
เลขท่ี........... 
แบบรายงานการเขารวมประชุม/ อบรม/สัมมนา/ ศึกษาดูงาน 

  รายบุคคล          กลุมบุคคล 

ชื่อ – นามสุกล  :  นางมาลินี ภูหม่ันเพียร ตําแหนง : หัวหนาฝายบริหารจัดการทรัพยากร
สารสนเทศ 

สังกัดฝาย / หนวยงาน : ฝายบริหารจัดการทรัพยากรสารสนเทศ สํานักหอสมุดกลาง 
ชื่อ – นามสุกล  :  นางสาวธนภร พ่ึงพาพงศ ตําแหนง : รักษาการแทนหัวหนาหองสมุดองครักษ 
สังกัดฝาย / หนวยงาน : ฝายหองสมุดองครักษ สํานักหอสมุดกลาง 
ชื่อ – นามสุกล  :  นางสาวมัทนา บุญประเสริฐ ตําแหนง : บรรณารักษ 
สังกัดฝาย / หนวยงาน : ฝายบริหารจัดการทรัพยากรสารสนเทศ สํานักหอสมุดกลาง 
ชื่อหลักสูตร โครงการสงเสริมการพัฒนาคุณภาพตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการท่ีเปน

เลิศ (EdPEx) ป 3 
วัน/เดือน/ป  15 มีนาคม และ 20 – 21 มีนาคม 2562 
สถานท่ีจัด หองประชุม 8110 ชั้น 8 สํานักหอสมุดกลาง และ หองบรรยาย ชั้น 14 อาคาเรียนรวม

หลวงสวัสดิสารศาสตรพุทธิ (Learning Tower) 
หนวยงานผูจัด ฝายพัฒนาคุณภาพ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
คาใชจาย   ไมมี               มี  จํานวน ………………  บาท   

 เบิกจายจากงบประมาณ   แผนดิน    เงินรายได     งบอ่ืนๆ (ระบุ) 
ใบเกียรติบัตร/
วุฒิบัตร 

 ไดรับ            ไมไดรับ เนื่องจาก
................................................................................ 
 ไมมี 

สรุปสาระสําคัญ 

วันท่ี 15 มีนาคม 2562 : 
เจาะลึกเกณฑ EdPEx หมวด 5 บุคลากร โดย รศ.ดร.จิรประภา อัครบวร 



คานิยมในการทํางานเชิงคุณภาพ 
     1. Systems Thinking 
     2. Management by FACT   
     3. PDCA 
 
Systems Thinking 
     การคิดแบบ Result Oriented เปนการคิดท่ีเริ่มตนจากการมองในสวนของผลลัพธท่ีตองการกอน ซ่ึงจะ
สอดคลองกับหมวด 7.3 คือผลลัพธดานการมุงเนนบุคลากร โดยหมวด 7.3 มีรายละเอียด ดังนี้ 
        (1) อัตรากําลังและขีดความสามารถของบุคลากร (Workforce Capability & Capacity) : “มีบุคลากร
เพียงพอ และมีความสามารถ” โดยทักษะของบุคลากรนั้นจะมีความแตกตางตามความหลากหลายของ
บุคลากร  
        (2) บรรยากาศการทํางาน (Workforce Climate) : “บุคลากรมีสุขภาพดี มีคุณภาพชีวิตดี” โดย
บรรยากาศการทํางานนั้นหมายรวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย ความม่ันคง และสวัสดิการตาง ๆ ของบุคลากร 
        (3) ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) : “บุคลากรท่ีผูกพันพรอมทุมเท” ความพึง
พอใจและความผูกพันของบุคลากรกลุมหรือประเภทตาง ๆ ท่ีมีตอองคกร เชน การแสดงผลลัพธความคงอยู
ของบุคลากรท่ีทํางานดี เปนตน 
        (4) การพัฒนาบุคลากร (Workforce Development) : “บุคลากรไดรับการเตรียมความพรอมในการ
ทํางาน” การพัฒนาบุคลากรและผูนําท่ีมีความแตกตางหลากหลายตามกลุมและประเภทของบุคลากร เชน 
รอยละของบุคลากรท่ีทําตําแหนงชํานาญการ หรือรอยละของอาจารยท่ีขอตําแหนงทางวิชาการ เปนตน 
 
