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สรุป 5 กลยุทธหลักเพื่อขับเคลื่อน 15 นโยบายดานทรัพยากรบุคคล

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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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

1) Good 

Governance

การพัฒนาธรรมาภิบาลองคกรอยางเปนระบบทั้งในมิติความโปรงใส

ของการดําเนินงาน (Transparency) มิติความพรอมรับการตรวจสอบ 

(Accountability) มิติความเปนธรรม (Fairness & Justice) และ มิติ

การธํารงประสิทธิภาพและม่ันคงของระบบงาน (Efficiency & 

Security) เพื่อสรางความไวใจใหแกบุคลากรในการกลาแสดงความ

คิดเห็น (Whistle blower) หรือใหขอมูลที่ถูกพบวาไมถูกตองหรือมี

ผลประโยชนทับซอน (Conflict of Interest) และสรางความม่ันใจแก

คณะกรรมการเพื่อตรวจสอบและดําเนินการไกลเกล่ีย (Ombudsman) 

ใหดําเนินการบนพื้นฐานของความถูกตองชอบธรรม (Legitimacy) 

และทันทวงที

• มจธ. มีระบบและกลไกการกํากับ

ดูแลองคกรที่คํานึงถึงผูมีสวนไดสวน

เสีย ทั้งภายในและภายนอกองคกร 

โดยสามารถบริหารองคกรใหเติบโต

อยางม่ันคงและสามารถสราง

ประโยชนไดอยางแทจริงตอการ

พัฒนาอยางย่ังยืนทางเศรษฐกิจ 

สังคม และส่ิงแวดลอม

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• คณะกรรมการ

ธรรมาภิบาลและ

จริยธรรม

2) 

Organizational 

Structure 

Reform

การพัฒนาและปฏิรูปองคกรเพื่อตอบโจทยเปาหมายและทิศทางของ

มหาวิทยาลัยในอนาคต ตองมีความยืดหยุนรองรับกลยุทธการปรับ

โครงสรางไดหลายรูปแบบ อาทิ การยกระดับหรือเสริมความเขมแข็ง

ของหนวยงานเพื่อรองรับภารกิจใหม/จุดเนนใหม

(Upgrading/Replacing) การสลาย/แยกภารกิจหนวยงานเพื่อรองรับ 

Business/Operating Model ใหม (Merging/Drifting) และการนํา

รองตั้งหนวยงานใหมเพื่อสรางกระบวนงานใหม กฎระเบียบใหม 

วัฒนธรรมใหม (Layering)

• มีการปรับโครงสรางองคกรแบบ

ยืดหยุน ที่สามารถตอบโจทย

ทิศทางการขับเคล่ือนมหาวิทยาลัย

ตามเปาหมายที่วางไวในอนาคต 

ดวยฐานการมีสวนรวมอยางเปดกวาง 

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สนย.

• สทบ.

Organization

Design

Development

Employee
voice

Organization

Design

Development

Job/role design

4
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

3) Distributed

Managerial 

Autonomy

การกระจายอาํนาจการบริหารจัดการในแตละเรื่องไปสูการ

ตัดสินใจในระดับที่เหมาะสมสอดคลองกับบริบทและเง่ือนไข

การพัฒนาที่แตกตางกันของแตละหนวยงาน 

(Synchronized + Distributed Systems) โดยบุคลากรทกุ

ระดับตองสามารถตัดสินใจในระดับหนางานของตนเองบน

พื้นฐานของการมีขอมูลที่นาเช่ือถือ/ไวใจได และคํานึงถึง

ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

• หนวยงานภายใน มจธ. มีอํานาจ

อยางอิสระในขอบเขตการบริหาร

จัดการบางมิติ เพื่อความมี

ประสิทธิภาพและประสทิธิผล

ของมหาวิทยาลัย

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สทบ. 

4) 

Recruitment 

and Selection 

การมีระบบและกลไกเชิงรุกในการสรรหาคัดเลือกและบรรจุ

บุคลากรใหมที่มีสมรรถนะตามความคาดหวังขององคกร ทัน

ความตองการของหนวยงานและอัตรากําลังทีว่างแผนไว โดย

คํานึงถึงเปาหมายและภารกิจของหนวยงานเปนสําคัญ รวมถึง

กลไกที่เอ้ือตอการวาจางผูที่มีความเชี่ยวชาญหรือประสบการณ

จากภายนอกเพื่อปฏิบัติภารกิจที่ขาดแคลนบุคลากรภายในและ

รวมสรางความสําเร็จใหมหาวิทยาลัย

• หนวยงานตาง ๆ ใน มจธ. มี

บุคลากรรับเขาใหมที่มีสมรรถนะ

อันพึงประสงคและตอบโจทย

ภารกิจของหนวยงาน

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.

Organization

Design

Organizational 
Structure

Performance
management

Recruitment
And selection

Workforce
planning

Resourcing
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

5) 

Compensation 

and Benefits

การมีระบบคาตอบแทนและสวัสดิการเพื่อรองรับบุคลากรและรูปแบบการ

ทํางานใหมบนพื้นฐานของสมรรถนะ (Competency) และผลการปฏิบัติงาน 

(Performance) มากกวาอายุงาน เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความสามารถและจูงใจ

ผูสมัครที่มีความสามารถใหมารวมงานกับมหาวิทยาลัย

• มจธ. มีคาตอบแทนทั้งที่เปน

ตัวเงินและไมใชตัวเงิน รวมถึง

สวัสดิการที่สอดคลองกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลบน

ฐานสมรรถนะและผลการ

ปฏิบัติงาน 

• คณะกรรมการ

พิจารณาโครงสราง

ตําแหนงและอัตรา

เงินเดือนฯ

6) Effective 

Performance 

Management 

System

บุคลากรทุกคนมีหนาที่ปฏิบัติงานเพื่อสรางคุณคาใหกับองคกรตามภารกิจในมิติ

ตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ พรอมที่จะปฏิบัติงานขาม

สายงาน และรวมทํางานเปนทีมกับบุคลากรตางหนวยงาน ผูบังคับบัญชาทุก

ระดับชั้นมีหนาที่มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ กํากับดูแล และสนับสนุนให

บุคลากรปฏิบัติภาระหนาที่และพันธกิจใหบรรลุตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยฯ 

และหนวยงาน  มหาวิทยาลัยฯ มีหนาที่ในการสนับสนุนและสงเสริมระบบการ

บริหารผลการปฏิบัตงิานดังกลาว โดยเฉพาะกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ที่ควรเนนบทบาทการตัดสินใจของผูนําและการมีสวนรวมในการประเมินจาก

ผูรวมงาน ทั้งน้ี การประเมินตองเนนผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและการพัฒนา

สมรรถนะเพื่อใหบุคลากรมีการเจริญเติบโตของเสนทางอาชีพในเวลาที่เหมาะสม

• รอยละของบุคลากร มจธ. 

