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ค ำน ำ 
 
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 

- 2562 จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ มีความ
เชื่อมโยง สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย นโยบายของผู้บริหาร
ชุดปัจจุบัน ตลอดจนสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 

การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ฯ ครั้งนี้ เป็นการด าเนินงานที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งใน
ระดับส่วนงานและกองทรัพยากรบุคคล โดยผ่านกระบวนการรับฟังความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล และผู้บริหารที่ก ากับดูแลงานด้านทรัพยากรบุคคลของแต่ละส่วนงาน อีกทั้งมีการพิจารณา
สถานการณ์รอบข้างในหลากหลายมุมมอง ทั้งนี้เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมี
ทิศทางที่ชัดเจน และไปในทิศทางเดียวกับมหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือเป้าหมายสูงสุดของการเป็น “ปัญญา
ของแผ่นดิน” โดยที่ประชุมสภามหาวิทยาลัยมหิดล ครั้งที่ 499 เมื่อวันพุธ ที่ 19 สิงหาคม พ.ศ.2558 มีมติ
รับทราบยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีข้อเสนอแนะในการปรับแก้ไขให้เป็นยุทธศาสตร์ที่
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายความเป็นเลิศด้านวิชาการ และการเป็น World Class University 

 

มหาวิทยาลัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนยุทธศาสตร์ฯ ฉบับนี้ จะเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญที่จะเสริมสร้าง
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดลให้มีความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ทั้งนี้ โดยอาศัยความร่วมมือจากผู้บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกท่านในการผลักดันแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นรูปธรรมจนบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
 
 
 

                                                                                              
                                                                  (อาจารย์นายแพทย์โยเซฟ  ซื่อเพียรธรรม) 
                                                                รองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1. ประวัติมหำวิทยำลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยมหิดล ก่อก าเนิดขึ้นจากพระมหากรุณาธิคุณของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัว ที่ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้สร้างโรงพยาบาล ณ บริเวณเขตวังหลัง เมื่อปี พ.ศ.2429 โดย
ทรงมีพระราชประสงค์ให้มีโรงพยาบาลส าหรับรักษาพยาบาลราษฎรที่เจ็บป่วยและทรงพระกรุณาโปรด
เกล้าฯ พระราชทานนามโรงพยาบาลแห่งนี้ว่า “โรงพยำบำลศิริรำช” เมื่อปี พ.ศ.2431 ซึ่งต่อมาในปี 
พ.ศ.2432 โรงพยาบาลศิริราชได้ขยายกิจการเป็นโรงเรียนแพทย์แห่งแรกของประเทศไทยและเปิดสอน
วิชาแพทย์ในปีถัดมา และในปี พ.ศ.2436 ได้ใช้ชื่อ “โรงเรียนศิริรำชแพทยำกร” เป็นชื่อครั้งแรกของ
โรงเรียนแพทย์ จนกระท่ังปี พ.ศ.2485 จึงได้รับการสถาปนาขึ้นเป็น “มหำวิทยำลัยแพทยศำสตร์”  

 

ในปี พ.ศ. 2512 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ 
พระราชทานนาม “มหิดล” อันเป็นพระนามของสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก 
เป็นชื่อของมหาวิทยาลัยแทนมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ และทรงมีพระบรมราโชวาทแก่คณะผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยให้พัฒนามหาวิทยาลัยมหิดล ให้เป็นมหาวิทยาลัยที่สมบูรณ์ตามความหมายและเพ่ิมเติม
ขอบเขตของวิชาการให้กว้างขวางออกไปจากวิชาแพทยศาสตร์  

 

ด้วยความรักและภูมิใจในมหาวิทยาลัย กอปรกับความศรัทธาในพระจิรยาวัตรแห่งองค์ "สมเด็จ
พระมหิตลำธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมรำชชนก (สมเด็จพระรำชบิดำ)" ผู้ทรงเป็นองค์ก าเนิดของ
นาม "มหำวิทยำลัยมหิดล" และมีคุณูปการต่อสถาบัน ชาวมหิดลจึงยึดถือและสืบสานพระราชปณิธาน
ของพระองค์ต่อมา บังเกิดเป็นค าขวัญ ปรัชญา ปณิธาน และค่านิยมของมหาวิทยาลัย 
 
2. ค ำขวัญ ปรัชญำ ปณิธำน และค่ำนิยมมหำวิทยำลัยมหิดล 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ค ำขวัญ (Motto) 

 

อตฺตาน  อุปม  กเร 
พึงปฏิบัติต่อผู้อ่ืน เหมือนดังปฏิบัติต่อตนเอง 

Do unto others as you would have others do unto you. 
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ปรัชญำ (Philosophy) 

 

ความส าเร็จที่แท้จริงอยู่ที่การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 
เพ่ือประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ 

True success is not in the learning, 
but in its application to the benefit of mankind. 

