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Innovations for society
Future Leaders Impactful Research & Innovation Sustainability Key strategies

THE Impact Top 5 in ASEAN & QS Top 200 World University RankingsKey Objectives

Enabling Results
(เพ่ือสนับสนุนเป้าหลัก

และเชื่อมประสาน SDGs)
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SDGs Priority (การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จุฬาฯ พร้อมตอบสนองเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน)

5 เป้าร่วม
ที่ก าหนดเป็น
ตัววัดของ

มหาวิทยาลัย พร้อม
กระจายลง

คณะ-ส่วนงาน
เพื่อผลักดัน

ภายใน 2021

นิสิต 
บุคลากร
ประสบ

ความส าเร็จ
ระดับสากลมี

ส่วนร่วม
ระดับโลกและ
ร่วมแก้ปัญหา

โลกพร้อม
สร้าง

บรรยากาศ
ความเป็น
นานาชาติ

นิสิต 
บุคลากรได้
เรียนรู้หรือ

ท างาน
ร่วมกับ

บุคคลหรือ
หน่วยงาน
ภายนอก 

(TH+Inter)

มีระบบคลัง
ความรู้ดิจิตอล

(Digital 
knowledge 

management)
ในการสนับสนุน

ให้นิสิตและ
ผู้สนใจใฝ่รู้

สามารถเข้าสู่
กระบวนการ

เรียนรู้จากจุฬาฯ 
ในหลากหลาย

รูปแบบ 
ได้ทุกเวลา

มีการเทียบ
โอน

หน่วยกิต
กับ

มหาวิทยาลัย
ไทยและ

ต่างประเทศ

เพิ่มผลงาน
ตีพิมพ์วิจัย

ผลงาน
วิชาการ

คุณภาพสูง

พัฒนาระบบ 
Research 

Ecosystem 
สนับสนุนการ

ผลิตผล
งานวิจัยอย่าง

ยั่งยืน

ผลิตงานวิจัย
และนวัตกรรม

ที่สร้าง
ผลกระทบทาง
เศรษฐกิจและ

สังคม

พัฒนา
ชุมชน
และ
สังคม
เพื่อ
ความ
ยั่งยืน

ผลักดันเป้า 
SDG11 

(สนับสนุนให้
เกิด 

Sustainable 
Practices) 

สร้างนโยบาย
และ

มาตรการ
จัดการน  า 
ขยะ และ
พลังงาน 

ตามเป้า SDG
6, 7, 11

แบรนด์จุฬาฯ 
เป็น Top of 
Mind ของ

สถาบัน
การศึกษาใน

ประเทศ
ด้านนวัตกรรม

เพื่อสังคม และมี 
Brand 

engagement 
มากกว่า 

6,000,000 
คน/ครั ง 

จุฬาฯ ได้รับการ
สื่อสารโดย
หน่วยงาน
ภายนอก

ระดับชาติและ
นานาชาติ
มีมูลค่าการ
สื่อสารเป็น 
Top 3 in 
ASEAN

ใช้ระบบ CU NEX 
เป็นเครื่องมือ

ในการสื่อสารเชิงรกุ
ไปถึงนิสิตและบุคลากร

ลดขั นตอนและ
ทบทวน
ระเบียบ 
ข้อบังคับ

ใช้ระบบ IT 
ในการช่วย

สนับสนุนการ
บริหารจัดการ

เกณฑ์คุณสมบัติในการจ้าง
งานบุคลากรชาวต่างชาติที่
ชัดเจน และเอกสารด้านงาน

บุคคลระบบ 2 ภาษา

บุคลากรในทุกส่วนงาน
ได้รับการพัฒนาเพื่อ

สนับสนุนคุณภาพการ
เรียนการสอน

จ านวนกรอบอัตราก าลังของ
บุคลากรที่มีคุณภาพ ที่

เหมาะสมกับการปฏิบัติงานใน
เชิงกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย

ระบบการเบกิจ่าย
งบประมาณของจุฬาฯ
มีประสิทธิภาพและมี

ความคล่องตัว

ทุกส่วนงานใช้การ
รับ-จ่ายเงิน 

แบบอิเล็กทรอนิกส์
ไม่น้อยกว่า 25%

สบท., ศกน., ศหก. สบม. สบผ. สบง.

สบน.,สบว.,สบร.,สบม.