ที่มีผลการปฏิบัติงานที่สราง

คุณคา และตอบโจทย

เปาหมายของหนวยงานและ

มหาวิทยาลัย ในระดับดีมาก

ขึ้นไป 

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.
Performance
management

Reward
management

Job evaluation/
Market surveys

Pay structures

Contingent pay

Employee benefits
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

7) New 

Corporate 

Skill & 

Culture

การสรางความรวมมือกับผูมีสวนไดสวนเสียดวยรูปแบบตาง ๆ และ

ระดับตาง ๆ เพื่อใหเกิดการยกระดับการพัฒนาองคกรอยางมี

นัยสําคัญ รวมถึงการติดตามแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของการศึกษา

ทั่วโลกเพื่อมากําหนดทกัษะและวัฒนธรรมการทํางานทีบุ่คลากรทั้ง

องคกรควรมี

• รอยละของบุคลากร มจธ. ที่มี 

New Corporate Skills & 

Entrepreneurial Mindset ตาม

ระดับที่องคกรคาดหวัง

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สพบ.

8) Business 

Model & 

Financial 

Sustainability

ผูบริหารมหาวิทยาลัยยุคใหมตองมีทักษะการบริหารทางธุรกิจและ

ดําเนินธุรกิจที่ตอบโจทยประเทศดวยการแสวงหาความรวมมือกับผู

มีสวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ ในการสรางสรรคคุณคาและสิ่งที่มี

ความหมายใหกับสังคมบนพื้นฐานของการมุงพันธกิจที่พึงกระทํา 

(mission-oriented approach) ดวยการใชอํานาจหนาที่ 

(authority) ที่พรอมรับการตรวจสอบ (accountability) ในการใช

ทรัพยากรตาง ๆ (resources) อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิด

ความมั่นคงในการสรางความยั่งยืนใหแกมหาวิทยาลัย

• รอยละของผูบริหาร มจธ. ทุก

ระดับที่เห็นความสําคัญของการ

พัฒนาตนเองใหมีความรู ทักษะ

การบริหารจัดการและภาวะความ

เปนผูนําเพื่อดําเนินกิจการของ

มหาวิทยาลัยใหบรรลุเปาหมาย 

โดยคํานึงถึงผลประโยชนของสงัคม

และประเทศชาติเปนสาํคัญ 

(Managerial Competency & 

Result Driven Leadership )

• ผูบริหารทุกระดับ

• สพบ.
Learning and 
development

Management
development

Learning and 
development

Organizational
learning

Individual
learning
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

9) Public 

Value and 

Sense Making

การสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู อภิปรายในระดับองคกร

เก่ียวกับบทบาทและหนาที่ของมหาวิทยาลัยในการสรางคุณคาใหแก

สังคมเพื่อผลักดันใหเกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงในพันธกิจตาง ๆ จน

สามารถตอบโจทยการเปน Sustainable Entrepreneurial Research 

University บนพื้นฐานของการยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและ

การพัฒนาอยางยั่งยืน (สังคมปริวรรต พิพัฒนอนาคต)

• มีการจัด University Retreat

เปนประจําอยางตอเน่ือง โดยมี

วาระระดมสมองเก่ียวกับ 

Public Value and Sense 

Making

• รองอธิการบดี 

ผูชวยอธิการบดี 

คณบดี 

ผอ.สํานัก 

หรือเทียบเทา

• สพบ.

10) Creating 

resilient and 

agile mindset/ 

behavior

การเสริมสรางประสบการณที่ดีแกบุคลากรใหสามารถบูรณาการระหวาง

การปฏิบัติงานและดาํรงชีวิตสวนตวัอยางสมดุล (Work Life Integration) 

มีความยืดหยุนทางจิตใจที่สามารถฟนตัวภายหลังเผชิญกับความกดดัน 

ความเครียด แรงตอตาน สถานการณที่กอใหเกิดความยากลําบาก หรือ

สถานการณวิกฤต โดยยังคงทัศนคติที่เปนบวก เผชิญหนากับปญหาเพื่อ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง และสามารถปรับความคิด ทัศนคติ วิธีการทํางาน 

และพฤติกรรมของตน ใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ ที่เปล่ียนแปลงได

อยางเหมาะสม เพื่อใหเกิดวิธีการบริหารจัดการงานแบบ Agile รวมถึง

ทํางานรวมกับกลุมคนที่หลากหลายไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน

ตอตนเอง หนวยงาน มหาวิทยาลัย และสังคมภายนอก

• รอยละของบุคลากร มจธ. ทุก

ระดับ ที่พึงพอใจในการไดรับ

ประสบการณที่ดีและผูกพันกับ

องคกรจนสามารถทุมเทแรงกาย

แรงใจเพื่อพัฒนาตนเองให

สามารถปฏิบัติงานจนสัมฤทธิ์ผล

และองคกรบรรลุเปาหมาย

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.

