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สรุป 5 กลยุทธหลักเพื่อขับเคลื่อน 15 นโยบายดานทรัพยากรบุคคล

4. Reinvent Talent and Successor Pool

4.1 Talent Management

5. Reengineer HR Services and Communication

5.1 Strategic Communication

5.2 Engaging Digital HR Solutions

5.3 Hybrid Workplace and Safety

5.4 Strategic HR Units

1. Reform Organization Development

1.1 Good Governance

1.2 Organizational Structure Reform

1.3 Distributed Managerial Autonomy

1.4 Recruitment and Selection

1.5 Compensation and Benefits

2. Reinforce Performance Management

2.1 Effective Performance Management System

3. Revamp Competency Development

3.1 New Corporate Skill and Culture

3.2 Business Model and Financial Sustainability

3.3 Public Value and Sense Making

3.4 Creating Resilient and Agile Mindset/ Behavior
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

1) Good 

Governance

การพัฒนาธรรมาภิบาลองคกรอยางเปนระบบทั้งในมิติความโปรงใส

ของการดําเนินงาน (Transparency) มิติความพรอมรับการตรวจสอบ 

(Accountability) มิติความเปนธรรม (Fairness & Justice) และ มิติ

การธํารงประสิทธิภาพและม่ันคงของระบบงาน (Efficiency & 

Security) เพื่อสรางความไวใจใหแกบุคลากรในการกลาแสดงความ

คิดเห็น (Whistle blower) หรือใหขอมูลที่ถูกพบวาไมถูกตองหรือมี

ผลประโยชนทับซอน (Conflict of Interest) และสรางความม่ันใจแก

คณะกรรมการเพื่อตรวจสอบและดําเนินการไกลเกล่ีย (Ombudsman) 

ใหดําเนินการบนพื้นฐานของความถูกตองชอบธรรม (Legitimacy) 

และทันทวงที

• มจธ. มีระบบและกลไกการกํากับ

ดูแลองคกรที่คํานึงถึงผูมีสวนไดสวน

เสีย ทั้งภายในและภายนอกองคกร 

โดยสามารถบริหารองคกรใหเติบโต

อยางม่ันคงและสามารถสราง

ประโยชนไดอยางแทจริงตอการ

พัฒนาอยางย่ังยืนทางเศรษฐกิจ 

สังคม และส่ิงแวดลอม

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• คณะกรรมการ

ธรรมาภิบาลและ

จริยธรรม

2) 

Organizational 

Structure 

Reform

การพัฒนาและปฏิรูปองคกรเพื่อตอบโจทยเปาหมายและทิศทางของ

มหาวิทยาลัยในอนาคต ตองมีความยืดหยุนรองรับกลยุทธการปรับ

โครงสรางไดหลายรูปแบบ อาทิ การยกระดับหรือเสริมความเขมแข็ง

ของหนวยงานเพื่อรองรับภารกิจใหม/จุดเนนใหม

(Upgrading/Replacing) การสลาย/แยกภารกิจหนวยงานเพื่อรองรับ 

Business/Operating Model ใหม (Merging/Drifting) และการนํา

รองตั้งหนวยงานใหมเพื่อสรางกระบวนงานใหม กฎระเบียบใหม 

วัฒนธรรมใหม (Layering)

• มีการปรับโครงสรางองคกรแบบ

ยืดหยุน ที่สามารถตอบโจทย

ทิศทางการขับเคล่ือนมหาวิทยาลัย

ตามเปาหมายที่วางไวในอนาคต 

ดวยฐานการมีสวนรวมอยางเปดกวาง 

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สนย.

• สทบ.

Organization

Design

Development

Employee
voice

Organization

Design

Development

Job/role design
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

3) Distributed

Managerial 

Autonomy

การกระจายอาํนาจการบริหารจัดการในแตละเรื่องไปสูการ

ตัดสินใจในระดับที่เหมาะสมสอดคลองกับบริบทและเง่ือนไข

การพัฒนาที่แตกตางกันของแตละหนวยงาน 

(Synchronized + Distributed Systems) โดยบุคลากรทกุ

ระดับตองสามารถตัดสินใจในระดับหนางานของตนเองบน

พื้นฐานของการมีขอมูลที่นาเช่ือถือ/ไวใจได และคํานึงถึง

ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

• หนวยงานภายใน มจธ. มีอํานาจ

อยางอิสระในขอบเขตการบริหาร

จัดการบางมิติ เพื่อความมี

ประสิทธิภาพและประสทิธิผล

ของมหาวิทยาลัย

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สทบ. 

4) 

Recruitment 

and Selection 

การมีระบบและกลไกเชิงรุกในการสรรหาคัดเลือกและบรรจุ

บุคลากรใหมที่มีสมรรถนะตามความคาดหวังขององคกร ทัน

ความตองการของหนวยงานและอัตรากําลังทีว่างแผนไว โดย

คํานึงถึงเปาหมายและภารกิจของหนวยงานเปนสําคัญ รวมถึง

กลไกที่เอ้ือตอการวาจางผูที่มีความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ

จากภายนอกเพื่อปฏิบัติภารกิจที่ขาดแคลนบุคลากรภายในและ

รวมสรางความสําเร็จใหมหาวิทยาลัย

• หนวยงานตาง ๆ ใน มจธ. มี

บุคลากรรับเขาใหมที่มีสมรรถนะ

อันพึงประสงคและตอบโจทย

ภารกิจของหนวยงาน

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.

Organization

Design

Organizational 
Structure

Performance
management

Recruitment
And selection

Workforce
planning

Resourcing
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

5) 

Compensation 

and Benefits

การมีระบบคาตอบแทนและสวัสดิการเพื่อรองรับบุคลากรและรูปแบบการ

ทํางานใหมบนพื้นฐานของสมรรถนะ (Competency) และผลการปฏิบัติงาน 

(Performance) มากกวาอายุงาน เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความสามารถและจูงใจ

ผูสมัครที่มีความสามารถใหมารวมงานกับมหาวิทยาลัย

• มจธ. มีคาตอบแทนทั้งที่เปน

ตัวเงินและไมใชตัวเงิน รวมถึง

สวัสดิการที่สอดคลองกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลบน

ฐานสมรรถนะและผลการ

ปฏิบัติงาน 

• คณะกรรมการ

พิจารณาโครงสราง

ตําแหนงและอัตรา

เงินเดือนฯ

6) Effective 

Performance 

Management 

System

บุคลากรทุกคนมีหนาที่ปฏิบัติงานเพื่อสรางคุณคาใหกับองคกรตามภารกิจในมิติ

ตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ พรอมที่จะปฏิบัติงานขาม

สายงาน และรวมทํางานเปนทีมกับบุคลากรตางหนวยงาน ผูบังคับบัญชาทุก

ระดับชั้นมีหนาที่มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ กํากับดูแล และสนับสนุนให

บุคลากรปฏิบัติภาระหนาที่และพันธกิจใหบรรลุตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยฯ 

และหนวยงาน  มหาวิทยาลัยฯ มีหนาที่ในการสนับสนุนและสงเสริมระบบการ

บริหารผลการปฏิบัตงิานดังกลาว โดยเฉพาะกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ที่ควรเนนบทบาทการตัดสินใจของผูนําและการมีสวนรวมในการประเมินจาก

ผูรวมงาน ทั้งน้ี การประเมินตองเนนผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและการพัฒนา

สมรรถนะเพื่อใหบุคลากรมีการเจริญเติบโตของเสนทางอาชีพในเวลาที่เหมาะสม

• รอยละของบุคลากร มจธ. 