8
สบจ.,สบร.,CUiHub สยข.,PMCU,สบภ.,CCC,สบจ.,สบว.,สบร.,CUiHub,ศคภ., สบศ.Key Results
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 +144 Inter faculty staff (10%)

 Faculty : Staff 1.1.6 -> 1.:1

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ

Learning and development

Future Leader Impactful Research & Innovation Sustainability

• การวิเคราะห์และจัดท ากรอบอัตราก าลงัของมหาวิทยาลัย
แผนอัตราก าลัง 5 ปี 

• มาตรการ Rightsizing (สายวิชาการ - สายปฏิบัติการ) 
สัดส่วน 1:1.6 ที่เหมาะสมกับการปฏิบตัิงานในเชิงกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย

• ระบบการด าเนินงานแบบใช้ทรัพยากรร่วมกัน 4 ส่วนงาน และ 4 ส านัก
• การบริหารจัดการ Outsourcing P9
• ปรับโครงสร้าง New Business Model 

ให้เป็น Service Delivery Unit โดยพิจารณาการท า Spin - off บางหน่วยงาน

Strategic Workforce Planning

• รูปแบบการจ้างงานที่ยืดหยุ่น เพ่ิมช่องทางในการบรรจุจ้างให้กบัส่วนงานและ
เพิ่มสัดส่วนอาจารย์ต่อนิสิต

• Proactive Recruitment: การเข้าถึงแหล่ง Talent ที่มีผลงานทางวิชาการ 
หรือวิจัยซึ่งมีเกณฑ์ผลงานไม่นอ้ยกว่าคา่เฉลี่ยของบคุลากรในสาขาวิชานัน้ ๆ

• Employer Branding เพื่อดึงดูดใจผู้ที่เป็น Talented ให้มา สมัครงานกับ
จุฬาฯ

Recruitment and Flexible Hiring Learning and development

• พัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
• การสร้างผลงานวิจัย Research 

Knowledge Creation 
• การดูแลจิตใจนิสิตส าหรับ

อาจารย์ที่ปรึกษา

Academic and Researcher Staff 
• Digitalization 
• English for Career Development 
• Cultivate Life Long Learning Culture 
• แลกเปลี่ยนเรียนรู้กลุม่วิชาชพี 
• Embedded with SDG Values
• Onboarding

• Supervisory
• Leadership Mindset
• Transformation Leadership 
• หลักสูตร Servant Leadership
• หลักสูตร The Prospect

Leadership

Career Path

Track Teaching Track Research

ประชุมหารือร่วมกบั วจ. 
ในการก าหนดเกณฑ์ผลงานทีใ่ช้ย่ืนขอ

ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ นโดย Objective Based

• อนุมัติกรอบเชี่ยวชาญ
• ประเมินค่างาน
• ส่งเสริมสร้างความเข้าใจกับสว่นงาน
• ปรับหลักเกณฑ์การเสนอขอเชี่ยวชาญ 

ต้น กลาง สูง

Track Staff

• ระบบ CU-HR Fiori เพื่อรองรับบุคลากรชาวตา่งชาติ
• ระบบ ESS ระบบบริหารงานบคุคลที่พนักงานสามารถเขา้ถงึขอ้มลูและจัดการ 

ธุรกรรมที่เกี่ยวกบัตนเองไดอ้ย่างสะดวกและง่ายดาย
• การพัฒนาเว็บไซต์ Website สองภาษา เพื่อรองรับบุคลากรชาวตา่งชาติ
• ระบบสารสนเทศรองรับอาจารย์พิเศษ

HR e-System 9 People System Enhancement Operation

• ปรับค่าตอบแทนผู้บริหาร 
• ปรับโครงสร้างองค์กร 4 ศูนย์
• การจัดท าและปรับปรุงข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศที่เกี่ยวข้องกับดา้นการบริหารงานบุคคล
• การพัฒนาทีมงานสบม.

• ระบบ Recruitment Plan
• ระบบการจ้างงานรูปแบบยืดหยุ่น
• ระบบ Employee Engagement & 

Retention
• ระบบ Talent Management
• แนวปฏิบัติ Diversity Management

• Career Development
• แนวทางบริหารขีดความสามารถของบุคลากร

ด้วยแผนพัฒนารายบุคคล
• แนวปฏิบัติ Rotation/ Cross Function
• แนวปฏิบัติ Redeployment

EKR 1 (สนับสนุนเป้าร่วมที่ 5.2)
การมีโครงสร้างพื้นฐานเพื่อส่งเสริมการจ้างงานบุคลากร

ชาวต่างชาติตามเกณฑ์ของ QS

EKR 2 (สนับสนุนเป้าร่วมที่ 4.2)
การเสริมสร้างสมรรถนะให้กับบุคลากร

เพื่อเพิ่มคุณภาพการเรียนการสอน

EKR  3
พัฒนาการวางแผนอัตราก าลัง
อย่างมีกลยุทธ์ทั้งมหาวิทยาลัย

DPRเป้าร่วม 4.2
บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้เสริมประสบการณ์กับบุคคลหรือองค์กรภายนอก

ทั้งในและต่างประเทศ 

เป้าร่วม 5.2
บุคลากรต่างชาติสายวิชาการเพิ่มขึ้น

THE Impact 

Top 5 in ASEAN & 

QS Top 200 World 

University Ranking
Inter faculty Staff 124 คน

แผนงาน People Strategy towards Research University that Teaches

3

Performance Management

• ระบบการจัดการประสิทธิภาพการท างาน Multi – Rater 
• เครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ที่ผลลัพธ์การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม

เป้าหมาย (Performance Improvement Plan)
• วิเคราะห์ความต้องการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบออนไลน์ (e-PMS Phase I)
• พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบออนไลน์ (e-PMS Phase II)

• นโยบายส่งเสริมการจ้างงานท่ีไม่เลอืกปฏิบัติต่อเชื อชาต ิสัญชาติ สีผิว 
ศาสนา เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ความทุพพลภาพ หรือเรื่องอื่นใด 
(SDG 3,8) 

• ส่งเสริมสุขภาวะทางกายและจิตใจ (Well-Being)
• ระบบการท างานท่ียืดหยุ่น (New work Arrangement)

Well-Being



1. การวิเคราะห์อัตราก าลังและจัดท ากรอบอัตราก าลังของมหาวิทยาลัย

การขับเคลื่อนมาตรฐานการศึกษาไทยให้อยู่ในระดับใกล้เคียงกับการศึกษาโลก ภายใต้
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของกระแสโลก ศาสตร์องค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่เกิดการบูรณาการ
ร่วมกัน รูปแบบการใช้ชีวิต การเรียนรู้ การเรียนการสอนใหม่ ตลอดจนกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคม
ในแบบ New Normal การน าเทคโนโลยี IT มาใช้ ในมหาวิทยาลัยมากขึ้น แนวโน้มของนิสิต และ
ประชากรโลก

แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

รูปแบบใหม่ที่รองรับและสอดคล้องกับ

กรอบอัตราก าลังใหม่

จัดท าแผนอัตราก าลังคน 5 ปี

(พ.ศ. 2566-2570)

สัดส่วน A:P (1:1)

ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในเชิงกลยุทธ์

ของมหาวิทยาลัย

เป้าหมาย

• การบริหารกรอบว่าง
• การรับ High Performer 

เข้ามาท างาน 

สายวิชาการ

• มาตรการ Right Sizing
• การบริหาร Outsourcing P9
• การด าเนินงาน Shared Service
• การจ้างงานรูปแบบใหม่: 

พนักงานวิสามัญกลุ่มภารกิจทั่วไป 

สายปฏิบัติการ

สัดส่วนอัตราก าลังปัจจุบัน 1: 1.6

สัดส่วนอัตราก าลังตามแผนการด าเนินงาน 1: 1.2

ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
โดยเน้นใช้เทคโนโลยี ช่วยเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน

สัดส่วนอัตราก าลังตามเป้า DPR A:P (1: 1)

กลยุทธ์และการเปล่ียนแปลงของ Higher Education 

มุ่งสู่ Research University that Teaches เป็นตัวก าหนดกรอบอัตราก าลังใหม่

วัตถุประสงค์ ข้อมูลปัจจุบัน

 ทบทวนกรอบอัตราก าลัง ปี 2567
 การปรับลดอัตราก าลังในงานลักษณะ Office Admin Support โดยการควบรวมงาน เมื่อมีการเกษียณอายุ 

P8 และ P7
 การบริหารจัดการ Outsource (ต่อเนือง)
 ขยายผลการด าเนินงาน Shared Service ส่วนงาน/หน่วยงานอื่น
 การ Spin-off : Service Delivery Unit
 Flexible Hiring for Diverse Group 4

งบประมาณที่ใช้ : 15 ล้านบาท



Grace Period 2567 25682566 1 ต.ค. 68

อนุมัติหลักการ 

เป้าหมาย

แผนการด าเนินงานระยะสั น

แผนการด าเนินงานระยะยาว
 การประเมินและติดตามการบริหารของบริษัท Outsourcing (ต่อเนื่อง) เพื่อให้มั่นใจว่าพนักงานของเรา

ได้รับการดูแลเป็นอย่างดี

1.1 การบริหารจัดการ Outsourcing กลุ่ม P9 

 การเพิ่มประสิทธิภาพการใช้ก าลังคนในระยะยาว โดยการทดแทนพนักงานที่เกษียณอายุและ
ครบสัญญาจ้าง

 การลดภาระงานในการบริหารจัดการ
 บริษัท Outsource จะดูแลและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานกลุ่มบริการให้เป็นมาตรฐาน 

โดยใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย (Professional Outsourcing)
 เปิดให้พนักงานยื่นหนังสือแสดงเจตนาเป็นพนักงาน Outsource เปิดรับปีละ 1 ครั ง รวม 3 ครั ง
 จ่ายค่าชดเชยและเงินเพิ่มพิเศษเพิ่มเติม (Incentive) ในอัตรา 4-6 เดือน และดูแลพนักงาน

ต่อเนื่องตามเงื่อนไข

ข้อมูลปัจจุบัน

 พนักงานปัจจุบันที่หมดสัญญาจ้าง นับตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2566 ถึงเดือน กันยายน 2568
 เสนอให้พนักงานสามารถต่อสัญญาจ้างได้ไม่เกินวันที่ 30 กันยายน 2568 เพื่อช่วยในการปรับตัว

