
1

HR Tactical Implementation Plans
(Budgeting year 2023)

ตาม
แผนกลยุทธ มจธ. ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2565-2569)

February 14, 2023



2



3

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 3
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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 
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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
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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
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI1: กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลและแผนดาํเนินงานเพือ่การปรับ Profile 

บุคลากรรองรบัรูปแบบการดาํเนินงานใหมทัง้ในมิติการศึกษา การวิจัยและ

นวัตกรรม การบริการวิชาการและการบริหารจัดการ 

XX
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI2: ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม

• ออกแบบโครงสรางองคกรดวยกระบวนการ Organization Development (OD) 72% 100%
ที่ปรึกษาโครงการ OD 

และทีม HRBP

•พัฒนาและปรบัเปลีย่นโครงสรางองคกรและกําหนดภาระงาน พรอมทั้งปรับปรุง 

กฎ ระเบียบ เพื่อใหสามารถทํางานสนับสนุนระบบนิเวศการทํางานใหมจาก OD ที่

ออกแบบไว

50% 80% 100% ทีม HRBP

•พัฒนากลไกการทํางานแบบ Virtual Team
20% 70% 100%

ที่ปรึกษาโครงการ OD 

และทีม HRBP

• กระจายอํานาจและวิธีการจัดการดานบุคคลไปสูหนวยงานระดับคณะ/สถาบัน/

สํานัก (ตองมีแผนและรูปแบบการกระจายอํานาจและวิธีการ)
50% 80% 100%

ที่ปรึกษาโครงการ OD 

และทีม HRBP
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI3: พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของ

หนวยงาน

• วิเคราะหและกําหนดรูปแบบการจางที่มีความหลากหลายและเหมาะสมกับการ

ขับเคลื่อนภารกิจ
20% 100% ฐิติพร

•พัฒนากระบวนการและดําเนินการรสรรหาผูทาํงานแบบ Active Recruitment 

ตามความตองการของหนวยงาน
100% 100% ฐิติพร

•ทบทวน 100%

9
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ
SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศน

การทํางานใหม พรอมท้ังพัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑ
เสนทางความกาวหนาอาชีพ

•พัฒนากลไกดําเนินการโดยใชขอบังคับและระเบียบปจจุบัน เพื่อทํางาน QEM 50%
คณะทํางาน HRM1 

และ HRM2

•พัฒนากลไกและดําเนินการโดยการพัฒนาขอบังคับและระเบียบใหม เพื่อ

•QEM

• วิจัย บริการวิชาการ

• งานสนับสนุน

50% 80% 100%
คณะทํางาน HRM1 

และ HRM2

•ทบทวน 100%
คณะทํางาน HRM1 

และ HRM2

10
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดน (Talent) และ

วางแผนการทดแทนบุคลากรในตําแหนงท่ีสาํคัญ (Succession Plan) รวมถึงการ

กําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

• วิเคราะหเพื่อกําหนดตําแหนงงานและความเช่ียวชาญที่ตองการบริหารแบบ Talent XX
กลุมงานบริหารขอมูล

การพัฒนาบุคลากร

และระบบการเรียนรู

(HRD) + ฐิติพร 

(HRM)

• จัดทําแผนแมบทเพื่อบริหาร พฒันา และทดแทนบุคลากรที่มคีวามสามารถโดดเดน 

รวมทั้งแผนการบริหารการทํางานของบุคลากรเกษียณ
XX XX XX

• ดําเนินพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดนตามแผนแมบท XX XX XX XX XX

•Talent ดานบริหาร ครบตามที่กําหนดและพัฒนาตอเน่ืองทุกป XX XX

•Talent ดานวิชาการ ครบตามแผน และพัฒนาตอเน่ืองทุกป XX XX
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต โดยเฉพาะท่ีเก่ียวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ 

Management/  Digitalization

•พัฒนาแผนแมบทเพื่อการพัฒนาบุคลากร XX XX
ผช. + ผอ. + 

หน.กลุมงาน

•พัฒนาระบบการบรหิาร Profile รายบุคคลโดยการทํางานรวมกับ 

KMUTT4Life
XX XX

• กลุมงานบริหารขอมูลการ

พัฒนาบุคลากรและระบบ

การเรียนรู 

• ดําเนินการพัฒนาบุคลากรแตละดานตามแผนแมบทใหครบและตอง

ดําเนินการตอเน่ือง
XX XX XX XX XX

• กลุมงานพัฒนาสมรรถนะ

หลักและสมรรถนะดาน

บริหารจัดการ

• กลุมงานพัฒนาสมรรถนะ

เฉพาะทาง

• กลุมงานบริหารขอมูลการ

พัฒนาบุคลากรและระบบ

การเรียนรู 
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI7: พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit 