 
 

ปณิธำน (Determination) 

\ 

ปัญญาของแผ่นดิน 
Wisdom of the Land 

 
 

ค่ำนิยม - วัฒนธรรมองค์กำร 
(Mahidol University Core Values and Organization Culture) 

M  Mastery  เป็นนายแห่งตน เชี่ยวชาญฝึกฝน 

A   Altruism  มุ่งผลเพื่อผู้อ่ืน 

H  Harmony  กลมกลืนกับสรรพสิ่ง 

I   Integrity  มั่นคงยิ่งในคุณธรรม 

D   Determination แน่วแน่ท ากล้าตัดสินใจ 

O  Originality  สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

L  Leadership  ใฝ่ใจเป็นผู้น า 
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3. วิสัยทัศน์และพันธกิจมหำวิทยำลัยมหิดล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

4. แผนยุทธศำสตร์มหำวิทยำลัยมหิดล พ.ศ.2559 - 2562 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์ (Vision) 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลมุ่งมั่นที่จะเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก 
Mahidol University is determined to be a world class university. 

 
 

พันธกิจ (Mission) 

 

สร้างความเป็นเลิศทางด้านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์ และนวัตกรรม บนพื้นฐาน 
ของคุณธรรม เพ่ือสังคมไทย และประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ 

To excel in health, sciences, arts and innovation with integrity for the 
betterment of Thai society and the benefit of mankind. 

 
 

ยุทธศำสตร์ 
 

1. Excellence in research with global and social impact 
2. Excellence in outcome-based education for globally- competent graduates 
3. Excellence in professional services and social engagement 
4. Excellence in management for sustainable organization 

- Financial - Talent Workforce 
- Environment   - Administration & Governance 
- Branding   - IT Infrastructure 
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โมเดลยุทธศำสตร์ 
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บทที่ 2 
สภำพปัจจุบันด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 

1. เหตุผลและควำมจ ำเป็น 

ตามที่อธิการบดีมหาวิทยาลัยมหิดล ได้ก าหนดนโยบายและทิศทางการบริหารมหาวิทยาลัยมหิดลในอีก 
4 ปีข้างหน้า (พ.ศ.2558 – 2561) ในงาน “สภามหาวิทยาลัยมหิดลพบประชาคมครั้งที่ 4 นโยบายและทิศทาง
มหาวิทยาลัยมหิดล” เมื่อวันที่  29 มกราคม พ.ศ.2558 ว่ามหาวิทยาลัยยังคงวิสัยทัศน์ ในการพัฒนา
มหาวิทยาลัยมหิดลเพ่ือมุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก (Global University) โดยมุ่งสร้างองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพและคุณภาพสูง สร้างสรรค์ความสุขแก่ประชาคมมหิดล และปวงชน (Excellent Organization 
and Happiness for All) ซึ่งปัจจัยที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 4 ปัจจัยหลัก 
ได้แก่ ธรรมาภิบาล เทคโนโลยี ทรัพยากรบุคคล และวัฒนธรรมองค์การ ทั้งนี้ ได้วางภาพอนาคตด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ในปี พ.ศ.2561 ไว้ว่า “ประชาคมมหิดลมีความสุข (Happiness for All) บุคลากรท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ ปลอดภัย ปรับปรุงระเบียบ กระบวนการต่างๆ ให้ทันสมัย รวดเร็ว สอดคล้องกับการท างานนอก
ระบบราชการ โดยใช้มืออาชีพช่วยในการด าเนินการ เป็นส านักงานอิเล็คทรอนิคส์  (e-Office) การท างานเชิงรุก 
(Proactive) สามารถเชื่อมโยงข้อมูลเพ่ือคิด วิเคราะห์ วางแผนได้ เพ่ิมการสื่อสารสองทาง และเป็น Training 
Center” 

 