ที่มีผลการปฏิบัติงานที่สราง

คุณคา และตอบโจทย

เปาหมายของหนวยงานและ

มหาวิทยาลัย ในระดับดีมาก

ขึ้นไป 

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.
Performance
management

Reward
management

Job evaluation/
Market surveys

Pay structures

Contingent pay

Employee benefits
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

7) New 

Corporate 

Skill & 

Culture

การสรางความรวมมือกับผูมีสวนไดสวนเสียดวยรูปแบบตาง ๆ และ

ระดับตาง ๆ เพื่อใหเกิดการยกระดับการพัฒนาองคกรอยางมี

นัยสําคัญ รวมถึงการติดตามแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของการศึกษา

ทั่วโลกเพื่อมากําหนดทกัษะและวัฒนธรรมการทํางานทีบุ่คลากรทั้ง

องคกรควรมี

• รอยละของบุคลากร มจธ. ที่มี 

New Corporate Skills & 

Entrepreneurial Mindset ตาม

ระดับที่องคกรคาดหวัง

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สพบ.

8) Business 

Model & 

Financial 

Sustainability

ผูบริหารมหาวิทยาลัยยุคใหมตองมีทักษะการบริหารทางธุรกิจและ

ดําเนินธุรกิจที่ตอบโจทยประเทศดวยการแสวงหาความรวมมือกับผู

มีสวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ ในการสรางสรรคคุณคาและสิ่งที่มี

ความหมายใหกับสังคมบนพื้นฐานของการมุงพันธกิจที่พึงกระทํา 

(mission-oriented approach) ดวยการใชอํานาจหนาที่ 

(authority) ที่พรอมรับการตรวจสอบ (accountability) ในการใช

ทรัพยากรตาง ๆ (resources) อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิด

ความมั่นคงในการสรางความยั่งยืนใหแกมหาวิทยาลัย

• รอยละของผูบริหาร มจธ. ทุก

ระดับที่เห็นความสําคัญของการ

พัฒนาตนเองใหมีความรู ทักษะ

การบริหารจัดการและภาวะความ

เปนผูนําเพื่อดําเนินกิจการของ

มหาวิทยาลัยใหบรรลุเปาหมาย 

โดยคํานึงถึงผลประโยชนของสงัคม

และประเทศชาติเปนสาํคัญ 

(Managerial Competency & 

Result Driven Leadership )

• ผูบริหารทุกระดับ

• สพบ.
Learning and 
development

Management
development

Learning and 
development

Organizational
learning

Individual
learning
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

9) Public 

Value and 

Sense Making

การสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู อภิปรายในระดับองคกร

เก่ียวกับบทบาทและหนาที่ของมหาวิทยาลัยในการสรางคุณคาใหแก

สังคมเพื่อผลักดันใหเกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงในพันธกิจตาง ๆ จน

สามารถตอบโจทยการเปน Sustainable Entrepreneurial Research 

University บนพื้นฐานของการยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและ

การพัฒนาอยางยั่งยืน (สังคมปริวรรต พิพัฒนอนาคต)

• มีการจัด University Retreat

เปนประจําอยางตอเน่ือง โดยมี

วาระระดมสมองเก่ียวกับ 

Public Value and Sense 

Making

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สพบ.

10) Creating 

resilient and 

agile mindset/ 

behavior

การเสริมสรางประสบการณที่ดีแกบุคลากรใหสามารถบูรณาการระหวาง

การปฏิบัติงานและดาํรงชีวิตสวนตวัอยางสมดุล (Work Life Integration) 

มีความยืดหยุนทางจิตใจที่สามารถฟนตัวภายหลังเผชิญกับความกดดัน 

ความเครียด แรงตอตาน สถานการณที่กอใหเกิดความยากลําบาก หรือ

สถานการณวิกฤต โดยยังคงทัศนคติที่เปนบวก เผชิญหนากับปญหาเพื่อ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง และสามารถปรับความคิด ทัศนคติ วิธีการทํางาน 

และพฤติกรรมของตน ใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ ที่เปล่ียนแปลงได

อยางเหมาะสม เพื่อใหเกิดวิธีการบริหารจัดการงานแบบ Agile รวมถึง

ทํางานรวมกับกลุมคนที่หลากหลายไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน

ตอตนเอง หนวยงาน มหาวิทยาลัย และสังคมภายนอก

• รอยละของบุคลากร มจธ. ทุก

ระดับ ที่พึงพอใจในการไดรับ

ประสบการณที่ดีและผูกพันกับ

องคกรจนสามารถทุมเทแรงกาย

แรงใจเพื่อพัฒนาตนเองให

สามารถปฏิบัติงานจนสัมฤทธิ์ผล

และองคกรบรรลุเปาหมาย

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.

• สพบ.
Employee
Well-being

Employee
relations

Individual
learning

Organizational
learning

Learning and 
development
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

11) Talent 

Management

งานทรัพยากรบุคคลตองสนับสนุนใหมีระบบและกลไกตาง ๆ ในการสรร

หา พัฒนาและดูแลรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เชน การสงเสริม 1) 

บรรยากาศและกระบวนการสรางนวัตกรรม 2) การหมุนเวียนกําลังคนที่มี

ความสามารถสูงระหวาง มจธ. กับองคกรภายนอก (Talent Mobility) 

และ 3) การจัดการความรู (Knowledge Management) โดยควรเปน

ระบบที่ใหโอกาสคนเกงไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ และเปดพื้นที่ใหคน

รุนใหมไดแสดงความสามารถ เพื่อสงเสริมให มจธ. เปนองคกรแหงการ

เรียนรูอยางแทจริง

• มจธ. มีระบบและกลไกในการบริหาร

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง

• รอยละของบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ที่

พึงพอใจกับระบบและกลไกการดูแล

รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

• ผูบริหารทุก

ระดับ

• สทบ.

• สพบ.

12) Strategic 

Communication

งานทรัพยากรบุคคลตองใชการส่ือสารเปนเครื่องมือในการดําเนินงาน

เชิงกลยุทธเพื่อใหบุคลากรทุกระดับไดรับประโยชนเม่ือจําเปนตองใช

ขอมูลและรูสึกดีจนสามารถเปนกระบอกเสียงในการถายทอดขอมูลสําคัญ 

(brand ambassador) ใหกับผูมีสวนไดสวนเสียตาง ๆ ทั้งน้ี ตองคํานึงถึง

กระบวนการส่ือสารที่กระชับ ทันเหตุการณ (lean communication 

processes) และครอบคลุมทุกกลุมคนทั้งภายในและภายนอก (Equity 

Diversity and Inclusion) บนพื้นฐานของความเสมอภาคและเคารพใน

ความแตกตางหลากหลาย

• รอยละของบุคลากร มจธ. ที่สามารถ

รับรูขาวสารและขอมูลเกี่ยวกับทิศทาง

เชิงนโยบายและการขับเคล่ือน

มหาวิทยาลัยจากชองทางและรูปแบบ

การส่ือสารตาง ๆ อยางทั่วถึงเพียงพอ

• สาธารณชนสามารถรับรูขาวสารตาง ๆ 

ของ มจธ. และเกิดภาพลักษณที่ดีใน

ฐานะนายจาง (Employer’s Brand)

• สทบ.

• สพบ.

• กสต.

