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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ตามกรอบแผนแม่บททรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 (ระหว่างเดือนตุลาคม 2567 – กันยายน 2568) 

 
 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พัฒนามาจากโรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูงตั้งแต่ พ.ศ. 2492 และได้เป็นวิทยาลัยการศึกษา  

พ.ศ. 2496 และได้รับการสถาปนาเป็นมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในปี พ.ศ. 2517 และออกเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  

ในปี พ.ศ. 2559 จนถึงปัจจุบัน ตลอดระยะเวลา 73 ปี ที่มหาวิทยาลัยด าเนินการและมีความเชี่ยวชาญในด้านการศึกษาไทยมาโดย

ตลอด เป็นหน่ึงในองค์กรการศึกษาช้ันน าของประเทศ 

มหาวิทยาลัยมีการปรับตัวเพื่อให้สามารถด าเนินการได้ตามบริบทที่เปลี่ยนไปทั้งจากภายในและปัจจัยภายนอกเพื่อให้

สามารถแข่งขันและสามารถคงอยู่ได้อย่างยั่งยืนในบริบทของสังคมในปัจจุบัน มหาวิทยาลัยจึงได้จัดท ากรอบแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี  

ปีพุทธศักราช 2565 - 2580 เพื่อความสอดรับกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และให้การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยเป็นไปใน

แนวทางเดียวกันกับเป้าหมายของประเทศ เป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันนโยบายของชาติ โดยเฉพาะพันธกิจการผลิตและพัฒนาคนใน

ทุกช่วงวัยผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ สร้างสรรค์งานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพ มีประโยชน์ในการพัฒนาสังคมอย่างยั่งยนื 

การให้บริการวิชาการที่มีคุณภาพและมีความรับผิดชอบต่อสังคมเพื่อน าไปสู่การเป็นผู้น าทางการศึกษา ( Educational leader)  

การเป็นมหาวิทยาลัยรับใช้สังคม (Social engagement) โดยมีฐานของการบริหารจัดการองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล 

(High performance organization) 

เพื ่อให้การถ่ายทอดและด าเนินการถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและ  

มีประสิทธิภาพ ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยจึงเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญอย่างยิ่งยวด ในการผลักดันและ

ด าเนินการให้ยุทธศาสตร์และเป้าหมายของมหาวิทยาลัยบรรลุความส าเร็จตามที่ได้วางไว้ จึงเป็นท่ีมาในการวางรากฐานของระบบใน

การจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลผ่านแผนแม่บททรัพยากรบุคคล ที่สอดประสานในการด าเนินการต่าง ๆ ตามแผนยุทธศาสตร์

ของมหาวิทยาลัยให้เกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลที่ดี  

มหาวิทยาลัยมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้เพื่อสังคม (Learning University for Society) 

ตามวิสัยทัศน์ที่มหาวิทยาลัยตั้งไว้ โดยมีแกนหลักที่เป็นเสาค ้าจุนเพื่อให้เกิดความส าเร็จดังกล่าว 3 ยุทธศาสตร์อันได้แก่ 1. การเป็ น

องค์กรแห่งการเรียนรู ้ วิจัยและนวัตกรรม (Educational Leader) 2. การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล (High 

Performance and Good Governance Organization) และ 3. การเป็นมหาวิทยาลัยที ่มีความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 

Engagement) และประเด็นเหล่านี้ถือเป็นจุดตั้งต้นในการจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล 

ดังนั้นเป้าหมายที่เป็นผลลัพธ์ของคนที่จะสามารถท าให้เป้าหมายดังกล่าวส าเร็จไปได้นั้น มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับ

ปัจจัยหลักอันเป็นคุณสมบัติของบุคลากรที่มหาวิทยาลัยต้องการ 2 ประการ อันได้แก่ ขีดความสามารถของบุคลากร (Capability) ที่

ตอบโจทย์ในการท างานของมหาวิทยาลัย และความผูกพันของบุคลากร (Engagement) อันก่อให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน

เพื่อผลสัมฤทธิ์ที่ดีขององค์กร จึงเป็นที่มาของเป้าหมายสูงสุดของแผนแม่บททรัพยากรบุคคล ฯ คือ “คน มศว มีขีดความสามารถ