 จัดหาบริษัท Outsource เพื่อด าเนินโครงการตามแผนที่วางไว้
 ด าเนินโครงการสุขใจก่อนเกษียณ P9 ตั้งแต่ปี 2566 - 2568

5

งบประมาณที่ใช้ : 60 ล้านบาท



1.2 Shared Service และ 1.3 Spin-off

 Maximize productivity of SS โดย Upskill และ Reskill และใช้เทคโนโลยีให้เหมาะสมกับภาระงาน 
 การขยายผลการท า Shared Services  หน่วยงาน/ส่วนงานอื่น

ให้บริการ AE 4 หน่วยงาน สัปดาห์ละครึ่งวัน เร่ิมเดือน เม.ย. 65

• ค าสั่ง โอนย้าย มาสังกัด สนม 
ตั้งแต่ 1 เมษายน 2565

จัดท าและลงนาม SLA 

• คณะจิตวิทยา 
• คณะพยาบาลศาสตร์ 
• คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 
• คณะสหเวชศาสตร์

ติดตามประเมินผล
และปรับปรุงการด าเนินการ ทุก 6 

เดือน

จ่ายเงินคืนให้หน่วยงาน ส าหรับ ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย หมวดเงินอุดหนุน 

• ระยะที่ 1 เริ่มจ่ายตามเดือนที่มาปฏิบัติงานจริง โดยก าหนดเงื่อนไข จ่ายเมื่อหน่วยงานลงนาม SLA แล้ว 
• ได้รับอนุมัติงบประมาณ กองทุนทั่วไป ปี 66 เตรียมจ่ายเงินสมทบคืนให้หน่วยงาน (4.226 ล้านบาท)

ขยายผลการท า Shared Services 
 ปรับปรุงกระบวนการท างาน: Revise SLA  
 สร้าง Standardization
 ปรับลดอัตราก าลังอันเนื่องจากการปรับปรุงกระบวนงาน

จัดการอัตราก าลัง SS

ข้อมูลปัจจุบัน
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งานการเงิน บัญชี พัสดุ งานบุคคล งานกายภาพ งาน IT

281

56

140 152

97

48

108

56

ส่วนงาน ส านักงานมหาวิทยาลัย

เป้าหมาย

1.3 Spin-off

 จัดตั งคณะกรรมการพิจารณา Case คณะทันตแพทยศาสตร์ น าทีมโดย
ท่าน ศ.พิเศษ ดร.ทศพร  ศิริสัมพันธ์ ร่วมกับส านักบริหารแผนและการงบประมาณ (สบผ.)

 ประชุมหารือร่วมกับคณะทันตแพทยศาสตร์
 อยู่ระหว่างการพิจารณารูปแบบการด าเนินงานในมิติต่าง ๆ

ทั้งหน่วยคลินิกพิเศษ และโรงพยาบาลคณะทันตแพทยศาสตร์
 พิจารณาเพิ่มในกลุ่ม Service Unit ของคณะสัตวแพทยศาสตร์

6

1.2   การใช้ทรัพยากรร่วมกันเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน   (Shared 
Service)
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1.4 Flexible Hiring for Diverse Group

วัตถุประสงค์

การมุ่งสู่ Research University that Teaches และความเป็นเลิศทางวิชาการในระดับ
นานาชาติ THE Impact Top 5 in ASEAN & QS Top 200 World University Ranking ส่งผลให้
องค์กรต้องการจ้างงาน Talent ให้เข้ามาร่วมงานกับจุฬาฯ มหาวิทยาลัยจึงได้มีการจัดเตรียมช่องทาง
การจ้างงานที่ยืดหยุ่นเพื่อรองรับกลุ่มบุคคลดังกล่าว

เป้าหมาย

 +144 Inter faculty staff (10%)
 Faculty : Staff 1.1.6 -> 1.:1

ส่งผลให้จ านวนบุคลากรชาวต่างชาต ิเพิ่มขึ นเป็น 124 คน จากเป้า DPR 144 คน 

ข้อมูลปัจจุบัน

1.4.1 International Faculty (IF)

การรับอาจารย์ชาวต่างชาติที่มี High Potentials มาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายวิชาการ เพื่อร่วมผลักดันผลงานวิจัยไปสู่ระดับ Tier1 / Q1 และสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือระดับนานาชาติ โดยคณะกรรมการนโยบายบุคลากรฯ อนุมัติจัดสรรกรอบ
อัตรากลาง หมวดเงินอุดหนุน จ านวน 20 อัตรา 

ECOSYSTEM
 International Package

o ระเบียบจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ว่าด้วยหลักเกณฑ์การก าหนด
ค่าตอบแทนพิเศษ สวัสดิการเพิ่มเติม และค่าใช้จ่ายอื่น

o ประกาศจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เรื่อง อัตราการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ 
และสวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
ชาวต่างประเทศ

