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ความเชื่อมโยงแผนงาน Tactical Implementation Plans
SO6 : Cultivating the 

Sustainability
SO1 : Education & 
Learning Innovations

SO1.1 Transforming 
Curriculum

SO1.2 ระบบเช่ือมตอ
ระหวาง Stakeholder กับ 

มจธ. 

SO1.3 ระบบการจัดการศึกษา
เชิงการจัดการคุณภาพ 
(Quality Management

SO1.4 ระบบการบริหารจัดการ
ที่เนนพันธกิจ /ภารกิจ มากกวา 

“โครงสรางองคกร”

SO1.5 Career Path ของ
บุคลากรทุกประเภทข้ึนกับ 

“สมรรถนะ”

SO1.6 บุคลากรสายวิชาการมี
สมรรถนะระดบั Competent 

ตามที่กําหนด

SO1.7 มีหนวยงาน หรือ 
Agile Team                    

คาดการณงานอุบัติใหม

SO2: Research & 
Innovation 

SO2.1 จัดทําแผนแมบทวิจัย
และนวัตกรรม และระบบการ
จัดสรรทรัพยากรการวิจัย

SO2.2 พัฒนาระบบจัดการ 
KMUTT Research 

Institution/Cluster: KRI 
พรอม Business Model

SO2.3 ระบบ Research Data 
Analytics ระดับบุคคลที่ชวย 
Matching บุคลากรกับโจทย/

ความตองการภายนอก

SO2.4 วิเคราะหและ
ประเมินผลกระทบจากงานวิจัย

และนวัตกรรม มจธ. 

SO2.6 จัดระบบการระดม
ทรัพยากรวิจัยและนวัตกรรม                  

จากหุนสวน/พันธมิตร

SO5 : Transforming 
HR

SO5.1 กําหนดนโยบายการ
บริหารงานบุคคลและแผนการ
ปรับ Profile บุคลากร รองรับ

งานใหม

SO5.2 ปรับโครงสรางองคกร
เพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบ

นิเวศการทํางานใหม

SO5.3 พัฒนาระบบสรรหา
คัดเลือกและบรรจุบุคลากรที่พึง
ประสงคไดทันความตองการ

ของหนวยงาน

SO5.4 พัฒนาโครงสราง
คาตอบแทน การประเมินผล

และหลักเกณฑเสนทาง
ความกาวหนาอาชีพ

SO5.5ระบบและกลไกการ
บริหาร Talent และวางแผนการ
ทดแทนบคุลากรในตาํแหนงที่
สําคัญ (Succession Plan) 

SO5.6 พัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรเพ่ือ

รองรับงานใหมในอนาคต

SO5.7 พัฒนาหนวยงานดาน
ทรัพยากรบุคคลใหเปน
Strategic HR Unit

SO6.1 Carbon Neutrality 2040

SO6.2 สรางและพัฒนาผูทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงสูความย่ังยืน 
(Sustainability Change Agent)

SO6.3 สรางผลกระทบเชิงบวก
ของงานวิจัยและนวัตกรรม 

(Research & Innovation Impact)

SO6.4 บูรณาการการเรียนการ
สอน งานวิจัยและนวัตกรรม

ภายใตระบบนิเวศนการเรียนรูคู
ชุมชน (Social Lab)

SO6.5 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน
สีเขียวและพ้ืนที่การศึกษา

อัจฉริยะ (Green University & 
Smart Campus) 

SO6.6 สรางสรรค
ระบบการบริหารที่ย่ังยืน 

(Management for 
Sustainability)

SO4 : HPO with
Digital Transformation

SO4.1 ปรับกระบวนการ   
(Process Transformation) และ
สรางมาตรฐานกระบวนการทํางาน 

SO4.1 สรางมาตรฐานการ
ใหบริการและการบริหารจัดการ

เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
Service Delivery) 

SO4.1 เพ่ิมสมรรถนะดานดิจิทลั 
(Digital Literacy) ของบุคลากรทกุ

ระดับ

SO4.4 ยกระดับโครงสราง
พ้ืนฐานเทคโนโลยีดิจิทัล

ครอบคลุมการใชงาน (Digital 
Infrastructure for ALL)

SO2.5 จัดระบบการสงเสริม
และดูแลความกาวหนา

ทางวิชาการและคาตอบแทน
ของบุคลากรวิจัย 

SO3 : Innovation & 
Impacts 

SO3.1 พัฒนาระบบสนับสนุน 
Technology

Commercialization
/Utilization ที่เปดกวาง ยืดหยุน

SO3.2 ลงทุนเพ่ือยกระดับ
โครงสรางพ้ืนฐานสนับสนุน 
Technology Translation 

SO3.3 พัฒนาขีดความสามารถ
และกลไกลงทนุในธุรกิจ
นวัตกรรมของ มจธ.

SO3.4 ผลักดันการสรางใช
ประโยชนและถายทอด

นวัตกรรมเพ่ือชุมชนสงัคม 
(Inclusive Innovation)

SO3.5 พัฒนา 
Entrepreneurial Education ที่

สงเสริมการพัฒนา
ผูประกอบการฐานวัตกรรม

SO3.6 จัดโครงสรางและระบบ
การประเมินนักวิจัย
โดยมี Track พิเศษ 

Internationalization
Networking & Partnership 4



Strategic Initiatives & Enabling

STRATEGIC OBJECTIVE 5: พลิกโฉมสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจดัการบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยสู

อนาคต (Transforming HR & HR Management for the Future)

SI4.
วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนใน
การทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง

พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและ
หลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

SI7.

พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน

Strategic HR Unit

SI2. 

ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจ

ภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม

SI3.

พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึง

ประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

SI5.

เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรท่ีมี

ความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน

บุคลากรในตําแหนงท่ีสําคญั (Succession Plan) รวมถึง

การกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

SI6.

พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสาย

วิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต โดยเฉพาะท่ีเกี่ยวกับ OBE/ 

Commercialization/ Partnership Management/ 

Management/  Digitalization

KR 1: 

รอยละของบุคลากรมีความผูกพันองคกร (Employee Engagement) ระดับมากขึ้นไป

KR 2: 
รอยละความสาํเร็จของการปรับระบบการสรรหาและรักษาบุคลากรตามแผนท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายท่ีสาํคญัของมหาวิทยาลยั

KR 3: 
รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาท่ีงาน

ในระดับท่ีคาดหวังของแตละประเภทบุคลากร

KR 4: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคล เปนหุนสวนเชิงกลยทุธใหกับ มจธ. และรอยละของ

บุคลากรดานทรัพยากรบุคคลสามารถปรับกระบวนทัศนการทํางานใหคลองตัวเพ่ือตอบสนอง

เปาหมายและทิศทางขององคกร

ที่มา : รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร

SI1. กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลและแผนดําเนินงานเพ่ือการปรับ Profile บุคลากรรองรับรูปแบบการดําเนนิงานใหม

ท้ังในมิติการศึกษา การวิจัยและนวัตกรรม การบรกิารวิชาการและการบริหารจัดการ 



Key Results ของ SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

Key Results 2565 2566 2567 2568 2569 2570

KR1: รอยละเฉล่ียของความผูกพันตอองคกรของบุคลากร (Employee 

Engagement) 73.19 75 80

KR2: รอยละความสําเร็จของการปรับระบบการสรรหาและรักษา

บุคลากรตามแผนที่สอดคลองกับเปาหมายที่สําคัญของ

มหาวิทยาลัย
100 100 100 100

100

KR3:รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาทีง่านในระดบัที่

คาดหวังของแตละประเภทบุคลากร
20 40 60 80 100

KR4: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคล เปนหุนสวนเชิงกลยุทธใหกับ 

มจธ. และรอยละของบุคลากรดานทรัพยากรบุคคลสามารถปรับ

กระบวนทัศนการทํางานใหคลองตัวเพื่อตอบสนองเปาหมายและ

ทิศทางขององคกร

25 50 75 100



SI 1 กําหนดนโยบาย
การบริหารงานบุคคล

และแผนการปรับ 
Profile บุคลากร
รองรับงานใหม

SI 2 ปรับโครงสราง
องคกรเพ่ือรองรับ
ภารกิจภายใตระบบ
นิเวศการทํางานใหม

SI 3 พัฒนาระบบสรร
หาคัดเลือกและบรรจุ
บุคลากรที่พึงประสงค
ไดทันความตองการของ

หนวยงาน

SI 4 พัฒนาโครงสราง
คาตอบแทน การ
ประเมินผลและ

หลักเกณฑเสนทาง
ความกาวหนาอาชีพ

SI 5ระบบและกลไกการ
บริหาร Talent และ
วางแผนการทดแทน

บุคลากรในตําแหนงทีส่าํคัญ
(Succession Plan) 

SI 6 พัฒนาขีด
ความสามารถของ

บุคลากรเพ่ือรองรับงาน
ใหมในอนาคต

SI 7 พัฒนาหนวยงานดาน
ทรัพยากรบุคคลใหเปน
Strategic HR Unit

1. โครงการปรับปรุง
โครงสรางหนวยงาน
ภายในมหาวิทยาลยั
และแผนอัตรากําลัง

ของมหาวิทยาลัย (OD)

2. โครงการพัฒนา
ระบบสรรหา คัดเลือก

และการวาจาง

3. โครงการ HRM1

4. โครงการ HRM2

5. โครงการ HRM3

6. โครงการ HRIS -
HRM

7. โครงการพัฒนา
หนวยงานดานทรัพยากร
บุคคลใหเปน Strategic 

HR Unit

OBE Curriculum Design 
and Deliver

Build Development 
Tools

Follow Up & Evaluation

PSF ดานการเรียน
การสอนและสนับสนุน

การเรียนรู

PSF ดานการวิจัย

PSF ดานการบริการ
วิชาการ

โครงการจัดทําแนวทาง
การบริหารบุคลากร
สมรรถนะสงู มจธ. 
(KMUTT Talent)

โครงการ HRIS - HRD

STRATEGIC OBJECTIVE 5: พลิกโฉมสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจดัการบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยสูอนาคต

KR 2: 
รอยละความสาํเร็จของการปรับระบบการสรรหาและรักษาบุคลากรตามแผน

ท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีสําคญัของมหาวิทยาลยั

KR 1: รอยละของบุคลากรมีความผกูพันองคกร (Employee Engagement) ระดับมากขึ้นไป

KR 3: 
รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาท่ีงาน

ในระดับท่ีคาดหวังของแตละประเภทบุคลากร

KR 4: HR เปนหุนสวน

เชิงกลยุทธใหกับ มจธ.**

** KR 4: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคลเปนหุนสวนเชิงกลยทุธใหกับ มจธ. และรอยละของบุคลากร

ดาน HR สามารถปรับกระบวนทัศนการทํางานใหคลองตัวเพ่ือตอบสนองเปาหมายและทิศทางขององคกร

link to SO1.4, 1.7
link to SO2.2
link to SO3.6

link to SO1.5
link to SO2.5
link to SO3.6

link to SO1.5
link to SO2.5
link to SO3.6

link to SO1.6
link to SO2.3
link to SO3.3



สํานักงานบรหิารทรัพยากรบุคคล

วิสัยทัศน
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยางมืออาชีพเพ่ือสรางผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ เกิดความสุขในองคกร

พันธกิจ

1. สรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเขามาทํางานกับมหาวิทยาลัย

2. สรางความผูกพันใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอันบังเกิดผลที่ดีตอมหาวิทยาลัยอยาง

ตอเนื่อง ตลอดชวงระยะเวลาการจางใหปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย



งานประจํา

9

กลุมงานกลยุทธทรัพยากรบคุคล

การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงบริหารและการแตงตัง้รักษาการ/รักษาการแทน

กลุมงานบริหารงานบุคคล

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล

การสรรหาและวาจาง

การประเมินผลทดลองงาน

การบริหารสัญญาจาง

การเปลี่ยนตําแหนงพนักงาน/ปรับระดบัตาํแหนงลกูจางประจํา

การทํางานขามหนวยงาน

การเลื่อนระดับตําแหนง

การขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ และเงินประจําตําแหนงทางวิชาการ

การปรับวุฒิการศึกษา

การปรับคาจาง

การคัดเลือก/ประเมินเขาสูตําแหนงบริหาร (บ) และการตอวาระ

การดําเนินการเร่ือง VISA และ Workpermit ใหแกบุคลากรชาวตางชาติ

การเปลี่ยนสภาพขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

การตัดโอน โอนยาย

การบริหารพนักงานแบบไมประจํา

การบริหารพนักงานสมทบ

การตออายุราชการ

การเลิกจาง ลาออก

กลุมคาตอบแทน สิทธิประโยชนและขอมูลทรัพยากรบุคคล

การจัดทําสารสนเทศบุคลากร

การจัดทําบัตรประจําตัว

การจัดทําหนังสือรับรอง

การลาตาง ๆ

การเปลี่ยนแปลงขอมูลบุคคล และการเพ่ิมวุฒิการศึกษา

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน

เงินเดือนและคาตอบแทน

การเลื่อนเงินเดือนประจําป

การจัดสรรเงินปรับตามภารกจิพิเศษ

เงินคาตอบแทน PBBS

การเจรจาคาตอบแทนผูบริหาร

สวัสดิการ

คณะกรรมการสวัสดิการประจํา มจธ.