และผูกพัน ทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จของ มศว SWU people are capable and engaged dedicated to SWU success”  
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โดยองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญในการท าให้เป้าหมายนี้ส าเร็จได้แบ่งออกเป็น 4 การมุ่งเน้นหลัก อันได้แก่  

1. การมุ่งเน้นด้านวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture Focus) 

2. การมุ่งเน้นด้านสภาพแวดล้อมทรัพยากรบุคคล (Workforce Environment Focus) 

3. การมุ่งเน้นด้านระบบและกระบวนการทรัพยากรบุคคล (HR Systems and Processes Focus) 

4. การมุ่งเน้นด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement Focus) 

โดยวัฒนธรรมองค์กรเป็นประเด็นที่แผนแม่บทฉบับนี้ให้ความส าคัญสูงที่สุด อันเนื่องจากเป็นรากฐานขององค์กรและเป็น

ฐานของกรอบความคิดในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจต่างๆ ภายในองค์กร ซึ่งแผนนี้ต้องสร้างวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมที่พึง

ประสงค์เพื่อผลักดันทุกภาคส่วน ระบบ และกระบวนการของทั้งมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลที่เห็นได้

ชัดเจน จึงเปรียบเป็นฐานหรือบันไดขั้นที่ 1 ตามโครงสร้างทางยุทธศาสตร์ 20 ปี ของมหาวิทยาลัย 

ส่วนสภาพแวดล้อมบุคลากรก็มีความส าคัญมากทั้งในแง่ของกายภาพ ความปลอดภัยและอาชีวอนามัย รวมไปถึง ระบบ

สารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ปัจจุบันมหาวิทยาลัยจะด าเนินการสู่ยุคดิจิทัลในการท างานและพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยอัจริยะ

ในที่สุด ประเด็นทางด้านกายภาพนี้แค่เพียงแผนแม่บทในฝั่งทรัพยากรบุคคลอาจจะผลักดันได้ไม่เต็มที่ หากต้องมีการบูรณาการกับ

แผนการด าเนินงานอ่ืนอีก ไม่ว่าจะเป็นแผนแม่บทด้านกายภาพ ผังแม่บทกายภาพ รวมถึงแผนแม่บทมหาวิทยาลัยอัจฉริยะด้วย 

ส าหรับระบบและกระบวนการด้านบุคคลและการสร้างความผูกพันกับบุคลากรนั้น 2 ประเด็นนี้มีรายละเอียดในการ

ด าเนินงานที่ต่อเนื่องกัน ทั้งยังโยงใยบูรณาการกันภายในกระบวนการเพื่อเป้าหมายในการสร้างคน มศว ที่มีความสามารถมีคณุภาพ 

ทั้งยังผูกพันและทุ่มเทให้กับมหาวิทยาลัย เพื่อผลักดันเสาหลักทั้ง 3 ของมหาวิทยาลัย อันจะส่งกลายเป็นแรงผลักดันด้านทรัพยากร

บุคคล (HR Driving force) เพื่อขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัยประสบความส าเร็จ 

แม้ว่าประเด็นการด าเนินงานต่าง ๆ นั้นจะแยกออกเป็นข้อ ๆ แต่ในข้อเท็จจริงแล้วทุกกระบวนการต่างมีการสอดประสาน

และบูรณาการกันอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการด าเนินการของแผนแม่บท  ฐานหลักของการ

ด าเนินการทางด้านทรัพยากรบุคคลตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น คือเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร ส่วนปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทั้งใน

ส่วนของกายภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย ตลอดจนระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคลก็ถือเป็นพื้นฐาน

ของการด าเนินการด้านบุคคลทั้งระบบ 

มหาวิทยาลัยท าการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมผ่านการก าหนดคุณลักษณะและสมรรถนะทั้งในการสรรหา

คัดเลือกใหม่และการประเมินสมรรถนะบุคคลภายใน เพื่อให้ได้คนที่เป็นคน มศว อันจะเสริมสร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมองค์กร

ของมหาวิทยาลัยต่อไป นอกจากนี้มหาวิทยาลัยด าเนินการถ่ายทอดยุทธศาสตร์และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย ไปยังส่วนงาน 

หน่วยงาน จนถึงระดับผู้ปฏิบัติการ เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย ผ่านทางระบบการจัดการผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน 

(PMS; performance management system) และใช้กระบวนการและตัวชี้วัดเหล่านี้ในการประเมินตั้งแต่ระดับบุคคลจนถึงใน