 Website การสรรหาและระบบงานด้านบุคคล 2 ภาษา
 Faculty Handbook
 Meeting & Greeting for CU International staff 

1.4.2 พนักงานวิสามัญกลุ่มภารกิจทั่วไป 

ตามที่มหาวิทยาลัยได้จัดท าแผนกรอบอัตรา 5 ปี (2566 – 2570) และเปิดให้ทบทวนกรอบอัตราก าลัง
ในปี 2567 ดังนั้น เพื่อรองรับการเปลี่ยนผ่านมหาวิทยาลัยจึงได้มีการจัดโครงการสนับสนุนการด าเนินงาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและขับเคลื่อนภารกิจทั่วไปของส่วนงาน โดยจัดจ้างพนักงานวิสามัญกลุ่มภารกิจ
ทั่วไป เป็นระยะเวลา 2 ปี (1 ตุลาคม 2565–30 กันยายน 2567) ซึ่งปัจจุบันมีกรอบพนักงานวิสามัญ
จ านวน 423 อัตรา 

 ทบทวน International Package
 ขยายกรอบ International Faculty (IF) จ านวน 5 อัตรา  



2. Employer Branding

วัตถุประสงค์

 เพื่อเพิ่มการรับรู้ภาพลักษณข์องจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในมุมมองนายจ้าง
 เพื่อดึงดูด Talent เข้ามาร่วมงานกับมหาวิทยาลัย

 เพิ่มจ านวนผู้รับรู้เกี่ยวกับมหาวิทยาลัย เพื่อกระจายข้อมูลภาพลักษณ์ หรือข่าวสารการรับสมัคร
ไปยังกลุ่มต่าง ๆ และมีผู้ที่เป็น High Potential เข้ามาร่วมงานกับจุฬาฯ

เป้าหมาย

 เน้นการเพิ่มช่องทาง โดยร่วมมือกับส่วนงาน ในการหาช่องทางใหม่ ๆ โดยมหาวิทยาลัยให้การสนับสนุน
 Communication Plan 2023 : เพื่อเพิ่มการรับรู้ในวงกว้างให้มากยิ่งขึ้น
 ผลิต Content เช่น Clip VDO Official ภาพนิ่ง สื่อสารผ่านโซเชียลมีเดีย เพื่อสื่อสารในฐานะผู้จ้างงาน 

เพื่อเชิญชวนผู้สมัคร เพื่อสื่อสารภาพลักษณ์
 Internal Communication ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้าง Engagement กับพนักงานภายใน 
 สรุปแผนการให้ค าปรึกษาทางด้านการสร้างภาพลักษณ์องค์กรในฐานะผู้จ้างงาน

ก าหนด Key Visual

“HR CHULA BRAND COMMUNICATION”
ENHANCING POTENTIAL,

EMPOWERING GREATNESS

วิเคราะห์ เพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
การรับรู้ภาพลักษณ์ของบุคคลทั่วไปต่อ CU 
& สร้างแผนกลยุทธ์การสื่อสารแบรนด์ 
ภายใต้ Chula Employer Branding

วิเคราะห์และสร้างแผน

มีผู้ติดตามข่าวสารใน Page Facebook มากขึ้น และมีการช่วยแชร์ Post มากขึ้น

Impact

8

งบประมาณที่ใช้ : 5 ล้านบาท
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Learning Research & Innovation Student Advisors

พัฒนาด้านองค์ความรู้ สมรรถนะในศาสตร์การสอน
การเรียนรู้ การเสริมสร้างประสบการณ์ผู้เรียน

พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการวิจัย
และการเป็น Innovations for Society

พัฒนา ส่งเสริมค่านิยมและคุณค่า
ในวิชาชีพอาจารย์

ACADEMIC

SUPPORTING

Working Skills
ทกัษะการปฏบิตังิานในศตวรรษที ่21 

Chula SDG พฒันา สง่เสรมิ สนบัสนุนการเขา้สู่

ต าแหนง่ผูเ้ชีย่วชาญระดบัตน้-
กลาง-สงู

Individual Development Plan 
(IDP)

Well-Being

Learning Design and Delivery 
for Education in the New Age

Excellence in Teaching 
for the Next Normal

ปฐมนิเทศอาจารย์
นักวิจัยใหม่

พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการวิจัย
เพื่อก้าวเข้าสู่การเป็นนักวิจัยขั นสูง

3. Learning and Development



10

ผูบ้รหิารระดบัสงู

LEADERSHIP

กลุ่มเป้าหมาย : อธิการบดี รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี ผู้อ านวยการสถาบัน

ผูบ้รหิารระดบักลาง

กลุ่มเป้าหมาย : รองคณบดี รองผู้อ านวยการสถาบัน หัวหน้าภาควิชา

ผูบ้รหิารสายปฏบิตักิาร

กลุ่มเป้าหมาย : ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการฝ่าย หัวหน้ากลุ่มภารกิจ
(สายปฏิบัติการ)

