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วัตถุประสงค์ เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความสามารถโดดเด่น

และมีศักยภาพที่จะเติบโตเพื่อรับผิดชอบกบังานที่ท้าทายมากขึ้น

ได้รับการเตรียมความพร้อม เพื่อให้ประสบความสําเร็จในหนา้ที่

การงานใหม่เมื่อมีโอกาสไดท้ดแทนตําแหน่งงานทีว่่างลง

     Talent Development เป็นโครงการที่มหาวิทยาลัยตอ้งการสนบัสนนุให้ทุกส่วนงาน

มีโอกาสพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน่ให้มีกาํลังใจในปฏบิัติงาน

และมองเห็นโอกาสกา้วหนา้ของตนเองในจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

โครงการ Talent Development เป็นโครงการพัฒนาสําหรับ

บุคลากรสายปฏิบัตกิารระดบั P6 และ P7 ที่มีผลงานและศักยภาพโดดเดน่

ให้มีโอกาสเรียนรู้และลงมือปฏบิัตแิบบ Action Learning เพื่อเพิ่มพูน

ขีดความสามารถให้รอบด้านตามกรอบสมรรถนะของจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

วัตถุประสงค์โครงการ Talent Development
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ภาพรวมการดําเนินโครงการ Talent Development

การติดตามผลและโอกาสก้าวหน้า

เพื่อรักษาไว้ในองค์กร
การติดตาม ดูแล Talent Pool

และเตรียมความพรอ้มในตําแหน่งที่เหมาะสม

การวางแผนอัตรากําลัง

ตําแหน่งงานทีว่่างอยู่  กําลังจะว่าง มีโอกาสเสี่ยงที่จะ

ว่าง  โครงสรา้งใหม่ งานโครงการพิเศษที่ต้องการ

กําลังคนเฉพาะกจิ

การสรรหา คัดเลือก
การค้นหาคนเก่งด้วยหลักเกณฑ์และกระบวนการ

ที่ชัดเจน โดยส่วนงานและมหาวิทยาลัย

การพัฒนาและจัดโอกาสให้แสดงความสามารถ
การค้นหาความสนใจ จุดแข็ง จัดแผนพัฒนาส่วนบุคคล

และจัดโอกาสส่งเสรมิให้ได้ใช้ความสามารถควบคูไ่ปกบั

การเรียนรู้

PLAN SELECTION

DEVELOPMENTMONITORING
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1. การวางแผนอัตรากําลัง (PLAN)

       การวางแผนกรอบอัตรากําลังกลุ่มบริหารจัดการสําหรับสายปฏิบัติการ

เป็นการคาดการณ์ในระยะ 3-5 ปีข้างหน้าเพื่อประเมิน 

 ตําแหน่งงานที่คาดได้ว่ากําลังจะว่างจากการเกษยีณอายุ หรือ มีโอกาสเสี่ยงทีจ่ะวา่ง

   จากแนวโนม้ของอัตราการลาออก  หรือการโยกย้ายตําแหน่งงาน

 ตําแหน่งงานใหม่ที่เกิดจากการปรับโครงสร้างใหม่

         การวางแผนกรอบอัตรากําลังนี้เปน็การวางแผนร่วมกนัของส่วนงาน/หน่วยงาน

และมหาวิทยาลัยภายใต้การประสานงานของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์
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2. การสรรหา คัดเลือก (SELECTION)

ระดับคณะ ระดับมหาวิทยาลยั

Board อนุมัติ และส่งรายชื่อ

เข้าคัดเลือกในระดับ

มหาวิทยาลัย

ผู้ที่มีคุณสมบัติผ่านเกณฑ์

มาสมัคร

คณะกรรมการ

บริหารงานบุคคล

พิจารณาอนุมัติ

ผู้ผ่านการสอบ เข้ารับการประเมิน

Competency ผ่าน Development Center

สอบ Reasoning Ability Test

คณะกรรมการ

คัดเลือก Talent

HR ส่วนกลาง ชี้แจงหลักเกณฑ์

ขั้นตอนการคดัเลือก

16 ต.ค.60

Board แต่งตั้งคณะกรรมการ

คัดเลือก Talent



ปัจจัยในการพิจารณา-ระดับคณะ
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1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

• ผลการประเมินย้อนหลัง 3 ปี

• การพัฒนากระบวนงานในแง่ระดับความซับซ้อน และผลกระทบ

2. ศักยภาพ (Potential) 

• ความสามารถทางภาษาอังกฤษ (CULI-TEST)