ระดับองค์กร  

ผลการประเมินในระดับบุคคลนี้ยังเชื่อมโยงสู่การพัฒนาและสร้างการอบรมพัฒนารายบุคคล เพื่อเพิ่มความสามารถในการ

ท างานของบุคคลให้ตอบโจทย์กับเนื้องาน และพัฒนาความสามารถในการก้าวสู่ต าแหน่งหรือระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นทั้งสายวิชาการ

และสายปฏิบัติการ อันท าให้บุคลากรมองเห็นภาพอนาคตและสามารถเห็นความก้าวหน้าในการท างานของตนได้ชัดเจนและสามารถ

คงอยู่ในองค์กรได้ ส าหรับบุคลากรที่มีผลการประเมินที่โดดเด่น มหาวิทยาลัยก็มีระบบในการส่งเสริมและผลักดันบุคลากรที่มี

ความสามารถสูงเหล่านี้ได้มีโอกาศในการพัฒนาตนเองและการส่งเสริมประสบการณ์การท างานกับองค์กรชั้นน าภายนอกเพื่อผลงาน

ให้กับท้ังตัวบุคลากรและองค์กร  
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นอกจากนี้บุคลบากรที่มีความสามารถสูงร่วมกับมีศักยภาพในการขึ้นเป็นผู้บริหารของมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและ

ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยมีระบบในการสร้างผู้น าและผูบ้ริหารเพื่อความต่อเนื่องในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะต าแหน่ง

งานบริหารที่เป็นยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย ท่ีต้องมีการเตรียมความพร้อมล่วงหน้า 

ที ่กล่าวมาข้างต้นล้วนแล้วแต่มีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรและสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากรและองค์กรให้  

แน่นแฟ้นมากยิ่งขึ ้น เพื่อความทุ่มเทในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยยังให้ความส าคัญในความเป็นอยู่ของบุคลกรและ

ครอบครัวของบุคลากรในด้านการสร้างสุขภาวะที่ดีในการท างาน ตลอดจนดูแลไปถึงครอบครัวในหลายประเด็น รวมถึงการสร้าง

ระบบสวัสดิการและค่าตอบแทนท่ีสามารถตอบสนองบุคลากรที่มีความต้องการที่หลากหลายให้มีความเหมาะสม เพื่อเพ่ือความผูกพัน

ของบุคลากรอีกทางด้วย 

สุดท้ายสิ่งที่แผนแม่บททรัพยากรบุคคล ฯ พยายามขับเคลื่อนเพื่อสร้างคน มศว ที่มีทั้งขีดความสามารถและคุณลักษณะ

เป็นไปตามที่มหาวิทยาลัยต้องการ ท าให้เกิดความผูกพันและทุ่มเทในการท างาน สามารถตอบโจทย์การท าให้มหาวิทยาลัยเปน็ผู้น า

ทางการศึกษาเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และเป็นองค์กรที่มีกิจสัมพันธ์กับสังคมได้ อย่างดีที่สุด มหาวิทยาลัยจึงได้จัดท าแผนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ตามกรอบ

แผนแม่บททรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ดังตารางต่อไปนี้ 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตามกรอบแผนแม่บททรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 (ระหว่างเดือนตุลาคม 2567 – กันยายน 2568) 
 

แผนแม่บททรัพยากรบุคคล มศว ระยะ 5 ป ีพ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

การมุ่งเน้นที่ 1 ดา้นวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture Focus) 

SI1.0: ประเด็นด้านวัฒนธรรมองค์กร (Organization culture issue) 

O101: บุคลากรตระหนักและน าเอา
ค่านิยมตลอดจนวัฒนธรรมของ
องค์กรมาปฏิบัติเป็นบรรทัดฐานใน
การปฏิบัติงาน การตัดสินใจและการ
แก้ไขปัญหาภายในองค์กรเพื่อสร้าง
รากฐานวัฒนธรรมองค์กรแก่
มหาวิทยาลัย 

K101: ร้อยละของส่วนงานที่มีผล
ประเมินสมรรถนะตามค่านิยมของ
มหาวิทยาลัย เป็นไปตามความ
คาดหวังทั้ง 3 สมรรถนะ (SWU)  
เกินร้อยละ 90 