Talent
management

Knowledge
management

Employee
relations

Industrial
relations

Employee
voice

Communication
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

13) Engaging 

Digital HR 

Solutions

การปรับปรุงระบบนิเวศของการเก็บขอมูลบุคลากร รวมถึงการสงเสริม

กระบวนการ Digitalization ของระบบสารสนเทศบุคลากรอยางเต็ม

รูปแบบ เพื่อสามารถใหบริการบุคลากรแบบ Self Service ไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อใหมีขอมูลสําหรับการตัดสินใจและการทํางานที่

อยูบนพื้นฐานของขอมูล/ขอเท็จจริง

• มีระบบขอมูลบุคลากร การ

วิเคราะห การรายงานผล เพื่อ

ความสะดวกในการเขาถึงบริการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และเพื่อการตัดสินใจทางการ

บริหารทรัพยากรบุคคลอยาง

ทันทวงที (HR Analytics)

• สทบ.

• สพบ.

• สํานักคอมพิวเตอร

14) Hybrid 

Workplace 

and Safety

งานทรัพยากรบุคคลตองสนับสนุนระบบและกลไกที่เอือ้ตอความ

ยืดหยุนและความคลองตัว (Mobility) ในการทํางานในดานเวลาและ

สถานที่ (Flexible Time/Place) โดยหัวใจของการทํางานแบบ

ไฮบริด คือ การสรางบรรยากาศใหเกิดการประสานความรวมมือ

ระหวางบุคลากรภายใน รวมถึงบุคคลภายนอก ในการปฏิบัติงานจาก

ที่ใดก็ไดแตยังคงไวซ่ึงความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล ทั้งน้ี ให

คํานึงถึงสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากรเปนอนัดับแรก

• รอยละของบุคลากร มจธ. ที่

สามารถปฏิบัติงานจากที่ใดก็ได

ใหสัมฤทธิ์ผลตามภารกิจของ

หนวยงานและมหาวิทยาลัย 

โดยมีสุขภาพกายและใจที่อยูดี

มีสุข

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.

HR services

Health and 
safety

Employee
Well-being
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

HR Strategies HR Policies HR Action Plans KPIs (Output/Outcome) Key Players

15) Strategic 

HR Units

หนวยงานดานทรพัยากรบุคคลทั้งงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM) และงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) ตองพรอม

สนับสนุนกลยุทธในการดําเนินงานของ มจธ. ใหสามารถดําเนิน

กิจการและบริหารองคกรทั้งหมดไดอยางยั่งยืน น่ันคือ มีความ

พรอมในการปรับตัวใหเขากับสถานการณตลอดเวลาและสอดรับ

กับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอยูเสมอ 

• สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM) และสํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (HRD) สามารถ

ปรับวิธีการทํางานเปนหุนสวนเชิง

กลยุทธ (Strategic Partner) 

ใหกับ มจธ.

• รอยละของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ดาน HR ที่มีคุณลักษณะเปน HR 

Business Partner

• สทบ.

• สพบ.
HRM/HRD Offices’ 

Reengineering
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แนวทางการปฏิรูปหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล 
(HR Units’ Transformation)
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Strategic HR Units’ Transformation: From Regulator to Business Partner

HR Business 

Advisor

HR Functional 

Expert

Change 

Agent

Employee 

Champion
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บทบาทท่ีเปลี่ยนไปของนักบริหารทรัพยากรบุคคล

ผูเปนหุนสวน
เชิงยุทธศาสตร 

Strategic Partner

ผูนํา
การเปลี่ยนแปลง
Change Agent

ผูเปนปากเสียงแทน
พนักงาน

People Champion

ผูเชี่ยวชาญ 
ในงานวิชาชีพ 

Functional Expert

เนนกระบวนการ

เนนยุทธศาสตร

เนนคน

เนนปฏิบัติการ

เนนการอํานวยการและนํามา
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลง

เนนความสําเร็จของสวนงาน
หรือประสิทธิผล

เนนประสิทธิภาพของ
กระบวนการทํางาน

เนนการมองคนวาเพิ่มคุณคา
ใหองคกรได
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HR 3-Legged Stool Model by Dave Ulrich

จ3 – จ4

(Front)

จ1 – จ2

(Back)

บ1 – บ3

(Center)

2563 - 2564: HRM/HRD Organizational Re-structure I. + Individual Development Plans (Focus on functional expert)

2565 - 2566: Individual Development Plans (Focus on functional expert) + Cross Function Teams (Focus on change agent)

+ HR Services Improvement  (HR Systems/Processes Strengthening) + HR Business Partners Preparation/Development
2567 - 2568: HRM/HRD Organizational Re-structure II. (Focus on business partner)

HR Centers of Excellence

HR Centers 
of Excellence

HR Services
Unit that handles all the routine ‘transactional’ 
services. Such as recruitment administration, payroll, 
absence. Monitoring & advice on simple, employee 
relations issues

HR Centers of Excellence
Usually small teams of HR experts with specialist 
knowledge of leading-edge HR solutions

HR Business Partners
Are HR professionals who work closely with an 
organization’s senior leaders in order to develop and 
HR agenda/ salary that closely supports the overall 
aims of the organization

HR Business
Partners

HR Services

Who are Business 
Partners?
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สรุปบทบาท/หนาทีข่องผูมีสวนไดสวนเสียเก่ียวกับนโยบาย แนวทาง 
และแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2565-2569

ลําดับ ผูมีสวนไดสวนเสีย บทบาท/หนาที่

1 สภามหาวิทยาลัย อนุมัตินโยบายและขอบังคับดานทรัพยากรบุคคล  ใหความเห็นชอบระเบียบ ประกาศ หลักเกณฑ 

แนวทางท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกํากับใหเปนไปตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคล 

รวมถึงกํากับ ติดตามใหมหาวิทยาลัยดําเนินการตามนโยบายฯ

2 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล กลั่นกรองขอบังคับและอนุมัติระเบียบ ประกาศ หลักเกณฑ แนวทางเก่ียวกับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล รวมถึงผลักดันการขับเคลื่อนกลยุทธการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

3 คณะกรรมการบริหารนโยบายดานทรัพยากร

บุคคล

วางนโยบายดานทรัพยากรบุคคลเสนอตอสภามหาวิทยาลัย กาํหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให

เปนไปตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคล/กลัน่กรองการจัดทาํ ปรับปรุง ขอบังคับ ระเบียบ เกณฑตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับการบริหารทรัพยากรบคุคล กอนนําเสนอคณะกรรการบริหารงานบุคคล

4 ผูบริหารมหาวิทยาลัย (อธิการบดี รอง

อธิการบดีอาวุโส รองอธิการบดีฝายบุคคล)

สนับสนุนและสงเสริมใหมีการขับเคลือ่นตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคล

5 ผูบริหาร มจธ ทุกระดับ บริหารและจัดการตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคลและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล

6 ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลโดยหนาท่ี ขับเคลื่อน ผลักดันและดําเนินการตามแผนงานดานทรัพยากรบุคคลในมิติตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายตาม

กลยุทธ และนโยบายดานทรัพยากรบุคคลท่ีกําหนด

7 บุคลากร มจธ ทุกคน รับรูและปฏิบัติตามนโยบายและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
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สาระสําคัญของแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2565-2569)



Entrepreneurial University ในบริบท มจธ.

