การดําเนินการตามแผน
ส่งเสริมคณุธรรม ท่ี
กําหนดไว ้มผีลสําเร็จ
ตั้งแต่ ๖๐.๐๐ % ขึ้นไป 
และเป็นไปตามเป้าหมาย
ของกิจกรรมที่กําหนดไว ้

การดําเนินการตามแผน
ส่งเสริมคณุธรรม ท่ี
กําหนดไว ้มผีลสําเร็จ
ตั้งแต่ 40.00-59.99 % 
และเป็นไปตามเป้าหมาย
ของกิจกรรมที่กําหนดไว ้

การดําเนินการ 
ตามแผนส่งเสริม
คุณธรรมที่กําหนดไว้ 
มีผลสําเร็จ น้อยกว่า 
40.00% 

 

๕) องค์กรมีการตดิตามประเมินผลสําเร็จ  
เพื่อทบทวน ปรับปรุง แผนส่งเสรมิ
คุณธรรมขององค์กรให้มีคณุภาพและ
บรรลคุุณธรรมเป้าหมายที่กําหนด 

- มีการประเมินและ
รายงานผลสําเร็จของแผน 
- มีการทบทวน ปรับปรุง
แผนส่งเสริมคุณธรรมของ
องค์กรที่มีคุณภาพ 

มีการประเมินและรายงาน
ผลสําเร็จของแผน 

ไม่มีการติดตาม
ประเมินผล 

 

๖) องค์กรมีการยกย่อง เชิดชู บุคลากรที่ทํา
ความดีจนเป็นแบบอย่างได้ และหรือ
หน่วยงานที่มโีครงการดีเด่นในการ
ส่งเสริมคณุธรรมเป้าหมายตามแผน
ส่งเสริมคณุธรรมที่กําหนดไว ้

- มีการประกาศยกย่อง
เชิดชูบุคลากรที่ทําความดี
จนเป็นแบบอย่างได ้
- มีการประกาศยกย่อง
เชิดชูหน่วยงานภายใน
หรือภายนอก ท่ีมีการ
ส่งเสริมคณุธรรมเปา้หมาย
จนเป็นแบบอย่าง 
 
 
 
 
 

มีการประกาศยกย่อง 
เชิดชูบคุลากรที่ทําความดี
จนเป็นแบบอย่างได ้
 

ไม่มีการประกาศ 
ยกย่องเชิดชู
บุคลากรที่ทําความด ี

 



เกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม คณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ กรมศาสนา 

การประเมินองค์กรคุณธรรม 
เกณฑ์การให้คะแนน 

รวม 
๒ ๑ 0 

ประเมินระดับท่ี ๓ องค์กรคุณธรรมต้นแบบ (ข้อ ๑-๙)   
การประเมินกระบวนการ การด าเนินงานตามแผนและพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง 
๗) องค์กรมีผลสําเร็จของการดาํเนิน

กิจกรรมตามแผนส่งเสรมิคุณธรรม 
ที่กําหนดไว้เพิ่มมากขึ้น และพฤตกิรรม
ของคนในองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 

- มีผลสําเร็จของการดําเนิน
กิจกรรมตามแผนส่งเสริม
คุณธรรมที่กําหนดไว ้ตั้งแต่ 
๘๐.๐๐% ขึ้นไป และ
เป็นไปตามเป้าหมายของ
กิจกรรมที่กําหนดไว ้
- คนในองค์กรมีพฤตกิรรม
ที่เปลีย่นแปลงในทางที่ดีขึ้น  
ตามคณุธรรมเป้าหมาย 
ที่กําหนด  

มีผลสําเร็จของการดําเนิน
กิจกรรมตามแผนส่งเสริม
คุณธรรมที่กําหนดไว ้ตั้งแต่ 
๗๐.๐๐-๗๙.๙๙% และ
เป็นไปตามเป้าหมายของ
กิจกรรมที่กําหนดไว ้

การดําเนินกิจกรรม
ตามแผนส่งเสริม
คุณธรรมที่กําหนดไว้ 
มีผลสําเร็จน้อยกว่า 
70.00% 

 

๘) องค์กรมีการจดักิจกรรม ใน ๓ มิต ิ
ไดแ้ก่ การยดึมั่นในหลกัธรรมทางศาสนา 
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ
วิถีวัฒนธรรม ท่ีเพิ่มเติมจากแผน
ส่งเสริมคณุธรรมที่กําหนดไว ้