• จัดทําโครงการการทํางานเพื่อปรับเปลี่ยนการทํางานเปน Proactive กับ

ผูรับบริการ

5 

โครงการ

5 

โครงการ

•พัฒนากลไกและดําเนินการทํางานแบบ Partnership กับผูรับบริการ
-คณะที่มีภาควิชา 1 คณะ
-คณะที่ไมมีภาควิชา 1 คณะ
-สํานักบริการ 1 สํานัก
-สํานักวิจัยและบริการวิชาการ 1 สํานัก

XX

• ดําเนินการกับหนวยงานทั้งหมด XX XX

•พัฒนา Skill ดานการวิเคราะหขอมูลเพื่อการบริหารงานบุคคล
• รอยละของบุคลากรใน HR 10% 30% 60%

•พัฒนาตอเน่ือง XX
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HR Mechanism to drive all HRM & HRD Projects

HRS : คณะกรรมการกํากับและพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

HRM1 : คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน

และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกลุมวิชาการ

HRM2 : คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน

และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกลุมวิชาชีพอื่น

HRM3 : คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงโครงสรางอัตราเงินเดือนและคาตอบแทนของบุคลากร

HRM4: คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงเกณฑและกระบวนการพิจารณาอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

HRD1: คณะอนุกรรมการกํากับการปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรกลุมวิชาการของมหาวทิยาลัย

HRD2: คณะอนุกรรมการกํากับการปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรกลุมสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
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สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM)
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการปรับปรุงโครงสรางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยและแผนอตัรากําลังของมหาวิทยาลัย (Organization Development)

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

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

และบทบาทหนาท่ีงานของหนวยงาน

(ราง) โครงสรางและบทบาทหนาท่ีงาน

ของหนวยงาน
ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

• การจัดทําโครงสรางหนวยงาน โครงสรางหนาท่ีงาน และอัตรากําลัง (ราง) โครงสรางหนวยงาน หนาท่ีงาน 

และอัตรากําลัง
ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

• การกําหนดระดับของหนวยงาน และการกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชา (ราง) การกําหนดระดับของหนวยงาน 

และการกําหนดอํานาจหนาท่ี
ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

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

ตําแหนงงาน

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงานภายใน ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

• นําเสนอ (ราง) การกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตะละระดับ ท่ีประชุม

คณะกรรมการชุด HRS

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงานภายใน

และอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแต

ละระดับ

• นําเสนอ (ราง) การกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตะละระดับ เขาท่ี

ประชุม กบค. และท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงานภายใน

และอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแต

ละระดับ

• นําเสนอ ประกาศ อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตละระดับ ลงนามโดยอธิการบดี ประกาศ อํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชาแตละระดับ

• KPI 1. ประกาศ การแบงสวนงานภายใน

• 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 

SI2: ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม
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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 ขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย 

(ปจจุบัน)

กันยลภัส/จินต

ภัทร

• รวบรวมปญหาอุปสรรคจากการพิจารณาขอกรอบอัตรากําลัง และวิเคราะห บทวิเคราะหปญหาและอุปสรรคการ

ขอกรอบอัตรากําลัง
กนัยล์ภสั/จินต

ภทัร์

• จัดทํา (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวทิยาลยั (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษาโครงการ 

OD และคณะทํางาน 

HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะทํางาน HRM4

(ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะกรรมการ HRS

(ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบคุคล

หลักเกณฑและแนวทางการบริหาร

อัตรากําลังของมหาวิทยาลัย ที่ไดรับ

อนุมัติ

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
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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

รายการปญหาท่ีเกิดข้ึน

และสาเหตุการเกิดปญหา
ฐิติพร

1.2 นําเสนอแนวทางการปรับปรุงกระบวนการ

และคัดเลือก
กระบวนการสรรหาใหม ฐิติพร

1.3 จัดทํา SOP ของกระบวนการสรรหาคัดเลือก SOP of Recruitment ฐิติพร

2. การปรับปรุงการประเมินทดลองปฏิบัติงาน

2.1 กําหนดตัวชี้วัดในการประเมินทดลองงาน ตัวชี้วัดและคํานิยาม ฐิติพร/หรรษภัคสรณ

2.2 ปรับปรุงแบบประเมินทดลองงาน
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
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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 Flow การทําสัญญา ฐิติพร