90 (1) การสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ เพือ่
เสริมสร้างการรับรู้ค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลยั 

ร้อยละของบุคลากรในมหาวิทยาลยั 
รับรู้ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร  

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ ⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

(2) เสริมสร้างความสามารถด้านดิจิทัล
ให้แก่บุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่มีผลการทดสอบ
ความสามารถดา้นดิจิทัล ไม่น้อยกวา่  
ร้อยละ 80  

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ ⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

(3) การทดสอบวัดค่านิยม และ
วัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลยั 

ร้อยละของบุคลากรที่มีผลการทดสอบ
วัดสมรรถนะตามค่านิยมของ
มหาวิทยาลัย ไม่น้อยกวา่ ร้อยละ 90 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ ⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 
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แผนแม่บททรัพยากรบุคคล มศว ระยะ 5 ป ีพ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

การมุ่งเน้นที่ 2 ดา้นสภาพแวดล้อมบุคลากร (Workforce Environment Focus) 

SI2.1: ประเด็นด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพและอาชีวอนามัย (Physical environment and occupational health issue) 

O211: ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
มีความปลอดภยัจากสภาพแวดล้อม
ในทุกพื้นที่ของมหาวิทยาลัยในการ
ปฏิบัติงานและมหาวิทยาลยัได้รับ
การรับรองมาตรฐานระบบการ 
จัดการอาชวีอนามัยและความ
ปลอดภัย 

K211: จ านวนครั้งการรายงานการ
เกิดอุบัติเหตุจากสภาพ แวดล้อม
ของพื้นที่ภายในมหาวิทยาลัย 
(บาดเจ็บสาหัส / ทุพลภาพ / 
เสียชีวิต) 

0 (4) ประสานความรว่มมือกบัส่วนพัฒนา
กายภาพ และสว่นพัฒนาความยั่งยืน 
เพื่อสร้างกระบวนการป้องกันการเกิด
อุบัติเหตุภายในมหาวิทยาลัยเชิงกลยุทธ ์
โดยประสานขอรายงานการกอ่สร้าง / 
กิจกรรมที่เสี่ยงต่อการเกิดอบุัติเหตุ 
และระบุมาตรการป้องกันการเกิด
อุบัติเหตุ 

ความถี่ในการรายงานการก่อสร้าง / 
กิจกรรมที่เสี่ยงต่อการเกิดอบุัติเหตุ 
และระบุมาตรการป้องกันการเกิด
อุบัติเหตุ โดยสว่นพัฒนากายภาพ และ
ส่วนพัฒนาความยั่งยืน 

2 เดือน : 
1 คร้ัง 

ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

(5) ประสานความรว่มมือกบัส่วน
บริหารงานกลาง ติดตามการจัดท า
แผนการบริหารความพร้อมต่อสภาวะ
วิกฤต (Business Continuity Plan: 
BCP)  

ความถี่ในการติดตามความกา้วหนา้ 
การจัดท าแผนการบริหารความพร้อม
ต่อสภาวะวกิฤต (Business 
Continuity Plan: BCP)  

2 เดือน : 
1 คร้ัง 

ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

 ⚫ ⚫ ⚫ 

K212: ด าเนินการรับรองมาตรฐาน
ระบบการจัดการด้านอาชีวอนามยั
และความปลอดภัย 

ด าเนินการ 
หมายเหตุ : ด าเนินการโดยส่วนพัฒนาความยั่งยืน ภายใต้แผนแมบ่ทกายภาพ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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แผนแม่บททรัพยากรบุคคล มศว ระยะ 5 ป ีพ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

SI2.2: ประเด็นด้านระบบสารสนเทศและข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล (Information technology and human resource information system: HRIS issue) 

O221: กระบวนการหลักทางด้าน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ด าเนินการผ่านระบบสารสนเทศ
ด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS) ร้อยละ 
100 

K221: ร้อยละของความส าเร็จใน
การปรับปรุงระบบ HRIS 
 

100 (6) การจัดท าโครงสร้างข้อมูลบุคลากร
ที่ใช้ส าหรับระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล HRIS (ระบบใหม่) 

ร้อยละของโครงสร้างข้อมูลบุคลากรที่
ใช้ส าหรับระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล HRIS (ระบบใหม่) 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ ⚫    

(7) การท าความสะอาดข้อมูล (Data 
cleansing) ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล HURIS (ระบบเดิม) 