คาชดเชย

สวัสดิการประกันอุบัติเหตุ

บําเหน็จบํานาญ, กองทุน กบข., กองทุน กสจ., บําเหน็จตก

ทอด

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ (กสช.)

การดําเนินการเร่ืองเคร่ืองราชอิสริยาภรณ

สิทธิบุตรเขาศึกษาตอใน มจธ.

จัดทําและสงการดอวยพรวันเกิด 

ของขวัญปใหมใหผูเกษียณอายุ

โครงการสวัสดิการเลอืกได

สวัสดิการงานศพ

โครงการเพ่ิมสิทธิจายตรงคา

รักษาพยาบาล

ดําเนินการขอยกเวนทหารกับ กทม. และ

สัสดีจังหวัด/ ไปรับราชการทหาร/ ระดม

พล

การคัดเลือกขาราชการ/ ลูกจางประจํา

ดีเดน 

การเกษียณอายุ

การดําเนินการจัดงานเชิดชูเกียรติ

บุคลากร

การจัดงานกีฬาสี

การจัดงานปใหม

การสงเสริมความสุขในองคกร (Happy 

Workplace)



KMUTT Roadmap

- Regulation Oriented
- Process Based
- Reactive
- Inward Mindset

KMUTT Should beKMUTT As-is

- Result-Oriented
- Outcome Based
- Proactive
- Outward Mindset

- Individualist
- Specialist
- Collaborator
- Craftsman

- Strategist
- Venturer
- Captain
- Analyzer

W
or

k 
St

yl
e

Ch
ar

ac
te

r

- Organizational Silo
- Solid
- Function Based 

Structure

- Align with Strategy
- Cross Functional
- Flexible
- Agile and ScrumSt

ru
ct

ur
e

- Teaching
- Research

- Online and Virtual
- MC
- Academic ServicePr
od

uc
t

Organization Development (Reform)
- Organization Design / Work Design / Job Design
- Manpower Analysis and Planning
- Job Rotation / Job Transfer
- Recruitment and Employment

Performance Management (Reinforce)
- New Performance Management Policy and System
- Coach and Consult on Performance Management 
- Performance Management for Leader

Competency Development (Revamp)
- Design and Develop New Training Roadmap
- Leadership Development Program
- Develop New Development Tools and Platforms

KMUTT HR Plan 2021-2023

Talent and Successors (Reinvent)
- Position Structure and Career Path
- Talent and Successors Pools
- Individual Development Plan

HR Development (Reengineer)
- HRIS
- HR Strategic Partner
- Compensation and Benefit Review 10



Organization Development 
- As-is Analysis
- Organization Design and Restructure 
- Recruitment and Employment Policy
- Recruitment

Performance Management
- Review Performance Management Policy
- Coach and Consult on Performance 

Management (สนอ.)

- Set Plan, KPI and Target

Competency Development
- Design New Training Roadmap
- Leadership Development Program

KMUTT HR Plan 2021

Organization Development 
- Organization Design / Work Design / Job Design
- Manpower Analysis and Planning
- Job Rotation / Job Transfer
- Recruitment and Employment

Performance Management
- New Performance Management Policy and System
- Coach and Consult on Performance Management
- Follow-up on Performance Management 

Competency Development
- Design and Develop New Training Roadmap
- Leadership Development Program
- Develop New Development Tools and Platforms

KMUTT HR Plan 2021-2023

Talent and Successors
- Position Structure and Career Path
- Talent and Successors Pools
- Individual Development Plan

HR Development
- HRIS
- HR Strategic Partner
- Compensation and Benefit Review

Talent and Successors
- Position Structure Review
- Talent and Successors Data

HR Development
- HRIS Requirement
- HR Communication

Organization Development 
- HR Strategic Partner
- Recruitment
- Implement and Follow-up

Performance Management
- Coach and Consult on Performance 

Management (สาํนกั และคณะ)

- Set Plan, KPI and Target
- Follow-up สนอ.

Competency Development
- TRM Implement and Follow-up
- Mentoring and Coaching
- On the Job Training

KMUTT HR Plan 2022

Talent and Successors
- IDP of Talent and Successors
- Talent and Successors Data Review

HR Development
- HRIS Development
- HR Communication
- Compensation and Benefit Review
- Employee Engagement 11
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โครงการ
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 สถานะโครงการ

ไตรมาสท่ี 2ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย

1. โครงการปรับปรุงโครงสรางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยและแผนอัตรากําลงัของมหาวิทยาลัย (Organization 

Development)
42%

1.1 โครงสรางหนวยงาน อัตรากําลัง อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชา ของหนวยงานแตละระดับ 100% 41%

1.2 หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลงัของมหาวิทยาลัย 43%

2. โครงการพัฒนาระบบสรรหา คัดเลือกและการวาจาง (Recruitment and Employment)

100%

2.1 การปรับปรุงกระบวนการสรรหาคัดเลือกพนักงานสายวิชาชีพอ่ืน 100%

2.2 การปรับปรุงการประเมินทดลองปฏิบัติงาน 100%

2.3 การปรับปรุงกระบวนการจดัทําและบรหิารสัญญาจาง

2.4 การปรับปรุงแนวทางการวาจางพนักงาน 100%

3. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ

เสนทางความกาวหนาในสายอาชพีของบุคลากรกลุมวิชาการ
100% 100%

4. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ

เสนทางความกาวหนาในสายอาชพีของบุคลากรสายสนบัสนนุ

43%
4.1 การจัดทํามาตรฐานกําหนดตาํแหนง (Job Description : JD) (ป 2566 รอยละ 50 ของโครงการ) 43%

4.2 ทบทวนและปรับปรุงภาระงานใหเหมาะสมกับคาของงาน และคาตอบแทนแตละระดับ (ป 2566 รอยละ 30 

ของโครงการ)

4.3 การจัดทําหลักเกณฑการบรหิารผลการปฏิบัตงิาน (ปงบประมาณ 2567 รอยละ 20 ของโครงการ)

5. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางอัตราเงินเดือนและคาตอบแทนของบุคลากร 25% 25%

6. สรางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS)