 กองทรัพยากรบุคคล ในฐานะเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย
ให้บรรลุผลส าเร็จ และสามารถสร้างคุณค่าขององค์กรให้เกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน จึงเห็นสมควรให้มีการจัดท า 
“แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2559 - 2562" ขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยให้เชื่อมโยงกับนโยบายและทิศทาง 
การบริหารมหาวิทยาลัย และพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็ง โดยแบ่งการด าเนินงาน
ออกเป็น 4 ขั้นตอน ได้แก่ การรับฟังความต้องการ ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของแต่ละ
ส่วนงานจากการจัด “โครงการ HR สัญจร : MUHR อาสาร่วมคิด ผูกมิตรส่วนงาน” และการจัดสัมมนาเพ่ือ
ก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (บุคลากรกองทรัพยากรบุคคล) เมื่อวันที่ 1 – 2 พฤษภาคม 
พ.ศ.2558 ณ โรงแรมเดอะ รอยัลเจมส์ กอล์ฟ รีสอร์ท จังหวัดนครปฐม รวมถึงการสัมมนาเพ่ือพัฒนา
เครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) เมื่อวันที่ 28 พฤษภาคม และ 8 มิถุนายน 
พ.ศ.2558  ณ ห้องประชุม 101 อาคารประชาสังคมอุดมพัฒน์ ชั้น 1 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา 
 
 
 
 



 
 

 9 

2. วัตถุประสงค์ในกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล   

1. เพ่ือจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2559 - 2562 ให้มีความสอดคล้อง 
ต่อเนื่อง เชื่อมโยงกับนโยบายและทิศทางการบริหารมหาวิทยาลัย 

2. เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยให้มีความเข้มแข็ง สอดคล้อง 
ต่อเนื่อง เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ และสามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

 

3. ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน 

  มหาวิทยาลัยมหิดล ได้ด าเนินการจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล
โดยมีขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 

1.  กำรจัดกิจกรรม HR สัญจร : “MUHR อำสำร่วมคิด ผูกมิตรส่วนงำน” มีระยะเวลาด าเนินการ
ระหว่างวันที่ 27 มกราคม – 26 พฤษภาคม 2558 โดยมีส่วนงานที่เข้าร่วมกิจกรรมทั้งหมด 38 ส่วนงาน เพ่ือ
ทราบถึงนโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของแต่ละส่วนงาน รวมถึงความต้องการ ความ
คาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  กำรจัดสัมมนำระดมควำมคิดเห็นบุคลำกรกองทรัพยำกรบุคคล เพ่ือวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ระหว่างวันที่ 1 – 2 พฤษภาคม 2558 ณ โรงแรมเดอะ รอยัลเจมส์ กอล์ฟ รีสอร์ท 
จังหวัดนครปฐม โดยมีบุคลากรกองทรัพยากรบุคคลเข้าร่วม จ านวน 51 ราย  

3.  กำรจัดสัมมนำระดมควำมคิดเห็นเครือข่ำยกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มหำวิทยำลัยมหิดล 
(HR Network) เพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และตัวชี้วัดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย เมื่อวันที่ 28 พฤษภาคม ณ ห้องประชุม 101 อาคารประชาสังคมอุดมพัฒน์ ชั้น 1 
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา โดยมีผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน
เข้าร่วม จ านวน 121 ราย จาก 36 ส่วนงาน 3 ศูนย ์

4.  กำรจัดสัมมนำระดมควำมคิดเห็นเครือข่ำยกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มหำวิทยำลัยมหิดล 
(HR Policy) เพ่ือจัดท าแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย เมื่อวันที่ 8 
มิถุนายน พ.ศ.2558  ณ ห้องประชุม 101 อาคารประชาสังคมอุดมพัฒน์ ชั้น 1 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา โดยมีผู้บริหารที่ก ากับดูแลงานด้านทรัพยากรบุคคลเข้าร่วม จ านวน 52 ราย 
จาก 33 ส่วนงาน 
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4. แผนกำรด ำเนินงำน  

กิจรรม 
ปี พ.ศ. 2558 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 

1. ประชุมเพ่ือวางแผนการด าเนินโครงการ HR สัญจรฯ 15         

2. ด าเนินการรับฟังความคิดเห็นครบทุกส่วนงาน 
(HR สัญจรฯ) 

    
27 ม.ค. - 

 
26 พ.ค. 

    

3. รวบรวมความคิดเห็นจากการสัมมนาทบทวน
ยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2556 – 2559  

   21 - 22      

4. สัมมนาระดมความคิดเห็นบุคลากรกองทรัพยากร
บุคคล เพ่ือวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

        1 - 2    

5. สัมมนาระดมความคิดเห็นจาก HR Policy & HR 
Network เพ่ื อก าหนดยุท ธศาสตร์การบ ริห าร
ทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 

     
28 พ.ค.  

