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ความเชื่อมโยงแผนงาน Tactical Implementation Plans
SO6 : Cultivating the 

Sustainability
SO1 : Education & 
Learning Innovations

SO1.1 Transforming 
Curriculum

SO1.2 ระบบเช่ือมตอ
ระหวาง Stakeholder กับ 

มจธ. 

SO1.3 ระบบการจัดการศึกษา
เชิงการจัดการคุณภาพ 
(Quality Management

SO1.4 ระบบการบริหารจัดการ
ที่เนนพันธกิจ /ภารกิจ มากกวา 

“โครงสรางองคกร”

SO1.5 Career Path ของ
บุคลากรทุกประเภทข้ึนกับ 

“สมรรถนะ”

SO1.6 บุคลากรสายวิชาการมี
สมรรถนะระดบั Competent 

ตามที่กําหนด

SO1.7 มีหนวยงาน หรือ 
Agile Team                    

คาดการณงานอุบัติใหม

SO2: Research & 
Innovation 

SO2.1 จัดทําแผนแมบทวิจัย
และนวัตกรรม และระบบการ
จัดสรรทรัพยากรการวิจัย

SO2.2 พัฒนาระบบจัดการ 
KMUTT Research 

Institution/Cluster: KRI 
พรอม Business Model

SO2.3 ระบบ Research Data 
Analytics ระดับบุคคลที่ชวย 
Matching บุคลากรกับโจทย/

ความตองการภายนอก

SO2.4 วิเคราะหและ
ประเมินผลกระทบจากงานวิจัย

และนวัตกรรม มจธ. 

SO2.6 จัดระบบการระดม
ทรัพยากรวิจัยและนวัตกรรม                  

จากหุนสวน/พันธมิตร

SO5 : Transforming 
HR

SO5.1 กําหนดนโยบายการ
บริหารงานบุคคลและแผนการ
ปรับ Profile บุคลากร รองรับ

งานใหม

SO5.2 ปรับโครงสรางองคกร
เพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบ

นิเวศการทํางานใหม

SO5.3 พัฒนาระบบสรรหา
คัดเลือกและบรรจุบุคลากรที่พึง
ประสงคไดทันความตองการ

ของหนวยงาน

SO5.4 พัฒนาโครงสราง
คาตอบแทน การประเมินผล

และหลักเกณฑเสนทาง
ความกาวหนาอาชีพ

SO5.5ระบบและกลไกการ
บริหาร Talent และวางแผนการ
ทดแทนบคุลากรในตาํแหนงที่
สําคัญ (Succession Plan) 

SO5.6 พัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรเพ่ือ

รองรับงานใหมในอนาคต

SO5.7 พัฒนาหนวยงานดาน
ทรัพยากรบุคคลใหเปน
Strategic HR Unit

SO6.1 Carbon Neutrality 2040

SO6.2 สรางและพัฒนาผูทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงสูความย่ังยืน 
(Sustainability Change Agent)

SO6.3 สรางผลกระทบเชิงบวก
ของงานวิจัยและนวัตกรรม 

(Research & Innovation Impact)

SO6.4 บูรณาการการเรียนการ
สอน งานวิจัยและนวัตกรรม

ภายใตระบบนิเวศนการเรียนรูคู
ชุมชน (Social Lab)

SO6.5 พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน
สีเขียวและพ้ืนที่การศึกษา

อัจฉริยะ (Green University & 
Smart Campus) 

SO6.6 สรางสรรค
ระบบการบริหารที่ย่ังยืน 

(Management for 
Sustainability)

SO4 : HPO with
Digital Transformation

SO4.1 ปรับกระบวนการ   
(Process Transformation) และ
สรางมาตรฐานกระบวนการทํางาน 

SO4.1 สรางมาตรฐานการ
ใหบริการและการบริหารจัดการ

เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital 
Service Delivery) 

SO4.1 เพ่ิมสมรรถนะดานดิจิทลั 
(Digital Literacy) ของบุคลากรทกุ

ระดับ

SO4.4 ยกระดับโครงสราง
พ้ืนฐานเทคโนโลยีดิจิทัล

ครอบคลุมการใชงาน (Digital 
Infrastructure for ALL)

SO2.5 จัดระบบการสงเสริม
และดูแลความกาวหนา

ทางวิชาการและคาตอบแทน
ของบุคลากรวิจัย 

SO3 : Innovation & 
Impacts 

SO3.1 พัฒนาระบบสนับสนุน 
Technology

Commercialization
/Utilization ที่เปดกวาง ยืดหยุน

SO3.2 ลงทุนเพ่ือยกระดับ
โครงสรางพ้ืนฐานสนับสนุน 
Technology Translation 

SO3.3 พัฒนาขีดความสามารถ
และกลไกลงทนุในธุรกิจ
นวัตกรรมของ มจธ.

SO3.4 ผลักดันการสรางใช
ประโยชนและถายทอด

นวัตกรรมเพ่ือชุมชนสงัคม 
(Inclusive Innovation)

SO3.5 พัฒนา 
Entrepreneurial Education ที่

สงเสริมการพัฒนา
ผูประกอบการฐานวัตกรรม

SO3.6 จัดโครงสรางและระบบ
การประเมินนักวิจัย
โดยมี Track พิเศษ 

Internationalization
Networking & Partnership 3
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Strategic Initiatives & Enabling

STRATEGIC OBJECTIVE 5: พลิกโฉมสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจดัการบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยสู

อนาคต (Transforming HR & HR Management for the Future)

SI4.
วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนใน
การทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง

พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและ
หลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

SI7.

พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน

Strategic HR Unit

SI2. 

ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจ

ภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม

SI3.

พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึง

ประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

SI5.

เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรท่ีมี

ความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน

บุคลากรในตําแหนงท่ีสําคญั (Succession Plan) รวมถึง

การกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

SI6.

พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสาย

วิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต โดยเฉพาะท่ีเกี่ยวกับ OBE/ 

Commercialization/ Partnership Management/ 

Management/  Digitalization

KR 1: 

รอยละของบุคลากรมีความผูกพันองคกร (Employee Engagement) ระดับมากขึ้นไป

KR 2: 
รอยละความสาํเร็จของการปรับระบบการสรรหาและรักษาบุคลากรตามแผนท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายท่ีสาํคญัของมหาวิทยาลยั

KR 3: 
รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาท่ีงาน

ในระดับท่ีคาดหวังของแตละประเภทบุคลากร

KR 4: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคล เปนหุนสวนเชิงกลยทุธใหกับ มจธ. และรอยละของ

บุคลากรดานทรัพยากรบุคคลสามารถปรับกระบวนทัศนการทํางานใหคลองตัวเพ่ือตอบสนอง

เปาหมายและทิศทางขององคกร

ที่มา : รองอธิการบดีอาวุโสฝายบริหาร

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: รอยละเฉล่ียของความผูกพันตอองคกรของบุคลากร (Employee 

Engagement) 73.19 75 80

KR2: รอยละความสําเร็จของการปรับระบบการสรรหาและรักษา

บุคลากรตามแผนที่สอดคลองกับเปาหมายที่สําคัญของ

มหาวิทยาลัย
100 100 100 100

100

KR3:รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาทีง่านในระดบัที่

คาดหวังของแตละประเภทบุคลากร
20 40 60 80 100

KR4: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคล เปนหุนสวนเชิงกลยุทธใหกับ 

มจธ. และรอยละของบุคลากรดานทรัพยากรบุคคลสามารถปรับ

กระบวนทัศนการทํางานใหคลองตัวเพื่อตอบสนองเปาหมายและ

ทิศทางขององคกร

25 50 75 100
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SI 1 กําหนดนโยบาย
การบริหารงานบุคคล

และแผนการปรับ 
Profile บุคลากร
รองรับงานใหม

SI 2 ปรับโครงสราง
องคกรเพ่ือรองรับ
ภารกิจภายใตระบบ
นิเวศการทํางานใหม

SI 3 พัฒนาระบบสรร
หาคัดเลือกและบรรจุ
บุคลากรที่พึงประสงค
ไดทันความตองการของ

หนวยงาน

SI 4 พัฒนาโครงสราง
คาตอบแทน การ
ประเมินผลและ

หลักเกณฑเสนทาง
ความกาวหนาอาชีพ

SI 5ระบบและกลไกการ
บริหาร Talent และ
วางแผนการทดแทน

บุคลากรในตําแหนงทีส่าํคัญ
(Succession Plan) 

SI 6 พัฒนาขีด
ความสามารถของ

บุคลากรเพ่ือรองรับงาน
ใหมในอนาคต

SI 7 พัฒนาหนวยงานดาน
ทรัพยากรบุคคลใหเปน
Strategic HR Unit

1. โครงการปรับปรุง
โครงสรางหนวยงาน
ภายในมหาวิทยาลยั
และแผนอัตรากําลัง

ของมหาวิทยาลัย (OD)

2. โครงการพัฒนา
ระบบสรรหา คัดเลือก

และการวาจาง

3. โครงการ HRM1

4. โครงการ HRM2

5. โครงการ HRM3

6. โครงการ HRIS -
HRM

7. โครงการพัฒนา
หนวยงานดานทรัพยากร
บุคคลใหเปน Strategic 

HR Unit

OBE Curriculum Design 
and Deliver

Build Development 
Tools

Follow Up & Evaluation

PSF ดานการเรียน
การสอนและสนับสนุน

การเรียนรู

PSF ดานการวิจัย

PSF ดานการบริการ
วิชาการ

โครงการจัดทําแนวทาง
การบริหารบุคลากร
สมรรถนะสงู มจธ. 
(KMUTT Talent)

โครงการ HRIS - HRD

STRATEGIC OBJECTIVE 5: พลิกโฉมสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจดัการบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยสูอนาคต

KR 2: 
รอยละความสาํเร็จของการปรับระบบการสรรหาและรักษาบุคลากรตามแผน

ท่ีสอดคลองกับเปาหมายท่ีสําคญัของมหาวิทยาลยั

KR 1: รอยละของบุคลากรมีความผกูพันองคกร (Employee Engagement) ระดับมากขึ้นไป

KR 3: 
รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาท่ีงาน

ในระดับท่ีคาดหวังของแตละประเภทบุคลากร

KR 4: HR เปนหุนสวน

เชิงกลยุทธใหกับ มจธ.**

** KR 4: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคลเปนหุนสวนเชิงกลยทุธใหกับ มจธ. และรอยละของบุคลากร

ดาน HR สามารถปรับกระบวนทัศนการทํางานใหคลองตัวเพ่ือตอบสนองเปาหมายและทิศทางขององคกร

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 ผูรับผิดชอบ

SI1: กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลและแผนดาํเนินงานเพือ่การปรับ Profile 

บุคลากรรองรบัรูปแบบการดาํเนินงานใหมทัง้ในมิติการศึกษา การวิจัยและ

นวัตกรรม การบริการวิชาการและการบริหารจัดการ 

XX



8

SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI2: ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม

• ออกแบบโครงสรางองคกรดวยกระบวนการ Organization Development (OD) 72% 100%
ที่ปรึกษาโครงการ OD 

และทีม HRBP

•พัฒนาและปรบัเปลีย่นโครงสรางองคกรและกําหนดภาระงาน พรอมทั้งปรับปรุง 

กฎ ระเบียบ เพื่อใหสามารถทํางานสนับสนุนระบบนิเวศการทํางานใหมจาก OD ที่

ออกแบบไว

50% 80% 100% ทีม HRBP

•พัฒนากลไกการทํางานแบบ Virtual Team
20% 70% 100%

ที่ปรึกษาโครงการ OD 

และทีม HRBP

• กระจายอํานาจและวิธีการจัดการดานบุคคลไปสูหนวยงานระดับคณะ/สถาบัน/

สํานัก (ตองมีแผนและรูปแบบการกระจายอํานาจและวิธีการ)
50% 80% 100%

ที่ปรึกษาโครงการ OD 

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

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI3: พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของ

หนวยงาน

• วิเคราะหและกําหนดรูปแบบการจางที่มีความหลากหลายและเหมาะสมกับการ

ขับเคลื่อนภารกิจ
20% 100% ฐิติพร

•พัฒนากระบวนการและดําเนินการรสรรหาผูทาํงานแบบ Active Recruitment 

ตามความตองการของหนวยงาน
100% 100% ฐิติพร

•ทบทวน 100%

9
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ
SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศน

การทํางานใหม พรอมท้ังพัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑ
เสนทางความกาวหนาอาชีพ

•พัฒนากลไกดําเนินการโดยใชขอบังคับและระเบียบปจจุบัน เพื่อทํางาน QEM 50%
คณะทํางาน HRM1 

และ HRM2

•พัฒนากลไกและดําเนินการโดยการพัฒนาขอบังคับและระเบียบใหม 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 ผูรับผิดชอบ

SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดน (Talent) และ

วางแผนการทดแทนบุคลากรในตําแหนงท่ีสาํคัญ (Succession Plan) รวมถึงการ

กําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

• วิเคราะหเพื่อกําหนดตําแหนงงานและความเช่ียวชาญที่ตองการบริหารแบบ Talent XX
กลุมงานบริหารขอมูล