• สมรรถนะหลัก (Core Competencies)

• แรงจูงใจต่อการทํางานที่ท้าทายความสามารถ (Motivational Fit)

หลักเกณฑ์การพิจารณา-ระดับมหาวิทยาลัย

3. ศักยภาพ โดยประเมินจาก

• ความสามารถในการใช้เหตุผล (Reasoning Ability Test)

• สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competencies)
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ปัจจัย องค์ประกอบ การให้คะแนน

1.Performance
(เต็ม 30 คะแนน)

• ผลการประเมินย้อนหลัง 3 ปีติดต่อกัน 

    (เต็ม 10 คะแนน)

ได้คะแนนที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 80 – 90 ทั้ง 3 ปี = 4 คะแนน

ได้คะแนนที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 90 ขึ้นไป ของ 1 ใน 3 ปี = 7 คะแนน

ได้คะแนนที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 90 ขึ้นไป ของ 2 ใน 3 ปี 

                                              หรือทั้ง 3 ปี = 10 คะแนน

• การพฒันากระบวนงาน (เต็ม 20 คะแนน)

- ด้านความซับซอ้น (เต็ม 10 คะแนน)

- ด้านผลกระทบ    (เต็ม 10 คะแนน)

เกณฑ์การคัดเลือก-ระดับคณะ

Complexity Impact

ภายในหน่วยงาน   = 4 คะแนน ลดขั้นตอน   = 4 คะแนน

ข้ามหน่วยงาน      = 7 คะแนน ลดขั้นตอน  และประหยัดทรัพยากร 

= 7 คะแนน

ข้ามส่วนงาน = 10 คะแนน ลดขั้นตอน ประหยัดทรัพยากร

และพัฒนาคุณภาพงานของส่วนงาน

และมหาวิทยาลัย = 10 คะแนน
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ปัจจัย องค์ประกอบ การให้คะแนน

2.Potential
P7P6 เต็ม 26 คะแนน

P6P5 เต็ม 34 คะแนน

ทดสอบภาษาอังกฤษ CULI-TEST

(เต็ม 10 คะแนน)

คะแนน 45 - 54   =    4.5 - 5.4  คะแนน

คะแนน 55 – 64   =   5.5 - 6.4  คะแนน

คะแนน 65 – 74   =   6.5 - 7.4  คะแนน

คะแนน 75 ขึ้นไป  =   10 คะแนน

การประเมินสมรรถนะหลัก

(4 Core Competencies) 

P7P6 : Core  Competencies (เต็ม 16 คะแนน)

P6P5 : Core Competencies  (เต็ม 24 คะแนน)

3.Motivational Fit
(พิจารณาว่า เหมาะสม 

หรือไม่)

• ด้านความมุ่งสายบรหิาร • บริหารจัดการ   ชํานาญการ  ไม่ชัดเจน

• ด้านความยืดหยุ่น/การบรหิารเวลา • ทําได้ดีตามความคาดหวัง

• พอทําได้

• ไม่มีหลักฐานชัดเจน

เกณฑ์การคัดเลือก-ระดับคณะ (ต่อ)
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เกณฑ์การคัดเลือก Talent
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หลักเกณฑ์การพิจารณา-ระดับมหาวิทยาลัย

ปัจจัย องค์ประกอบ การให้คะแนน

1.Reasoning

Ability Test 
(Online ภาษาไทย)

Verbal Reasoning Score benchmark with 
• International norm group 

• Managerial position for P5

• Supervisory position for P6

ผ่านที่ระดับ 30th Percentile

2.Managerial

Competency 
(ผ่าน Development

Center)

เกณฑ์ผ่าน 70%



Potential

Competenc
y

คือ กระบวนการค้นหาความต้องการในการพัฒนาทีมุ่่งประเมินพฤติกรรม

ด้วยวิธีการมากกว่าหนึ่งวิธี  และมีผู้ประเมินมากกว่าหนึ่งคนในสถานการณ์ที่กําหนดขึ้น

วิธีการประเมินพฤติกรรม 

• Competency Based Interview

• สังเกตพฤติกรรมตาม Competency จากการทํากิจกรรมกลุ่ม

• การทดสอบผ่านกรณีศึกษา (Case Study)

Development Center

12

2
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เกณฑ์ผ่าน 70%

Development Center

A + B + C
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3.การพัฒนาและการจัดโอกาสให้แสดงความสามารถ (DEVELOPMENT)