 
และ 8 มิ.ย. 

  

6. จัดท า (ร่าง) ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2559 - 2562 

    
 

   

7 . น า เสน อที่ ป ระชุ ม คณ ะกรรมการบ ริ ห าร
มหาวิทยาลัยมหิดล 

        

8. น าเสนอท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย         

 
5. สภำพปัจจุบันด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ข้อมูล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2558) 

 

มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นความเป็นเลิศด้านคุณภาพของ
บุคลากร อันเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความก้าวหน้า ซึ่งแต่ละส่วนงานมีการก าหนด
นโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย โดยส่วนใหญ่มุ่งเน้น
การสร้างความสุขและความผูกพันของบุคลากร ร้อยละ 46.15 การพัฒนาบุคลากร ร้อยละ 41.03 และการ
สร้างความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากร ร้อยละ 30.77 ตามล าดับ นอกจากนี้ ยังมีการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่นอกเหนือจากมหาวิทยาลัย อาทิ การให้ทุนสนับสนุนการวิจัย การให้ทุนสนับสนุน
การศึกษา/พัฒนาบคุลากร การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมจากท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด เป็นต้น  

 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมหิดล แบ่งการบริหารงานออกเป็น 36 ส่วนงาน มีบุคลากรจ านวนทั้งสิ้น 
33,325 คน โดยส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (ร้อยละ 34.90) และเป็นบุคลากรสาย
สนับสนุนมากกว่าสายวิชาการ (ร้อยละ 88.38 : 11.62) (แผนภาพที่ 5.1 – 5.2 และตารางท่ี 5.3 – 5.4)  
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 ข้ำรำชกำร
 1 356 คน 

4.   

 พนักงำนมหำวิทยำลัย  
เงินอุดหนุน (พม.)

 11 63  คน 
34.9  

 พนักงำนมหำวิทยำลัย
ส่วนงำน (พส.)
 11   5 คน 

33. 2 

 พนักงำนวิทยำลัย (พว.)
 8 1 คน 
2.4  

 ลูกจ้ำง
 8 533 คน 
25.61 

 
 

 
แผนภำพที่ 5.1 จ ำนวนบุคลำกรจ ำแนกตำมประเภท 

 
 

สำยวิชำกำร
3 8 1 คน
11.62 

สำยสนับสนุน
29 454 คน
88.38 

 
 

แผนภำพที่ 5.2 บุคลำกรจ ำแนกสำยวิชำกำร/ สำยสนับสนุน

รวมทั้งสิ้น 33,325 คน 

รวมทั้งสิ้น 33,325 คน 
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ตำรำงท่ี 5.3 อัตรำส่วนบุคลำกร 

 
 
ตำรำงท่ี 5.4 อัตรำส่วนบุคลำกรจ ำแนกตำมส่วนงำน 
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หมายเหตุ : ล าดับที่ 25 ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษกเป็นหน่วยงานภายใต้ส านักงานอธิการบดี 
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ศำสตรำจำรย์
156 คน
4. 3 

รองศำสตรำจำรย์
 49 คน
19.35 

ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์
999 คน
25.81 

อำจำรย์
1,911 คน
49.3  

นักวิจัย
56 คน
1.45 

 
 

แผนภำพที่ 5.5 จ ำนวนบุคลำกรสำยวิชำกำรจ ำแนกตำมต ำแหน่ง 
 
 

 
แผนภำพที่ 5.6-1 กำรกระจำยอำยขุองบุคลำกรสำยวิชำกำร 

 

รวมทั้งสิ้น 3,8 1 คน 
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แผนภำพที่ 5.6-2 กำรกระจำยอำยุของบุคลำกรสำยวิชำกำร 

 

เมื่อพิจารณาจากแผนภาพที่ 5.5 และ 5.6 พบว่า บุคลากรสายวิชาการส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่ง
อาจารย์ (ร้อยละ 49.37) มีอายุเฉลี่ย 39.20 ปี ทั้งนี้ อายุเฉลี่ยของศาสตราจารย์ เท่ากับ 56.96 ปี และ รอง
ศาสตราจารย์ เท่ากับ 53.31 ปี มหาวิทยาลัยจึงควรมีการเตรียมความพร้อมเรื่องการวิเคราะห์และวางแผน
อัตราก าลังเพ่ือรองรับการเกษียณอายุในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับต าแหน่ง
อัตราก าลังที่เหมาะสมเพ่ือทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุ รวมถึงการพิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณเป็นอย่างไรเพ่ือให้สามารถบริหารอัตราก าลังให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด   