3. Learning and Development

Onboarding 
คณบดี/ผู้อ านวยการสถาบันใหม่

Strategic Transformational 
Leadership for Leaders

พัฒนาเสริมสร้างศักยภาพด้าน
กฎหมายเพื่อการบริหารมหาวิทยาลัย

CU Building Strategic Foresight : 
Shaping the Future 

The Prospect : 
New World of Higher Education

New Landscape of 
Higher Education

เสริมสร้างศักยภาพ
การบริหารจัดการส าหรับผู้บริหาร

Servant Leadership 

Outward Mindset



The New World of Learning and Development

กรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ( ปี 2565 – 2570)

Training 

Learning 

Development 

พัฒนาทรัพยากรบุคลากรผ่านโปรแกรมการ
ฝึกอบรมเพื่อให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
สมรรถนะที่จะสามารถใช้งานได้ในปัจจุบันและอนาคต

1

2

3

ส่งเสริมกระบวนการและประสบการณ์การเรียนรู้ที่
หลากหลาย ทั งแบบ self-paced และส่งเสริม
การเรียนรู้ตามทฤษฎี 70-20-10

สร้างให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรพัฒนา
ระบบและสภาพแวดล้อมที่เอื อให้เกิดการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต รวมทั งการน ากระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลมาร่วมใช้ในการพัฒนาบุคลากรด้วย เช่น 
การหมุนเวียนงาน การมอบหมายงานส าคัญ และ
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

Learning 
Reinforcement
& Recognition

3. Development Roadmap 
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Visionary LeadershipExecutive 
Leadership

The Prospect Leader

รองคณบดี
รองผูอ้ านวยการสถาบนั

หวัหนา้ภาควชิา

อธกิารบด ีรองอธกิารบดี
ผูช้ว่ยอธกิารบดี

คณบด ีผูอ้ านวยการสถาบนั

Law / PDPA 

EdPEx

University Essentials
- Academic Mgt.
- Research Mgt.
- Financial Mgt.
- People Mgt.

Outward Mindset

Onboarding  Program                            Checkpoint & Follow-up (6 /12 Month)

Strategic Transformational 
Leadership

Building Strategic Foresight 
To Shape The Future

New Deans 
New Directors

Preliminary 
Knowledge

Leadership

Organization and Management 

Digital Leadership Skills

Teamwork & Conflict Mgt.Communication Excellence

Engaging and Retaining People

Strategic Thinking Cognitive Flexibility

Fostering Innovation and 
Creativity in Teams

Planning & Execution

Collaboration

3.1 Development Roadmap: การพัฒนาบุคลากรกลุ่มบริหาร (สายวิชาการ)
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งบประมาณที่ใช้ : 32.5 ล้านบาท



CU Next Leader

ผูอ้ านวยการส านกั /
ผูอ้ านวยการฝ่าย /
ผูอ้ านวยการศนูย์

(P5 - P3)

หวัหนา้งาน (P6)

Law/PDPA 

EdPEx

Supervisory Skills

Outward Mindset

University Essentials 101 

Critical Thinking

Communication Excellence

Time Management

Collaboration

Leadership

Organization and Management 

Soft Skills

Strategic Thinking

Teamwork & Conflict Management

Coaching & Mentoring

Creative Thinking

Persuasion Decision-makingNegotiation

Delegating with Purpose 

Preliminary 
Knowledge

Engaging and Retaining People

Planning & Execution

3.2 Development Roadmap: การพัฒนาบุคลากรกลุ่มบริหาร (สายปฏิบัติการ)
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Onboarding

อาจารย ์
นกัวจิยั 

Professional

Leadership / Soft Skills

New Learning

อาจารย ์
นกัวจิยั

(ตา่งชาต)ิ 

Research & Innovation

Thinking Skills People Skills

• ทิศทางการด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัย

• อาจารย์และนักวิจัยรุ่นใหม่
กับความยั่งยืนของจุฬาฯ

• ความเป็นเลิศด้านการสอน
และการพัฒนานิสิต

• ความเป็นเลิศด้านวิจัย
และบริการสังคม 

• ความเป็นมืออาชีพ

ปฐมนิเทศอาจารย์ใหม่
และนักวิจัยใหม่

Learning
Design & Delivery

CHULA
PSF

Enriching Life

Strong
Foundation

Economic
Impact

Social
Impact

Student Advisors

Fundamental Psychology
Advisors

Wellness Journey 
for Advisors

Critical 
Thinking

Analytical
Thinking

Creative
Thinking

Communication

Empathy

ResiliencePersonal Financial 
Planning 

Sustainability mindset 
Communication
Learning Reinforcement & Recognition

• Networking Program / Town Hall Meeting

Diversity
&

Inclusion

• SDGs

• ข้าราชการดีเด่น / ปขมท. / นักวิจัยดีเด่น

Action
Learning

Innovation
Learning

กิจกรรมแรกพบ

Objective 
Based Learning

Design
Thinking

Dharma and life

3.3 Development Roadmap: การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ
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งบประมาณที่ใช้ : 32.5 ล้านบาท