• สพบ.
Employee
Well-being

Employee
relations

Individual
learning

Organizational
learning

Learning and 
development
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

11) Talent 

Management

งานทรัพยากรบุคคลตองสนับสนุนใหมีระบบและกลไกตาง ๆ ในการสรร

หา พัฒนาและดูแลรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เชน การสงเสริม 1) 

บรรยากาศและกระบวนการสรางนวัตกรรม 2) การหมุนเวียนกําลังคนที่มี

ความสามารถสูงระหวาง มจธ. กับองคกรภายนอก (Talent Mobility) 

และ 3) การจัดการความรู (Knowledge Management) โดยควรเปน

ระบบที่ใหโอกาสคนเกงไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ และเปดพื้นที่ใหคน

รุนใหมไดแสดงความสามารถ เพื่อสงเสริมให มจธ. เปนองคกรแหงการ

เรียนรูอยางแทจริง

• มจธ. มีระบบและกลไกในการบริหาร

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง

• รอยละของบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ที่

พึงพอใจกับระบบและกลไกการดูแล

รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

• ผูบริหารทุก

ระดับ

• สทบ.

• สพบ.

12) Strategic 

Communication

งานทรัพยากรบุคคลตองใชการส่ือสารเปนเครื่องมือในการดําเนินงาน

เชิงกลยุทธเพื่อใหบุคลากรทุกระดับไดรับประโยชนเม่ือจําเปนตองใช

ขอมูลและรูสึกดีจนสามารถเปนกระบอกเสียงในการถายทอดขอมูลสําคัญ 

(brand ambassador) ใหกับผูมีสวนไดสวนเสียตาง ๆ ทั้งน้ี ตองคํานึงถึง

กระบวนการส่ือสารที่กระชับ ทันเหตุการณ (lean communication 

processes) และครอบคลุมทุกกลุมคนทั้งภายในและภายนอก (Equity 

Diversity and Inclusion) บนพื้นฐานของความเสมอภาคและเคารพใน

ความแตกตางหลากหลาย

• รอยละของบุคลากร มจธ. ที่สามารถ

รับรูขาวสารและขอมูลเกี่ยวกับทิศทาง

เชิงนโยบายและการขับเคล่ือน

มหาวิทยาลัยจากชองทางและรูปแบบ

การส่ือสารตาง ๆ อยางทั่วถึงเพียงพอ

• สาธารณชนสามารถรับรูขาวสารตาง ๆ 

ของ มจธ. และเกิดภาพลักษณที่ดีใน

ฐานะนายจาง (Employer’s Brand)

• สทบ.

• สพบ.

• กสต.

Talent
management

Knowledge
management

Employee
relations

Industrial
relations

Employee
voice

Communication
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

13) Engaging 

Digital HR 

Solutions

การปรับปรุงระบบนิเวศของการเก็บขอมูลบุคลากร รวมถึงการสงเสริม

กระบวนการ Digitalization ของระบบสารสนเทศบุคลากรอยางเต็ม

รูปแบบ เพื่อสามารถใหบริการบุคลากรแบบ Self Service ไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อใหมีขอมูลสําหรับการตัดสินใจและการทํางานที่

อยูบนพื้นฐานของขอมูล/ขอเท็จจริง

• มีระบบขอมูลบุคลากร การ

วิเคราะห การรายงานผล เพื่อ

ความสะดวกในการเขาถึงบริการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และเพื่อการตัดสินใจทางการ

บริหารทรัพยากรบุคคลอยาง

ทันทวงที (HR Analytics)

• สทบ.

• สพบ.

• สํานักคอมพิวเตอร

14) Hybrid 

Workplace 

and Safety

งานทรัพยากรบุคคลตองสนับสนุนระบบและกลไกที่เอือ้ตอความ

ยืดหยุนและความคลองตัว (Mobility) ในการทํางานในดานเวลาและ

สถานที่ (Flexible Time/Place) โดยหัวใจของการทํางานแบบ

ไฮบริด คือ การสรางบรรยากาศใหเกิดการประสานความรวมมือ

ระหวางบุคลากรภายใน รวมถึงบุคคลภายนอก ในการปฏิบัติงานจาก

ที่ใดก็ไดแตยังคงไวซ่ึงความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล ทั้งน้ี ให

คํานึงถึงสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากรเปนอนัดับแรก

• รอยละของบุคลากร มจธ. ที่

สามารถปฏิบัติงานจากที่ใดก็ได

ใหสัมฤทธิ์ผลตามภารกิจของ

หนวยงานและมหาวิทยาลัย 

โดยมีสุขภาพกายและใจที่อยูดี

มีสุข

• ผูบริหารทุกระดับ

• สทบ.

HR services

Health and 
safety

Employee
Well-being
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นโยบายและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565-2569

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

15) Strategic 

HR Units

หนวยงานดานทรพัยากรบุคคลทั้งงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM) และงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) ตองพรอม

สนับสนุนกลยุทธในการดําเนินงานของ มจธ. ใหสามารถดําเนิน

กิจการและบริหารองคกรทั้งหมดไดอยางยั่งยืน น่ันคือ มีความ

พรอมในการปรับตัวใหเขากับสถานการณตลอดเวลาและสอดรับ

กับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอยูเสมอ 

• สํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM) และสํานักงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (HRD) สามารถ

ปรับวิธีการทํางานเปนหุนสวนเชิง

กลยุทธ (Strategic Partner) 

ใหกับ มจธ.

• รอยละของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ดาน HR ที่มีคุณลักษณะเปน HR 

Business Partner

• สทบ.

• สพบ.
HRM/HRD Offices’ 

Reengineering
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แนวทางการปฏิรูปหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล 
(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

ผูเปนหุนสวน
เชิงยุทธศาสตร 

Strategic Partner

ผูนํา
การเปลี่ยนแปลง
Change Agent

ผูเปนปากเสียงแทน
พนักงาน

People Champion

ผูเชี่ยวชาญ 
ในงานวิชาชีพ 

Functional Expert

เนนกระบวนการ

เนนยุทธศาสตร

เนนคน

เนนปฏิบัติการ

เนนการอํานวยการและนํามา
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลง

เนนความสําเร็จของสวนงาน
หรือประสิทธิผล

เนนประสิทธิภาพของ
กระบวนการทํางาน

เนนการมองคนวาเพิ่มคุณคา
ใหองคกรได
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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/หนาทีข่องผูมีสวนไดสวนเสียเก่ียวกับนโยบาย แนวทาง 
และแผนงานดานทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2565-2569