 

พยำบำล
5 4 8 คน
34.91 

ผู้ช่วยพยำบำล
3 964 คน
25.26 

พนักงำนท่ัว ป
2 8 8 คน
1 .89 

เจ้ำหน้ำท่ีบริหำรงำนท่ัว ป
1, 8 คน
11.39 

พนักงำนธุรกำร
1 65  คน
1 .56 

 
 

 
แผนภำพที่ 5.  จ ำนวนบุคลำกรสำยสนับสนุนจ ำแนกตำมต ำแหน่ง (5 ล ำดับแรกที่มีบุคลำกรสูงสุด) 

5 ล ำดับแรก รวมทั้งสิ้น 15,694 คน 

บุคลำกรสำยสนับสนุน รวมทัง้สิ้น 29,454 คน 
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แผนภำพที่ 5.8 กำรกระจำยอำยุของบุคลำกรสำยสนับสนุน ต ำแหน่งพยำบำลและผู้ช่วยพยำบำล 

(ต ำแหน่งที่มีจ ำนวนบุคลำกรสูงสุด 2 ต ำแหน่งแรก) 
 

เมื่อพิจารณาจากแผนภาพที่ 5.7 และ 5.8 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่ ด ารงต าแหน่ง
พยาบาล (ร้อยละ 34.91) ซึ่งเป็นบุคลากรสายวิชาชีพเฉพาะที่สนับสนุนภารกิจด้านการให้บริการด้านสุขภาพ
ของมหาวิทยาลัย และส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-29 ปี (อายุเฉลี่ย 34.20 ปี) จึงมีโอกาสในการสับเปลี่ยน
งานและการถูกแย่งชิงบุคลากรจากหน่วยงานภายนอกค่อนข้างสูง ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงควรมีการเตรียม
ความพร้อมในด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในสายงาน 
อันจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความมั่นคง และเกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
 
ตำรำงท่ี 5.9 สัดส่วนกำรจ่ำยเงินเดือน 

จ ำนวน (คน) จ ำนวน (คน) จ ำนวน (คน)

สำยวิชำกำร

เงินงบประมาณ 3,400        149,997,120      (90.31%) 3,432        161,067,970      (89.29%) 3,459         166,590,060      (89.20%)

เงินรายได้ 357          16,100,322       (9.69%) 405          19,312,171       (10.71%) 412           20,169,374       (10.80%)

รวมสำยวิชำกำร 166,097,442     180,380,141     186,759,434     

สำยสนับสนุน

เงินงบประมาณ 11,045      297,943,490      (55.25%) 11,287      328,971,360      (51.53%) 11,208       339,150,740      (51.11%)

เงินรายได้ 16,926      241,361,070      (44.75%) 18,012      309,420,720      (48.47%) 18,246       324,454,938      (48.89%)

รวมสำยสนับสนุน 539,304,560     638,392,080     663,605,678     

รวม

เงินงบประมาณ 14,445      447,940,610      (63.50%) 14,719      490,039,330      (59.85%) 14,667       505,740,800      (59.47%)

เงินรายได้ 17,283      257,461,392      (36.50%) 18,417      328,732,891      (40.15%) 18,658       344,624,312      (40.53%)

705,402,002     818,772,221     850,365,112     

ปี 2556 ปี 2557
สำยงำน/แหลง่เงิน

ปี 2558

เงินเดือนเงินเดือน เงินเดือน
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จากตารางที่ 5.9 จะเห็นได้ว่ามหาวิทยาลัยมีแนวโน้มของบุคลากรที่เพ่ิมมากขึ้น ส่งผลให้ต้องใช้
งบประมาณส าหรับจ่ายเงินเดือนให้กับบุคลากรเพ่ิมขึ้นด้วย ถึงแม้ว่าในภาพรวมของสัดส่วนการจ่ายเงินเดือน 
มหาวิทยาลัยจะใช้เงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรรจากรัฐบาลเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 59.47) แต่หากพิจารณา
สัดส่วนการจ่ายเงินเดือนตามสายงานของบุคลากร พบว่า สัดส่วนการใช้เงินงบประมาณและเงินรายได้ของ
บุคลากรสายสนับสนุนซึ่งเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ของมหาวิทยาลัย มีสัดส่วนไม่แตกต่างกันมาก (เงิน
งบประมาณ ร้อยละ 51.11 : เงินรายได้ ร้อยละ 48.89) ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยควรค านึงถึงความสามารถในการ
ใช้จ่ายเงินรายได้ที่แตกต่างกันของแต่ละส่วนงาน เพ่ือให้เกิดความยั่งยื นทางการเงินและการบริหาร
งบประมาณของมหาวิทยาลัย 