Onboarding Professional

Leadership / Soft Skills

Working Essential Functional Skills 

Digital Skills เครือข่ายวิชาชีพ

Individual
Development Plans 

(IDPs)

Productivity & Quality Improvement

PDCA
พนกังาน

สายปฏบิตักิาร

• ปลูกฝังหัวใจจุฬา
• ทักษะการท างาน

ในศตวรรษที่ 21
• ข้อควรรู้และพึงปฏิบัติ

ของมหาวิทยาลัย

English for 
Career  

Development

Process Improvement

กิจกรรมแรกพบ

Thinking Skills People Skills

Critical 
Thinking

Analytical
Thinking

Creative
Thinking

Communication

Stress Management

Personal Financial 
Planning 

Teamwork & 
Collaboration

Enriching Life

• Town Hall Meeting
• SDGs

• ข้าราชการดีเด่น / ปขมท. / คนดีศรีจุฬาฯ

Diversity
&

Inclusion

Dharma and life

Chula New Comers

3.4 Development  Roadmap: การพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ
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Sustainability mindset 
Communication
Learning Reinforcement & Recognition

งบประมาณที่ใช้ : 32.5 ล้านบาท



4. Performance Management

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบออนไลน ์e-PMS 
Phase 1: ศึกษาและวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบออนไลน์

As is

จัดท าข้อตกลง
ภาระงานรายบุคคล

บันทึก
ข้อมูลภาระงาน

ประเมินผล
การปฏิบัติงาน

บันทึกข้อมูล
ผลการประเมิน
ในระบบ SAP

To be

Coaching &
Feedback

บันทึก
ข้อมูลภาระงาน

ประเมินผล
การปฏิบัติงาน

บันทึกข้อมูล
ผลการประเมิน
ในระบบ SAP

การเชื่อมโยง OKR
และการจัดท า AS

 การเชื่อมโยง OKR และการจัดท าข้อตกลงภาระงาน เพื่อให้การมอบหมายงานบุคลากรมีความชัดเจน และเชื่อมโยงกับ OKR ของ
มหาวิทยาลัยกับส่วนงาน

 การบันทึกข้อมูลภาระงาน เพื่อให้มีข้อมูลภาระงานที่ถูกต้องส าหรับการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
 การ Coaching & Feedback มีการติดตามการปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ ทุก 3 เดือน ท าให้บุคลากรประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้น
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน การค านวณผลคะแนนโดยระบบ
 การบันทึกข้อมูลผลการประเมินในระบบ SAP การเชื่อมโยงข้อมูลผลการประเมินจากระบบ e-PMS สู่ฐานข้อมูล CUERP-HR 

 Phase 2: โครงการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบออนไลน์
 น าผลการประเมินปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการจัดท า IDP 

Performance & Compensation
 มหาวิทยาลัยก าหนดงบกลาง 0.2%-0.3% ส าหรับให้ส่วนงานพิจารณาตอบแทนผู้ที่มีผลงาน

โดดเด่น หรือ ได้ทุ่มเทเพื่อสนับสนุนกิจการของส่วนงานหรือมหาวิทยาลัยอย่างเป็นที่ประจักษ์

Cross function / Job Enrichment
มหาวิทยาลัยมีแนวนโยบายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อการ Maximize productivity 

of supporting staff โดย Upskill Reskill ให้กับบุคลากรปัจจุบันและการขยายขอบเขตของงาน (Enlarge Job) จึงให้มี "การ
ประเมินผลปฏิบัติงานแบบ Cross Function" ในส่วนของส านักงานมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ เพื่อให้มีกระบวนการติดตามประเมินผล
ปฏิบัติงานที่เป็นระบบ

SDGs

PDPA

CU Data Gateway  

CUNEX Staff

ร้อยละ 90 เป็นระดับ “ดีมาก” ขึ้นไป

n = 5,624 คน
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งบประมาณที่ใช้ : 3 & 15 ล้านบาท
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5. Well-Being

SDGs 3 และ SDGs 8

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีการด าเนินการโดยตระหนักว่า "คุณภาพชีวิตของบุคลากรคือ
สิ่งที่ส าคัญที่สุด" เนื่องจากบุคลากร คือ แรงขับเคลื่อนที่ส าคัญในการน าพามหาวิทยาลัยให้
บรรลุเป้าหมายในอนาคตยึดหลักความเท่าเทียม โดยไม่เลือกปฏิบัติต่อ เชื้อชาติ ศาสนา เพศ 
และอายุ หรือสถานภาพอื่นที่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เพราะเรามุ่งเน้นที่จะสร้าง
สุขภาวที่ดีทั้งกายและจิตให้บุคลากรที่ด าเนินงานภายใต้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย น ามาสู่
การจัดท า “นโยบายความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย”   