18

มหาวิทยาลัยนักคิดนักพัฒนาที่คนและองคกรทํางานดวย 

Entrepreneurial Mindset

“คิดสรางสรรค ลงมือทําจริง สูจนสําเร็จ สรางผลกระทบ

ที่มีความหมาย”

1. Relevant Excellence & Inclusiveness

2. Innovation with Execution

3. New Business Model & Operational 

Excellence

4. Organizational Resilience

5. Sustainability 

Conceptual Definition Operational Definition & Indicators



แผนกลยุทธ มจธ. ฉบับที่ 13 จะนํามหาวิทยาลัยไปสู . . .

Value 1: มจธ. เปนสถาบันที่เปดกวางในการพัฒนาศักยภาพกําลังคนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
สําหรับคนทุกกลุม ทุกชวงวัย ทุกสถานะ อยางมีคุณภาพและมุงสราง “employability” 
รองรับงาน อาชีพ และกิจการรูปแบบใหมในบริบทอนาคต ดวยนวัตกรรมการเรียนรู

Value 2: มจธ. มีบทบาทนําในดานการพฒันาคน การวิจัยเพื่อสรางองคความรูและการสราง
นวัตกรรมท่ีใชประโยชนจรงิ รวมถึงการเสนอนโยบายสาํหรับประเทศ ในภาคการผลิตและ
บริการและในพื้นทีเ่ปาหมาย ท้ังหมดน้ีเพื่อนําไปสูการสรางผลกระทบวงกวางตอเศรษฐกิจ
และสังคม ท้ังในระดับประเทศและนานาชาติ

Value 3: มจธ. มีรูปแบบการดําเนนิกจิการและระบบงานทีเ่ปนเลศิ นําไปสูการมีทรัพยากรที่พรอม
สนับสนุนการเตบิโตและการมสีถานะทางการเงินทีม่ั่นคงและยดืหยุนสามารถรับมือ
ผลกระทบจากวิกฤตได (วิกฤตท่ีมีผลกระทบระดบัท่ีใกลเคียงกบั COVID-19 ท่ีอาจเกิดขึ้นอีก
ในอนาคต)

Value 4: มจธ. ดําเนินการดวยวิถีแหงความยั่งยืนท้ังในมิต ิคนในสังคม (People) โลกท่ีเราอาศัย 
(Planet) และ คุณคาขององคกร (Prosperity)
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เปาหมายระยะ 5 ป

Top 3 STI
Sustainable 

Entrepreneurial 
University in 

ASEAN

เปาหมายระยะยาว
20/40 ป

Most Impactful 
STI University in 
ASEAN & ASIA

STRATEGIC OBJECTIVE 1
Upgrading STI manpower with Quality, 

Inclusive Education & Learning 
Innovations

STRATEGIC OBJECTIVE 3
Accelerating Innovation & Impacts for 

Industry & Community

STRATEGIC OBJECTIVE 5
Transforming HR & HR Management for 

the future

STRATEGIC OBJECTIVE 4
(Achieving High-performance Organization 

with Digital Transformation

STRATEGIC OBJECTIVE 2
Creating Knowledge, Research & 
Innovation with Institutionalized 

Capabilities

Enabling Factors:

Entrepreneurial 
Mindset

+ 
New Business Models 

+ 
Internationalization

+
Networking & 

Partnership

STRATEGIC OBJECTIVE 6
Cultivating the Sustainability

กรอบแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับที่ 13 (2565-2569)



STRATEGIC OBJECTIVE 1: 
พัฒนาคนดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรมของประเทศ ดวยการเรียนการสอนคุณภาพสูงที่อยูบนฐานนวัตกรรม
การเรียนรู เปดกวางตอผูเรียนทุกกลุม ปรับตัวไดตอความพลิกผันของอนาคต 
(Upgrading STI manpower with Quality, Inclusive Education & Learning Innovations)

STRATEGIC INITIATIVES (ส่ิงท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)

1. จัดระบบ/Platform การพัฒนาคนแบบเปดกวางรองรับการเรียนรู
ตลอดชีวิตของประชากรทุกกลุม ทุกสถานะ ทุกชวงวัย (Degree/ 
Non-degree/ Open contents for non-consumption 
learners)

2. ผลักดันใหทุกหลักสูตรดําเนินการแบบ Outcome-based 
Education เต็มรูปแบบ 

3. ลงทุนและสนับสนุนการใช Learning Tech & Innovation อยาง
เขมขน เพ่ือยกระดับคุณภาพเรียนการสอนและมีรูปแบบท่ียืดหยุน/
ตอบสนองตอความตองการการเรียนรูของผูเรียนทุกกลุมและทุก
สถานการณ (Online/VR/ AR/Tele-teaching) 

4. จัดระบบพัฒนา Employability และ Entrepreneurial Mindset 
ใหเกิดกับผูเรียน

5. จัดระบบสนับสนุนการพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาบุคลากรท้ัง
สายวิชาการและสายอาชีพอ่ืนท่ีจําเปนสําหรับการสนับสนุนการ
เรียนรูรูปแบบใหม 

6. ออกแบบและใช Business Model ใหม ดานการพัฒนาคนของ
มหาวิทยาลัย 

Key Results
Baseline

คา

เปาหมาย

2564 2569
KR1.สัดสวนของรายวิชาทั้งหมดในมหาวิทยาลัย มีสวนที่เปดกวาง

ใหผูเรียนทุกกลุมเขาเรียนไดในรูปแบบที่หลากหลาย
N/A 60

KR2. จํานวนหนวยการรับรองความสามารถแบบ Micro-
credential ที่ไดรับการ Recognized จากภาคอุตสาหกรรม 

3 50

KR3.ผูเรียนทั้งหมด เปนกลุมผูเรียนรูตลอดชีวิต (นับจาก 
Reached or Converted FTE) 

N/A 30

KR4. ทุกหลักสูตรดําเนินการแบบ OBE
(ไมใชแคการกําหนดหลักสูตร แตการบริหารจัดการทั้ง
กระบวนการ)

N/A 100

KR5. รอยละของอาจารย มจธ.สามารถจัดการเรียนการสอนที่ใช
นวัตกรรมการเรียนรูหลากหลายรูปแบบ โดยมีคุณภาพตาม
มาตรฐานที่ดี

N/A 90

KR6.สัดสวนรายไดจากการจัดการศึกษารูปแบบใหม (ที่ไมใชคา
เลาเรียนจากกลุมผูเรียน degree) เปนสัดสวนของรายได
จากการจัดการศึกษาทั้งหมด (ไมรวมรายไดจากรัฐ)

N/A 20
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STRATEGIC OBJECTIVE 2: 
สรางองคความรู งานวิจัยและนวัตกรรมที่มีผลกระทบทางเศรษฐกิจและสังคม ดวยความสามารถฐานสถาบัน
(Creating Knowledge, Research & Innovation with Institutionalized Capabilities)

STRATEGIC INITIATIVES (ส่ิงทีต้่องทาํใหเ้กิดใน 5 ปี)

1. จัดทําแผนแมบทวิจัยและนวัตกรรม มจธ. บนฐาน 8 Themes (KMUTT) และระบบการ
จัดสรรทรัพยากรสงเสริมการวิจัยสนับสนุนแผนแมบท

2. พัฒนาระบบจัดการในลักษณะสถาบันวิจัยและนวัตกรรมแหง มจธ. (KMUTT Research 
Institution/Cluster: KRI) พรอม Business Model/ระบบจัดการ/ระบบสนับสนุนท่ีมุงสู
การสรางและพัฒนาหนวยวิจัยคุณภาพสูง