68%6.1 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Phase 1) 100% 37%

6.2 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Phase 2) 100%

Presenter Notes
Presentation Notes
ภาพรวมโครงการของ HRM ในปี 2566 ที่ตอบ SO5 การพลิกโฉมสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจัดการบุคลากรให้สามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยสู่อนาคต (Transforming HR & HR Management for the Future)​ 
โดยมีทั้งหมด 6 โครงการ
โครงการที่ 1 เป็นโครงการปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยและแผนอัตรากำลังของมหาวิทยาลัย หรือ OD  จะมีกิจกรรมย่อย 2 กิจกรรม กิจกรรมแรกจะเป็นกิจกรรมการดจัดทำโครงสร้างหน่วยงาน อัตรากำลัง อำนาจหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานแต่ละระดับ ซึ่งผลการดำเนินการในไตรมาสที่ 2  ดำเนินการแล้วเสร็จ ร้อยละ 41 ในกระบวนการของกิจกรรม  และกิจกรรมที่ 2 เป็นกิจกรรมการจัดทำหลักเกณฑ์และแนวทางการบริหารอัตรากำลังของมหาวิทยาลัย ซึ่งผลการดำเนินการในไตรมาที่ 2 ดำเนินการแล้วเสร็จ ร้อยละ 42 ในกระบวนการของกิจกรรม  ซึ่งภาพรวมของโครงการในไตรมาสที่ 2 ดำเนินการแล้วเสร็จไป 42%
โครงการที่ 2 เป็นโครงการพัฒนาระบบสรรหา คัดเลือกและการว่าจ้าง ซึ่งภาพรวมการดำเนินการของโครงการในไตรมาสที่ 2 ดำเนินการแล้วเสร็จ ไป 75 %�- ( ไม่ต้องพูด) โครงการที่ 2 เป็นโครงการพัฒนาระบบสรรหา คัดเลือกและการว่าจ้าง ซึ่งดำเนินการแล้วเสร็จ 100% ในกิจกรรม ที่ 1 การปรับปรุงกระบวนการสรรหาคัดเลือกพนักงานสายวิชาชีพอื่น กิจกรรมที่ 2 การปรับปรุงการประเมินการทดลองการปฏิบัติงาน และ กิจกรรมที่ 4 การปรับปรุงแนวทางการว่าจ้างพนักงาน  ซึ่งกิจกรรมที่ 3 การปรับปรุงกระบวนการจัดทำและบริหารสัญญาจ้าง มีแผนการดำเนินการในเดือน เม.ย. ซึ่งปัจจุบันยังไม่ได้เริ่มดำเนินการ เนื่องจากติดภารกิจงาน operation ที่ค่อนข้างเยอะในช่วงนี้ รวมถึงการดำเนินการในกิจกรรมที่ 1 2 และ 4 ด้วยค่ะ 
โครงการที่ 3 เป็นโครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างตำแหน่ง อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรกลุ่มวิชาการ  ซึ่งผลการดำเนินการในไตรมาสที่ 2 แล้วเสร็จไป 100% ในกระบวนการของกิจกรรม ซึ่งภาพรวมของโครงการดำเนินการแล้วเสร็จในไตรมาสที่ 2  ไป 33%
โครงการที่ 4 เป็นโครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างตำแหน่ง อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน  ซึ่งจะมีกิจกรรมย่อย ทั้งหมด 3 กิจกรรม โดยปัจจุบันอยู่ระหว่างดำเนินการในกิจกรรมที่ 1 การจัดทำมาตรฐานกำหนดแหน่ง (Job Description)  ซึ่งดำเนินการแล้วเสร็จในไตรมาสที่ 2 ร้อยละ 75 ของกระบวนการย่อย ซึ่งภาพรวมการดำเนินการของโครงการที่ 4 คิดเป็นร้อยละ 25 ในไตรมาสที่ 2 ค่ะ
โครงการที่ 5 เป็นโครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทนของบุคลากร ซึ่งผลการดำเนินการในไตรมาสที่ 2 แล้วเสร็จไป 100% ในกระบวนการของกิจกรรม  โดยภารพรวมของโครงการดำเนินการแล้วเสร็จ 25%
โครงการที่ 6  เป็นโครงการสร้างระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (HRIS) ซึ่งผลการดำเนินการในไตรมาสที่ 2 แล้วเสร็จไป 59%
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการปรับปรุงโครงสรางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยและแผนอัตรากําลงัของมหาวิทยาลัย (Organization Development)

1.1 โครงสรางหนวยงาน อัตรากําลัง อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชา ของหนวยงานแตละระดับ

• สัมภาษณและเก็บขอมูลภาระหนาท่ีงาน และวิเคราะหเพ่ือจัดทํา ราง โครงสรางและ

บทบาทหนาท่ีงานของหนวยงาน 20% 20% 20% 20% 20%

(ราง) โครงสรางและบทบาท

หนาท่ีงานของหนวยงาน
ท่ีปรึกษา

โครงการ OD 

และทีม BP

• การจัดทําโครงสรางหนวยงาน โครงสรางหนาท่ีงาน และอัตรากําลัง

14% 14% 14% 14% 14% 15% 15%

(ราง) โครงสรางหนวยงาน หนาท่ี

งาน และอัตรากําลัง
ท่ีปรึกษา

โครงการ OD 

และทีม BP

• การกําหนดระดับของหนวยงาน และการกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชา

20% 20% 20% 20% 20%

(ราง) การกําหนดระดับของ

หนวยงาน และการกําหนด

อํานาจหนาท่ี

ท่ีปรึกษา

โครงการ OD 

และทีม BP

• จัดทํา (ราง) โครงสราง กรอบอัตรากําลัง การกําหนดช่ือตําแหนงงาน โครงสราง

ตําแหนงงาน 25% 25% 25% 25%

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงาน

ภายใน
ท่ีปรึกษา

โครงการ OD 

และทีม BP

• นําเสนอ (ราง) ประกาศและการแบงสวนงานภายใน และการกําหนดอํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชาแตะละระดับ ท่ีประชุมคณะกรรมการชุด HRS 33% 33% 34%

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงาน

ภายในและอํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชาแตละระดับ

• นําเสนอ (ราง) ประกาศและการแบงสวนงานภายใจ และการกําหนดอํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชาแตะละระดับ เขาท่ีประชุม กบค. และท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย 33% 33% 34%

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงาน

ภายในและอํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชาแตละระดับ

• นําเสนอ ประกาศ อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตละระดับ ลงนามโดยอธิการบดี
33% 33% 34%

ประกาศ อํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชาแตละระดับ

• KPI 1. ประกาศ โครงสรางหนวยงานและหนาท่ีงาน

• KPI 2. ประกาศ อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตละระดับ

เปาหมาย: โครงสรางองคกรดวยกระบวนการ 

Organization Development (OD)

คาใชจายโครงการ 3,210,000 บาท รวมภาษีมูลคาเพ่ิม โดยมีระยะเวลาดําเนินโครงการ 1 ป 

Presenter Notes
Presentation Notes
1. ในปี 66 จะนำข้อมูลที่มีมาใช้ประโยชน์ ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลการวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงโครงสร้าง การกำหนดบทบาทหน่วยงาน  มาใช้ในกระบวนการสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่หน่วยงาน การจัดทำแผนอัตรากำลัง และแผนการปฏิบัติงานและตัวชี้วัด ของหน่วยงาน และรายบุคคล ซึ่งเราจะดำเนินการร่วมกับผู้บริหารทุกระดับของหน่วยงาน เพื่อสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่หน่วยงาน แผนการปฏิบัติงาน ตัวชี้วัด การจัดทำแผนอัตรากำลัง รวมถึงการจัดทำ JDM ที่สร้างความเข้าใจว่า DM เป็นเครื่องมือที่จะมาช่วยการดำเนินการงานหลักต่างๆ ให้ได้ตามแผนการปฏิบัติงาน ซึ่งระหว่างที่เข้าไปดำเนินการร่วมกับหน่วยงาน ก็จะมีประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทบทวน/ปรับปรุงการดำเนินการ กฎ ระเบียบ ต่างๆ รวมถึงการดำเนินการด้านระบบ HRIS และระบบอื่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อสนับสนุนการการทำงาน

