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	การประชุมครั้งที่ 4/2568 วันที่ 11 พฤศจิกายน 2568
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1
	วาระเชิงนโยบายด้านการบริหารงานบุคคล
ข้อสังเกต/ข้อเสนอแนะ
	(รองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล
โดยหัวหน้าส่วนทรัพยากรบุคคล)
	กรอบเวลาที่จะดำเนินการให้แล้วเสร็จ :

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	1) มหาวิทยาลัยควรพิจารณาในการกำหนดแนวทางและจัดทำระเบียบการจ้างผู้เกษียณอายุตามประโยชน์และความต้องการของมหาวิทยาลัย
2) มหาวิทยาลัยควรกำหนดแนวทางในการพิจารณาการจ้างผู้เกษียณอายุออกเป็น 2 ประเภท
2.1)	ประเภทวิชาการโดยเฉพาะ เพื่อทำหน้าที่และมีภาระงานด้านวิชาการเท่านั้น เช่น 
การสอน การวิจัย การสร้าง Successor เป็นต้น โดยไม่สามารถทำงานด้านการบริหารได้ โดยอาจกำหนดเกณฑ์ในการพิจารณาจากตำแหน่งทางวิชาการในระดับศาสตราจารย์ 
2.1)	ประเภทกึ่งวิชาการ หรือ Competitive Track เพื่อทำหน้าที่เฉพาะอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ด้านวิชาการ เช่น การปรับปรุงในหลักสูตร การยกระดับหลักสูตรให้เป็น International เป็นต้น “โดยอาจพิจารณาการจ้างผู้ที่เกษียณอายุแล้ว ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร และสามารถจ้างได้ทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ
3) ควรกำหนดเกณฑ์ในการจ้างให้ชัดเจนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และความต้องการของมหาวิทยาลัย และระบุภาระงานหรือ KPI ให้ชัดเจน โดยควรให้มีความท้าทาย (Challenge) มากกว่าพนักงานที่มีอายุงานหรือ ประสบการณ์การทำงานที่น้อยกว่าเพื่อให้มหาวิทยาลัยบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพิ่มความคุ้มค่า เช่น KPI เกี่ยวกับกรอบวงเงิน
การวิจัยที่ได้รับจากหน่วยงานภายนอกขั้นต่ำ
4) การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาระบบด้าน HR ควรพิจารณาผลกระทบ 3 ด้านนี้ด้วย เนื่องจากระบบต่าง ๆ ของ HR จะมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อกันทั้งระบบ
(1) Growth การเติบโตขององค์กร
(2) Sustain ความยั่งยืนขององค์กร
(3) Performance ผลการดำเนินงานขององค์กร
จึงควรพิจารณาให้เป็นลักษณะแบบองค์รวม (Holistic) เพื่อป้องกันผลกระทบที่มีต่อด้านอื่นๆ
5) การจ้างผู้เกษียณอายุควรเป็นลักษณะที่เป็นสัญญาจ้างแบบกำหนดระยะเวลา เพื่อความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการค่าใช้จ่าย การปรับปรุง KPI การปรับปรุง Package การจ้าง เป็นต้น
6) เนื่องจากระบบด้าน HR มีความหลากหลาย จึงควรจัดหมวดหมู่และวิเคราะห์ความจำเป็นเร่งด่วน (Priority) ว่ามหาวิทยาลัยจะดำเนินการในเรื่องใดก่อน เช่น เรื่องที่ไม่ยากมากแต่
มีผลกระทบสูง ควรพิจารณาดำเนินการก่อน เป็นต้น
	