3. พัฒนาระบบ Research Data Analytics ท่ีชวยวิเคราะหและมองเห็นความเช่ียวชาญของ
บุคลากรทุกคน เพ่ือนําไปสูสงเสริมระดับบุคคลอยางแมนยําและการ Matching บุคลากร
กับโจทย/ความตองการภายนอก

4. พัฒนาวิธีการวิเคราะหและประเมินผลกระทบจากงานวิจัยและนวัตกรรมของ มจธ. พรอม
คา Baseline และระบบการวัดและประเมินในระยะยาว

5. จัดระบบการสงเสริมและดูแลความกาวหนาทางวิชาการและคาตอบแทนของบุคลากรวิจัย 
โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหม

6. จัดระบบการระดมทรัพยากรวิจัยและนวัตกรรมจากหุนสวน/พันธมิตรในอุตสาหกรรมและศิษยเกา

Key Results Baseline คาเปาหมาย

2564 2569

KR1: มูลคาผลกระทบตอเศรษฐกิจและสังคมท่ี

เกิดจากการนําผลงานวิจัยและพัฒนาไปใช

ประโยชน (เทาของคาใชจาย)

N/A 3.0

KR2: รอยละความสําเร็จการพัฒนาระบบจัดการ

ในลักษณะ “สถาบันวิจัยและนวัตกรรมแหง 

มจธ.” เพ่ือเปนกลไกสนับสนุนการจัดตั้ง 

จัดการและสนับสนุนการพัฒนาหนวยและ

ทีมวิจัยและนวัตกรรมอยางเปนระบบ

- ดําเนินการ

แลวเสร็จ

KR3: มจธ .มีหน วย วิจั ย ท่ีมีความสามารถ ท่ี

ทัด เ ทียมกับหน วย วิ จัยระดับสากล ใน

ตางประเทศ (10 หนวยในป 2569)

2 10

KR4: รายรับจากงานวิจัยและบริการวิชาการ การ

จัดการทรัพยสินทางปญญา และการรวม

ลง ทุน ใน ธุรกิ จน วัตกรรม เฉ ล่ีย  3  ป

ยอนหลัง (Rolling Average) ไมต่ํากวา 

2.0 ลานบาทตอหัว (บุคลากรวิชาการ)

~ 1.0 2.0
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STRATEGIC OBJECTIVE 3: 
การพัฒนาระบบสนับสนุนการสรางนวัตกรรมและระบบนิเวศนวัตกรรมเพ่ือสรางคุณคาและเพ่ิมความเขมแข็งให
ภาคอุตสาหกรรมและชุมชนสังคม (Accelerating Innovation & Impacts for Industry & Community)
STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. พัฒนาระบบสนับสนุน Technology Commercialization/Utilization ท่ีเปดกวาง 

ยืดหยุนใหสามารถเช่ือมโยงกับกระบวนการวิจัยและนวัตกรรม เพ่ือการใชประโยชนท้ัง
ธุรกิจอุตสาหกรรมและสังคมชุมชน

2. ลงทุนเพ่ือยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานสนับสนุน Technology Translation เชน 
Science Park / Fablab / หองปฏิบัติการ / อื่นๆ (ตองจัดทําแผนการยกระดับ
โครงสรางพ้ืนฐาน)

3. พัฒนาขีดความสามารถและกลไกลงทุนในธุรกิจนวัตกรรมของ มจธ.
4. ผลักดันการใชความสามารถของ มจธ. เพ่ือสราง ใชประโยชนและถายทอดนวัตกรรม

เพ่ือชุมชนสังคม (Inclusive Innovation) ในชุมชนรอบพ้ืนท่ีการศึกษาของ มจธ. และ
ชุมชนพ้ืนท่ีเปาหมายอื่นตามนโยบายและแผนของมหาวิทยาลัย

5. พัฒนา Entrepreneurial Education ท่ีสงเสริมการพัฒนาผูประกอบการฐานวัตกรรม
• สราง Mindset ของการเปน Entrepreneur ในทุกระดับ เชน วิชาการศึกษาท่ัวไป/ 

Student Incubation program/ Technology Accelerator Program/ 
Innovation Center/ Science Park โดยมีมืออาชีพในสาขาตางๆ จากภาคธุรกิจ 
มารวมออกแบบและดําเนินการ

• การจัดระบบ/กิจกรรมสรางเครือขาย business mentor/ลงทุนธุรกิจนวัตกรรม 
ท้ังแบบ Formal และ Informal และมีการเช่ือมโยงกับเครือขายภายนอกอยางเปน
รูปธรรม

6.  จัดโครงสรางและระบบการประเมนินักวิจัยโดยมี Track พิเศษ รองรับนักวิจัยท่ีสนใจ
พัฒนา Innovation มากกวา Publication 

Key Results
Baseline คาเปาหมาย

2564 2569

KR1: มูลคาทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเกิดขึ้นจากการใช
ประโยชนนวัตกรรม งานบริการวิชาการและการเกิด
ธุรกิจนวัตกรรม (ท้ัง Commercial/ Social 
Enterprise) ของ มจธ. 

N/A 500 ลบ.

KR2: จํานวนธุรกิจ spin-off / Start-up ของ มจธ. ซึ่งไดรับ
การสนับสนุนทางการเงินจาก ภาครัฐ / Early Stage 
Funding/ Angel Investor/ Private 
capital/Venture capital รวมท้ังจาก มจธ. ไมนอย
กวา  10 ลบ.ตอป

2 ธุรกิจ

25.1 ลบ.

25 ธุรกิจ

50 ลบ. 

(สะสม 5 ป)

KR3: รอยละของนักศึกษาไดเขารวมกิจกรรมใน
Entrepreneurial Education หรือ Incubation 
Platform อยางตอเนื่อง

N/A รอยละ 

50

KR4: จํานวน Invention Disclosure ตอป 34 งานตอป 60 งาน

KR5: จํานวนคําขอรับสิทธิบัตร (patent application) ท่ีได
ย่ืนจดทะเบียนท้ังในและตางประเทศ ไมนอยกวา 20
ฉบับตอป

15 ฉบับ

(ตอป)

100 ฉบับ

(สะสม 5 ป)

KR6มีการจัดทําการประเมินผลกระทบทางสังคม (หรือ การ
วิเคราะห SROI) โดยมีอัตราผลตอบแทนไมนอยกวา 
รอยละ 7

N/A 7
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STRATEGIC OBJECTIVE 4: 
พัฒนาองคกรใหเปนองคกรประสิทธิภาพสูงดวย Digital Transformation รองรับการดําเนินงานในทุกมิติของมหาวิทยาลัย
(Achieving High-performance Organization with Digital Transformation)

STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งที่ตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. พัฒนาระบบสารสนเทศใหรองรับการดาํเนินงานตามภารกิจ (Software & Application Development)

- พัฒนาทรัพยากรการเรียนรูดิจิทัลเพื่อบูรณาการเขากับการเรียน การสอนสมัยใหม (Digital Content)
- สรางระบบนิเวศดิจิทัลงานวิจัยเพื่อบูรณาการการบริหารงานวิจัยและบริการวิชาการ
- สงเสริมการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการบรหิารจัดการที่มีประสิทธิภาพสูง

2. สรางมาตรฐานการใหบริการและการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Service Delivery) 
- พัฒนาการใหบริการทางดิจิทัล (Digital Service)
- พัฒนาระบบบริหารจัดการเชิงกลยุทธ (e-Strategy)
- พัฒนาวฒันธรรมการทํางานขององคกรไปสูการเปนสังคมดิจิทัลที่มีคณุภาพ (Digital Society)