หมวด 5 บุคลากร 
     - หลักการของ EdPEx หมวด 5 ไดแก Diversity Management 
     - EdPEx สนใจวาองคกรมียุทธศาสตรหรือกระบวนการอยางไรในการสรรหาบุคลากรตามท่ีระบุไว และ
จําเปนตองสอดคลองกับผลลัพธ เชน องคกรตั้งเปาไววา อยากเปนมหาวิทยาลัยชั้นนําระดับนานาชาติ ในสวน
ของหมวด 5 จําเปนตองเขียนถึงกระบวนการในการสรรหาคนเขามาทํางานในตําแหนงนั้นอยางไร โดยท่ีตอง
ตอบสนองตอตัวชี้วัดการตีพิมพผลงานวิจัยในระดับนานาชาติ ผลลัพธคือการเปนมหาวิทยาลัยชั้นนําระดับ
นานาชาติ เปนตน 
     - เกณฑของ EdPEx ไมเนนดานความสุขของบุคลากร แตเนนดานของความผูกพันและความสามารถ 
เนื่องจากมีงานวิจัยท่ีแสดงใหเห็นวา คนท่ีทํางานมีประสิทธิภาพในองคกร สวนใหญมักมีระดับความผูกพันสูง 
แตมีระดับความสุขในการทํางานต่ํา 
 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment & Selection) 
     เปนการเขียนถึงกระบวนการการสรรหาบุคลากรขององคกรท่ีจะสงผลใหไดผลลัพธในหมวด 7 ซ่ึงสิ่งท่ี
องคกรจําเปนตองมองหาในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน ไดแก การศึกษาหรือฝกอบรม ประสบการณการ
ทํางานหรือตําแหนงงานท่ีผานมา คุณลักษณะหรือบุคลิกภาพ และผลงานท่ีองคกรตองการ โดยการกําหนด
สมรรถนะของตําแหนงจะชวยใหไดบุคลากรท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรและเหมาะสมกับการทํางานมาก
ยิ่งข้ึน กระบวนการในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานสามารถทําไดหลากหลายวิธี เชน การคัดเลือกจากประวัติ
การศึกษา การสัมภาษณ การทําแบบทดสอบหรือขอสอบ การทํากิจกรรมรวมกัน เปนตน  



ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) 
     (1) สภาพแวดลอมของท่ีทํางาน – องคกรจําเปนตองสรางสภาพแวดลอมท่ีมีสุขภาวะ ความปลอดภัย และ
ความสะดวกตอการทํางานของบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรเกิดความผูกพัน 
     (2) ปจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน – การกําหนดปจจัยการขับเคลื่อนจําเปนตองตั้งอยูบนความหลากหลาย
ของกลุมบุคลากรแตละประเภท 
     (3) การประเมินความผูกพัน – การหาตัวชี้วัดการประเมินความผูกพัน ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปน
ทางการ เชน อัตราการลาออก อัตราการมาสาย เปนตน 
 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation & Benefit) 
     องคกรจําเปนตองออกแบบสวัสดิการใหเหมาะสมตามความหลากหลายและแตกตางของกลุมบุคลากรแต
ละประเภท โดยใชหลัก 4Ps ไดแก  
        - Policy  นโยบาย 
        - (Total) Package  สวัสดิการ เงินเดือน เงินคาลวงเวลา และอ่ืนๆ 
        - Pay Ability  ความสามารถในการใหสวัสดิการและผลประโยชนตาง ๆ 
        - Performance Requirement  ภาระงาน 
     อาจทําไดโดยการสํารวจความตองการดานสวัสดิการจากบุคลากรในหลายชวงวัยผานแบบสอบถาม เพ่ือ
วิเคราะหความตองการตามชวงอายุหรือการสมรส ซ่ึงจะชวยใหการจัดสวัสดิการตรงกับความตองการของ
บุคลากรทุกกลุม 
 