ร้อยละของความครบถว้นของข้อมูล
บุคลากรในระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคล HURIS (ระบบเดิม) 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ ⚫    

(8) การตรวจสอบระบบการท างานของ
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล HRIS 
(ระบบใหม่) 

ร้อยละของความสมบูรณ์ในการท างาน
ของระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
HRIS (ระบบใหม่) 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ    ⚫ 

K222: ระดับความพึงพอใจของ
ผู้ใช้งานต่อระบบ HRIS 

ด าเนินการ
จัดท าระบบ 

หมายเหตุ : เร่ิมด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการในปีงบประมาณ 2569 

O222: มี Dashboard แบบ 
Management intelligence (MI) 
ด้านทรัพยากรบุคคล ส าหรับเป็น
ข้อมูลในการตัดสินใจของผู้บริหาร 

K223: ระดับความพึงพอใจของ
ผู้บริหารต่อการใช้งาน Dashboard 
ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 

ด าเนินการ
จัดท าระบบ 

(9) การส ารวจความต้องการผู้บริหาร
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่จะใช้ 
Dashboard ด้านทรัพยากรบุคคล  

ร้อยละของความส าเร็จในการรายงาน
ผลส ารวจความต้องการผู้บริหารและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องที่จะใช้ Dashboard ด้าน
ทรัพยากรบุคคล  

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

 ⚫ ⚫ ⚫ 

(10) การออกแบบโครงสร้างข้อมูล 
Dashboard ด้านทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของความส าเร็จในการออกแบบ
โครงสร้างข้อมูล Dashboard ด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ  ⚫ ⚫ ⚫ 

(11) การตรวจสอบระบบการท างาน
ของ Dashboard ด้านทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของความสมบูรณ์ในการท างาน
ของ Dashboard ด้านทรัพยากรบุคคล 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

   ⚫ 
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แผนแม่บททรัพยากรบุคคล มศว ระยะ 5 ป ีพ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

การมุ่งเน้นที่ 3 ดา้นระบบและกระบวนการด้านทรัพยากรบุคคล (HR Systems and Processes Focus) 

SI3.1: ประเด็นด้านอัตราก าลังและขดีความสามารถ (Capacity and capability issue) 

O311: มีปริมาณอัตราก าลังที่มี
คุณภาพตามขีดความสามารถเป็นไป
ตามแผนอัตราก าลังที่ได้วิเคราะห์
และวางแผนไว ้

K311: ร้อยละของอัตรา ก าลังที่มี
คนครองตามแผนอัตราก าลังของ
มหา วิทยาลยัที่ได้มีการวิเคราะห์ไว้ 

85 (12) การจัดท าหลกัการ แนวทาง 
วิธีการ ด้านการวิเคราะห์อัตราก าลัง  

ร้อยละของความส าเร็จในการจัดท า
หลักการ แนวทาง วธิีการ ด้านการ
วิเคราะห์อัตราก าลัง 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ ⚫ ⚫   

(13) การวิเคราะหอ์ัตราก าลังพื้นฐานที่
ตอบสนองต่อการด าเนินงานทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต 

ร้อยละของส่วนงานที่มกีารวิเคราะห์
อัตราก าลังประจ าป ี

80 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ  ⚫ ⚫ ⚫ 

(14) การทบทวนขีดความสามารถที่
ตอบสนองต่อการด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัย 

ร้อยละของต าแหน่งที่มีขีด
ความสามารถ ตรงต่อการตอบสนอง
ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 50 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

K312: ร้อยละของส่วนงานที่มีผล
ประเมินสมรรถนะตามสายงาน ที่
มหาวิทยาลัยก าหนดรายต าแหน่งทั้ง 
3 สมรรถนะ เป็นไปตามความ
คาดหวัง เกินร้อยละ 90 ของ
บุคลากรทั้งหมด 

90 (15) การสร้างมาตรฐานในการประเมิน
สมรรถนะประจ าสายงานของ
มหาวิทยาลัย 

ร้อยละของความส าเร็จในการสร้าง
มาตรฐานการประเมินสมรรถนะประจ า
สายงานของมหาวิทยาลัย 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

 ⚫ ⚫ ⚫ 
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เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

SI3.2: ประเด็นด้านการสรรหาและการคงไว้ของบุคลากร (Recruitment and retention issue) 