3.2 ทบทวนกระบวนการบรหิารสัญญาจาง Flow การบริหารสัญญา ฐิติพร

3.3 ปรับปรุงกระบวนการใหสอดคลองกับระบบ 

HRIS
Flow การจัดทําและบรหิาร

สัญญาใหม
ฐิติพร

3.4 ประชาสัมพันธ และ ซักซอมความเขาใจกับ

หนวยงาน
หนวยงานรบัทราบและเขาใจ

ขอมูลใหมท่ีแจง
ฐิติพร

4. การปรับปรุงแนวทางการวาจางพนักงาน

4.1 วิเคราะหประเภทการจางงานและประเภท

บุคลากรในปจจุบัน
ขอมูล, เง่ือนไขและสวัสดิการ

ของการจางงานแตละประเภท
ฐิติพร/จินตภัทร

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

ฐิติพร/จินตภัทร

4.3 กําหนดรูปแบบสัญญาการจางงานแตละ

ประเภท
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
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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

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

• วิเคราะหคะแนนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานดานวิชาการ
รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• วิเคราะหประเด็นปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิชาการ
รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• รายงานการวิเคราะหการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานพนักงานกลุมวิชาการ
รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• นําเสนอท่ีประชุม HRS รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

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

การปฏิบัติงานดานวิชาการใหสอดคลองกับสภาวการณ

และทิศทางตามแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับท่ี 13

หมายเหตุ แผนน้ียังไมผานการพิจารณาจากคณะทํางานฯ (ประชุมครั้งแรก 10 กุมภาพันธ 2566)
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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

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

ตัวช้ีวัด จากขอมูลท่ีไดจากโครงการพัฒนาองคกร 

(OD)

ผลการวิเคราะหหนาท่ีงานและ

ช่ือตําแหนง

HRPB

• ทบทวนกลุมตําแหนงงาน (Job family) และจัด

ตําแหนงลงตามกลุมตําแหนงงานตามภารกิจของ

องคกร 

หนาท่ีงาน ความรับผิดชอบ 

ขอบเขตงานของตําแหนงงาน 

และคุณสมบัติ

ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง

HRBP

• จัดทํา (ราง) มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงรวมกับหนวยงาน
(ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

HRBP

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

ประชุมคณะทํางาน HRM2
(ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

คณะทํางาน HRM2

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

ประชุมคณะกรรมการ HRS
(ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

คณะกรรมการชุดใหญ

• นําเสนอ (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงตอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคล

มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

อนุมัติจาก กบค.

อราม

• นําเสนอ มาตรฐานกําหนดตาํแหนงฉบับปรบัปรุงตอ

อธิการบดีลงนาม
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
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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 50 ของโครงการ)

•หารือเก่ียวกับรูปแบบท่ีจะใชเปนเกณฑวิธีการ

ประเมินคางาน (การจัดลําดับ จําแนกตําแหนง 

การใหคะแนน การเปรียบเทียบปจจัย)

รูปแบบท่ีจะใชเปนเกณฑ

วิธีการประเมินคางาน HRBP

• ศึกษาบทวิเคราะหโครงสรางเงินเดือนและบท

วิเคราะหการเปรียบเทียบโครงสรางคาจาง และ

ผลตอบแทนของอัตราจางของตลาดแรงงาน
HRBP

•การวิเคราะหภาระงานจาก JD เพ่ือประเมินคา

งานของแตละระดับ
ผลวิเคราะหภาระงานพรอม

รูปแบบจายคาตอบแทน
HRBP

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

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

คาตอบแทนตามคาของงาน
คณะทํางาน HRM2

•นําเสนอรูปแบบการจายคาตอบแทนตามคาของ

งานตอประชุมคณะกรรมการ HRS
แนวทางการจายคาตอบแทน

ตามคาของงาน

คณะกรรมการ 

HRM2

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

ปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
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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 2566 รอยละ 30 ของโครงการ)

• ศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติงานในปจจุบัน
ผลการศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

ปจจุบัน

HRBP

• รวบรวมปญหาอุปสรรคจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน (เจาหนาที่ประเมินผลของ 

สทบ.และหนวยงาน)

ปญหาอุปสรรคจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน HRBP

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

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานปรับปรุง
- ผลวิเคราะหปญหาการประเมินผล

- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุง

HRBP

• นําเสนอ(ราง)แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะทํางาน HRM2
- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุงที่ไดรับความ

เห็นชอบ

คณะทํางาน HRM2

• นําเสนอ(ราง)แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะกรรมการ HRS
- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุงที่ไดรับความ

เห็นชอบ

คณะกรรมการชุด

ใหญ

• นําเสนอ(ราง) แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะกรรมการบรหิารงาน

บุคคล

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ปรับปรุงที่ไดรับการอนุมัติ

คณะกรรมการ

บริหารงานบุคคล

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

ความกาวหนาในอาชีพ
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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