ระบบการเรียนรูและพัฒนา (Training and Development) 
     ภาพการพัฒนาบุคลากรควรสัมพันธกับสมรรถนะบุคลากรท่ีองคกรไดกําหนดไวในตอนคัดเลือกเขาทํางาน 
โดยระบบการเรียนรูและการพัฒนาขององคกรจําเปนตองตอบสนองตอความตองการขององคกร ผูบริหาร 
และบุคลากร ตัวอยางระบบการเรียนรูและพัฒนา 70:20:10  
         70% คือ การมอบหมายงาน เพ่ือสรางการพัฒนา 
         20% คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือคนควบคุมดูแล 
         10% คือ การเขารวมอบรมโปรแกรมหรือหลักสูตรตาง ๆ 
     โดยในหมวด 5 จะเปนการพูดถึงกระบวนการการพัฒนาวาหลังจากมีระบบการเรียนรูและพัฒนาแลว 
เกิดผลตอบุคลากรอยางไร แตในหมวด 7 จะพูดถึงเรื่องความสามารถท่ีเกิดข้ึนจากการพัฒนาแลว เชน รอยละ
ของอาจารยท่ีมีผลงานตีพิมพ เปนตน 
 
การบริหารความกาวหนาในงาน (Career Management) 
     องคกรมีหนาท่ีในการบริหารจัดการความกาวหนาของบุคลากร โดยความกาวหนาสามารถแบงไดเปน 2 
ประเภท ไดแก  
         1. ความกาวหนาในงาน เชน จากปฏิบัติการเปนชํานาญการ จาก ผศ. เปน รศ. เปนตน 
         2. ความกาวหนาในองคกร เชน จากพนักงานเปนหัวหนา จากหัวหนาเปนผูบริหาร เปนตน 
 
 
 



วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) 
     วัฒนธรรมองคกรกลายเปนตัวกําหนดการทํางานมากกวายุทธศาสตรขององคกร เชน องคกรตั้ง
ยุทธศาสตรวา อยากไดผูบริหารท่ีมีสมรรถนะสูง แตวัฒนธรรมองคกรยังถือเรื่องวัยวุฒิ สุดทายองคกรก็จะเลือก
คนท่ีอายุเยอะกวาข้ึนมาเปนผูบริหารแทนท่ีจะเลือกคนท่ีมีความสามารถ เปนตน ดังนั้น การทําแตยุทธศาสตร
อยางเดียว อาจจะไมตอบโจทยในการทํางานท่ีเปนเลิศ หลักสําคัญอีกประการหนึ่งคือ การทํา Culture 
Change 
 
วันท่ี 20-21 มีนาคม 2562 : 
เจาะลึกเกณฑ EdPEx หมวด 3 ลูกคา และหมวด 6 ระบบปฏิบัติการ 
โดย รศ.ดร.อนันต มุงวัฒนา 
 

 
 
หมวด 3 ลูกคา 
     สิ่งท่ีหมวด 3 ตองการเห็นคือ ความผูกพันจากลูกคา (Engagement Customers) โดยความผูกพันนั้นเกิด
จากสิ่งท่ีเราสงมอบใหลูกคาหรือผูมีสวนไดสวนเสีย โดยระบุเฉพาะกลุมท่ีสําคัญ เพราะในการทํางานยอมมีผูมี
สวนไดสวนเสียหลากหลายและเปนจํานวนมาก การกําหนดกลุมจึงเปนเรื่องจําเปนท่ีเราควรเลือกมาเฉพาะท่ี
สําคัญเทานั้น 
 
การมุงเนนกระบวนการ 
     กระบวนการ หมายถึง วิธีการตาง ๆ ท่ีองคกรใชเพ่ือการดําเนินงานใหสําเร็จ ซ่ึงการจัดการกระบวนการ
จําเปนตองไดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยวิธีการประเมินและปรับปรุงกระบวนการมี 4 มิติ ดังนี้ 
     1. แนวทาง (Approach) : องคกรมีวิธีการอยางไรในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 
     2. การถายทอดสูการปฏิบัติ (Deployment) : องคกรนําแนวทางท่ีสําคัญไปใชอยางสมํ่าเสมอในงานท่ี
เก่ียวของอยางไร  
     3. การเรียนรู (Learning) : องคกรประเมินและปรบัปรุงแนวทางท่ีสําคัญในการทํางานอยางไร และมีการ
แบงปนองคความรูภายในองคกร รวมถึงการนําองคความรูนั้น ๆ ไปสรางนวัตกรรมใหม ๆ อยางไร 
     4. การบูรณาการ (Integration) : กระบวนการและการปฏิบัติการท่ัวท้ังองคกรมีความสอดคลองกันเพ่ือให
บรรลุเปาหมายท่ีสําคัญขององคกรอยางไร 
 