O321: มหาวิทยาลัยมีระบบ
กระบวนการที่หลากหลาย รวมทั้ง
เครื่องมือที่มีความถูกต้องและ
น่าเช่ือถือในการสรรหาให้ได้มาซึ่ง
บุคลากรที่มีขีดความสามารถ
เหมาะสม สามารถปฏบิัติงานได้ใน
ทุกอัตราและต าแหน่งตามแผน
อัตราก าลังและขีดความสามารถ 

K321: ร้อยละของส่วนงานที่มี
ความส าเร็จในการบรรจุจา้ง
บุคลากรจากกระบวนการสรรหา
ทั้งหมดเกินกว่าร้อยละ 70 ของ
กระบวนการสรรหาของส่วนงาน
ทั้งหมด 
 

80 (16) การจัดท าคู่มือการปฏบิัติงาน 
(Standard Operating Procedure: 
SOP) ของกระบวนการสรรหาบุคลากร 

ร้อยละของความส าเร็จในการจัดท า
คู่มือการปฏิบัติงาน (Standard 
Operating Procedure: SOP) ของ
กระบวนการสรรหาบุคลากร 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

(17) การจัดท าระบบรับจากส่วนกลาง 
ส าหรับสรรหาบุคลากรสายปฏิบัติการ 

ร้อยละความส าเร็จในการรับจาก
ส่วนกลาง ส าหรับสรรหาบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ ของต าแหน่งตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

0322: สามารถรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพ มีผลการปฏิบัติงานที่ดีไว้ได ้
 
 

K322: ร้อยละของส่วนงานที่
สามารถรักษาบุคลากรที่มีผล
ประเมินในระดับดีเด่นขึ้นไปให้คงอยู่
ในองค์กรเกินกว่าร้อยละ 85 ของ
บุคลากรที่มีผลการประเมิน ใน
ระดับดีเด่นของปีก่อนหน้า 

80 (18) การท า Exit Interview ของ
ต าแหน่งที่มีอัตราการลาออกสูง 

ร้อยละของต าแหน่งที่มีอัตราการ
ลาออกสูงที่มีการท า Exit Interview 
ไม่น้อยกวา่ ร้อยละ 50 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 
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เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

SI3.3: ประเด็นด้านระบบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของการปฏบิัติงานและการจัดการค่าตอบแทนตามผลสัมฤทธิ์ (Performance management system issue) 

O331: มหาวิทยาลัยมีผลสัมฤทธิ์
ขององค์กรจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ ตาม
การก ากับของการประเมินที่มี
มาตรฐาน เป็นไปตามแนวทางและ
ความต้องการขององค์กร ทั้งยังมี
ความยุติธรรม โปร่งใส คัดแยก
ระดับความสามารถของบุคลากรได้
และน าผลการประเมินที่ได้ไปสู่การ
พัฒนาและการจัดการผู้มีความสารถ
และศักยภาพขององค์กร 

K331: ร้อยละของส่วนงานที่
บรรลุผลการด าเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 ของตัวชี้วัดตามแผน
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

80 (19) การสร้างความเข้าใจกับส่วนงาน
เกี่ยวกบัการประเมินผลการปฏบิัติงาน
ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย 
 
 

ร้อยละของส่วนงานที่ด าเนินการสร้าง
ความเข้าใจกบัส่วนงานเกีย่วกบัการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลยั 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

K332: ร้อยละของจ านวนส่วนงานที่
ได้รับข้อร้องเรียนในการประเมินผล
การปฏิบัติงานประจ าปีที่ได้รับการ
พิสูจน์แล้ว 

0 (20) การปรับปรุงระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานตามหลักการและผล
สะท้อนกลับ (Feedback) จากผู้บริหาร 
ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานตามหลักการและผล
สะท้อนกลับ (Feedback) 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 
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เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

SI3.4: ประเด็นด้านระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human resource development system issue) 

O341: บุคลากรมีขีดความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งและหนา้ที่
รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายจาก
กระบวนการพัฒนาทีอ่อกแบบ
เฉพาะบุคคล 

K341: ร้อยละของชื่อต าแหน่งงานที่
ด าเนินการจัดท าเส้นทางการพัฒนา
บุคลากรรายต าแหน่ง (Training 
Roadmap)  
แล้วเสร็จ  

100 (21) การจัดท าเส้นทางการพัฒนา
บุคลากรรายต าแหน่ง (Training 
Roadmap) ของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ 
 