การพัฒนาบุคลากร

และระบบการเรียนรู

(HRD) + ฐิติพร 

(HRM)

• จัดทําแผนแมบทเพื่อบริหาร พฒันา และทดแทนบุคลากรที่มคีวามสามารถโดดเดน 

รวมทั้งแผนการบริหารการทํางานของบุคลากรเกษียณ
XX XX XX

• ดําเนินพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดนตามแผนแมบท XX XX XX XX XX

•Talent ดานบริหาร ครบตามที่กําหนดและพัฒนาตอเน่ืองทุกป XX XX

•Talent ดานวิชาการ ครบตามแผน และพัฒนาตอเน่ืองทุกป XX XX
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต โดยเฉพาะท่ีเก่ียวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ 

Management/  Digitalization

•พัฒนาแผนแมบทเพื่อการพัฒนาบุคลากร XX XX
ผช. + ผอ. + 

หน.กลุมงาน

•พัฒนาระบบการบรหิาร Profile รายบุคคลโดยการทํางานรวมกับ 

KMUTT4Life
XX XX

• กลุมงานบริหารขอมูลการ

พัฒนาบุคลากรและระบบ

การเรียนรู 

• ดําเนินการพัฒนาบุคลากรแตละดานตามแผนแมบทใหครบและตอง

ดําเนินการตอเน่ือง
XX XX XX XX XX

• กลุมงานพัฒนาสมรรถนะ

หลักและสมรรถนะดาน

บริหารจัดการ

• กลุมงานพัฒนาสมรรถนะ

เฉพาะทาง

• กลุมงานบริหารขอมูลการ

พัฒนาบุคลากรและระบบ

การเรียนรู 
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SO5: Transforming HR & HR Management for the Future

2565 2566 2567 2568 2569 ผูรับผิดชอบ

SI7: พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit 

• จัดทําโครงการการทํางานเพื่อปรับเปลี่ยนการทํางานเปน Proactive กับ

ผูรับบริการ

5 

โครงการ

5 

โครงการ

•พัฒนากลไกและดําเนินการทํางานแบบ Partnership กับผูรับบริการ
-คณะที่มีภาควิชา 1 คณะ
-คณะที่ไมมีภาควิชา 1 คณะ
-สํานักบริการ 1 สํานัก
-สํานักวิจัยและบริการวิชาการ 1 สํานัก

XX

• ดําเนินการกับหนวยงานทั้งหมด XX XX

•พัฒนา Skill ดานการวิเคราะหขอมูลเพื่อการบริหารงานบุคคล
• รอยละของบุคลากรใน HR 10% 30% 60%

•พัฒนาตอเน่ือง XX
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HR Mechanism to drive all HRM & HRD Projects

HRS : คณะกรรมการกํากับและพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

HRM1 : คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน

และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกลุมวิชาการ

HRM2 : คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน

และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกลุมวิชาชีพอื่น

HRM3 : คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงโครงสรางอัตราเงินเดือนและคาตอบแทนของบุคลากร

HRM4: คณะทํางานเพ่ือพิจารณาปรับปรุงเกณฑและกระบวนการพิจารณาอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

HRD1: คณะอนุกรรมการกํากับการปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรกลุมวิชาการของมหาวทิยาลัย

HRD2: คณะอนุกรรมการกํากับการปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรกลุมสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
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สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM)
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการปรับปรุงโครงสรางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยและแผนอตัรากําลังของมหาวิทยาลัย (Organization Development)

1.1 โครงสรางหนวยงาน อัตรากําลัง อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชา ของหนวยงานแตละระดับ

• สัมภาษณและเก็บขอมูลภาระหนาท่ีงาน และวิเคราะหเพ่ือจัดทํา ราง โครงสราง

และบทบาทหนาท่ีงานของหนวยงาน

(ราง) โครงสรางและบทบาทหนาท่ีงาน

ของหนวยงาน
ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

• การจัดทําโครงสรางหนวยงาน โครงสรางหนาท่ีงาน และอัตรากําลัง (ราง) โครงสรางหนวยงาน หนาท่ีงาน 

และอัตรากําลัง
ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

• การกําหนดระดับของหนวยงาน และการกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชา (ราง) การกําหนดระดับของหนวยงาน 

และการกําหนดอํานาจหนาท่ี
ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

• จัดทํา (ราง) โครงสราง กรอบอัตรากําลัง การกําหนดช่ือตําแหนงงาน โครงสราง

ตําแหนงงาน

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงานภายใน ท่ีปรึกษาโครงการ 

OD และทีม

• นําเสนอ (ราง) การกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตะละระดับ ท่ีประชุม

คณะกรรมการชุด HRS

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงานภายใน

และอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแต

ละระดับ

• นําเสนอ (ราง) การกําหนดอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตะละระดับ เขาท่ี

ประชุม กบค. และท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย

(ราง) ประกาศ การแบงสวนงานภายใน

และอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแต

ละระดับ

• นําเสนอ ประกาศ อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตละระดับ ลงนามโดยอธิการบดี ประกาศ อํานาจหนาท่ีของ

ผูบังคับบัญชาแตละระดับ

• KPI 1. ประกาศ การแบงสวนงานภายใน

• KPI 2. ประกาศ อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาแตละระดับ

เปาหมาย: โครงสรางองคกรดวยกระบวนการ 

Organization Development (OD)

คาใชจายโครงการ 3,210,000 บาท รวมภาษีมูลคาเพ่ิม โดยมีระยะเวลาดําเนินโครงการ 1 ป 

SI2: ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม



17

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการปรับปรุงโครงสรางหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยและแผนอตัรากําลังของมหาวิทยาลัย (Organization Development)

1.2 หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

• ศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวทิยาลัย ขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย 

(ปจจุบัน)

กันยลภัส/จินต

ภัทร

• รวบรวมปญหาอุปสรรคจากการพิจารณาขอกรอบอัตรากําลัง และวิเคราะห บทวิเคราะหปญหาและอุปสรรคการ

ขอกรอบอัตรากําลัง
กนัยล์ภสั/จินต

ภทัร์

• จัดทํา (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวทิยาลยั (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษาโครงการ 

OD และคณะทํางาน 

HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะทํางาน HRM4

(ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะกรรมการ HRS

(ราง) หลักเกณฑและแนวทางการ

บริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• นําเสนอ (ราง) หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของ

มหาวิทยาลัยตอที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบคุคล

หลักเกณฑและแนวทางการบริหาร

อัตรากําลังของมหาวิทยาลัย ที่ไดรับ

อนุมัติ

ที่ปรึกษา

โครงการ OD และ

คณะทํางาน HRM4

• KPI 1. แผนการบริหารอัตรากําลัง
• KPI 2. หลักเกณฑและแนวทางการบริหารอัตรากําลังของมหาวิทยาลัย

เปาหมาย: โครงสรางองคกรดวยกระบวนการ 

Organization Development (OD)

SI2: ปรับโครงสรางองคกรเพ่ือรองรับภารกิจภายใตระบบนิเวศการทํางานใหม
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SI3: พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการพัฒนาระบบสรรหา คัดเลือกและการวาจาง (Recruitment and Employment)

1. การปรับปรุงกระบวนการสรรหาคัดเลือก

พนักงานสายวิชาชีพอ่ืน

1.1 ทบทวนปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการสรร

หาและคัดเลือก

รายการปญหาท่ีเกิดข้ึน

และสาเหตุการเกิดปญหา
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
แบบฟอรมประเมิน
ทดลองงานใหม

ฐิติพร/หรรษภัคสรณ

• KPI 1.กระบวนการสรรหาและคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน

• KPI 2.แบบฟอรมประเมินการทดลองปฏิบัติงานใหมท่ีกําหนดตัวชี้วัดสอดคลองกับ core competency เร่ิมใชกับพนักงานท่ีบรรจุ 1 ก.พ. 66

เปาหมาย: ระบบสรรหา คัดเลือกและการวาจาง

ใหม
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SI3: พัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการพัฒนาระบบสรรหา คัดเลือกและการวาจาง (Recruitment and Employment)

3. การปรับปรุงกระบวนการจัดทําและบริหาร

สัญญาจาง

3.1 ทบทวนกระบวนการจัดทําสัญญาจาง Flow การทําสัญญา ฐิติพร

3.2 ทบทวนกระบวนการบรหิารสัญญาจาง Flow การบริหารสัญญา ฐิติพร

3.3 ปรับปรุงกระบวนการใหสอดคลองกับระบบ 

HRIS
Flow การจัดทําและบรหิาร

สัญญาใหม
ฐิติพร

3.4 ประชาสัมพันธ และ ซักซอมความเขาใจกับ

หนวยงาน
หนวยงานรบัทราบและเขาใจ

ขอมูลใหมท่ีแจง
ฐิติพร

4. การปรับปรุงแนวทางการวาจางพนักงาน

4.1 วิเคราะหประเภทการจางงานและประเภท

บุคลากรในปจจุบัน
ขอมูล, เง่ือนไขและสวัสดิการ

ของการจางงานแตละประเภท
ฐิติพร/จินตภัทร

4.2 กําหนดแนวทางการจางแตละประเภท
สามารถจัดกลุมและกําหนด
เง่ือนไขการจางไดชดัเจน

ฐิติพร/จินตภัทร

4.3 กําหนดรูปแบบสัญญาการจางงานแตละ

ประเภท
สามารถกําหนดรูปแบบสัญญา

ของการจางไดชัดเจน
ฐิติพร/จินตภัทร

• KPI 3.ประกาศ/ระเบียบ ใหมเกี่ยวกับการจางงาน การทําสัญญาจาง รวมถึงสิทธิประโยชนของพนักงานแตละประเภท ภายในเดือน ก.ย. 2566
เปาหมาย: ระบบสรรหา คัดเลือกและการ

วาจางใหม
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SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

3. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตาํแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรกลุมวิชาการ

• วิเคราะหคะแนนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานดานวิชาการ
รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• วิเคราะหประเด็นปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานดานวิชาการ
รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• รายงานการวิเคราะหการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานพนักงานกลุมวิชาการ
รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

• นําเสนอท่ีประชุม HRS รายงานการวิเคราะห คณะทํางาน HRM1

KPI: เกณฑการประเมินผลการปฏิบัตงิานดานวิชาการที่สอดคลองกับสภาวการณและทิศทางตามแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับที่ 13 เปาหมาย: ดําเนินการปรับปรงุเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานดานวิชาการใหสอดคลองกับสภาวการณ

และทิศทางตามแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับท่ี 13

หมายเหตุ แผนน้ียังไมผานการพิจารณาจากคณะทํางานฯ (ประชุมครั้งแรก 10 กุมภาพันธ 2566)
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SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

4. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตาํแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน

4.1 การจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง (Job Description : JD) (ป 2566 รอยละ 50 ของโครงการ)
• ศึกษาขอมูลหนาท่ีงาน ภาระงาน ช่ือตําแหนง 

ตัวช้ีวัด จากขอมูลท่ีไดจากโครงการพัฒนาองคกร 

(OD)

ผลการวิเคราะหหนาท่ีงานและ

ช่ือตําแหนง

HRPB

• ทบทวนกลุมตําแหนงงาน (Job family) และจัด

ตําแหนงลงตามกลุมตําแหนงงานตามภารกิจของ

องคกร 

หนาท่ีงาน ความรับผิดชอบ 

ขอบเขตงานของตําแหนงงาน 

และคุณสมบัติ

ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง

HRBP

• จัดทํา (ราง) มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงรวมกับหนวยงาน
(ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

HRBP

• นําเสนอ (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนงตอท่ี

ประชุมคณะทํางาน HRM2
(ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

คณะทํางาน HRM2

• นําเสนอ (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนงตอท่ี

ประชุมคณะกรรมการ HRS
(ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนง

ฉบับปรับปรุง

คณะกรรมการชุดใหญ

• นําเสนอ (ราง)มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงตอท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคล

มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

อนุมัติจาก กบค.