การมุงเนนผลลัพธ 
     องคกรมีการประเมินผลลัพธจาก 3 มุมมอง ไดแก มุมมองภายนอก มุมมองภายใน และมุมมองอนาคต 
โดยมีการประเมินผลลัพธตาม 4 มิติ ดังนี้ 
     1. ระดับ (Level) : ระดับผลการดําเนินงานปจจุบันตามตัววัดท่ีเหมาะสม 
     2. แนวโนม (Trend) : ผลลัพธมีการเปลี่ยนแปลงอยางไร 
     3. การเปรียบเทียบ (Comparison) : ผลการดําเนินการขององคกรเทียบกับองคกรอ่ืนท่ีเหมาะสมเปน
อยางไร 
     4. การบูรณาการ (Integration) : องคกรติดตามดูผลลัพธท่ีสําคัญกับองคกรหรือไม และพิจารณาถึงความ
คาดหวังหรือความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียท่ีสําคัญหรือไม 
 
กระบวนการรับฟงเสียงของลูกคา 
     1. ศึกษาและวิเคราะหกระบวนการรับฟงเสียงของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 
     2. กําหนดกลุมลูกคาท่ีตองการรับฟงตามพันธกิจ 
     3. กําหนดสารสนเทศท่ีตองการ 
     4. กําหนดวิธีการรับฟง - องคกรมีวิธีการอยางไรในการรับฟงเสียงของลูกคาท้ังปจจุบันและในอนาคต เชน 
การสํารวจความพึงพอใจ ไมพึงพอใจ การสอบถามความผูกพัน หรือการวิเคราะหขอมูลของลูกคา เปนตน  
     5. กําหนดวิธีการวัดประสิทธิผลของการรับฟง - องคกรมีวิธีการประเมินความพึงพอใจและไมพึงพอใจของ
ลูกคาปจจุบันและอนาคตอยางไร รวมถึงมีการเปรียบเทียบกับองคกรท่ีเปนคูเทียบอยางไร 
     6. ดําเนินการรับฟงเสียงของลูกคา 
     7. วิเคราะห ประมวลผลและสรุปเสียงของลูกคา 
     8. นําขอสรุปท่ีไดไปใชในกระบวนการอ่ืน ๆ  
     9. ประเมินผลกระบวนการในการรับฟงและปรับปรุงกระบวนการ 
 
ความผูกพันของลูกคา 
     โดยความผูกพันของลูกคาจะข้ึนอยูกับผลิตภัณฑหรือบริการท่ีไดรับ 
     1. ผลิตภัณฑหรือการบริการท่ีลูกคาตองการ  
     2. คิดคนกระบวนการและวิธีการดูแลลูกคา 
     3. สรางวัฒนธรรมการบริการท่ีลูกคาประทับใจ 
     4. สรางความสัมพันธกับลูกคา 
     5. การติดตามประเมินผลและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 
กระบวนการทํางาน 
     องคกรมีวิธีการออกแบบ จัดการและปรับปรุงกระบวนการทํางานและการบริการอยางไร 
     1. ขอกําหนดของการดําเนินงาน เชน ขอกําหนดสินคาและบริการ 
     2. ออกแบบการบริการใหเปนไปตามขอกําหนด 
     3. กําหนดตัวชี้วัดเพ่ือควบคุมและปรับปรุงกระบวนการดําเนินงาน โดยสัมพันธกับคุณภาพของผลลัพธ 
     4. สรางกระบวนการสนับสนุนท่ีชวยใหบรรลพัุนธกิจหลัก 
     5. การปรับปรุงกระบวนการการบริการ และการสรางนวัตกรรมเพ่ือความเปนเลิศ 