การพัฒนาผู้เข้าโครงการจะใช้หลักการพัฒนาทีเ่น้น

• เรียนรูจ้ากการปฏิบัตผิา่นการทําโครงการที่ต้องใช้ทักษะหลายด้านภายใต้สิ่งแวดล้อมที่แตกต่างไป

   จากงานประจํา 

• ใช้การตัง้คําถามของกลุ่มและการทบทวนตนเองเพื่อถอดบทเรียนเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่สําคัญ

   ตลอดระยะเวลาของโครงการ โดยมีการจัด facilitator สําหรับกระบวนการนี้

• ทุกคนมีแผนพฒันาส่วนบุคคลที่นํา feedback จาก Development Center มากําหนด

• การฝึกอบรมเป็นกลุ่มเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาที่ต้องเชื่อมโยงกับการนําไปใช้ที่เป็นรูปธรรมเสมอ
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3.การพัฒนาและการจัดโอกาสให้แสดงความสามารถ (DEVELOPMENT)

• เรียนรู้จากการปฏิบตัิงาน (Action Learning)

• การมอบหมายงาน (Project Assignment)

• ศึกษาด้วยตนเอง (Self Study)

• การปฏิบตัิในงาน 

(On the job training)

• แลกเปลี่ยนงาน

(Job Swap)

• พี่เลี้ยง (Mentoring)

• การสอนงาน (Coaching)

• พบผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert 

Briefing)

• ติดตามผูม้ีประสบการณ์

(Work Shadowing)

• ศึกษาดงูาน (Field Trip)

ฝึกอบรม (Training)
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4.การติดตามผลและโอกาสก้าวหน้าเพื่อรักษาไว้ (MONITORING)

 การติดตามระดับส่วนงาน/หน่วยงาน

      เป็นภารกิจของฝ่ายบริหารส่วนงาน/หน่วยงานที่จะคอยติดตามดูแลผู้เข้าร่วมโครงการ  ให้ได้รับการสนับสนุน

จากหัวหน้างานโดยตรงให้สามารถปฏิบัติตามแผนการฝึกอบรมพัฒนาได้อย่างเต็มที่  รวมถึงการติดตาม

ความก้าวหน้าของโครงการพิเศษที่ผู้เข้าร่วมโครงการได้รับการมอบหมายจากส่วนงาน/หน่วยงานให้เป็นส่วนหนึ่ง

ของแผนพัฒนา

 การติดตามระดับโครงการ

      เป็นภารกิจของสํานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการติดตามภาพรวม  ผลการพัฒนาศักยภาพ  ความก้าวหน้า

ของการดําเนินการและทําการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้กิจกรรมการเรียนรู้ที่กําหนดไว้ดําเนินไปอย่าง

มีประสิทธิภาพ การติดตามระดับโครงการยังรวมไปถึงการดูแลติดตามความเป็นไปของบุคลากร ที่เคยเข้ารับการ

พัฒนาผ่านโครงการ Talent Development นี้  เพื่อให้มหาวิทยาลัยสามารถบริหารความเสี่ยงจากการขาดแคลน

บุคลากรภายในที่จะทดแทนอัตราว่างในระดับบริหาร



17

แผนการดําเนินงาน

งานโครงการทีไ่ด้รบัมอบหมายพิเศษ

• หัวหน้างาน

• หัวหน้าโครงการ

หัวข้อ ระยะเวลา ต้นสังกัด มหาวิทยาลยั
1. การวางแผนกรอบอัตรากําลัง (PLAN) กรกฎาคม – กันยายน  
2. การสรรหาคัดเลือก (SELECTION)  

 P7  

  - ระดับส่วนงาน/หน่วยงาน ตุลาคม – ธันวาคม 
- ระดับมหาวิทยาลัย มกราคม – กุมภาพันธ์ 

 P6  

  - ระดับส่วนงาน/หน่วยงาน มีนาคม – พฤษภาคม 
- ระดับมหาวิทยาลัย มิถุนายน – กรกฎาคม 

3. การพัฒนาและการจัดโอกาสให้แสดง

ความสามารถ (DEVELOPMENT)

 P7 มีนาคม – กุมภาพันธ์

(รวม 2 ปี)



 P6 สิงหาคม – กรกฎาคม

(รวม 2 ปี)



4. การติดตามผลและโอกาสก้าวหน้าเพื่อรักษาไว้ใน

องค์กร (MONITORING)

มิถุนายน – กรกฎาคม

(รายไตรมาส)


(ผู้บังคับบัญชา)


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