2. ปัจจุบันเราได้มีการเข้าหน่วยงาน เพื่อสร้างความเข้าใจบทบาทหน้าที่หน่วยงาน และการจัดทำแผนอัตรากำลัง และแผนการปฏิบัติงานบ้างแล้ว โดยจะแบ่งเป็น กลุ่ม สำนักงานอธิการบดี และคณะ/สำนัก/สถาบัน
2. ซึ่งสำนักงานอธิการบดี ปัจจุบันอยู่ระหว่างดำเนินการเข้า สำนักงานอำนวยการ กลุ่มงานการสื่อสารเชิงกลยุทธ์และการตลาด และแผนเข้า สำนักงานคลัง ปลายเดือน พ.ย. และ สำนักงานยุทธศาสตร์ หน่วยงานด้านพัฒนาการศึกษา ในเดือน ธ.ค.
3. ส่วนคณะ/สำนัก/สถาบัน อยู่ระหว่างดำเนินการ สำนักคอมพิวเตอร์ที่มีความเชื่อมโยงกับสำนักบริหารอาคารและสถานที่ด้วย และมีคณะวิศวกรรมศาสตร์ ซึ่งจะมีแผนเข้าดำเนินการคณะศิลปะศาสตร์ และครุศาสตร์ ในเดือน ธ.ค. และ ม.ค. ต่อไปค่ะ
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สถานการณดําเนินการ สํานักงานอธิการบดี (มี.ค. 66)

กระบวนการดําเนินการ

ทีม 1 ทีม 2

IA SAO Ad

miss

ion

Trea

sury

PAM Regi

s.

QA EDS STG HR

M

HRD ราช

บุรี

BPU

U

SFA HCU PI RIP

O

AS EES

H

ใน

เมือง

กาย

ภาพ

ม.

สัมพั

นธ

PR

1. นําเสนอผลการวิเคราะหรายหนวยงานท่ีไดเก็บขอมูลแลว ตอผูบริหาร

หนวยงาน

2. ดําเนินการสรางความรูความเขาใจเรื่องการพัฒนาองคกร การจัด

โครงสรางหนวยงาน การจัดทําโครงสรางหนางท่ีงาน โครงสรางอัตรากําลัง 

และการบริหารผลการปฏิบัติงานแกกลุมหัวหนางานและกลุมผูปฏิบัติงาน

ดานบุคคล

3. ดําเนินการหารือ และจัด Workshop รวมกับหนวยงานเพ่ือจัดทําราง

โครงสรางระดับหนวยงาน ภาระงานใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร 13

4. ดําเนินการวิเคราะหภาระงานรายตําแหนง และกําหนดโครงสราง

อัตรากําลัง แผนอัตรากําลังของหนวยงาน

5. ทบทวนการกําหนดชื่อตําแหนงงานของแตละหนวยงาน และทบทวน

การกําหนดโครงสรางตําแหนงงาน

6. การกําหนดระดับของหนวยงาน และการกําหนดอํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชา

สถานะการดําเนนิการ สํานักงานอธิการบดี เดือน เม.ย. คิดเปนรอยละ  48

ของจํานวนหนวยงานที่ดําเนินการแลวเสร็จในแตละขัน้ตอน
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สถานการณดําเนินการ คณะ สํานัก สถาบัน (มี.ค. 66)

กระบวนการดําเนินการ
ทีม 1 ทีม 2

SIT Engin

eer

SoLA SoA+

D

LI สห

วิทยาการ

LIB STIPI FIB

O

สรบ CC BGM สวท สออ FIET SBT SEEM FSci GMI

1. นําเสนอผลการวิเคราะหรายหนวยงานท่ีไดเก็บขอมูลแลว ตอผูบริหาร

หนวยงาน

2. ดําเนินการสรางความรูความเขาใจเรื่องการพัฒนาองคกร การจัดโครงสราง

หนวยงาน การจัดทําโครงสรางหนางท่ีงาน โครงสรางอัตรากําลัง และการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานแกกลุมหัวหนางานและกลุมผูปฏิบัติงานดานบุคคล

3. ดําเนินการหารือ และจัด Workshop รวมกับหนวยงานเพ่ือจัดทํารางโครงสราง

ระดับหนวยงาน ภาระงานใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร 13

4. ดําเนินการวิเคราะหภาระงานรายตําแหนง และกําหนดโครงสรางอัตรากําลัง 

แผนอัตรากําลังของหนวยงาน

5. ทบทวนการกําหนดชื่อตําแหนงงานของแตละหนวยงาน และทบทวนการ

กําหนดโครงสรางตําแหนงงาน

6. การกําหนดระดับของหนวยงาน และการกําหนดอํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชา

สถานการณดําเนินการ คณะ สํานัก สถาบัน เดือน เม.ย. คิดเปนรอยละ  25

ของจํานวนหนวยงานที่ดําเนินการแลวเสร็จในแตละขัน้ตอน



ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการปรับปรุงโครงสรางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยและแผนอตัรากําลังของมหาวิทยาลัย (Organization Development)

1.2 หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

• ศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวทิยาลัย
50% 50%

ขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัย (ปจจุบัน)

กันยลภัส/จินต

ภัทร

• รวบรวมปญหาอุปสรรคจากการพิจารณาขอกรอบอัตรากําลัง และวิเคราะห
33% 33% 34%

บทวิเคราะหปญหาและอุปสรรค

การขอกรอบอัตรากําลัง
กนัยล์ภสั/จินต

ภทัร์

• จัดทํา (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวทิยาลยั
50% 50%

(ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษาโครงการ 

OD และคณะทํางาน 

HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะทํางาน HRM4 50% 50%

(ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะกรรมการ HRS 33% 33% 34%

(ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบคุคล 50% 50%

หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัย ที่ไดรับอนุมัติ

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• KPI 1. แผนการบริหารอัตรากําลัง
• KPI 2. หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

เปาหมาย: โครงสรางองคกรดวยกระบวนการ 

Organization Development (OD)