	
รายละเอียด Milestone :
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	7) มหาวิทยาลัยควรพิจารณาถึงความคุ้มค่าต่อมหาวิทยาลัยในการจ้างผู้เกษียณอายุ เมื่อเปรียบเทียบกับค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น
8) มหาวิทยาลัยควรพิจารณาความท้าทายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Challenge) และความท้าทายเชิงปฏิบัติงาน (Operational Challenge) ให้ชัดเจน เพื่อนำไปวิเคราะห์ปรับปรุงและบริหารทรัพยากรในการจัดการได้อย่างตรงประเด็นมากขึ้น 
9) มหาวิทยาลัยควรพิจารณาว่าควรกำหนดกรอบอัตราหรือสัดส่วนในการจ้างผู้เกษียณอายุหรือไม่
10) มหาวิทยาลัยควรทบทวนการจ่ายค่าตีพิมพ์งานวิจัยสำหรับผู้เกษียณอายุ สวัสดิการหรือ
สิทธิประโยชน์อื่น ๆ ว่ายังจำเป็นหรือเหมาะสมอยู่หรือไม่
11) มหาวิทยาลัยควรทบทวนการมอบหมายภารกิจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานหลังเกษียณ โดยไม่ควรมอบหมายงานที่มีลักษณะต่อเนื่องระยะยาว หรือมีผลผูกพันเชิงระบบ เช่น การบริหารหลักสูตร การประกันคุณภาพหลักสูตร งานที่ต้องรับผิดชอบวงรอบหลายปี เนื่องจากภารกิจดังกล่าวเหมาะสมที่จะดำเนินการโดยคณาจารย์ประจำ เพื่อเป็นการพัฒนาและสั่งสมสมรรถนะ (Competency) ที่จำเป็นต่อบทบาททางวิชาการและการพัฒนาหลักสูตรของมหาวิทยาลัยในระยะยาว
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	มติที่ประชุม
รับทราบและมอบหมายให้ฝ่ายเลขานุการฯ นำความเห็นทางที่ประชุมไปพิจารณาดำเนินการต่อไป
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	การประชุมครั้งที่ 5/2568 วันที่ 30 ธันวาคม 2568
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	รายงานความคืบหน้าโครงการพัฒนาระบบบริหารพนักงานที่มีศักยภาพสูงและการวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง
ข้อสังเกต/ข้อเสนอแนะ
	(รองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล
โดยหัวหน้าส่วนทรัพยากรบุคคล)
	กรอบเวลาที่จะดำเนินการให้แล้วเสร็จ :

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	1) มหาวิทยาลัยควรคำนึงถึง Career Aspiration ของบุคลากรเนื่องจากบุคลากรแต่ละคนอาจมี Career Aspiration ที่แตกต่างกัน และส่งเสริมสนับสนุนให้มี Aspiration 
เพื่อเป็นผู้บริหารต่อไป
2) กระบวนคัดเลือกอาจมีการปรับปรุงเพิ่มเติมในอนาคต เพื่อให้สามารถคัดเลือกบุคลากรได้อย่างมีประสิทธืภาพมากยิ่งขึ้น เช่น อาจมีการสัมภาษณ์เพื่อประเมินทัศนคติ วิสัยทัศน์
และศักยภาพเชิงผู้นำอย่างรอบด้าน
3) ควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาหลักสูตร โดยอาจเสริมสร้างมุมมองที่เชื่อมโยงกับบริบทและความเปลี่ยนแปลงของโลกภายนอก
	
	
รายละเอียด Milestone :
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	4) การดำเนินการเป็นขั้นตอนถือเป็นแนวทางที่ดีและมีข้อมูลสนับสนุนอย่างเหมาะสม
5) การ Coaching โดยผู้บริหารเป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญในการพัฒนาบุคลากร สามารถขับเคลื่อนองค์กรและนำพามหาวิทยาลัยไปสู่ทิศทางและเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยต้องการได้
6) การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีการประเมินด้านค่านิยมองค์กร (Core Value) เป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานเนื่องจากผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่งการประเมินพนักงานที่มีศักยภาพสูง
ทั้งนี้ คณะกรรมการบริหารงานบุคคลผู้ทรงคุณวุฒิ ยินดีให้คำแนะนำอย่างเต็มที่ ในการดำเนินโครงการพัฒนาระบบบริหารแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Successor Development Plan) 
เพื่อให้โครงการบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยในทุกๆ ด้าน
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	มติที่ประชุม
รับทราบ
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	






หมายเหตุ  :  1) ระดับวิกฤตที่มีผลกระทบต่อมหาวิทยาลัย  :  ระดับ 1-มีผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยน้อย   ระดับ 2-มีผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยปานกลาง   ระดับ 3-มีผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยมาก
2) เกณฑ์การให้คะแนน :  5 คะแนน-ดำเนินการได้จนเกิดผลลัพธ์และผลกระทบที่มีคุณค่าชัดเจน   4 คะแนน-ดำเนินการได้สูงกว่าเป้าหมายอย่างเห็นได้ชัด   3 คะแนน-ดำเนินการได้ตามเป้าหมาย
2 คะแนน-ดำเนินการบ้างแล้ว แต่ยังไม่บรรลุเป้าหมายที่กำหนด   1 คะแนน-เพิ่งเริ่มดำเนินการ ผลสำเร็จต่ำกว่าเป้าหมายมาก	3/3