ร้อยละของความส าเร็จในการจัดท า
เส้นทางการพัฒนาบุคลากรราย
ต าแหน่ง (Training Roadmap) ของ
บุคลากรสายปฏิบัติการ ที่วางแผนไว้ 
(จ านวน 6 ชื่อต าแหน่ง) 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

K342: ร้อยละของส่วนงานที่
บุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งที่มี
แผนพัฒนารายบุคคลด าเนิน การ
ตามแผนพัฒนารายบุคคลของ
ตนเองเกินกว่าร้อยละ 90 ของ
บุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งที่มี
แผนพัฒนารายบุคคล 

80 (22) การจัดท าหลกัการ แนวทาง 
วิธีการ ด้านการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) 

ร้อยละของส่วนงานที่มกีารน าเอา
หลักการ แนวทาง วธิีการ ด้านการ
จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: 
IDP) ไปปรับใช ้

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 
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เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

การมุ่งเน้นที่ 4 ดา้นความผูกพันของบคุลากร (Workforce Engagement Focus) 

SI4.1: ประเด็นด้านสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ (Benefit and welfare issue) 

O411: การจัดสวัสดิการที่ตอบโจทย์
ความต้องการที่หลากหลายของ
บุคลากรอยา่งเหมาะสม เท่าเทียม 

K411: ร้อยละของบุคลากรทกุกลุ่ม 
ที่ได้รับการจัดระบบสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ที่ตอบโจทย์ความ
ต้องการ 

100 (23) การวิเคราะห์ความต้องการดา้น
สวัสดิการของบุคลากรที่สอดคลองกับ
สถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 

ร้อยละของความส าเร็จในการวิเคราะห์
ความต้องการด้านสวัสดิการของ
บุคลากรที่สอดคลองกับสถานการณ์
ปัจจุบันและอนาคต 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

 ⚫ ⚫ ⚫ 

(24) การออกแบบสวัสดิการให้ตรงกับ
ความต้องการของบุคลากรทุกกลุ่ม 
(กลุ่มตามสายงาน กลุ่มตามอายุ และ
กลุ่มตามสถานที่ปฏิบัติงาน) 

ร้อยละของระบบสวัสดิการที่ได้รับการ
พัฒนาหรือปรับปรุงให้ตรงกับความ
ต้องการของบุคลากรทุกกลุ่ม  

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

 ⚫ ⚫ ⚫ 

(25) การจัดท าคู่มือผู้รับบริการ ด้าน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน ์

ร้อยละของความส าเร็จในการจัดท า
คู่มือผู้รับบริการ ด้านสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน ์

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ  ⚫ ⚫ ⚫ 
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เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

SI4.2: ประเด็นด้านความเจริญกา้วหนา้ตามสายงาน (Career path issue) 

O421: มีบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งทางวิชาการส าหรับสาย
วิชาการและระดับต าแหน่งตามที่
มหาวิทยาลัยก าหนดกรอบไว้ได้
ครบถ้วนในสายปฏิบัติการ รวมทั้ง
บุคลากรมีความเจริญกา้วหนา้ตาม
สายงานตามชว่งระยะเวลาที่
เหมาะสมทั้งสายวิชาการและสาย
ปฏิบัติการ 

K421: ร้อยละของส่วนงานที่
สามารถด าเนินการใหบุ้คลากรสาย
วิชาการ เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ/
ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น ร้อยละ 25 
ของบุคลากรที่พร้อมภายในส่วนงาน  
 

80 (26) การจัดท าแผนและโครงการที่
ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายวิชาการ ให้มีความพร้อม
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ/ระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

ร้อยละของผู้มีคุณสมบัติ เข้าร่วมโครงการ
ที่ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายวิชาการ ให้มีความพร้อมเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการ/ระดับต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

100 
 

 
 
 

76,200 

⚫ ⚫ ⚫  

ร้อยละของผู้ที่เข้าร่วมโครงการ ฯ  
เสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ/ระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

90 

(27) การจัดท าแผนและโครงการที่
ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายปฏิบัติการ ให้มีความ
พร้อมเข้าสู่ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 

ร้อยละของผู้มีคุณสมบัติ เข้าร่วม
โครงการที่ส่งเสริม สนับสนุน และ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรปฏบิัติการ ให้
มีความพร้อมเข้าสู่ระดับต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