อราม

• นําเสนอ มาตรฐานกําหนดตาํแหนงฉบับปรบัปรุงตอ

อธิการบดีลงนาม
มาตรฐานกําหนดตําแหนงฉบับ

ปรับปรุงท่ีลงนามแลว

อราม

KPI : มาตรฐานกําหนดตําแหนง (Job Description : JD) ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2566 (ฟงกช่ันงานยอย) เปาหมาย:โครงสรางตําแหนง การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
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SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

4. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตาํแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน

4.2 ทบทวนและปรับปรุงภาระงานใหเหมาะสมกบัคาของงาน และคาตอบแทนแตละระดับ (ป 2566 รอยละ 50 ของโครงการ)

•หารือเก่ียวกับรูปแบบท่ีจะใชเปนเกณฑวิธีการ

ประเมินคางาน (การจัดลําดับ จําแนกตําแหนง 

การใหคะแนน การเปรียบเทียบปจจัย)

รูปแบบท่ีจะใชเปนเกณฑ

วิธีการประเมินคางาน HRBP

• ศึกษาบทวิเคราะหโครงสรางเงินเดือนและบท

วิเคราะหการเปรียบเทียบโครงสรางคาจาง และ

ผลตอบแทนของอัตราจางของตลาดแรงงาน
HRBP

•การวิเคราะหภาระงานจาก JD เพ่ือประเมินคา

งานของแตละระดับ
ผลวิเคราะหภาระงานพรอม

รูปแบบจายคาตอบแทน
HRBP

•นําเสนอ(ราง)รูปแบบการจายคาตอบแทนตาม

คาของงานตอคณะทํางาน HRM2
(ราง)แนวทางการจาย

คาตอบแทนตามคาของงาน
คณะทํางาน HRM2

•นําเสนอรูปแบบการจายคาตอบแทนตามคาของ

งานตอประชุมคณะกรรมการ HRS
แนวทางการจายคาตอบแทน

ตามคาของงาน

คณะกรรมการ 

HRM2

KPI : โครงสรางตําแหนงตามคางาน
เปาหมาย:โครงสรางตําแหนง การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
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SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

4. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน

4.3 การจัดทําหลักเกณฑการบริหารผลการปฏิบตัิงาน (ปงบประมาณ 2566 รอยละ 30 ของโครงการ)

• ศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติงานในปจจุบัน
ผลการศึกษาขอมูลหลักเกณฑและแนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานใน

ปจจุบัน

HRBP

• รวบรวมปญหาอุปสรรคจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน (เจาหนาที่ประเมินผลของ 

สทบ.และหนวยงาน)

ปญหาอุปสรรคจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน HRBP

• วิเคราะหปญหาการประเมินผล และเสนอ(ราง)แนว

ทางการประเมินผลการปฏิบัติงานปรับปรุง
- ผลวิเคราะหปญหาการประเมินผล

- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุง

HRBP

• นําเสนอ(ราง)แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะทํางาน HRM2
- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุงที่ไดรับความ

เห็นชอบ

คณะทํางาน HRM2

• นําเสนอ(ราง)แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะกรรมการ HRS
- (ราง)แนวทางการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปรับปรุงที่ไดรับความ

เห็นชอบ

คณะกรรมการชุด

ใหญ

• นําเสนอ(ราง) แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ฉบับปรับปรุงตอที่ประชุมคณะกรรมการบรหิารงาน

บุคคล

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ปรับปรุงที่ไดรับการอนุมัติ

คณะกรรมการ

บริหารงานบุคคล

KPI : หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานกลุมสนับสนุน
เปาหมาย:การบริหารผลการปฏิบัติงาน และเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ
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SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

5. โครงการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางอัตราเงินเดอืนและคาตอบแทนของบุคลากร

1. รวบรวมขอมูลโครงสรางตําแหนง อัตรา

เงินเดือนของบุคลากรปจจุบัน

สรุปขอมูลโครงสราง

ตําแหนง และอัตราเงินเดือน

ปจจุบัน
อารยา/ ขนิษฐา

2. ศึกษาขอมูลคาตอบแทน เปรียบเทียบกับ

ตลาดแรงงาน

ขอมูลคาตอบแทนท่ี

เปรียบเทียบกับ

ตลาดแรงงาน
อารยา/ ขนิษฐา

3. วิเคราะหโครงสรางคาตอบแทนและอัตรา

เงินเดือน

คณะทํางานเพ่ือพิจารณา

ปรับปรุงโครงสรางอัตรา

เงินเดือนและคาตอบแทน

ของบุคลากร

• KPI : บทวิเคราะหโครงสรางคาตอบแทนและอัตราเงินเดือน
เปาหมาย: โครงสรางตําแหนง อัตราเงินเดือน

และคาตอบแทน
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SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

6. สรางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (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) เปาหมาย: ระบบสารสนเทศท่ีใชในการเก็บขอมูลและใชขอมูลเพ่ือการบริหารและการตัดสินใจดานทรัพยากรบุคคล 

คาใชจายโครงการ 9,890,000 บาท รวมภาษีมูลคาเพ่ิม โดยมีระยะเวลาดําเนินโครงการ 1 ป 
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SI4: วิเคราะหและกําหนดโครงสรางตําแหนงงานท่ีจําเปนในการทํางานภายใตระบบนิเวศนการทํางานใหม พรอมท้ัง
พัฒนาโครงสรางคาตอบแทน การประเมินผลและหลักเกณฑเสนทางความกาวหนาอาชีพ

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

6. สรางระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS)

6.2 ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Phase 2)

• รวบรวมความตองการ รายละเอียดฟงกชั่น

งาน
หรรษภัคสรณ/บุญชวย

• ศึกษาระบบ ผลการวิเคราะห

ความตองการระบบ
HRM&HRD

• (ราง) TOR Phase 2 TOR หรรษภัคสรณ/บุญชวย

• จัดซื้อจัดจาง สํานักคอมพิวเตอร

KPI: ระบบบริหารและพัฒนางานทรัพยากรบุคคล เปาหมาย: ระบบสารสนเทศที่ใชในการเก็บขอมูลและใชขอมูลเพ่ือการบริหารและการตดัสนิใจดาน

ทรัพยากรบุคคล 
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

7. โครงการพัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit

1.ดําเนินการรางโครงสราง บทบาท

หนาที่ของงาน HR Strategic

Partner จัดบุคลากรตามโครงสราง

และจัดการแบงความรับผิดชอบเพื่อ

เปน HR Strategic Partner

ท่ีปรึกษา + ผช. + ผอ.

2. สรางความเขาใจกับบุคลากร 
สทบ.

ท่ีปรึกษา + ผช. + ผอ.

3. พัฒนากลไกและดําเนินการทํางาน
แบบ Partnership กับผูรับบริการ

ท่ีปรึกษา + ผช. + ผอ. 