SI2: ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม

Presenter Notes
Presentation Notes
มีประชุมคณะทำงานในวันที่ 11 พ.ค. 66 ซึ่งจะหารือ
หารือแผนการดำเนินการ
นำเสนอข้อมูล เกณฑ์การขออนุมัติกรอบอัตรากำลังในปัจจุบัน และข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการอนุมัติกรอบอัตรากำลัง รวมถึงนโยบายจากผู้บริหาร เพื่อศึกษาและทบทวนหลักเกณฑ์และแนวทางการบริหารกรอบอัตรากำลัง
ศึกษา model การนำเสนอข้อมูลในการขออนุมัติกรอบอัตรากำลัง





SI3: พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการพัฒนาระบบสรรหา คัดเลือกและการวาจาง (Recruitment and Employment)

1. การปรับปรุงกระบวนการสรรหาคัดเลือก

พนักงานสายวิชาชีพอ่ืน

1.1 ทบทวนปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการสรร

หาและคัดเลือก
25% 25% 25% 25%

รายการปญหาท่ีเกิดข้ึน

และสาเหตุการเกิดปญหา
ฐิติพร

1.2 นําเสนอแนวทางการปรับปรุงกระบวนการ

และคัดเลือก
25% 25% 25% 25% กระบวนการสรรหาใหม ฐิติพร

1.3 จัดทํา SOP ของกระบวนการสรรหาคัดเลือก 25% 25% 25% 25% SOP of Recruitment ฐิติพร

2. การปรับปรุงการประเมินทดลองปฏิบัติงาน

2.1 กําหนดตัวชี้วัดในการประเมินทดลองงาน 50% 50% ตัวชี้วัดและคํานิยาม ฐิติพร/หรรษภัคสรณ

2.2 ปรับปรุงแบบประเมินทดลองงาน 50% 50%
แบบฟอรมประเมิน
ทดลองงานใหม

ฐิติพร/หรรษภัคสรณ

• KPI 1.กระบวนการสรรหาและคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน

• KPI 2.แบบฟอรมประเมินการทดลองปฏิบัติงานใหมท่ีกําหนดตัวชี้วัดสอดคลองกับ core competency เร่ิมใชกับพนักงานท่ีบรรจุ 1 ก.พ. 66

เปาหมาย: ระบบสรรหา คัดเลือกและการวาจาง

ใหม



SI3: พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการพัฒนาระบบสรรหา คัดเลือกและการวาจาง (Recruitment and Employment)

3. การปรับปรุงกระบวนการจัดทําและบริหาร

สัญญาจาง

3.1 ทบทวนกระบวนการจัดทําสัญญาจาง 33% 33% 34% Flow การทําสัญญา ฐิติพร

3.2 ทบทวนกระบวนการบรหิารสัญญาจาง 33% 33% 34% Flow การบริหารสัญญา ฐิติพร

3.3 ปรับปรุงกระบวนการใหสอดคลองกับระบบ 

HRIS
33% 33% 34%

Flow การจัดทําและบรหิาร

สัญญาใหม
ฐิติพร

3.4 ประชาสัมพันธ และ ซักซอมความเขาใจกับ

หนวยงาน
100%

หนวยงานรบัทราบและเขาใจ
ขอมูลใหมท่ีแจง

ฐิติพร

4. การปรับปรุงแนวทางการวาจางพนักงาน

4.1 วิเคราะหประเภทการจางงานและประเภท

บุคลากรในปจจุบัน
33% 33% 34%

ขอมูล, เง่ือนไขและสวัสดิการ

ของการจางงานแตละประเภท
ฐิติพร/จินตภัทร

4.2 กําหนดแนวทางการจางแตละประเภท 20% 20% 20% 20% 20%
สามารถจัดกลุมและกําหนด
เง่ือนไขการจางไดชดัเจน

ฐิติพร/จินตภัทร

4.3 กําหนดรูปแบบสัญญาการจางงานแตละ

ประเภท
20% 20% 20% 20% 20%

สามารถกําหนดรูปแบบสัญญา
ของการจางไดชัดเจน

ฐิติพร/จินตภัทร

• KPI 3.ประกาศ/ระเบียบ ใหมเกี่ยวกับการจางงาน การทําสัญญาจาง รวมถึงสิทธิประโยชนของพนักงานแตละประเภท ภายในเดือน ก.ย. 2566
เปาหมาย: ระบบสรรหา คัดเลือกและการ

วาจางใหม



ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

3. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตาํแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกลุมวิชาการ

• วิเคราะหคะแนนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานดานวิชาการ
33% 33% 34%

รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• วิเคราะหประเด็นปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิชาการ 33% 33% 33%
รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• รายงานการวิเคราะหการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานพนักงานกลุมวิชาการ
33% 33% 33%

รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• นําเสนอท่ีประชุม HRS 100% รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

KPI: เกณฑการประเมินผลการปฏิบัตงิานดานวิชาการที่สอดคลองกับสภาวการณและทิศทางตามแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับที่ 13 เปาหมาย: ดําเนินการปรับปรงุเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานดานวิชาการใหสอดคลองกับสภาวการณ

และทิศทางตามแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับท่ี 13

โครงการทบทวนและปรับปรงุโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกลุมวิชาการ



ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

4. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตาํแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน

4.1 การจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง (Job Description : JD) (ป 2566 รอยละ 50 ของโครงการ)
• ศึกษาขอมูลหนาท่ีงาน ภาระงาน ช่ือตําแหนง 

ตัวช้ีวัด จากขอมูลท่ีไดจากโครงการพัฒนาองคกร 

(OD)

100% ผลการวิเคราะหหนาท่ีงานและ

ช่ือตําแหนง

อราม/กันยลภัส

• ทบทวนกลุมตําแหนงงาน (Job family) และจัด

ตําแหนงลงตามกลุมตําแหนงงานตามภารกิจของ

องคกร

25% 25% 25% 25% หนาท่ีงาน ความรับผิดชอบ 

ขอบเขตงานของตําแหนงงาน 

และคุณสมบัติ

ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง

อราม/กันยลภัส

• จัดทํา (ราง) มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงรวมกับหนวยงาน
33% 33% 34% (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

อราม/กันยลภัส

• นําเสนอ (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนงตอท่ี

ประชุมคณะทํางาน HRM2
33% 33% 34% (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

คณะทํางาน HRM2

• นําเสนอ (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนงตอท่ี

ประชุมคณะกรรมการ HRS
33% 33% 34% (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

คณะกรรมการชุดใหญ

• นําเสนอ (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงตอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคล

100% มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

อนุมัติจาก กบค.