ลําดับ ผูมีสวนไดสวนเสีย บทบาท/หนาที่

1 สภามหาวิทยาลัย อนุมัตินโยบายและขอบังคับดานทรัพยากรบุคคล  ใหความเห็นชอบระเบียบ ประกาศ หลักเกณฑ 

แนวทางท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกํากับใหเปนไปตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคล 

รวมถึงกํากับ ติดตามใหมหาวิทยาลัยดําเนินการตามนโยบายฯ

2 คณะกรรมการบริหารงานบุคคล กลั่นกรองขอบังคับและอนุมัติระเบียบ ประกาศ หลักเกณฑ แนวทางเก่ียวกับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล รวมถึงผลักดันการขับเคลื่อนกลยุทธการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

3 คณะกรรมการบริหารนโยบายดานทรัพยากร

บุคคล

วางนโยบายดานทรัพยากรบุคคลเสนอตอสภามหาวิทยาลัย กาํหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให

เปนไปตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคล/กลัน่กรองการจัดทาํ ปรับปรุง ขอบังคับ ระเบียบ เกณฑตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับการบริหารทรัพยากรบคุคล กอนนําเสนอคณะกรรการบริหารงานบุคคล

4 ผูบริหารมหาวิทยาลัย (อธิการบดี รอง

อธิการบดีอาวุโส รองอธิการบดีฝายบุคคล)

สนับสนุนและสงเสริมใหมีการขับเคลือ่นตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคล

5 ผูบริหาร มจธ ทุกระดับ บริหารและจัดการตามนโยบายดานทรัพยากรบุคคลและแผนงานดานทรัพยากรบุคคล

6 ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลโดยหนาท่ี ขับเคลื่อน ผลักดันและดําเนินการตามแผนงานดานทรัพยากรบุคคลในมิติตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายตาม

กลยุทธ และนโยบายดานทรัพยากรบุคคลท่ีกําหนด

7 บุคลากร มจธ ทุกคน รับรูและปฏิบัติตามนโยบายและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
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สาระสําคัญของแผนกลยุทธ มจธ. ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2565-2569)



Entrepreneurial University ในบริบท มจธ.

18

มหาวิทยาลัยนักคิดนักพัฒนาที่คนและองคกรทํางานดวย 

Entrepreneurial Mindset

“คิดสรางสรรค ลงมือทําจริง สูจนสําเร็จ สรางผลกระทบ

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. เปนสถาบันที่เปดกวางในการพัฒนาศักยภาพกําลังคนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
สําหรับคนทุกกลุม ทุกชวงวัย ทุกสถานะ อยางมีคุณภาพและมุงสราง “employability” 
รองรับงาน อาชีพ และกิจการรูปแบบใหมในบริบทอนาคต ดวยนวัตกรรมการเรียนรู

Value 2: มจธ. มีบทบาทนําในดานการพฒันาคน การวิจัยเพื่อสรางองคความรูและการสราง
นวัตกรรมท่ีใชประโยชนจรงิ รวมถึงการเสนอนโยบายสาํหรับประเทศ ในภาคการผลิตและ
บริการและในพื้นทีเ่ปาหมาย ท้ังหมดน้ีเพื่อนําไปสูการสรางผลกระทบวงกวางตอเศรษฐกิจ
และสังคม ท้ังในระดับประเทศและนานาชาติ

Value 3: มจธ. มีรูปแบบการดําเนนิกจิการและระบบงานทีเ่ปนเลศิ นําไปสูการมีทรัพยากรที่พรอม
สนับสนุนการเตบิโตและการมสีถานะทางการเงินทีม่ั่นคงและยดืหยุนสามารถรับมือ
ผลกระทบจากวิกฤตได (วิกฤตท่ีมีผลกระทบระดบัท่ีใกลเคียงกบั COVID-19 ท่ีอาจเกิดขึ้นอีก
ในอนาคต)

Value 4: มจธ. ดําเนินการดวยวิถีแหงความยั่งยืนท้ังในมิต ิคนในสังคม (People) โลกท่ีเราอาศัย 
(Planet) และ คุณคาขององคกร (Prosperity)

19

Relevant Excellence &
Inclusiveness

Innovation with 
Execution

New Business Model & 
Operational Excellence

Organizational 
Resilience

Sustainability
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เปาหมายระยะ 5 ป

Top 3 STI
Sustainable 

Entrepreneurial 
University in 

ASEAN

เปาหมายระยะยาว
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: 
พัฒนาคนดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรมของประเทศ ดวยการเรียนการสอนคุณภาพสูงที่อยูบนฐานนวัตกรรม
การเรียนรู เปดกวางตอผูเรียนทุกกลุม ปรับตัวไดตอความพลิกผันของอนาคต 
(Upgrading STI manpower with Quality, Inclusive Education & Learning Innovations)

STRATEGIC INITIATIVES (ส่ิงท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)

1. จัดระบบ/Platform การพัฒนาคนแบบเปดกวางรองรับการเรียนรู
ตลอดชีวิตของประชากรทุกกลุม ทุกสถานะ ทุกชวงวัย (Degree/ 
Non-degree/ Open contents for non-consumption 
learners)

2. ผลักดันใหทุกหลักสูตรดําเนินการแบบ Outcome-based 
Education เต็มรูปแบบ 

3. ลงทุนและสนับสนุนการใช Learning Tech & Innovation อยาง
เขมขน เพ่ือยกระดับคุณภาพเรียนการสอนและมีรูปแบบท่ียืดหยุน/
ตอบสนองตอความตองการการเรียนรูของผูเรียนทุกกลุมและทุก
สถานการณ (Online/VR/ AR/Tele-teaching) 

4. จัดระบบพัฒนา Employability และ Entrepreneurial Mindset 
ใหเกิดกับผูเรียน

5. จัดระบบสนับสนุนการพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาบุคลากรท้ัง
สายวิชาการและสายอาชีพอ่ืนท่ีจําเปนสําหรับการสนับสนุนการ
เรียนรูรูปแบบใหม 