มีการจัดกจิกรรม ครบทั้ง 
๓ มิต ิ

มีการจัดกจิกรรม จํานวน 
๒ มิต ิ

มีการจัดกจิกรรม
น้อยกว่า ๒ มิต ิ

 

๙) องค์กรมีองค์ความรู้จากการดําเนนิงาน
องค์กรคุณธรรม เพื่อเผยแพร่และ
สามารถเป็นแหล่งเรียนรู้ถ่ายทอดขยาย
ผลไปสู่องค์กรอื่นๆ ได้ 

องค์กรมีองค์ความรู้จาก
การเป็นองคก์รคณุธรรม
ต้นแบบทีส่ามารถให้
หน่วยงานอื่นๆ เข้ามาศกึษา
ดูงาน หรือไปเผยแพร่ผลงาน
ให้กับหน่วยงานอื่น  ๆไม่
น้อยกว่า ๕ ครั้งต่อป ี

องค์กรมีองค์ความรู้จาก
การเป็นองค์กรคณุธรรม
ต้นแบบทีส่ามารถให้
หน่วยงานอื่นๆ เข้ามาศกึษา
ดูงาน หรือไปเผยแพร่ผลงาน
ให้กับหน่วยงานอื่น  ๆไม่
น้อยกว่า 3 ครั้งต่อป ี

องค์กรไม่ได้ให้
หน่วยงานอ่ืนเข้ามา
ศึกษาดูงาน หรือไป
เผยแพรผ่ลงาน
ให้กับหน่วยงานอื่นๆ 

 

 
3. ปัจจุบันระบบที่ท า ได้ท าอะไรไปแล้วบ้าง 

- รวบรวมข้อมูลแนวทางการจัดทําระบบไปบางส่วน 

- สอบถามกิจกรรมจากทางคณะพยาบาลศาสตร์เกื้อการุณย์ เช่น กิจกรรมทําบุญตักบาตรทุกวันจันทร์  (แต่หยุด
พัก เนื่องจากโควิด) 

- คิดการจัดทํารางวัลเชิดชูเกียรติบุคลากร สนธ (เบื้องต้นคิดช่ือว่า สนธ.ในดวงใจ) 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อสร้างภาพลักษณ์ด้วยการส่งเสริมให้บุคลากรทําความดี มีคุณธรรมจริยธรรม เพื่อยกย่องบุคลากรที่
ประพฤติดีให้มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติการ และสร้างความภาคภูมิใจ สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
บุคลากรในสํานักงานอธิการบดีได้ 

กลุ่มเป้าหมาย เจ้าหน้าท่ีในสํานักงานอธิการบดี 
กิจกรรม  
1. จัดให้เจ้าหน้าที่ปฏิญาณตน และเขียนปณิธานในการทําความดีพร้อมลงลายมือช่ือ ช่องทางออนไลน์ 
2. เชิญชวนให้เจ้าหน้าท่ีที่ปฏิบัติงานในสํานักงานคณบดีโหวตคัดเลือกคนดีประจําเดือน และ 

   มอบประกาศเกียรติคุณ มีการเผยแพร่ความดีผ่านสื่อต่างๆ มีการรวบรวมสถิติในรอบ ๖ เดือน และนําข้อมูล   
   เหล่านี้ไปใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรดีเด่นได้ 
3. เผยแพร่กิจกรรมการทําความดีของเจ้าหน้าท่ี และขยายผลไปยังส่วนงานอ่ืนๆ โดยผ่านสื่อต่างๆ 



 

4. แผนการด าเนินงาน 

ล าดับ รายการ เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 
1 ศึกษา รวบรวมข้อมูลแนวทางการจัดทํา

ระบบ 
         

2 นําข้อมูลที่ได้มาจัดทําลงเว็บไซต์           
3 ประกาศเจตนารมณ์ร่วมกันที่จะขับเคลื่อน

หน่วยงานให้เป็นองค์กรคุณธรรม 
         

4 กําหนดคุณธรรมเป้าหมาย และกําหนด 
“ปัญหาที่อยากแก้” และ“ความดีที่อยาก
ทํา” ที่สอดคล้องกับคุณธรรม ๔ ประการ 
พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา 

         

5 จัดทําแผนส่งเสริมคุณธรรมอย่างมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในองค์กร ท่ีสอดคล้องกับ
คุณธรรมเป้าหมายที่กําหนด 

         

6 การทํารางวัลเชิดชูเกียรติบุคลากร สนธ 
(สนธ.ในดวงใจ) 

         

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