100 
 

 
 
 

416,000 

⚫ ⚫   

ร้อยละของผู้ที่เข้าร่วมโครงการ ฯ  
เสนอขอระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 

90 
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แผนแม่บททรัพยากรบุคคล มศว ระยะ 5 ป ีพ.ศ. 2566 – 2570 แผนปฏิบตัิการ (Action Plan) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

เป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ ตัวชี้วดัทางยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายทาง
ยุทธศาสตร์ 

แผนปฏิบตัิการ  
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

ตัวชี้วดั 
แผนงาน / โครงการ / กิจกรรม 

เป้าหมาย 
งบประมาณที่ได้รับ 

จัดสรร (บาท) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

Q1 Q2 Q3 Q4 

SI4.3: ประเด็นด้านการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถและมีศักยภาพสูง/การพัฒนาผู้น าขององค์กร (Talent management and Leadership development issue) 

O431: มีบุคลากรผู้ท่ีมี
ความสามารถสูงที่ได้รับการก าหนด
ในระบบและรักษาบุคลากรผู้ท่ีมี
ความสามารถสูงไว้ให้คงอยู่ใน
องค์กรได้ 

K431: ร้อยละของบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง (Talent) ได้รับ
การพัฒนาผ่านระบบการพัฒนาและ
ส่งเสริมผู้มีความสามารถสูงของส่วน
งานหรือมหาวิทยาลยั 

80 (28) การก าหนดคุณสมบัติผู้มี
ความสามารถสูง (Talent) ของ
มหาวิทยาลัย 

ร้อยละของความส าเร็จในการก าหนด
คุณสมบัติผู้มีความสามารถสูง (Talent) 
ของมหาวิทยาลยั 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫   

O432: มีผู้ที่มีศักยภาพสูงที่พร้อม
ขึ้นเป็นผู้น าขององค์กรอยู่ในระบบ
การเตรียมความพร้อมการเป็นผู้น า 
เพื่อความต่อเนื่องการด าเนินการ
ขององค์กร (Organization 
continuity) 

K432: ร้อยละของบุคลากรที่มี
ความสามารถและมีศักยภาพได้รับ
การพัฒนาผ่านโครงการเตรียมความ
พร้อมในการเป็นผู้น าของ
มหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและ
สายปฏบิัติการ 

80 (29) การจัดโครงการพัฒนาผู้น าของ
มหาวิทยาลัย ทั้งสายวิชาการและสาย
ปฏิบัติการ 

ร้อยละของผู้บริหาร เข้าร่วมโครงการ
พัฒนาผู้น าของมหาวิทยาลัย ทั้งสาย
วิชาการและสายปฏบิัติการ ตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว ้

90 9,425,900 

  ⚫ ⚫ 

K433: ร้อยละอัตราการครอง
ต าแหน่งผู้บริหารสายปฏบิัติการ 

80 
หมายเหตุ : การครองต าแหน่งผู้บริหารสายปฏบิัติการเป็นไปตามระเบยีบ ขอ้บงัคับ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

SI4.4: ประเด็นด้านการสร้างสขุภาวะส าหรับบุคลากร (Well-being issue) 

O441: บุคลากรมีสุขภาวะที่ดีในการ
ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัย 

K441: ร้อยละของส่วนงานที่มี
คะแนนระดับความผูกพันของ
บุคลากรเฉลี่ยมากกวา่หรือเท่ากับ 4 

100 (30) การจัดระบบสวัสดิการที่เอื้อ และ
ตอบสนองต่อการดูแลสุขภาพและความ
เป็นอยู่ของบุคลากรทกุกลุ่ม (กลุ่มตาม
สายงาน กลุ่มตามอายุ และกลุ่มตาม
สถานที่ปฏิบัติงาน) 

ร้อยละของสวัสดิการที่เอื้อ และ
ตอบสนองต่อการดูแลสุขภาพและความ
เป็นอยู่ของบุคลากรทกุกลุ่ม 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 

(31) การจัดพื้นที่เพื่อส่งเสริมสุขภาวะ
ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 
(Healthy Space) 

ร้อยละของพื้นที่เพื่อส่งเสริมสุขภาวะ
ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย  
(Healthy Space) ตามเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 

100 ไม่ใช้งบประมาณ 
ในการด าเนินการ 

⚫ ⚫ ⚫ ⚫ 
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