6. ออกแบบและใช Business Model ใหม ดานการพัฒนาคนของ
มหาวิทยาลัย 

Key Results
Baseline

คา

เปาหมาย

2564 2569
KR1.สัดสวนของรายวิชาทั้งหมดในมหาวิทยาลัย มีสวนที่เปดกวาง

ใหผูเรียนทุกกลุมเขาเรียนไดในรูปแบบที่หลากหลาย
N/A 60

KR2. จํานวนหนวยการรับรองความสามารถแบบ Micro-
credential ที่ไดรับการ Recognized จากภาคอุตสาหกรรม 

3 50

KR3.ผูเรียนทั้งหมด เปนกลุมผูเรียนรูตลอดชีวิต (นับจาก 
Reached or Converted FTE) 

N/A 30

KR4. ทุกหลักสูตรดําเนินการแบบ OBE
(ไมใชแคการกําหนดหลักสูตร แตการบริหารจัดการทั้ง
กระบวนการ)

N/A 100

KR5. รอยละของอาจารย มจธ.สามารถจัดการเรียนการสอนที่ใช
นวัตกรรมการเรียนรูหลากหลายรูปแบบ โดยมีคุณภาพตาม
มาตรฐานที่ดี

N/A 90

KR6.สัดสวนรายไดจากการจัดการศึกษารูปแบบใหม (ที่ไมใชคา
เลาเรียนจากกลุมผูเรียน degree) เปนสัดสวนของรายได
จากการจัดการศึกษาทั้งหมด (ไมรวมรายไดจากรัฐ)

N/A 20
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STRATEGIC OBJECTIVE 2: 
สรางองคความรู งานวิจัยและนวัตกรรมที่มีผลกระทบทางเศรษฐกิจและสังคม ดวยความสามารถฐานสถาบัน
(Creating Knowledge, Research & Innovation with Institutionalized Capabilities)

STRATEGIC INITIATIVES (ส่ิงทีต้่องทาํใหเ้กิดใน 5 ปี)

1. จัดทําแผนแมบทวิจัยและนวัตกรรม มจธ. บนฐาน 8 Themes (KMUTT) และระบบการ
จัดสรรทรัพยากรสงเสริมการวิจัยสนับสนุนแผนแมบท

2. พัฒนาระบบจัดการในลักษณะสถาบันวิจัยและนวัตกรรมแหง มจธ. (KMUTT Research 
Institution/Cluster: KRI) พรอม Business Model/ระบบจัดการ/ระบบสนับสนุนท่ีมุงสู
การสรางและพัฒนาหนวยวิจัยคุณภาพสูง

3. พัฒนาระบบ Research Data Analytics ท่ีชวยวิเคราะหและมองเห็นความเช่ียวชาญของ
บุคลากรทุกคน เพ่ือนําไปสูสงเสริมระดับบุคคลอยางแมนยําและการ Matching บุคลากร
กับโจทย/ความตองการภายนอก

4. พัฒนาวิธีการวิเคราะหและประเมินผลกระทบจากงานวิจัยและนวัตกรรมของ มจธ. พรอม
คา Baseline และระบบการวัดและประเมินในระยะยาว

5. จัดระบบการสงเสริมและดูแลความกาวหนาทางวิชาการและคาตอบแทนของบุคลากรวิจัย 
โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหม

6. จัดระบบการระดมทรัพยากรวิจัยและนวัตกรรมจากหุนสวน/พันธมิตรในอุตสาหกรรมและศิษยเกา

Key Results Baseline คาเปาหมาย

2564 2569

KR1: มูลคาผลกระทบตอเศรษฐกิจและสังคมท่ี

เกิดจากการนําผลงานวิจัยและพัฒนาไปใช

ประโยชน (เทาของคาใชจาย)

N/A 3.0

KR2: รอยละความสําเร็จการพัฒนาระบบจัดการ

ในลักษณะ “สถาบันวิจัยและนวัตกรรมแหง 

มจธ.” เพ่ือเปนกลไกสนับสนุนการจัดตั้ง 

จัดการและสนับสนุนการพัฒนาหนวยและ

ทีมวิจัยและนวัตกรรมอยางเปนระบบ

- ดําเนินการ

แลวเสร็จ

KR3: มจธ .มีหน วย วิจั ย ท่ีมีความสามารถ ท่ี

ทัด เ ทียมกับหน วย วิ จัยระดับสากล ใน

ตางประเทศ (10 หนวยในป 2569)

2 10

KR4: รายรับจากงานวิจัยและบริการวิชาการ การ

จัดการทรัพยสินทางปญญา และการรวม

ลง ทุน ใน ธุรกิ จน วัตกรรม เฉ ล่ีย  3  ป

ยอนหลัง (Rolling Average) ไมต่ํากวา 

2.0 ลานบาทตอหัว (บุคลากรวิชาการ)

~ 1.0 2.0
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STRATEGIC OBJECTIVE 3: 
การพัฒนาระบบสนับสนุนการสรางนวัตกรรมและระบบนิเวศนวัตกรรมเพ่ือสรางคุณคาและเพ่ิมความเขมแข็งให
ภาคอุตสาหกรรมและชุมชนสังคม (Accelerating Innovation & Impacts for Industry & Community)
STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. พัฒนาระบบสนับสนุน Technology Commercialization/Utilization ท่ีเปดกวาง 

ยืดหยุนใหสามารถเช่ือมโยงกับกระบวนการวิจัยและนวัตกรรม เพ่ือการใชประโยชนท้ัง
ธุรกิจอุตสาหกรรมและสังคมชุมชน

2. ลงทุนเพ่ือยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานสนับสนุน Technology Translation เชน 
Science Park / Fablab / หองปฏิบัติการ / อื่นๆ (ตองจัดทําแผนการยกระดับ
โครงสรางพ้ืนฐาน)

3. พัฒนาขีดความสามารถและกลไกลงทุนในธุรกิจนวัตกรรมของ มจธ.
4. ผลักดันการใชความสามารถของ มจธ. เพ่ือสราง ใชประโยชนและถายทอดนวัตกรรม

เพ่ือชุมชนสังคม (Inclusive Innovation) ในชุมชนรอบพ้ืนท่ีการศึกษาของ มจธ. และ
ชุมชนพ้ืนท่ีเปาหมายอื่นตามนโยบายและแผนของมหาวิทยาลัย