+ HRBP

• KPI 1. การปรับบทบาทหนาท่ีภายใน HRM เปาหมาย: พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล

ใหเปน Strategic HR Unit

SI7: พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit
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สํานักงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

การออกแบบและจัดหลักสตูรการพัฒนา การพัฒนาเคร่ืองมือเพ่ือการพัฒนาบุคลากร การติดตามและประเมินผล

OBE Curriculum

Design and 

Deliver

Build 

Development 

Tools

Follow up 

and 

Evaluation

Projects15 

กลุมงานพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะดานบริหารจัดการ
(Core & Managerial Competency Development)
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

Core Competency

โปรแกรมสําหรับบุคลากรเขาใหม

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําส่ิงท่ีไดรับ

จากกิจกรรมไปประยุกตใช

ในงานได
คุณวรัญญา

1. Orientation

2. On Boarding

• Update โปรแกรมพฒันา

• จัดโปรแกรม

• On Boarding รุน 3

• On Boarding รุน 4

3. การติดตามและประเมนิผล Development Report

•KPI : บุคลากรใหม 100% มีความเขาใจ และ มีความสามารถปรบัตัวเขากับองคกรได เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

3. Digital Literacy

รอยละ 80 ของ

ผูเขารวมโครงการ

มีความเขาใจ และ

สามารถนําส่ิงท่ีได 

จากการพัฒนาไป

ประยุกตใชในงานได

คุณชิดชนก

1.กําหนดกลุมเปาหมายและ 
Roadmap 31

> ประธานหลักสูตร หัวหนาภาควิชา หรือ
กลุมสนับสนุนวิชาการ

> หัวหนางาน สังกัด สํานักงานอธิการบดี

> นักพัฒนาการศึกษา นักบริการการศึกษา 
นักเทคโนโลยีการศึกษา หรือผูท่ีมีสวนชวย
สนับสนุนงาน ดานการเรยีนการสอน

2. Mapping ทักษะตามตําแหนง 17

3. เสนอโครงการใชงบ Reinventing 3

4. การประชาสัมพันธ 3

5. ดําเนินการพัฒนา

6. ประเมินและติดตามผล 15

• KPI : บุคลากรที่ไดรับการพัฒนา 100% มีสมรรถนะดานเทคโนโลยตีามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

4. English Camp

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําส่ิงท่ีไดรับ

จากกิจกรรมไปประยุกตใช

ในงานได 

คุณฌัชชา    

คุณวรัญญา

• ออกแบบโปรแกรมและกิจกรรม

• การประชาสัมพันธ

• การรับสมัครและคัดเลือก

• จัดกิจกรรม

> Writing Station

> Speaking Station

> TOEIC Station

> Roleplay Station

• ประเมินและติดตามผล Development Report

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

Functional Competency

สายวิชาการ (Support SO1)

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

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการมีความเขาใจ และ

ประยุกตใชได

คุณบุญชวย 

คุณชิดชนก

6. Facilities Management and 
Service Excellent 

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําสิ่งท่ี

ไดรับจากการพัฒนาไป

ปรับใชในงานได

คุณสิริพร

สายสนับสนุน

7. Supervisory Development 
Program (SDP)

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการสามารถนําสิ่งท่ี

ไดรับจากการพัฒนาไป

ปรับใชในหนวยงานและทีม

ได

คุณชิดชนก

8. Train the Trainer รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการมีทักษะการเปน

วิทยากรในระดับ

ประยุกตใช

คุณฌัชชา

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

Functional Competency

สายสนับสนุน

9. HR for Line Manager (สําหรับ
บุคลากรท่ีทําหนาท่ีบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในสังกัดคณะ/สํานักงาน)

รอยละ 80 ของ

ผูเขารวมโครงการเห็น

วาสามารถนําส่ิงท่ีไดรับ

จากการพัฒนาไปปรับ

ใชในงานได

คุณชิดชนก

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

Leadership & Managerial

Competency

สายวิชาการ (Support SO1)

10. Quality Embedded Academic 

Management QEAM

(Try Out Version)

รอยละ 80 ของผูเขารวม

โครงการเห็นวาสามารถ

นําส่ิงท่ีไดรับจากการ

พัฒนาไปปรับใชในงานได

คุณบุญชวย

คุณวรัญญา

•KPI : บุคลากร 100% มีความเขาใจตามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

รอยละ 80 ของ

บุคลากรกลุมเปาหมาย

สามารถ พัฒนาตนเอง

ผานชองทาง

E-Learning ได

คุณฌัชชา

External (4 Life KMUTT Work)

1. เสนอโครงการงบประมาณ

2. จัด Bootcamp ใหกับทีมอาจารย

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% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย : Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

HRD เสนอหลักสูตร

พัฒนาท่ีเหมาะสมไดไม

นอยกวา รอยละ 50

ของตําแหนงในองคกร

คุณสิริพร
• Mapping สมรรถนะตามตําแหนง

• เสนอหลักสูตรการพัฒนาท่ีเหมาะสม
กับตําแหนง 2 2 2 3 3 3 3 3

• ติดตามและประเมินผล

•KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลพัธการเรียนรู
เปาหมาย : Achieve Goal in

2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. Build Development Tools (1/2)

13. Core Competency Assessment
หัวหนางาน/

บุคลากร 100 %

มีแบบประเมิน Core 

Competency

เพ่ือใชในการพัฒนาตนเอง

และทีมงานได

คุณบุญชวย

คุณสิริพร

• รีวิวสมรรถนะ และ คํานิยาม

• Try Out เคร่ืองมือประเมิน

• ประชุมคณะทํางาน

• Focus Group รับขอคิดเห็น

• ปรับปรุงแบบประเมิน

•KPI : รอยละ 80 ของหัวหนางาน/บุคลากรมีความเขาใจการใชแบบประเมินไดตามวัตถุประสงค
เปาหมาย : Achieve Goal in

2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

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

Development Plan (IDP)

100 % ของ Line 

Manager สามารถนํา

หลักการไป

ประยุกตใชได

• จัดทําแบบฟอรม IDP ใหม
คุณบุญชวย

คุณวรัญญา

• Mapping สมรรถนะตามตําแหนง
คุณชิดชนก

คุณฌัชชา

• จัดทํา Development Guide 

Manual

คุณบุญชวย

คุณวรัญญา

• ขออนุมัติ กบค คุณบุญชวย  

• Road Show คณะ/สํานัก

คุณบุญชวย  

คุณชิดชนก 

คุณวรัญญา

•KPI : รอยละ 80 ของ Line Manager นําหลักการและวิธีการไปพัฒนาบุคลากร เปาหมาย : Achieve Goal in 2566
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ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

3. Follow up and Evaluation

15. การติดตามและประเมินผล

สงแบบติดตามผล ใหกับ

พนักงาน หรือหัวหนา

งาน ไมนอยกวา รอยละ 

80 /โครงการ 

1. ดําเนินการติดตามและประเมินผล

• On boarding คุณวรัญญา

• การนําเสนอดวยภาพ 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) คุณบุญชวย

• English Writing /Speaking Station คุณวรัญญา /คุณฌัชชา

2. สรุปเสนอรายงาน
คุณบุญชวย

• KPI : บุคลากร 100% ในแตละโปรแกรมมีสมรรถนะตามผลลัพธการเรียนรู เปาหมาย :  Achieve Goal in2566
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