สรุปขอมูลโครงสราง

ตําแหนง และอัตราเงินเดือน

ปจจุบัน
อารยา/ ขนิษฐา

2. ศึกษาขอมูลคาตอบแทน เปรียบเทียบกับ

ตลาดแรงงาน

ขอมูลคาตอบแทนท่ี

เปรียบเทียบกับ

ตลาดแรงงาน
อารยา/ ขนิษฐา

3. วิเคราะหโครงสรางคาตอบแทนและอัตรา

เงินเดือน

คณะทํางานเพ่ือพิจารณา

ปรับปรุงโครงสรางอัตรา

เงินเดือนและคาตอบแทน

ของบุคลากร

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

และคาตอบแทน



25

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

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

6.1 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Phase 1)

1. Project Plan Phase1 HRIS Project Team

2. Requirement Design

- Organization Management

- Personnel Administration

สทบ.

2. Requirement Design 

- Time Management & Benefit

- Compensation Management & Payroll

- Employee Self Service

สทบ./คลัง

3. UAT Roll Topic 

- Organization Management

- Personnel Administration

สทบ.

4. UAT Roll Topic

- Time Management & Benefit

- Compensation Management & Payroll

- Employee Self Service

สทบ./คลัง

5.Training+ Go-Live Sign off 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 
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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

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

6.2 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Phase 2)

• รวบรวมความตองการ รายละเอียดฟงกชั่น

งาน
หรรษภัคสรณ/บุญชวย

• ศึกษาระบบ ผลการวิเคราะห

ความตองการระบบ
HRM&HRD

• (ราง) TOR Phase 2 TOR หรรษภัคสรณ/บุญชวย

• จัดซื้อจัดจาง สํานักคอมพิวเตอร

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

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

7. โครงการพัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit

1.ดําเนินการรางโครงสราง บทบาท

หนาที่ของงาน HR Strategic

Partner จัดบุคลากรตามโครงสราง

และจัดการแบงความรับผิดชอบเพื่อ

เปน HR Strategic Partner

ท่ีปรึกษา + ผช. + ผอ.

2. สรางความเขาใจกับบุคลากร 
สทบ.

ท่ีปรึกษา + ผช. + ผอ.

3. พัฒนากลไกและดําเนินการทํางาน
แบบ Partnership กับผูรับบริการ

ท่ีปรึกษา + ผช. + ผอ. 

+ HRBP

• KPI 1. การปรับบทบาทหนาท่ีภายใน HRM เปาหมาย: พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล

ใหเปน Strategic HR Unit

SI7: พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit
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สํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

การออกแบบและจัดหลักสตูรการพัฒนา การพัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือการพัฒนาบุคลากร การติดตามและประเมินผล

OBE Curriculum

Design and 

Deliver

Build 

Development 

Tools

Follow up 

and 

Evaluation

Projects15 

กลุมงานพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะดานบริหารจัดการ
(Core & Managerial Competency Development)



30



31

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

1. OBE Curriculum Design and Deliver (1/8)

Core Competency

โปรแกรมสําหรับบุคลากรเขาใหม

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําส่ิงท่ีไดรับ

จากกิจกรรมไปประยุกตใช

ในงานได
คุณวรัญญา

1. Orientation

2. On Boarding

• Update โปรแกรมพฒันา

• จัดโปรแกรม

• On Boarding รุน 3

• On Boarding รุน 4

3. การติดตามและประเมนิผล Development Report

•KPI : บุคลากรใหม 100% มีความเขาใจ และ มีความสามารถปรบัตัวเขากับองคกรได เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. OBE Curriculum Design and Deliver (2/8)    

3. Digital Literacy

รอยละ 80 ของ

ผูเขารวมโครงการ

มีความเขาใจ และ

สามารถนําส่ิงท่ีได 

จากการพัฒนาไป

ประยุกตใชในงานได

คุณชิดชนก

1.กําหนดกลุมเปาหมายและ 
Roadmap 31

> ประธานหลักสูตร หัวหนาภาควิชา หรือ
กลุมสนับสนุนวิชาการ

> หัวหนางาน สังกัด สํานักงานอธิการบดี

> นักพัฒนาการศึกษา นักบริการการศึกษา 
นักเทคโนโลยีการศึกษา หรือผูท่ีมีสวนชวย
สนับสนุนงาน ดานการเรยีนการสอน

2. Mapping ทักษะตามตําแหนง 17

3. เสนอโครงการใชงบ Reinventing 3

4. การประชาสัมพันธ 3

5. ดําเนินการพัฒนา

6. ประเมินและติดตามผล 15

• KPI : บุคลากรที่ไดรับการพัฒนา 100% มีสมรรถนะดานเทคโนโลยตีามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. OBE Curriculum Design and Deliver (3/8)