Flexible Welfare

การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเลือกใช้สวัสดิการได้อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
ความต้องการของตนเอง โดยพนักงานจะได้รับวงเงินสวัสดิการเกี่ยวกับประกันสุขภาพกลุ่ม
และสวัสดิการยืดหยุ่น

8,000 บาท 11,000 บาท

Preventive Health Care

งบประมาณที่ใช้ : 2 ล้านบาท



แผนงานยุทธศาสตร์ด้านการบริหารงานบุคคล 

ประจ าปี 2566 -2567
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3

Future Leader

แผนงานยุทธศาสตร์ด้านการบริหารงานบุคคล ประจ าปี 2566 -2567

Future Leader Impactful Research & Innovation                                                                                              Sustainability
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WORKFORCE CAPACITY 

• Review Workforce 2024

⚬ PDCA

⚬ Strategic 2024

• ขยายผล Shared Service

 R i gh t  S i z i n g  A : P ( 1 : 1 )

 I n c r e a se  Academ i c  S t a f f

เป้าหมาย

MAXIMIZE CAPABILITY & INTERNATIONALIZATION

 I n c r e a se  V i s i b i l i t y

 A t t r a c t  H i gh  p o t en t i a l  I n t e r  

s t a f f

 Fu tu r e  L e ade r  (  A  and  P )

เป้าหมาย

 E f f i c i e n c y

 Managemen t  P r oce s s

เป้าหมาย

PEOPLE PRODUCTIVITY 

TALENT ATTRACTION

• Proactive  Recruitment

• Employer Branding

• Employee Experience

⚬ Enhancing Potential & 

Empowering Greatness

INCREASE  
INTERNATIONALIZATION

• Review International Faculty 

package

• Environment and Ecosystem

ORGANIZATIONAL 
READINESS FOR CHANGE

• Development Roadmap

• New Learning process & system

• IDP/ Talent Pool

• Succession plan for retirement

• Career Path

PERFORMANCE 
MANAGEMENT 

• e-PMS system

• HR e-System (Integrated 

with university platform)

ENGAGEMENT SURVEY

• Develop CU Engagement Survey

EdPEx

• หมวด 5 บุคลากร

o 5.1 สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากร (Workforce 

Environment)

o 5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce 

Engagement)

1 WORKFORCE CAPACITY

1 2

1 2 EdPEx3



Appendix

สรุปแผนงานยุทธศาสตร์ด้านการบริหารงานบุคคล 

ประจ าปี 2563 -2567
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การรักษาก าลังคน
(Retention)

การส ารวจความผูกพัน (Engagement) ขององค์กร ระบบการสร้างความผูกพัน และรักษาก าลังคน

YEAR

กรอบอัตราก าลัง

Right Sizing สัดส่วน 1:1.6 (สายวิชาการ:สายปฏิบัติการ)

New Business Model

Outsource แนวปฏิบัติการบริหารจัดการกรอบอัตราว่าง

แนวปฏิบัติการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

การสรรหาและ
ว่าจ้าง

International Faculty

Employer Branding

อาจารย์พิเศษ และระบบอาจารย์พิเศษ

พนักงานวิสามัญ (JR)

Proactive Recruitment

เว็บไซต์สรรหา 2 ภาษารองรับบุคลากรชาวต่างชาติ

กาประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน

Performance Improvement Plan

Multi Rater

e-PMS Phase I พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบตัิงาน (e-PMS Phase II)

การพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ

การพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานระดับบริหาร สายวิชาการและสายปฏิบัติการ

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ และสายปฏิบัติการ ที่สนับสนุนภารกิจในด้านการเรียนการสอน และวิจัย 

การปรับค่าตอบแทนผู้บริหาร ปรับโครงสร้าง 4 ศูนย์

ความก้าวหน้า การปรับค่าตอบแทนผู้บริหารอนุมัติกรอบเชี่ยวชาญ และประเมินค่างาน ปรับหลักเกณฑ์การขอเชี่ยวชาญต้น กลาง สูง

Shared Service 4 ส่วนงานต้นแบบ Shared Service Revise SLA Shared Service ขยายผลการด าเนินงานกับส่วนงานและหน่วยงานอื่น ๆ

Monitor & PDCA

Engagement Survey

ส่งเสริมสุขภาวะทางกายและจิตใจ (Well-Being)

ระบบบรหิารผู้มีความสามารถสูง (Talent Management)

ระบบการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  (IDP)

แนวปฏิบัติ Diversity Management (DEI&B)

วิเคราะห์และจัดท ากรอบอัตราก าลังของมหาวิทยาลัย ทบทวนการวิเคราะห์และจัดท ากรอบอัตราก าลังของมหาวิทยาลัย 

นโยบายส่งเสริมการจ้างงานที่ไม่เลือกปฏิบัติ SDG 8

ระบบการท างานที่ยืดหยุ่น (New Work Arrangement)

Development Roadmap

EdPEx – ด้าน HROperations

2567256625652564
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