3. เพ่ิมสมรรถนะดานดิจิทัล (Digital Literacy)
- พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานดิจิทัล (Digital Literacy)
- สรางผูนํารุนใหมดานดิจิทัล (Digital Manpower)
- พัฒนาเพื่อการแปลงรูปวัฒนธรรมเชิงดิจิทัล (Digital Culture)

4. ยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานเทคโนโลยีดิจิทัลครอบคลุมการใชงาน (Digital Infrastructure for ALL)
- พัฒนานวัตกรรมดิจิทัลและนําเทคโนโลยใีหม ๆ มาใชงานรองรับมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 

University)
- ยกระดับโครงสรางพื้นฐานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อการเช่ือมโยงบริการดิจิทัลที่เปนเลิศ
- สรางความพรอมดานทรัพยากรตอการสงเสริม สนับสนุนการทํางานของสํานักงาน (Facility) และใช 

Digital Technology เพื่อสนับสนุนการปรับสภาพแวดลอมการทํางานเปนสาํนักงานสีเขียว (Green 
Office)

Key Results
Baseline

คา

เปาหมาย

2564 2569

KR1: รอยละความกาวหนาในการ
พัฒนาและการใหบริการระบบ 
Learning management 
system

N/A 90

KR2: จํานวนระบบบรหิารจัดการ
เชิงกลยุทธเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสทิธิผล
การบริหารจัดการองคกร

N/A 90

KR3: บุคลากร มจธ. ทุกระดับมี
ความรอบรูเทคโนโลยดิีจิทัล 
(Digital Literacy) เพิ่มข้ึน

รอยละ 50 90

KR4: ผลการประเมินความพึงพอใจ
การใชงานโครงสรางพื้นฐาน
เทคโนโลยีดิจิทัล

N/A 90
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STRATEGIC OBJECTIVE 5: 
ยกระดับและปรับ Profile ของบุคลากรและปฏิรูปการบริหารจัดการบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัย
สูอนาคต (Transforming HR & HR Management for the Future)
STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งที่ตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลและแผนดําเนินงานเพ่ือการปรับ Profile บุคลากรรองรับรูปแบบการ

ดําเนินงานใหมทั้งในมิติการศึกษา การวิจัยและนวัตกรรม การบริการวิชาการและการบริหารจัดการ 

2. ทบทวนและปรับกระบวนงาน ระบบ กฎระเบียบ ดาน HR ใหมีความยืดหยุน โดยทําเร่ืองดังตอไปนี้

 กระจายอํานาจและวิธีการจัดการดานบุคคลไปสูหนวยงานระดับคณะ/สถาบัน/สํานัก (ตองมีแผน
และรูปแบบการกระจายอํานาจและวิธีการ)

 สนับสนุนกลไก/วัฒนธรรมการทํางานเปนทีม (Team-based Culture) เชน Joint Appointment 
ขามหนวยงาน กับหนวยงานภายนอก ฯลฯ

 สงเสริมใหบุคลากรสามารถทํางานรวมกับภาคอุตสาหกรรม/ชุมชนไดอยางเต็มท่ี

 สรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

 ทบทวนระบบคาตอบแทนและสวัสดิการรองรับบุคลากรและรูปแบบการทํางานใหม

3. พัฒนาวิธีการและเคร่ืองมือวัด ประเมินผล ใหสอดคลองกับหนาที่งานที่มคีวามหลากหลายและสามารถ
รองรับประเภทงานใหมในอนาคต 

4. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ AI/Digitalization/Automation 

5. เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบคุลากรที่มคีวามสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการ
ทดแทนบุคลากรในตําแหนงทีส่ําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาใน
สายงาน

6. พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit

Key Results
Baseline คาเปาหมาย

2564 2569

KR1: รอยละของบุคลากรมี Employee Engagement
ระดับมากขึ้นไป

73.39 90

KR2: รอยละความสําเร็จของการปรับกระบวนงาน 
ระบบ กฎระเบียบดาน HR ตามแผนและ
นโยบายบริหารงานบุคคล

N/A 90

KR3: รอยละความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานเพิ่มขึ้น

N/A 90

KR4: รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาท่ี
และความรับผิดชอบงานในระดับท่ีคาดหวัง

70 90

KR5: รอยละของบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดน 
(Talent)และบุคลากรผูสืบทอดตําแหนงสําคัญ มี
แผนพัฒนาเสนทางความกาวหนาเปนรายบุคคล

N/A 90

KR6: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคล (สทบ. และ 
สพบ.) เปนหุนสวนเชิงกลยุทธใหกับ มจธ. และ
รอยละของบุคลากรดานทรัพยากรบุคคล
สามารถปรับกระบวนทัศน ขีดความสามารถการ
ทํางานใหคลองตัวเพื่อตอบสนองเปาหมายและ
ทิศทางขององคกร

N/A 90
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STRATEGIC INITIATIVES (ส่ิงท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. การปลดปลอยคารบอนสุทธิเปนศูนยภายในป ค.ศ. 2040 (Carbon Neutrality 2040) ประกาศเจตจํานงของ

มหาวิทยาลัยในการลดการปลดปลอยคารบอนสุทธิเปนศูนยภายในป ค.ศ. 2040 และเริ่มดําเนินการ ติดตาม และ 
ประเมินผล การปลดปลอยกาซเรือนกระจกในทุกกิจกรรมของมหาวิทยาลัย

2. การสรางและพัฒนาผูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสูความยั่งยืน (Sustainability Change Agent) สรางระบบท่ีเปด
กวาง (Inclusive)ในการพัฒนาคนใหมีสมรรถนะของนักคิด นักพัฒนา ท่ีมุงสรางนวัตกรรมท่ีรับผิดชอบตอสังคม 
สิ่งแวดลอมและเขาใจเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนอยางลึกซ้ึง (SDGs DNA) เพ่ือเปนผูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสู
ความยั่งยืน

3. การสรางผลกระทบเชิงบวกของงานวิจัยและนวัตกรรม (Research & Innovation Impact) สรางผลกระทบเชิงบวก
ของผลงานวิจัย สิ่งประดิษฐ และนวัตกรรม ท่ีกอใหเกิดการพัฒนาสังคม สิ่งแวดลอม และเศรษฐกิจ สูการพัฒนาอยาง
ยั่งยืน 

4. การบูรณาการ งานวิจัย บริการวิชาการ การเรียนการสอน และ นวัตกรรมท่ัวถึงเพ่ือลดความเหลื่อมล้ํา บรรลุ
เปาหมายการพัฒนาอยางท่ัวถึงตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ การเรียนรูตลอดชีวิต โดยการสราง
เครือขายความรวมมือกับหุนสวนยุทธศาสตรจตุภาคี รัฐ เอกชน ชุมชน และ สถาบันการศึกษา ท่ีมีพลวัตรอยาง
ยั่งยืน ภายใตระบบนิเวศนการเรียนรูคูชุมชน (Social Lab)

5. มหาวิทยาลัยสีเขียวและพ้ืนท่ีการศึกษาอัจฉริยะ (Green University & Smart Campus)  พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานสี
เขียวท่ีเอื้อใหเกิดระบบนิเวศและสภาพแวดลอมแกการดํารงชีวิตท่ีดี มีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ พัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพท้ังทางกายภาพและเสมือน เกิดแหลงเรียนรูและวิจัยในวิถีชีวิต 
(Living Lab) ทําใหมหาวิทยาลัยเปนพ้ืนท่ีแหงการเรียนรูตลอดชีวิต เพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิตและความเปนอยูท่ีดี และ
เปนตัวอยางท่ีดีแกสังคม