PSF ดานการเรียน
การสอนและ

สนับสนุนการเรียนรู 

PSF ดานการวิจัย PSF ดานการ

บริการวิชาการ

Projects3 

กลุมงานพัฒนาสมรรถนะเฉพาะทาง 
(Functional Competency Development)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอนและสนับสนุนการเรียนรู

 โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอนและสนันสนุนการเรียนรู

กลุมงาน

พัฒนา

สมรรถนะ

เฉพาะทาง 

(HRD)

• การซักซอมความเขาใจผูประเมิน
• การสรางผูประเมิน (Assessor)

X X X มีผูประเมินสมรรถนะ 

(Assessor) ตามกรอบ PSF

• การซักซอมความเขาใจผูที่สมัครเขา
โครงการรับรองสมรรถนะอาจารย
และการย่ืนผลงานเพ่ือขอรบัรอง
สมรรถนะ

X X
X X X

บุคลากรกลุมวิชาการมีความ

เขาใจเก่ียวกับ KMUTT PSF

และย่ืนขอรบัรองสมรรถนะ

 การพัฒนาบุคลากรกลุมวิชาการใหมีสมรรถนะ ตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอน และสนับสนุนการเรียนรู

• การจัดทํา/เสนอ Development 

Roadmap สายวิชาการ

• การจัดทําหลักสูตร On-Boarding

สายวิชาการ

• การจัด Workshop แนะนําการเขียน

สะทอนการเรยีนรู

X
X

X X X X X X

มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร

ตามกรอบสมรรถนะ

KPI : รอยละของบุคลากรกลุมวิชาการมีสมรรถนะตามกรอบ KMUTT PSF ดานการเรียนการสอนและสนับสนุนการเรียนรู ในระดับ 

Competent ภายในป 2570
เปาหมาย  : 20% ของบุคลากรกลุม

วิชาการ    (ป 2566)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย

 การกําหนดแนวทางการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย

กลุมงาน

พัฒนา

สมรรถนะ

เฉพาะทาง 

(HRD)

• การจัดทํา/เสนอแนวทาง และ
กระบวนการประเมิน (Assessor)

X X X X

กระบวนการขอรบัรองสมรรถนะ

• การสรางผูประเมิน (Assessor)

X X X X X X X

มีผูประเมิน PSF ดานการวิจัย

 การพัฒนาบุคลากรกลุมวิชาการใหมีสมรรถนะ ตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย

• การจัดทํา/เสนอ Development 

Roadmap สายวิชาการ

• การจัดทําหลักสูตร On-Boarding

สายวิชาการ

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

มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร

ตามกรอบสมรรถนะ

KPI : บุคลากรกลุมวิชาการมีสมรรถนะตามกรอบ KMUTT PSF ดานการวิจัย ในระดับ Senior Researcher เปาหมาย  : 5% ของบุคลากรกลุม

วิชาการ    (ป 2566)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

3.  โครงการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบริการวิชาการ

 การกําหนดแนวทางการรับรองสมรรถนะบุคลากรกลุมวิชาการตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบริการวชิาการ

กลุมงาน

พัฒนา

สมรรถนะ

เฉพาะทาง 

(HRD)

• การจัดทํากระบวนการ/ขัน้ตอนการ
ประเมิน

• การรางหลักฐานสําหรบัเตรยีมการ
รับรองสมรรถนะ

X X X
กระบวนการขอรบัรองสมรรถนะ

• การจัดทํา/นาํเสนอกระบวนการและ
รางหลักฐานเสนอมหาวิทยาลัย X

X X กระบวนการขอรบัรองสมรรถนะ

 การสรางผูประเมิน (Assessor) ตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบรกิารวิชาการ

• การจัด Workshop แนะนําการเขียน

สะทอนการเรยีนรู

• การฝกปฏิบัติการพิจารณาผลงาน

• การจัด Coaching เพ่ือใหคําปรึกษาผู

ขอรบัรองสมรรถนะ

X
X

X X X X X X

มหาวิทยาลัยมีผูประเมิน

สมรรถนะ (Assessor) ตาม

กรอบ KMUTT PSF

KPI : บุคลากรกลุมวิชาการมีสมรรถนะตามกรอบ KMUTT PSF ดานการบริการวิชาการ ในระดับ Field Expert จํานวน 20 คน 

(Pilot #1)
เปาหมาย  : 5% ของบุคลากรกลุม

วิชาการ    (ป 2566)
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน  
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต

โครงการจัดทําแนวทาง

การบริหารบุคลากร

สมรรถนะสูง มจธ. 

(KMUTT Talent)

โครงการพัฒนาระบบ

สารสนเทศทรพัยากร

บุคคล (HRIS) ดานการ

พัฒนาบุคลากร

Projects2 

กลุมงานบริหารขอมูลการพัฒนาบุคลากรและระบบการเรียนรู
(HRD Data Management & Learning System)
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

1. การกําหนดคํานิยาม Talent

1.1 ทบทวนและกําหนดคํานิยาม

ของบุคลากรสมรรถนะสงูในบรบิทของ 

มจธ. (KMUTT Talent) ที่คาดหวัง

• นิยาม KMUTT 

Talent

• แนวทางการสรร

หา/คัดเลือก 

KMUTT Talent

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและระบบ

การเรียนรู

สํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

(HRD)

- ศึกษาแนวคิดและเปรียบเทียบ

กระบวนการจัดทํา Talent 

Management ที่ผานมาของ มจธ. 

รวมถึงขอมูล Talent จากแหลงขอมูล

ภายนอก เชน จุฬา มหิดล และ

งานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ 

XX XX

- วิเคราะหเปาหมายวิสัยทัศน 

พันธกิจ แผนกลยุทธ นโยบายดาน

ทรัพยากรบุคคลฉบับปจจุบนั และ

สมรรถนะของ KMUTT Talent ที่

มหาวิทยาลัยคาดหวัง

XX
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

1.1 (ตอ)

- วิเคราะหผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน (กลุมทดลอง) 

โดยใชรอบการประเมิน เม.ย. 62-

ต.ค.64 ดวยเครื่องมือ 9 box เพ่ือ

เปนแนวทางหา KMUTT Talent ที่

มหาวิทยาลัยคาดหวัง

XX

1.2 นําเสนอบทวิเคราะหการกําหนด

คํานิยามตอผูบังคับบัญชาตามลําดับ

ช้ัน กอนนําเสนอตอที่ประชุม

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

(กบค.) ของมหาวิทยาลัย (วาระระดม

สมอง)