4. English Camp

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําส่ิงท่ีไดรับ

จากกิจกรรมไปประยุกตใช

ในงานได 

คุณฌัชชา    

คุณวรัญญา

• ออกแบบโปรแกรมและกิจกรรม

• การประชาสัมพันธ

• การรับสมัครและคัดเลือก

• จัดกิจกรรม

> Writing Station

> Speaking Station

> TOEIC Station

> Roleplay Station

• ประเมินและติดตามผล Development Report

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. OBE Curriculum Design and Deliver (4/8)

Functional Competency

สายวิชาการ (Support SO1)

5. Education Enhancement Program 
(EEP) (Try Out Version) 

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการมีความเขาใจ และ

ประยุกตใชได

คุณบุญชวย 

คุณชิดชนก

6. Facilities Management and 
Service Excellent 

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําสิ่งท่ี

ไดรับจากการพัฒนาไป

ปรับใชในงานได

คุณสิริพร

สายสนับสนุน

7. Supervisory Development 
Program (SDP)

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําสิ่งท่ี

ไดรับจากการพัฒนาไป

ปรับใชในหนวยงานและทีม

ได

คุณชิดชนก

8. Train the Trainer รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการมีทักษะการเปน

วิทยากรในระดับ

ประยุกตใช

คุณฌัชชา

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. OBE Curriculum Design and Deliver (5/8)

Functional Competency

สายสนับสนุน

9. HR for Line Manager (สําหรับ
บุคลากรท่ีทําหนาท่ีบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในสังกัดคณะ/สํานักงาน)

รอยละ 80 ของ

ผูเขารวมโครงการเห็น

วาสามารถนําส่ิงท่ีไดรับ

จากการพัฒนาไปปรับ

ใชในงานได

คุณชิดชนก

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566



36

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

1. OBE Curriculum Design and Deliver (6/8)

Leadership & Managerial

Competency

สายวิชาการ (Support SO1)

10. Quality Embedded Academic 

Management QEAM

(Try Out Version)

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการเห็นวาสามารถ

นําส่ิงท่ีไดรับจากการ

พัฒนาไปปรับใชในงานได

คุณบุญชวย

คุณวรัญญา

•KPI : บุคลากร 100% มีความเขาใจตามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. OBE Curriculum Design and Deliver (7/8)
11. E-Learning

รอยละ 80 ของ

บุคลากรกลุมเปาหมาย

สามารถ พัฒนาตนเอง

ผานชองทาง

E-Learning ได

คุณฌัชชา

External (4 Life KMUTT Work)

1. เสนอโครงการงบประมาณ

2. จัด Bootcamp ใหกับทีมอาจารย

3. ออกแบบหลักสูตรและการนําเสนอ

4. วางแผนการประชาสัมพันธ

5. Go-live

• Leadership

• Graphic and Presentation

• English

Internal (I-Mod or Social Medial)

• Content Plan

• Post

6. การประเมินและติดตามผล

• KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย : Achieve Goal in 2566



38

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

1. OBE Curriculum Design and Deliver (8/8)
12. External Training

HRD เสนอหลักสูตร

พัฒนาท่ีเหมาะสมไดไม

นอยกวา รอยละ 50

ของตําแหนงในองคกร

คุณสิริพร
• Mapping สมรรถนะตามตําแหนง

• เสนอหลักสูตรการพัฒนาท่ีเหมาะสม
กับตําแหนง 2 2 2 3 3 3 3 3

• ติดตามและประเมินผล

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู
เปาหมาย : Achieve Goal in

2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. Build Development Tools (1/2)

13. Core Competency Assessment
หัวหนางาน/

บุคลากร 100 %

มีแบบประเมิน Core 

Competency

เพ่ือใชในการพัฒนาตนเอง

และทีมงานได

คุณบุญชวย

คุณสิริพร

• รีวิวสมรรถนะ และ คํานิยาม

• Try Out เคร่ืองมือประเมิน

• ประชุมคณะทํางาน

• Focus Group รับขอคิดเห็น

• ปรับปรุงแบบประเมิน

•KPI : รอยละ 80 ของหัวหนางาน/บุคลากรมีความเขาใจการใชแบบประเมินไดตามวัตถุประสงค
เปาหมาย : Achieve Goal in

2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. Build Development Tools (2/2)
14. การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล Individual 

Development Plan (IDP)

100 % ของ Line 

Manager สามารถนํา

หลักการไป

ประยุกตใชได

• จัดทําแบบฟอรม IDP ใหม
คุณบุญชวย

คุณวรัญญา

• Mapping สมรรถนะตามตําแหนง
คุณชิดชนก

คุณฌัชชา

• จัดทํา Development Guide 

Manual

คุณบุญชวย

คุณวรัญญา

• ขออนุมัติ กบค คุณบุญชวย  

• Road Show คณะ/สํานัก

คุณบุญชวย  

คุณชิดชนก 

คุณวรัญญา

•KPI : รอยละ 80 ของ Line Manager นําหลักการและวิธีการไปพัฒนาบุคลากร เปาหมาย : Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