อราม

• นําเสนอ มาตรฐานกําหนดตาํแหนงฉบับปรบัปรุงตอ

อธิการบดีลงนาม
100% มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงท่ีลงนามแลว

อราม

KPI : มาตรฐานกําหนดตําแหนง (Job Description : JD) ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2566 (ฟงกช่ันงานยอย) เปาหมาย:โครงสรางตําแหนง การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในอาชีพ

โครงการทบทวนและปรับปรงุโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนนุ



SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

4. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตาํแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน

4.2 ทบทวนและปรับปรุงภาระงานใหเหมาะสมกบัคาของงาน และคาตอบแทนแตละระดับ (ป 2566 รอยละ 30 ของโครงการ)

•หารือเก่ียวกับรูปแบบท่ีจะใชเปนเกณฑวิธีการ

ประเมินคางาน (การจัดลําดับ จําแนกตําแหนง 

การใหคะแนน การเปรียบเทียบปจจัย)
50% 50%

รูปแบบท่ีจะใชเปนเกณฑ

วิธีการประเมินคางาน HRBP

• ศึกษาบทวิเคราะหโครงสรางเงินเดือนและบท

วิเคราะหการเปรียบเทียบโครงสรางคาจาง และ

ผลตอบแทนของอัตราจางของตลาดแรงงาน
50% 50% HRBP

•การวิเคราะหภาระงานจาก JD เพ่ือประเมินคา

งานของแตละระดับ 50% 50%
ผลวิเคราะหภาระงานพรอม

รูปแบบจายคาตอบแทน
HRBP

•นําเสนอ(ราง)รูปแบบการจายคาตอบแทนตาม

คาของงานตอคณะทํางาน HRM2 25% 25% 25% 25%
(ราง)แนวทางการจาย

คาตอบแทนตามคาของงาน
คณะทํางาน HRM2

•นําเสนอรูปแบบการจายคาตอบแทนตามคาของ

งานตอประชุมคณะกรรมการ HRS 33% 33% 34%
แนวทางการจายคาตอบแทน

ตามคาของงาน

คณะกรรมการ 

HRM2

KPI : โครงสรางตําแหนงตามคางาน
เปาหมาย:โครงสรางตําแหนง การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในอาชีพ



SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

4. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน

4.3 การจัดทําหลักเกณฑการบริหารผลการปฏิบตัิงาน (ปงบประมาณ 2567 รอยละ 20 ของโครงการ)

• ศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติงานในปจจุบัน 50% 50%
ผลการศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

ปจจุบัน

HRBP

• รวบรวมปญหาอุปสรรคจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน (เจาหนาที่ประเมินผลของ 

สทบ.และหนวยงาน)
50% 50%

ปญหาอุปสรรคจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน HRBP

• วิเคราะหปญหาการประเมินผล และเสนอ(ราง)แนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานปรับปรุง 50% 50%
- ผลวิเคราะหปญหาการประเมินผล

- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุง

HRBP

• นําเสนอ(ราง)แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะทํางาน HRM2 33% 33% 34%
- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุงที่ไดรับความ

เห็นชอบ

คณะทํางาน HRM2

• นําเสนอ(ราง)แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะกรรมการ HRS 33% 33% 34%

- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุงที่ไดรับความ

เห็นชอบ

คณะกรรมการชุด

ใหญ

• นําเสนอ(ราง) แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะกรรมการบรหิารงาน

บุคคล
50% 50%

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ปรับปรุงที่ไดรับการอนุมัติ

คณะกรรมการ

บริหารงานบุคคล

KPI : หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานกลุมสนับสนุน
เปาหมาย:การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ



SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

5. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางอัตราเงินเดอืนและคาตอบแทนของบุคลากร

1. รวบรวมขอมูลโครงสรางตําแหนง อัตรา

เงินเดือนของบุคลากรปจจุบัน
25% 25% 25% 25%

สรุปขอมูลโครงสราง

ตําแหนง และอัตราเงินเดือน

ปจจุบัน
อารยา/ ขนิษฐา

2. ศึกษาขอมูลคาตอบแทน เปรียบเทียบกับ

ตลาดแรงงาน 50% 50%
ขอมูลคาตอบแทนท่ี

เปรียบเทียบกับ

ตลาดแรงงาน
อารยา/ ขนิษฐา

3. วิเคราะหโครงสรางคาตอบแทนและอัตรา

เงินเดือน
35% 35% 30%

คณะทํางานเพ่ือพิจารณา

ปรับปรุงโครงสรางอัตรา

เงินเดือนและคาตอบแทน

ของบุคลากร

• KPI : บทวิเคราะหโครงสรางคาตอบแทนและอัตราเงินเดือน
เปาหมาย: โครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน

และคาตอบแทน

รายงานความกาวหนา

1. รวบรวมขอมูลโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือนปจจุบัน ดําเนินการประชุมกลุมยอยรวมกับที่ปรึกษาแลว จํานวน 3 ครั้ง 

2. จัดทํา (ราง) ขอมูลประมาณการงบประมาณ กรณีปรับโครงสรางเงินเดือนหรือขยายโครงสรางเงินเดือน เพื่อประกอบการพิจารณา



สรางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ระยะที่ 1
ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

6. สรางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS)

6.1 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Phase 1)

1. Project Plan Phase1 100% HRIS Project Team

2. Requirement Design

- Organization Management

- Personnel Administration

33% 33% 34%

Requirement Design

สทบ.

3. Requirement Design 

- Time Management & Benefit

- Compensation Management & Payroll

- Employee Self Service

33% 33% 34%

Requirement Design

สทบ./คลัง

4. Data Conversion 50% 50% Data Conversion 

5. UAT Roll Topic 

- Organization Management

- Personnel Administration

50% 50%

ผล UAT

สทบ.

6. UAT Roll Topic

- Time Management & Benefit

- Compensation Management & Payroll

- Employee Self Service

16% 16% 17% 17% 17% 17%

ผล UAT

สทบ./คลัง

7. Training+ Go-Live Sign off 50% 50% Training HRIS Project Team

KPI: Core HR Process (ระยะท่ี 1) เปาหมาย: ระบบสารสนเทศท่ีใชในการเก็บขอมูลและใชขอมูลเพ่ือการบริหารและการตัดสินใจดานทรัพยากรบุคคล 

คาใชจายโครงการ 9,890,000 บาท รวมภาษีมูลคาเพ่ิม โดยมีระยะเวลาดําเนินโครงการ 1 ป 

Presenter Notes
Presentation Notes
1. ตอนนี้อยู่ระหว่างขั้นตอน Data Conversion ซึ่งต้องเตรียมความพร้อมของข้อมูล ในส่วนของข้อมูลที่ไม่มีการบันทึกในระบบ เพื่อสามารถ mapping ตาม template ของบริษัท ได้�-   ข้อมูล Job Spec
ข้อมูลทะเบียนประวัติบุคลากร เช่น โทษทางวินัย รายชื่อผู้ได้รับผลประโยชน์ เป็นต้น
2. และสทบ. ก็ดำเนินการจัดเตรียมข้อมูลสำหรับการจัดกิจกรรม Show & Share ในวันที่ 14 มิ.ย. 66 ซึ่งประกอบไปด้วย วัตถุประสงค์ ประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดทำระบบ ซึ่งจะกางกระบวนการ ให้หน่วยงานเห็นว่าระบบช่วยอะไรกับหน่วยงานบ้าง และจะได้ประโยชน์อะไรจากระบบ HRIS 



สรางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ระยะที่ 2

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

6. สรางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS)

6.2 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Phase 2)

• รวบรวมความตองการ
25% 25% 25% 25%

รายละเอียดฟงกชั่น

งาน
หรรษภัคสรณ/สุกานดา

• ศึกษาระบบ
25% 25% 25% 25%

ผลการวิเคราะห

ความตองการระบบ
HRM&HRD

• (ราง) TOR Phase 2 33% 33% 34% (ราง) TOR หรรษภัคสรณ/สุกานดา

• เพิ่มเติมรายละเอียด TOR ทางดาน

เทคนิคและดําเนินการจัดซื้อจัดจาง 25% 25% 25% 25% TOR สํานักคอมพิวเตอร

KPI: ระบบบริหารและพัฒนางานทรัพยากรบุคคล เปาหมาย: ระบบสารสนเทศที่ใชในการเก็บขอมูลและใชขอมูลเพ่ือการบริหารและการตดัสนิใจดาน

ทรัพยากรบุคคล 

Presenter Notes
Presentation Notes
HRM อยู่ระหว่างศึกษา



HRIS-สรุปฟงกช่ันงานการดําเนินการพัฒนาระบบ
Phase 1 Phase 2

HRM

1. Organization Management

2. Personnel Administration

3. Time Management

4. Benefit

5. Compensation Management 

6. Payroll

7. Employee Self Service

HRM

1. Recruitment & Selection

2. Performance Management & Monitoring (หารอืขอบเขตงาน)

3. Objective Key Results 

4. Engagement

5. Employment rule management

HRD

1. Time Management

- การขออนุมัติการลาไปฝกอบรม ดูงาน สัมมนา (ในประเทศ/ตางประเทศ)

2. Personnel Administration

- การบันทึกขอมูล การลาศึกษาตอ การวิจัย 

HRD

1. Training Management + E-Learning

2. Long leave (การขออนุมัติลาศึกษาตอ และการวิจัย)

3. Competency & IDP

4. Mentoring

5. Talent Management (Training Plan, Development Plan, Career 

Plan, Succession Plan) 



โครงการสวัสดิการเลือกได

27

โครงการสวัสดิการเลือกได พ.ศ. 2563 โครงการสวัสดิการเลือกได พ.ศ. 2565

สรุปผลการดําเนินโครงการ วันที่ 1 ก.ค. 63 – วันที่ 30 มิ.ย. 65 มี

ผูสมัครเขารวมโครงการ 465 คน จากจํานวนผูมีสิทธิ 1,066 คน คิด

เปนรอยละ 43.62

เร่ิมโครงการ วันที่ 1 ก.ค. 65 – วันที่ 30 มิ.ย. 67 ปรับเพ่ิมวงเงินคา

รักษาพยาบาลจากเดิม 8,000 บาท เปน 10,000 บาท/ป และ

พนักงานที่อยูในโครงการเดิม ไมตองสมัครใหม สรุปจํานวนเขารวม

โครงการ ณ วันที่ 1 เม.ย. 66 พนักงานเขารวมโครงการทั้งส้ิน 633 

คน จากจํานวนผูมีสิทธิ 1,115 คน คิดเปนรอยละ 56.77 มีพนักงาน

ลาออกจากโครงการ (ไมรวมที่ลาออกจากมหาวิทยาลัยฯ) จํานวน 6 

คน คิดเปนรอยละ 0.95 ของผูเขารวมโครงการทั้งหมด (เหตุผลที่

ลาออกคือ สมรส และตองการใชสิทธิสวัสดิการเดิม)



ขอมูลการเบิกคารักษาพยาบาลจากโครงการสวัสดิการเลือกได
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คารักษาพยาบาลท่ีเบิกจากโครงการสวัสดิการเลือกได จําแนกตามปงบประมาณ

รัฐ เอกชน

ขอมูลการเบิกคารักษาพยาบาล ณ วันท่ี 25 พ.ย. 65

ผูเบิก/ ปงบฯ 2563 2564 2565 2566

ตนเอง 37.42 42.40 40.92 43.37

คูสมรส 4.59 3.53 4.10 11.41

บุตร 13.87 5.18 13.70 12.91

บิดา 13.22 15.03 15.31 11.85

มารดา 30.89 33.87 25.97 20.46

ขอมูลรอยละของผูใชสิทธิเบิกจําแนกตามปงบประมาณ

ขอมูลรอยละจํานวนผูเบิกคารักษาพยาบาลจําแนกตามปงบประมาณ

จํานวน/ ปงบประมาณ 2563 2564 2565 2566 (25 พ.ย. 65)

ผูเขารวมโครงการ (คน) 333 401 522 553

จํานวนผูใชสิทธิเบิก (คน) 68 164 232 86

รอยละ 20.42 40.90 44.44 15.55



โครงการปรับปรุงสวัสดิการรักษาพยาบาล

2565

ธ.ค. 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 จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะทํางานปรับปรุงสวัสดิการคารักษาพยาบาลฯ

2 รวบรวมระเบียบ หลักเกณฑ สิทธิ์การเบิกของบุคลากร

3 จัดทําขอมูลการเบิกคารักษาพยาบาลของบุคลากรยอนหลัง

4 ประสานและรวบรวมคาใชจายในการรักษาพยาบาลของสถานพยาบาลรัฐและเอกชน

5 ประสานและเปรียบเทียบการจัดสวัสดิการคารักษาพยาบาลของหนวยงานอื่นๆ

6 ประสานสถานพยาบาลของรัฐและเอกชนเพื่อจัดทํา MOU

7 ประชุมคณะทํางานปรับปรุงสวัสดิการคารักษาพยาบาล

8 จัดทําระเบียบสวัสดิการคารักษาพยาบาล

9 เสนอรางระเบียบสวัสดิการคารักษาพยาบาลเขาที่ประชุมคณะกรรมการสวัสดิการฯ

10 เสนอรางระเบียบสวัสดิการฯ เขาที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 10

11 เสนอรางระเบียบสวัสดิการฯ เขาที่ประชุมคณะกรรมการบริหารการเงินฯ 17

12 เสนอรางระเบียบสวัสดิการฯ เขาที่ประชุมสภามหาวิทยาลัยฯ 6

13 ประชาสัมพันธใหหนวยงานและบุคลากรรับทราบ

แผนการดําเนินงานปรับปรุงสวัสดิการคารักษาพยาบาลของบุคลากร

รายละเอียดลําดับ
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