XX XX

• ใหความเห็นชอบใน

การใชคํานิยาม และ

เกณฑการสรรหา

และคัดเลือก 

KMUTT Talent 

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและระบบ

การเรียนรู

สํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

(HRD)
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

2. แตงต้ังคณะทํางานจัดทํา KMUTT 

Talent Management

สํานักงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

(HRM) และ

สํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

(HRD)

2.1 คณะทํางานนําความเห็นจาก

วาระระดมสมองมาใชในการกําหนด

นิยาม และเปาหมายของการสรรหา

และคัดเลือก KMUTT Talent
XX

• ขอเสนอแนะการใช

คํานิยาม และ

เปาหมายเกณฑการ

สรรหาและคัดเลือก 

KMUTT Talent 

2.2 คณะทํางานจัดทําแนวทางการ

วาง KMUTT Talent ใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน การเลื่อนตําแหนง 

เปลี่ยนสายงาน การพัฒนา การบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน

และใหรางวัล และการรักษา KMUTT 

Talent

XX

• จัดต้ังคณะทํางาน

เพ่ือจัดทําแนวทาง

บริหารและพัฒนา 

KMUTT Talent
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

3. การสื่อสาร/ซักซอมสรางความ

เขาใจเกณฑการสรรหาและคัดเลอืก 

KMUTT Talent และแนวทางที่

เก่ียวของกับผูบริหารและเครือขาย HR
XX

• สรางความรู ความ

เขาใจเกณฑการ

พิจารณาสรรหาและ

คัดเลือก KMUTT 

Talent

HRM & HRD

4. การสรรหาและคัดเลือก KMUTT 

Talent

• รายช่ือบุคลากรที่

เปน Talent ของ 

มจธ.

HRM & HRD
4.1 คณะทํางานสรรหา/คัดเลอืก 

KMUTT Talent ตามเกณฑที่กําหนด
XX

4.2 ประเมินสมรรถนะบคุลากรตาม

เกณฑการคัดเลือก KMUTT Talent
XX

4.3 จัดทํารายช่ือ KMUTT Talent 

เสนอตอผูบริหาร
XX
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

5. การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan-IDP) 

KMUTT Talent  โดยคณะทํางาน 

ผูบังคับบัญชา และ KMUTT Talent 

รวมกันวิเคราะหจุดเดน จุดที่ควร

พัฒนา

XX

• หนวยงานจัดทําแผน 

IDP บุคลากรที่เปน 

Talent

HRD

6. การพัฒนา KMUTT Talent 

Development 

6.1 เสนอใหมีการจัดหลักสูตรพัฒนา

กลุม Talent ใหมีทักษะและสมรรถนะ

ตามที่มหาวิทยาลัยคาดหวัง
XX XX XX XX XX

• หลักสูตรสําหรับ

พัฒนากลุมบุคลากร 

Talent

HRD
6.2 ติดตาม รวบรวม วิเคราะหผล

การพัฒนากลุม Talent
XX XX

• ผลการพัฒนากลุม 

Talent

6.3 สรุปผลการจัดทําแผนพัฒนา 

Talent ตอผูบริหารและกรรมการที่

เก่ียวของ
XX

• รายงานสรุปผลการ

จัดทําแผนพัฒนา 

Talent
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SI5: เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการทดแทน
บุคลากรในตําแหนงที่สําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายงาน

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

1. โครงการจัดทําแนวทางการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง มจธ. (KMUTT Talent)

7. บริหาร KMUTT Talent เรื่องการ

เลื่อนตําแหนง เปลี่ยนสายงาน การ

พัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

การจายคาตอบแทนและใหรางวัล และ

การรักษา KMUTT Talent

XX XX XX XX XX XX • การบริหารและ

พัฒนาบุคลากร 

Talent ของ มจธ. 

อยางเปนระบบ

HRM & HRD

• KPI : รอยละความสําเร็จของการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดน (Talent) และผูสืบทอดตาแหนงสําคัญ 
(Successor) ของหนวยงานตางๆ

เปาหมาย : รอยละ 25 (ปงบ 2566)
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ดานการพัฒนาบุคลากร

2.1 รวบรวมขอมูลดานการ

พัฒนาบุคลากร ไดแก 

• ขั้นตอนการทํางาน 

(Workflow) ของ HRD

• ระเบียบ แนวปฏิบัติของงาน  

HRD และที่เกี่ยวของ

• แบบฟอรมตางๆ

• ขอมูลจากบริษัทตาง ๆ ที่

จัดทําระบบสารสนเทศฯ 

XX XX XX

• มีเอกสารขั้นตอน

การทํางาน 

(Workflow) ของ

HRD ปจจุบัน

จํานวน 14 เรื่อง

• มีเอกสารขอมูล

อางอิงจากบริษัท

ตาง ๆ ที่ใช

ประกอบการ

วิเคราะหระบบฯ

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ดานการพัฒนาบุคลากร 

2.2 จัดเตรียมขอมูลและวิเคราะห
ความตองการพัฒนาระบบฯ 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 รางขอบเขตงาน (Terms of   
Reference - TOR) 

XX XX XX XX • จัดทําเอกสาร

ขอบเขตงาน

โครงการ (TOR)

แลวเสร็จตามที่

กําหนด

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู
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SI6: พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพื่อรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ OBE/ Partnership Management/ Commercialization/ Management/ Digitalization

ตค พย ธค มค กพ มีค เมย พค มิย กค สค กย Output ผูรับผิดชอบ

2. โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศทรพัยากรบุคคล (Human Resource Information System : HRIS) ดานการพัฒนาบุคลากร 

2.4 นําเสนอรางขอบเขตงาน 
(TOR) และบริษทัจัดทําระบบ
สารสนเทศฯ ตอที่ประชุมเพ่ือ
พิจารณา XX XX

• ที่ประชุมฯ อนุมัติ

รางขอบเขตงาน 

(TOR)

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู+

สํานัก

คอมพิวเตอรs
2.5 รวมดําเนินการจัดซ้ือจัดจาง
ระบบสารสนเทศฯ

XX XX

• ตรวจสอบการ

จัดซ้ือจัดจางตาม 

รางขอบเขตงาน 

(TOR) 

กลุมงานบริหาร

ขอมูลการพัฒนา

บุคลากรและ

ระบบการเรียนรู+

สํานัก

คอมพิวเตอร

•KPI : รอยละความสําเร็จของการจัดทาํขอมูลความตองการพัฒนาระบบการพฒันาบุคลากรเพือ่จัดซื้อจัดจางระบบ

สารสนเทศฯ 

เปาหมาย  : 100%
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