3. Follow up and Evaluation

15. การติดตามและประเมินผล

สงแบบติดตามผล ใหกับ

พนักงาน หรือหัวหนา

งาน ไมนอยกวา รอยละ 

80 /โครงการ 

1. ดําเนินการติดตามและประเมินผล

• On boarding คุณวรัญญา

• การนําเสนอดวยภาพ คุณฌัชชา

• Supervisory Development Program
(SDP) คุณชิดชนก

• HR for Line Manager คุณชิดชนก

• Train the Trainer คุณฌัชชา

• Facilities Management and Service 
Excellent คุณสิริพร

• Quality Embedded Academic 
Management QEAM คุณวรัญญา

• Education Enhancement Program 
(EEP) คุณชิดชนก

• Leadership with Change Building
(Daily Management) คุณบุญชวย

• English Writing /Speaking Station คุณวรัญญา /คุณฌัชชา

2. สรุปเสนอรายงาน
คุณบุญชวย

• KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in2566
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

PSF ดานการเรียน
การสอนและ

สนับสนุนการเรียนรู 

PSF ดานการวิจัย PSF ดานการ

บริการวิชาการ

Projects3 

กลุมงานพัฒนาสมรรถนะเฉพาะทาง 
(Functional Competency Development)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต

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

1. โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอนและสนับสนุนการเรียนรู

 โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอนและสนันสนุนการเรียนรู

กลุมงาน

พัฒนา

สมรรถนะ

เฉพาะทาง 

(HRD)

• การซักซอมความเขาใจผูประเมิน
• การสรางผูประเมิน (Assessor)

X X X มีผูประเมินสมรรถนะ 

(Assessor) ตามกรอบ PSF

• การซักซอมความเขาใจผูที่สมัครเขา
โครงการรับรองสมรรถนะอาจารย
และการย่ืนผลงานเพ่ือขอรบัรอง
สมรรถนะ

X X
X X X

บุคลากรกลุมวิชาการมีความ

เขาใจเก่ียวกับ KMUTT PSF

และย่ืนขอรบัรองสมรรถนะ

 การพัฒนาบุคลากรกลุมวิชาการใหมีสมรรถนะ ตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอน และสนับสนุนการเรียนรู

• การจัดทํา/เสนอ Development 

Roadmap สายวิชาการ

• การจัดทําหลักสูตร On-Boarding

สายวิชาการ

• การจัด Workshop แนะนําการเขียน

สะทอนการเรยีนรู

X
X

X X X X X X

มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร

ตามกรอบสมรรถนะ

KPI : รอยละของบุคลากรกลุมวิชาการมีสมรรถนะตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอนและสนับสนุนการเรียนรู ในระดับ 

Competent ภายในป 2570
เปาหมาย  : 20% ของบุคลากรกลุม

วิชาการ    (ป 2566)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต

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

2. โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย

 การกําหนดแนวทางการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย

กลุมงาน

พัฒนา

สมรรถนะ

เฉพาะทาง 

(HRD)

• การจัดทํา/เสนอแนวทาง และ
กระบวนการประเมิน (Assessor)

X X X X

กระบวนการขอรบัรองสมรรถนะ

• การสรางผูประเมิน (Assessor)

X X X X X X X

มีผูประเมิน PSF ดานการวิจัย

 การพัฒนาบุคลากรกลุมวิชาการใหมีสมรรถนะ ตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย

• การจัดทํา/เสนอ Development 

Roadmap สายวิชาการ

• การจัดทําหลักสูตร On-Boarding

สายวิชาการ

X X X X X X X X X X X X

มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร

ตามกรอบสมรรถนะ

KPI : บุคลากรกลุมวิชาการมีสมรรถนะตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย ในระดับ Senior Researcher เปาหมาย  : 5% ของบุคลากรกลุม

วิชาการ    (ป 2566)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต

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

3.  โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบริการวิชาการ

 การกําหนดแนวทางการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบริการวชิาการ

กลุมงาน

พัฒนา

สมรรถนะ

เฉพาะทาง 

(HRD)

• การจัดทํากระบวนการ/ขัน้ตอนการ
ประเมิน

• การรางหลักฐานสําหรบัเตรยีมการ
รับรองสมรรถนะ

X X X
กระบวนการขอรบัรองสมรรถนะ

• การจัดทํา/นาํเสนอกระบวนการและ
รางหลักฐานเสนอมหาวิทยาลัย X

X X กระบวนการขอรบัรองสมรรถนะ

 การสรางผูประเมิน (Assessor) ตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบรกิารวิชาการ

• การจัด Workshop แนะนําการเขียน

สะทอนการเรยีนรู

• การฝกปฏิบัติการพิจารณาผลงาน

• การจัด Coaching เพ่ือใหคําปรึกษาผู

ขอรบัรองสมรรถนะ

X
X

X X X X X X

มหาวิทยาลัยมีผูประเมิน

สมรรถนะ (Assessor) ตาม

กรอบ KMUTT PSF

KPI : บุคลากรกลุมวิชาการมีสมรรถนะตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบริการวิชาการ ในระดับ Field Expert จํานวน 20 คน 

(Pilot #1)
เปาหมาย  : 5% ของบุคลากรกลุม

วิชาการ    (ป 2566)
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน  
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต

โครงการจัดทําแนวทาง

การบริหารบุคลากร

สมรรถนะสูง มจธ. 

(KMUTT Talent)

โครงการพัฒนาระบบ

สารสนเทศทรพัยากร

บุคคล (HRIS) ดานการ

พัฒนาบุคลากร

Projects2 

กลุมงานบริหารขอมูลการพัฒนาบุคลากรและระบบการเรียนรู
(HRD Data Management & Learning System)
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

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

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

1. การกําหนดคํานิยาม Talent

1.1 ทบทวนและกําหนดคํานิยาม

ของบุคลากรสมรรถนะสงูในบรบิทของ 

มจธ. (KMUTT Talent) ที่คาดหวัง

• นิยาม KMUTT 

Talent

• แนวทางการสรร

หา/คัดเลือก 

KMUTT Talent

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและระบบ

การเรียนรู

สํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

(HRD)

- ศึกษาแนวคิดและเปรียบเทียบ

กระบวนการจัดทํา Talent 

Management ที่ผานมาของ มจธ. 

รวมถึงขอมูล Talent จากแหลงขอมูล

ภายนอก เชน จุฬา มหิดล และ

งานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ 

XX XX

- วิเคราะหเปาหมายวิสัยทัศน 

พันธกิจ แผนกลยุทธ นโยบายดาน

ทรัพยากรบุคคลฉบับปจจุบนั และ

สมรรถนะของ KMUTT Talent ที่

มหาวิทยาลัยคาดหวัง

XX
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

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

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

1.1 (ตอ)

- วิเคราะหผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน (กลุมทดลอง) 

โดยใชรอบการประเมิน เม.ย. 62-

ต.ค.64 ดวยเครื่องมือ 9 box เพ่ือ

เปนแนวทางหา KMUTT Talent ที่

มหาวิทยาลัยคาดหวัง

XX

1.2 นําเสนอบทวิเคราะหการกําหนด

คํานิยามตอผูบังคับบัญชาตามลําดับ

ช้ัน กอนนําเสนอตอที่ประชุม

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

(กบค.) ของมหาวิทยาลัย (วาระระดม

สมอง)

XX XX

• ใหความเห็นชอบใน

การใชคํานิยาม และ

เกณฑการสรรหา

และคัดเลือก 

KMUTT Talent 

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและระบบ

การเรียนรู

สํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

(HRD)
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

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

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

2. แตงต้ังคณะทํางานจัดทํา KMUTT 

Talent Management

สํานักงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

(HRM) และ

สํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

(HRD)

2.1 คณะทํางานนําความเห็นจาก

วาระระดมสมองมาใชในการกําหนด

นิยาม และเปาหมายของการสรรหา

และคัดเลือก KMUTT Talent
XX

• ขอเสนอแนะการใช

คํานิยาม และ

เปาหมายเกณฑการ

สรรหาและคัดเลือก 

KMUTT Talent 

2.2 คณะทํางานจัดทําแนวทางการ

วาง KMUTT Talent ใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน การเลื่อนตําแหนง 

เปลี่ยนสายงาน การพัฒนา การบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน

และใหรางวัล และการรักษา KMUTT 

Talent

XX

• จัดต้ังคณะทํางาน

เพ่ือจัดทําแนวทาง

บริหารและพัฒนา 

KMUTT Talent
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

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

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

3. การสื่อสาร/ซักซอมสรางความ

เขาใจเกณฑการสรรหาและคัดเลอืก 

KMUTT Talent และแนวทางที่

เก่ียวของกับผูบริหารและเครือขาย HR
XX

• สรางความรู ความ

เขาใจเกณฑการ

พิจารณาสรรหาและ

คัดเลือก KMUTT 

Talent

HRM & HRD

4. การสรรหาและคัดเลือก KMUTT 

Talent

• รายช่ือบุคลากรที่

เปน Talent ของ 

มจธ.