6. การสรางสรรคระบบการบริหารท่ียั่งยนื (Management for Sustainability) วางระบบและการบริหารจัดการ
โดยอยูบนหลักความยืดหยุนและการพัฒนาอยางยั่งยืน

STRATEGIC OBJECTIVE 6:  
การพัฒนามหาวิทยาลัยใหเกิดความสามารถสูความยั่งยืนที่ทําใหเกิดสมดุลในมิติคนในสังคม สิ่งแวดลอมที่อาศัย และความ
รุงเรือง ขององคกร (Cultivating the Sustainability)

Key Results Baseline
คา

เปาหมาย

2564 2569
KR1: ลดการปลดปลอย CO2 สุทธิจากทุก

กิจกรรม (Scope 1-2)* (%)
N/A 30%

KR2: จํานวนนักศึกษาท่ีมีสมรรถนะของนัก
คิดนักพัฒนาอยางย่ังยืน เพิ่มขึ้น

N/A 10%

KR3: รอยละขององคความรู เทคโนโลยี และ
นวัตกรรมท่ีถูกนําไปใชในทางปฏิบัติ 
เพื่อการแกไขปญหา หรือยกระดับการ
พัฒนาอยางย่ังยืน

N/A 30%

KR4: รอยละขององคความรู เทคโนโลยี และ
นวัตกรรมท่ีตอบโจทยชุมชนและสังคม 
และยกระดับการพัฒนาอยางย่ังยืน

N/A 30%

KR5: ระดับความสําเร็จของเปาหมายในแต
ละดานของ UI Green Metric 
มากกวารอยละ 80 (ไมรวมเกณฑ 
Education)

73.4 85 

KR6: รอยละการดําเนินงานตามแผนของ
คณะทํางานขับเคล่ือนเปาหมายเชิง
ยุทธศาสตรสูความย่ังยืนของ มจธ.

N/A 90
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Enabling Factors ที่ มจธ. จะตองสงเสริมใหเกิดข้ึน

1. การสราง Entrepreneurial Mindset แกบุคลากรและผูเรียน ซ่ึงถือเปนหัวใจสําคัญของการสรางความเปน 
Entrepreneurial University ท่ีแทจริง

2. การพัฒนารูปแบบกิจการใหม (New business model) ท้ังสําหรับดานพัฒนาคน การวิจัย การบริการ
วิชาการ และการพัฒนานวัตกรรม 

3. การผลักดันเรื่อง Internationalization ซ่ึงเปนรากฐานท่ีสําคัญเพ่ือการพัฒนาและยกระดับการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยในทุกมิติ

4. การพัฒนาใชประโยชนเครือขายและผูรวมดําเนินงาน (Networking & Partnership) เชน ศิษยเกา 
เครือขายภาคอุตสาหกรรม ฯลฯ ท้ังนี้ใหเกิดประโยชนกับการดําเนินงาน ท้ังในมิติการสรางและพัฒนางาน
รวมกัน และมิติการระดมทรัพยากรเพ่ือการดําเนินงาน
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STRATEGIC OBJECTIVE 5: 

STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)

1. กําหนดนโยบายการบริหารงานบคุคลและแผนดาํเนินงานเพ่ือการปรบั Profile บุคลากรรองรับ
รูปแบบการดาํเนินงานใหมท้ังในมติกิารศกึษา การวิจัยและนวตักรรม การบริการวชิาการและการ
บริหารจัดการ 

2. ทบทวนและปรับกระบวนงาน ระบบ กฎระเบียบ ดาน HR ใหมีความยืดหยุน เพ่ือ

 กระจายอํานาจและวิธีการจัดการดานบคุคลไปสูหนวยงานระดบัคณะ/สถาบนั/สํานกั (ตองมี
แผนและรูปแบบการกระจายอํานาจและวิธีการ)

 สนับสนุนกลไก/วัฒนธรรมการทํางานเปนทีม (Team-based Culture) เชน Joint 
Appointment ขามหนวยงาน กับหนวยงานภายนอก ฯลฯ

 สงเสริมใหบุคลากรสามารถทํางานรวมกบัภาคอตุสาหกรรม/ชุมชนไดอยางเต็มที่

 สรรหาคัดเลือกและบรรจุบคุลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

 ทบทวนระบบคาตอบแทนและสวัสดิการรองรับบคุลากรและรูปแบบการทํางานใหม

3. พัฒนาวิธีการและเครื่องมอืวัด ประเมินผล ใหสอดคลองกับหนาท่ีงานที่มคีวามหลากหลายและ
สามารถรองรับประเภทงานใหมในอนาคต 

4. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานอนาคต โดยเฉพาะที่
เกี่ยวกับ AI/ Digitalization/ Automation

5. เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบคุลากรท่ีมคีวามสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการ
ทดแทนบคุลากรในตาํแหนงท่ีสําคญั (Succession Plan) รวมถึงการกาํหนดเสนทางความกาวหนาใน
สายงาน

6. พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit

2

3

4

5

6

ยกระดับและปรับ Profile ของบุคลากรและปฏิรูปการบริหารจัดการบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยสูอนาคต
(Transforming HR & HR Management for the future)
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Workshop I. Linkage between your job/task 
with KMUTT strategic initiatives

งาน HR ตองเขาไปสนับสนุนและชวยเหลือ Strategic Initiatives (SI) ของทุก Strategic Objectives (SO) ไมเฉพาะแต SO5

คุณคิดวาภาระงานที่คุณรับผิดชอบอยูในขณะนี้ สามารถสนับสนุนหรือชวยเหลือ Strategic Initiatives ใดบาง

เราจะไปยอนดูทีละ SO แลวขอใหคุณเลือกสติ๊กเกอรจาก Annotate ไปแปะไวที่บริเวณ SI นั้น
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From HR Strategies to Action Plans
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องคป์ระกอบของแผนการดาํเนินงานโครงการ

• ช่ือโครงการ - โครงการอะไร

• หลกัการและเหตผุล – ทีม่า ความสาํคญั ทาํไมจงึตอ้งรเิริม่โครงการ เป้าประสงคท์ีต่อ้งการคอือะไร

• วตัถปุระสงค์ - ทาํเพือ่อะไร

• เป้าหมาย/ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ – การบง่ชี้ผลลพัธท์ีส่ามารถวดัได/้ สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รอยา่งไร

• กลุ่มเป้าหมาย – ใครจะไดร้บัเชญิใหเ้ขา้รว่มโครงการ หรอืมสีว่นรว่มในโครงการ

• วิธีดาํเนินการ หรือ ขัน้ตอนการดาํเนินงาน - ทาํอยา่งไร

• ระยะเวลาการดาํเนินงานโครงการ - จะทาํเมือ่ไร นานเทา่ใด 

• งบประมาณ - ใชท้รพัยากร หรอืมคีา่ใชจ้า่ยเทา่ไร

• ผูร้บัผิดชอบโครงการ - ใครทาํ หรอื เป็นผูร้บัผดิชอบหลกั

• หน่วยงานท่ีให้การสนับสนุน - ตอ้งประสานงานกบัใคร

• การประเมินผล - จะวดัอยา่งไรวา่บรรลุวตัถุประสงคโ์ครงการหรอืไม่

• ผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั - เมือ่เสรจ็สิน้โครงการแลว้จะไดอ้ะไร
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

1

2

3
4

6

5
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หลกัการและเหตุผลของโครงการ
Value Proposition Canvas (การสง่มอบคณุคา่ใหก้บัลกูคา้)

PAIN: ปัญหาหรือข้อกงัวลท่ีเขาเจออยู่คืออะไร?

>> บุคลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์รและ

เพือ่นรว่มงานในระดบัสงู

>> การใหค้วามสาํคญัและดงึศกัยภาพของบคุลากร

ในการปฏบิตังิาน

GAIN: อะไรท่ีเป็นแรงจงูใจให้เขาอยากทาํงานกบั

เรา?
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

Employee 

Engagement

Employee 

Experience

“Engagement Survey แคเ่ป็นขอ้มลูว่าเราจะไปเจาะจุดไหน 

แต่ปัญหาลกึ ๆ คอือะไร เราตอ้ง focus group อยูด่ ีตอ้งเขา้ไปคยุกบั

เขาเพือ่หาปัญหาใหเ้จอว่ามนัคอือะไร”

“Priority ของพนกังานทุกคน ณ ขณะน้ีอาจไมใ่ช่เรือ่งการทาํงาน 

เพยีงอยา่งเดยีว ยงัมอีกีหลายองคป์ระกอบ เช่น การดแูลรกัษา

สขุภาพของตวัเองและครอบครวัใหแ้ขง็แรงและปลอดภยั”

งานวจิยัของ Jacob Morgan ในวารสาร Harvard Business Review ปี 2560 

พบว่า จากการศกึษาองคก์รชัน้นํา 250 องค์กรทีล่งทุนในการสรา้งประสบการณ์ให้

พนักงาน มผีลประกอบการดีขึ้นประมาณ 2 เท่า และผลกําไรเพิม่ขึ้นโดยเฉลี่ย 

4 เท่า ซึ่งเป็นผลมาจากการทีพ่นักงานมปีระสบการณ์ทีด่ ีเกดิความผูกพนัทีย่ ัง่ยนื 

เตม็ใจทีจ่ะเค้นศกัยภาพที่มอียู่เพื่อสรา้งคุณภาพและคุณค่าของงาน จนส่งต่อไปสู่

ผลติภณัฑ์และบรกิารทีส่รา้งความพงึพอใจใหก้บัลูกคา้ การสรา้งประสบการณ์ที่ดี

ใหก้บัพนกังานเป็นเรือ่งทีท่า้ทาย แมว้า่หลายสิง่องคก์รไดด้าํเนินการอยู่บา้งแลว้ แต่

การเชื่อมโยงเรื่องต่างๆ (Connecting the Dots) ดว้ยการใหค้วามใส่ใจกบัสิง่ที่

พนกังานตอ้งการ (Employee Centric) ทัง้การมสี่วนร่วม ไดร้บัมอบอํานาจเตม็ทีใ่น

การทาํงาน และรูส้กึเตมิเตม็ มผีลโดยตรงต่อการสรา้งประสบการณ์ใหพ้นกังาน ซึง่

ถอืวา่เป็นการลงทนุทีคุ่ม้คา่อนันําไปสูผ่ลลพัธท์ีย่ ัง่ยนื
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

1 บุคลากร
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

1 บุคลากร

2

หลกัการเขียนวตัถปุระสงค์

หลกัการเขียนวตัถปุระสงคเ์ชิงกระบวนการ 

(Process Objectives)
- เป็นการบอกใหท้ราบวา่ การดาํเนินงานตามโครงการนัน้มคีวาม

ตอ้งการใหอ้ะไรเกดิขึน้ 

วตัถปุระสงคเ์ชิงผลลพัธ ์(Outcome Objectives)
- แสดงถงึผลลพัธท์ีค่าดวา่จะเกดิขึน้จากการดาํเนินกจิกรรม ซึง่

สามารถวดัและประเมนิผลได้

• เพือ่สรา้งกลไกการทาํงานทีใ่สใ่จบุคลากรในระยะยาว 

ตัง้แต่การเริม่ตน้รบัสมคัร สวสัดกิาร การพฒันาศกัยภาพ ไป

จนกระทัง่ระบบศษิยเ์ก่าขององคก์ร

• เพือ่สรา้งประสบการณ์ทีป่ระทบัใจแก่พนกังานและสง่ผลต่อ

การทาํงานทีเ่พิม่ประสทิธภิาพในระยะยาว 
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

1 บุคลากร

2

เฉพาะเจาะจง

วดัผลได้

ตัง้เป้า ใหเ้ขา้ตา ... ดว้ย

เป้าหมายทาํได้

สอดคลอ้งกบั

ความเป็นจรงิ

ในเวลาทีก่าํหนด
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

3

1 บุคลากร

2

• เพือ่สรา้งกลไกการทาํงานทีใ่สใ่จบุคลากร

ในระยะยาว ตัง้แต่การเริม่ตน้รบัสมคัร 

สวสัดกิาร การพฒันาศกัยภาพ ไป

จนกระทัง่ระบบศษิยเ์ก่าขององคก์ร

• เพือ่สรา้งประสบการณ์ทีป่ระทบัใจแก่

พนกังานและสง่ผลต่อการทาํงานทีเ่พิม่

ประสทิธภิาพในระยะยาว 

• บุคลากร

• หน่วยงานทีใ่หก้ารสนบัสนุน

• งบประมาณ
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

4

ขัน้ตอนการดาํเนินงาน/กจิกรรม

(1) จาก Talent สู่ Top Talent

- สรา้ง Networking

- TED Talk / Role Model

- กจิกรรมเสรมิการทาํงาน

(2) จาก Actual Activity สู่ 

Virtual Activity

- ออกกาํลงักายรว่มกนั (เกบ็ระยะ)

- Application องคก์รทีส่รา้ง

การมสีว่นรว่มในระดบัสงู

(3) จาก Presentation สู่ Pitching

- Pitching โครงการประจาํปี

- สนบัสนุนงบประมาณ 

และการพฒันาบุคลากร
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ตวัอยา่ง: โครงการสรา้ง Employee Experience

4

ขัน้ตอนการดาํเนินงาน/กจิกรรม

(1) จาก Talent สู่ Top Talent

- สรา้ง Networking

- TED Talk / Role Model

- กจิกรรมเสรมิการทาํงาน

(2) จาก Actual Activity สู่ Virtual 

Activity

- ออกกาํลงักายรว่มกนั (เกบ็ระยะ)

- Application องคก์รทีส่รา้งการมี

สว่นรว่มในระดบัสงู

(3) จาก Presentation สู่ Pitching

- Pitching โครงการประจาํปี

- สนบัสนุนงบประมาณ 

และการพฒันา

- เป้าหมาย / ตวัชีว้ดัความสาํเรจ็

- ประเดน็ทา้ทาย / ปัจจยัเสีย่ง5

6



Words of Inspiration
by everyone

• ชวงเวลาตอจากนี้ ชาว HR ตองรวมแรงรวมใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ของตนเอง และชวยกันสนับสนุนงานตางๆ 
ในฐานะ strategic partner ของ มจธ. ใหได 

• ขอใหแตละคนใหกําลังใจเพื่อนๆ พี่ๆ นองๆ ชาว HR ดวย
เรื่องราวที่นาประทับใจ คําพูดกินใจ บทกลอนจับใจ หรือ
บทเพลงที่ซาบซ้ึงใจ ภายในเวลาไมเกิน 1 นาท/ีคน
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