5. พัฒนา Entrepreneurial Education ท่ีสงเสริมการพัฒนาผูประกอบการฐานวัตกรรม
• สราง Mindset ของการเปน Entrepreneur ในทุกระดับ เชน วิชาการศึกษาท่ัวไป/ 

Student Incubation program/ Technology Accelerator Program/ 
Innovation Center/ Science Park โดยมีมืออาชีพในสาขาตางๆ จากภาคธุรกิจ 
มารวมออกแบบและดําเนินการ

• การจัดระบบ/กิจกรรมสรางเครือขาย business mentor/ลงทุนธุรกิจนวัตกรรม 
ท้ังแบบ Formal และ Informal และมีการเช่ือมโยงกับเครือขายภายนอกอยางเปน
รูปธรรม

6.  จัดโครงสรางและระบบการประเมนินักวิจัยโดยมี Track พิเศษ รองรับนักวิจัยท่ีสนใจ
พัฒนา Innovation มากกวา Publication 

Key Results
Baseline คาเปาหมาย

2564 2569

KR1: มูลคาทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเกิดขึ้นจากการใช
ประโยชนนวัตกรรม งานบริการวิชาการและการเกิด
ธุรกิจนวัตกรรม (ท้ัง Commercial/ Social 
Enterprise) ของ มจธ. 

N/A 500 ลบ.

KR2: จํานวนธุรกิจ spin-off / Start-up ของ มจธ. ซึ่งไดรับ
การสนับสนุนทางการเงินจาก ภาครัฐ / Early Stage 
Funding/ Angel Investor/ Private 
capital/Venture capital รวมท้ังจาก มจธ. ไมนอย
กวา  10 ลบ.ตอป

2 ธุรกิจ

25.1 ลบ.

25 ธุรกิจ

50 ลบ. 

(สะสม 5 ป)

KR3: รอยละของนักศึกษาไดเขารวมกิจกรรมใน
Entrepreneurial Education หรือ Incubation 
Platform อยางตอเนื่อง

N/A รอยละ 

50

KR4: จํานวน Invention Disclosure ตอป 34 งานตอป 60 งาน

KR5: จํานวนคําขอรับสิทธิบัตร (patent application) ท่ีได
ย่ืนจดทะเบียนท้ังในและตางประเทศ ไมนอยกวา 20
ฉบับตอป

15 ฉบับ

(ตอป)

100 ฉบับ

(สะสม 5 ป)

KR6มีการจัดทําการประเมินผลกระทบทางสังคม (หรือ การ
วิเคราะห SROI) โดยมีอัตราผลตอบแทนไมนอยกวา 
รอยละ 7

N/A 7
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STRATEGIC OBJECTIVE 4: 
พัฒนาองคกรใหเปนองคกรประสิทธิภาพสูงดวย Digital Transformation รองรับการดําเนินงานในทุกมิติของมหาวิทยาลัย
(Achieving High-performance Organization with Digital Transformation)

STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งที่ตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. พัฒนาระบบสารสนเทศใหรองรับการดาํเนินงานตามภารกิจ (Software & Application Development)

- พัฒนาทรัพยากรการเรียนรูดิจิทัลเพื่อบูรณาการเขากับการเรียน การสอนสมัยใหม (Digital Content)
- สรางระบบนิเวศดิจิทัลงานวิจัยเพื่อบูรณาการการบริหารงานวิจัยและบริการวิชาการ
- สงเสริมการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการบรหิารจัดการที่มีประสิทธิภาพสูง

2. สรางมาตรฐานการใหบริการและการบริหารจัดการเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Service Delivery) 
- พัฒนาการใหบริการทางดิจิทัล (Digital Service)
- พัฒนาระบบบริหารจัดการเชิงกลยุทธ (e-Strategy)
- พัฒนาวฒันธรรมการทํางานขององคกรไปสูการเปนสังคมดิจิทัลที่มีคณุภาพ (Digital Society)

3. เพ่ิมสมรรถนะดานดิจิทัล (Digital Literacy)
- พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานดิจิทัล (Digital Literacy)
- สรางผูนํารุนใหมดานดิจิทัล (Digital Manpower)
- พัฒนาเพื่อการแปลงรูปวัฒนธรรมเชิงดิจิทัล (Digital Culture)

4. ยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานเทคโนโลยีดิจิทัลครอบคลุมการใชงาน (Digital Infrastructure for ALL)
- พัฒนานวัตกรรมดิจิทัลและนําเทคโนโลยใีหม ๆ มาใชงานรองรับมหาวิทยาลัยดิจิทัล (Digital 

University)
- ยกระดับโครงสรางพื้นฐานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อการเช่ือมโยงบริการดิจิทัลที่เปนเลิศ
- สรางความพรอมดานทรัพยากรตอการสงเสริม สนับสนุนการทํางานของสํานักงาน (Facility) และใช 

Digital Technology เพื่อสนับสนุนการปรับสภาพแวดลอมการทํางานเปนสาํนักงานสีเขียว (Green 
Office)

Key Results
Baseline

คา

เปาหมาย

2564 2569

KR1: รอยละความกาวหนาในการ
พัฒนาและการใหบริการระบบ 
Learning management 
system

N/A 90

KR2: จํานวนระบบบรหิารจัดการ
เชิงกลยุทธเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสทิธิผล
การบริหารจัดการองคกร

N/A 90

KR3: บุคลากร มจธ. ทุกระดับมี
ความรอบรูเทคโนโลยดิีจิทัล 
(Digital Literacy) เพิ่มข้ึน

รอยละ 50 90

KR4: ผลการประเมินความพึงพอใจ
การใชงานโครงสรางพื้นฐาน
เทคโนโลยีดิจิทัล

N/A 90
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STRATEGIC OBJECTIVE 5: 
ยกระดับและปรับ Profile ของบุคลากรและปฏิรูปการบริหารจัดการบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัย
สูอนาคต (Transforming HR & HR Management for the Future)
STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งที่ตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลและแผนดําเนินงานเพ่ือการปรับ Profile บุคลากรรองรับรูปแบบการ