HRM & HRD
4.1 คณะทํางานสรรหา/คัดเลอืก 

KMUTT Talent ตามเกณฑที่กําหนด
XX

4.2 ประเมินสมรรถนะบคุลากรตาม

เกณฑการคัดเลือก KMUTT Talent
XX

4.3 จัดทํารายช่ือ KMUTT Talent 

เสนอตอผูบริหาร
XX
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

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

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

5. การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan-IDP) 

KMUTT Talent  โดยคณะทํางาน 

ผูบังคับบัญชา และ KMUTT Talent 

รวมกันวิเคราะหจุดเดน จุดที่ควร

พัฒนา

XX

• หนวยงานจัดทําแผน 

IDP บุคลากรที่เปน 

Talent

HRD

6. การพัฒนา KMUTT Talent 

Development 

6.1 เสนอใหมีการจัดหลักสูตรพัฒนา

กลุม Talent ใหมีทักษะและสมรรถนะ

ตามที่มหาวิทยาลัยคาดหวัง
XX XX XX XX XX

• หลักสูตรสําหรับ

พัฒนากลุมบุคลากร 

Talent

HRD
6.2 ติดตาม รวบรวม วิเคราะหผล

การพัฒนากลุม Talent
XX XX

• ผลการพัฒนากลุม 

Talent

6.3 สรุปผลการจัดทําแผนพัฒนา 

Talent ตอผูบริหารและกรรมการที่

เก่ียวของ
XX

• รายงานสรุปผลการ

จัดทําแผนพัฒนา 

Talent
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

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

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

7. บริหาร KMUTT Talent เรื่องการ

เลื่อนตําแหนง เปลี่ยนสายงาน การ

พัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การจายคาตอบแทนและใหรางวัล และ

การรักษา KMUTT Talent

XX XX XX XX XX XX • การบริหารและ

พัฒนาบุคลากร 

Talent ของ มจธ. 

อยางเปนระบบ

HRM & HRD

• KPI : รอยละความสําเร็จของการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และผูสืบทอดตาแหนงสําคัญ 
(Successor) ของหนวยงานตางๆ

เปาหมาย : รอยละ 25 (ปงบ 2566)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

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

2. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ดานการพัฒนาบุคลากร

2.1 รวบรวมขอมูลดานการ

พัฒนาบุคลากร ไดแก 

• ขั้นตอนการทํางาน 

(Workflow) ของ HRD

• ระเบียบ แนวปฏิบัติของงาน  

HRD และที่เกี่ยวของ

• แบบฟอรมตางๆ

• ขอมูลจากบริษัทตาง ๆ ที่

จัดทําระบบสารสนเทศฯ 

XX XX XX

• มีเอกสารขั้นตอน

การทํางาน 

(Workflow) ของ

HRD ปจจุบัน

จํานวน 14 เรื่อง

• มีเอกสารขอมูล

อางอิงจากบริษัท

ตาง ๆ ที่ใช

ประกอบการ

วิเคราะหระบบฯ

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

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

2. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ดานการพัฒนาบุคลากร 

2.2 จัดเตรียมขอมูลและวิเคราะห
ความตองการพัฒนาระบบฯ งาน 
HRD (As is และ To be) ดังนี้
• Development RoadMap (สาย

วิชาการ+สายวิชาชีพ)

• Individual Learning (สาย

วิชาการ+สายวิชาชีพ)

• Mentoring System (สาย

วิชาการ+สายวิชาชีพ)

• Knowledge Management

XX XX XX XX

2.3 รางขอบเขตงาน (Terms of   
Reference - TOR) 

XX XX XX XX • จัดทําเอกสาร

ขอบเขตงาน

โครงการ (TOR)

แลวเสร็จตามที่

กําหนด

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

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

2. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ดานการพัฒนาบุคลากร 

2.4 นําเสนอรางขอบเขตงาน 
(TOR) และบริษทัจัดทําระบบ
สารสนเทศฯ ตอที่ประชุมเพ่ือ
พิจารณา XX XX

• ที่ประชุมฯ อนุมัติ

รางขอบเขตงาน 

(TOR)

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู+

สํานัก

คอมพิวเตอรs
2.5 รวมดําเนินการจัดซ้ือจัดจาง
ระบบสารสนเทศฯ

XX XX

• ตรวจสอบการ

จัดซ้ือจัดจางตาม 

รางขอบเขตงาน 

(TOR) 

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู+

สํานัก

คอมพิวเตอร

•KPI : รอยละความสําเร็จของการจัดทาํขอมูลความตองการพัฒนาระบบการพฒันาบุคลากรเพือ่จัดซื้อจัดจางระบบ

สารสนเทศฯ 

เปาหมาย  : 100%
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