ดําเนินงานใหมทั้งในมิติการศึกษา การวิจัยและนวัตกรรม การบริการวิชาการและการบริหารจัดการ 

2. ทบทวนและปรับกระบวนงาน ระบบ กฎระเบียบ ดาน HR ใหมีความยืดหยุน โดยทําเร่ืองดังตอไปนี้

 กระจายอํานาจและวิธีการจัดการดานบุคคลไปสูหนวยงานระดับคณะ/สถาบัน/สํานัก (ตองมีแผน
และรูปแบบการกระจายอํานาจและวิธีการ)

 สนับสนุนกลไก/วัฒนธรรมการทํางานเปนทีม (Team-based Culture) เชน Joint Appointment 
ขามหนวยงาน กับหนวยงานภายนอก ฯลฯ

 สงเสริมใหบุคลากรสามารถทํางานรวมกับภาคอุตสาหกรรม/ชุมชนไดอยางเต็มท่ี

 สรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

 ทบทวนระบบคาตอบแทนและสวัสดิการรองรับบุคลากรและรูปแบบการทํางานใหม

3. พัฒนาวิธีการและเคร่ืองมือวัด ประเมินผล ใหสอดคลองกับหนาที่งานที่มคีวามหลากหลายและสามารถ
รองรับประเภทงานใหมในอนาคต 

4. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานใหมในอนาคต โดย
เฉพาะที่เกี่ยวกับ AI/Digitalization/Automation 

5. เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบคุลากรที่มคีวามสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการ
ทดแทนบุคลากรในตําแหนงทีส่ําคัญ (Succession Plan) รวมถึงการกําหนดเสนทางความกาวหนาใน
สายงาน

6. พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit

Key Results
Baseline คาเปาหมาย

2564 2569

KR1: รอยละของบุคลากรมี Employee Engagement
ระดับมากขึ้นไป

73.39 90

KR2: รอยละความสําเร็จของการปรับกระบวนงาน 
ระบบ กฎระเบียบดาน HR ตามแผนและ
นโยบายบริหารงานบุคคล

N/A 90

KR3: รอยละความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานเพิ่มขึ้น

N/A 90

KR4: รอยละของบุคลากรมีขีดความสามารถตามหนาท่ี
และความรับผิดชอบงานในระดับท่ีคาดหวัง

70 90

KR5: รอยละของบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดน 
(Talent)และบุคลากรผูสืบทอดตําแหนงสําคัญ มี
แผนพัฒนาเสนทางความกาวหนาเปนรายบุคคล

N/A 90

KR6: หนวยงานดานทรัพยากรบุคคล (สทบ. และ 
สพบ.) เปนหุนสวนเชิงกลยุทธใหกับ มจธ. และ
รอยละของบุคลากรดานทรัพยากรบุคคล
สามารถปรับกระบวนทัศน ขีดความสามารถการ
ทํางานใหคลองตัวเพื่อตอบสนองเปาหมายและ
ทิศทางขององคกร

N/A 90
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STRATEGIC INITIATIVES (ส่ิงท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)
1. การปลดปลอยคารบอนสุทธิเปนศูนยภายในป ค.ศ. 2040 (Carbon Neutrality 2040) ประกาศเจตจํานงของ

มหาวิทยาลัยในการลดการปลดปลอยคารบอนสุทธิเปนศูนยภายในป ค.ศ. 2040 และเริ่มดําเนินการ ติดตาม และ 
ประเมินผล การปลดปลอยกาซเรือนกระจกในทุกกิจกรรมของมหาวิทยาลัย

2. การสรางและพัฒนาผูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสูความยั่งยืน (Sustainability Change Agent) สรางระบบท่ีเปด
กวาง (Inclusive)ในการพัฒนาคนใหมีสมรรถนะของนักคิด นักพัฒนา ท่ีมุงสรางนวัตกรรมท่ีรับผิดชอบตอสังคม 
สิ่งแวดลอมและเขาใจเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืนอยางลึกซ้ึง (SDGs DNA) เพ่ือเปนผูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสู
ความยั่งยืน

3. การสรางผลกระทบเชิงบวกของงานวิจัยและนวัตกรรม (Research & Innovation Impact) สรางผลกระทบเชิงบวก
ของผลงานวิจัย สิ่งประดิษฐ และนวัตกรรม ท่ีกอใหเกิดการพัฒนาสังคม สิ่งแวดลอม และเศรษฐกิจ สูการพัฒนาอยาง
ยั่งยืน 

4. การบูรณาการ งานวิจัย บริการวิชาการ การเรียนการสอน และ นวัตกรรมท่ัวถึงเพ่ือลดความเหลื่อมล้ํา บรรลุ
เปาหมายการพัฒนาอยางท่ัวถึงตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ การเรียนรูตลอดชีวิต โดยการสราง
เครือขายความรวมมือกับหุนสวนยุทธศาสตรจตุภาคี รัฐ เอกชน ชุมชน และ สถาบันการศึกษา ท่ีมีพลวัตรอยาง
ยั่งยืน ภายใตระบบนิเวศนการเรียนรูคูชุมชน (Social Lab)

5. มหาวิทยาลัยสีเขียวและพ้ืนท่ีการศึกษาอัจฉริยะ (Green University & Smart Campus)  พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานสี
เขียวท่ีเอื้อใหเกิดระบบนิเวศและสภาพแวดลอมแกการดํารงชีวิตท่ีดี มีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ พัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพท้ังทางกายภาพและเสมือน เกิดแหลงเรียนรูและวิจัยในวิถีชีวิต 
(Living Lab) ทําใหมหาวิทยาลัยเปนพ้ืนท่ีแหงการเรียนรูตลอดชีวิต เพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิตและความเปนอยูท่ีดี และ
เปนตัวอยางท่ีดีแกสังคม

6. การสรางสรรคระบบการบริหารท่ียั่งยนื (Management for Sustainability) วางระบบและการบริหารจัดการ
โดยอยูบนหลักความยืดหยุนและการพัฒนาอยางยั่งยืน

STRATEGIC OBJECTIVE 6:  
การพัฒนามหาวิทยาลัยใหเกิดความสามารถสูความยั่งยืนที่ทําใหเกิดสมดุลในมิติคนในสังคม สิ่งแวดลอมที่อาศัย และความ
รุงเรือง ขององคกร (Cultivating the Sustainability)

Key Results Baseline
คา

เปาหมาย

2564 2569
KR1: ลดการปลดปลอย CO2 สุทธิจากทุก

กิจกรรม (Scope 1-2)* (%)
N/A 30%

KR2: จํานวนนักศึกษาท่ีมีสมรรถนะของนัก
คิดนักพัฒนาอยางย่ังยืน เพิ่มขึ้น

N/A 10%

KR3: รอยละขององคความรู เทคโนโลยี และ
นวัตกรรมท่ีถูกนําไปใชในทางปฏิบัติ 
เพื่อการแกไขปญหา หรือยกระดับการ
พัฒนาอยางย่ังยืน

N/A 30%

KR4: รอยละขององคความรู เทคโนโลยี และ
นวัตกรรมท่ีตอบโจทยชุมชนและสังคม 
และยกระดับการพัฒนาอยางย่ังยืน

N/A 30%

KR5: ระดับความสําเร็จของเปาหมายในแต
ละดานของ UI Green Metric 
มากกวารอยละ 80 (ไมรวมเกณฑ 
Education)

73.4 85 

KR6: รอยละการดําเนินงานตามแผนของ
คณะทํางานขับเคล่ือนเปาหมายเชิง
ยุทธศาสตรสูความย่ังยืนของ มจธ.

N/A 90
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Enabling Factors ที่ มจธ. จะตองสงเสริมใหเกิดข้ึน

1. การสราง Entrepreneurial Mindset แกบุคลากรและผูเรียน ซ่ึงถือเปนหัวใจสําคัญของการสรางความเปน 
Entrepreneurial University ท่ีแทจริง

2. การพัฒนารูปแบบกิจการใหม (New business model) ท้ังสําหรับดานพัฒนาคน การวิจัย การบริการ
วิชาการ และการพัฒนานวัตกรรม 

3. การผลักดันเรื่อง Internationalization ซ่ึงเปนรากฐานท่ีสําคัญเพ่ือการพัฒนาและยกระดับการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยในทุกมิติ

4. การพัฒนาใชประโยชนเครือขายและผูรวมดําเนินงาน (Networking & Partnership) เชน ศิษยเกา 
เครือขายภาคอุตสาหกรรม ฯลฯ ท้ังนี้ใหเกิดประโยชนกับการดําเนินงาน ท้ังในมิติการสรางและพัฒนางาน
รวมกัน และมิติการระดมทรัพยากรเพ่ือการดําเนินงาน

27
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STRATEGIC OBJECTIVE 5: 

STRATEGIC INITIATIVES (สิ่งท่ีตองทําใหเกิดใน 5 ป)

1. กําหนดนโยบายการบริหารงานบคุคลและแผนดาํเนินงานเพ่ือการปรบั Profile บุคลากรรองรับ
รูปแบบการดาํเนินงานใหมท้ังในมติกิารศกึษา การวิจัยและนวตักรรม การบริการวชิาการและการ
บริหารจัดการ 

2. ทบทวนและปรับกระบวนงาน ระบบ กฎระเบียบ ดาน HR ใหมีความยืดหยุน เพ่ือ

 กระจายอํานาจและวิธีการจัดการดานบคุคลไปสูหนวยงานระดบัคณะ/สถาบนั/สํานกั (ตองมี
แผนและรูปแบบการกระจายอํานาจและวิธีการ)

 สนับสนุนกลไก/วัฒนธรรมการทํางานเปนทีม (Team-based Culture) เชน Joint 
Appointment ขามหนวยงาน กับหนวยงานภายนอก ฯลฯ

 สงเสริมใหบุคลากรสามารถทํางานรวมกบัภาคอตุสาหกรรม/ชุมชนไดอยางเต็มที่

 สรรหาคัดเลือกและบรรจุบคุลากรท่ีพึงประสงคไดทันความตองการของหนวยงาน

 ทบทวนระบบคาตอบแทนและสวัสดิการรองรับบคุลากรและรูปแบบการทํางานใหม

3. พัฒนาวิธีการและเครื่องมอืวัด ประเมินผล ใหสอดคลองกับหนาท่ีงานที่มคีวามหลากหลายและ
สามารถรองรับประเภทงานใหมในอนาคต 

4. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพเพ่ือรองรับงานอนาคต โดยเฉพาะที่
เกี่ยวกับ AI/ Digitalization/ Automation

5. เสริมสรางระบบและกลไกการบริหารบคุลากรท่ีมคีวามสามารถโดดเดน (Talent) และวางแผนการ
ทดแทนบคุลากรในตาํแหนงท่ีสําคญั (Succession Plan) รวมถึงการกาํหนดเสนทางความกาวหนาใน
สายงาน

6. พัฒนาหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลใหเปน Strategic HR Unit

2

3

4

5

6

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

งาน HR ตองเขาไปสนับสนุนและชวยเหลือ Strategic Initiatives (SI) ของทุก Strategic Objectives (SO) ไมเฉพาะแต SO5

คุณคิดวาภาระงานที่คุณรับผิดชอบอยูในขณะนี้ สามารถสนับสนุนหรือชวยเหลือ Strategic Initiatives ใดบาง

เราจะไปยอนดูทีละ SO แลวขอใหคุณเลือกสติ๊กเกอรจาก Annotate ไปแปะไวที่บริเวณ 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



32

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

• ชวงเวลาตอจากนี้ ชาว HR ตองรวมแรงรวมใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ของตนเอง และชวยกันสนับสนุนงานตางๆ 
ในฐานะ strategic partner ของ มจธ. ใหได 

• ขอใหแตละคนใหกําลังใจเพื่อนๆ พี่ๆ นองๆ ชาว HR ดวย
เรื่องราวที่นาประทับใจ คําพูดกินใจ บทกลอนจับใจ หรือ
บทเพลงที่ซาบซ้ึงใจ ภายในเวลาไมเกิน 1 นาท/ีคน
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