 
ตำรำงท่ี 5.1  อัตรำกำรบรรจุใหม่/อัตรำกำรพ้นจำกงำน 

 
 

อัตราการบรรจุใหม่ของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 2.41 (802 คน) และอัตราการพ้นจากงาน คิดเป็น
ร้อยละ 1.80 (598 คน) ซึ่งสาเหตุการพ้นจากงานส่วนใหญ่เกิดจากการลาออกจากงานด้วยเหตุผลส่วนตัว อาทิ 
ศึกษาต่อ ได้งานใหม่ ประกอบธุรกิจส่วนตัว เป็นต้น ดั งนั้น มหาวิทยาลัยจึงควรมีการสนับสนุนให้เกิด
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี เพ่ือจูงใจให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย 
 
6.  กำรวิเครำะห์สภำพปัจจุบันด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมใน
เชิงกลยุทธ์ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
โดยใช้หลักการ SWOT Analysis ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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6.1 กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยในองคก์ร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดอ่อน :  Weaknesses) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปัจจัย (7S Model) ของ McKinsey 

ประกอบด้วย ระบบ (System) โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) บุคลากร (Staff) ทักษะ (Skill) สไตล์ 
(Style) และค่านิยมร่วม (Shared Values) ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล มีดังนี ้
 

ตำรำงที่ 1 แสดงผลกำรวิเครำะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

จุดแข็งจุดแข็ง  ((SSttrreennggtthhss))  จุดอ่อนจุดอ่อน  ((WWeeaakknneesssseess))  

ระบบ (System) 
1.  มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการยอมรับ

จากหน่วยงานภายนอก  
2.  มีสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานและ

การใช้ชีวิต 
3.  มีอุปกรณ์ที่ทันสมัยและมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อ

ต่อการปฏิบัติงาน 
4.  มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
5.  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่จูงใจให้เข้ามาปฏิบัติงาน เมื่อ

เทียบกับองค์กรภาครัฐอ่ืนๆ 
6.  มีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน(Core Competency, Functional Competency, 
Managerial Competency) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระบบ (System) 
1.  กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มีข้อจ ากัด ท าให้การด าเนินการ

ไม่คล่องตัว 
2.  ขาดการเช่ือมโยงประสานงานกันระหว่างหน่วยงาน 
3.  การจั ด สวั สดิ ก ารและสิ ท ธิ ป ระ โยชน์ ด้ าน การ

รักษาพยาบาลไม่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรทั้ง
มหาวิทยาลัย 

4.  ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลยังไม่สามารถ
เช่ือมโยงข้อมูลได้ทั้ งมหาวิทยาลัยและยังไม่ เป็น
มาตรฐานเดียวกัน 

5.  ขาดระบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร์ (Strategic Recruitment) 

6.  ขาดเครื่องมือในการคัดเลือกและตรวจสอบประวัติใน
การคัดเลือกบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน 

7.  ขาดระบบพี่เลี้ยงท่ีดี (Mentoring System) 
8.  ยังไม่มีการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านอื่นๆ อย่างเป็นรูปธรรม อาทิ การ
สรรหาคั ด เลื อ ก  การพัฒ นาบุ คล ากร  การจ่ าย
ค่าตอบแทน เป็นต้น 

9.  ขาดการวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังที่ยืดหยุ่นและ
เหมาะสม 

10. ยังไม่มีกระบวนการประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการบริหารงานด้านต่างๆ 
อย่างเป็นระบบ 

11. ขาดระบบการติดตามผลการพัฒนาตนเอง 
12. ขาดระบบสนับสนุนการวิเคราะห์ผลการประเมิน

สมรรถนะบุคลากร เพื่อน าไปสู่การวางแผนพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย 
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จุดแข็งจุดแข็ง  ((SSttrreennggtthhss))  จุดอ่อนจุดอ่อน  ((WWeeaakknneesssseess))  

 
 
 
 

 

โครงสร้ำง (Structure) 
7.  สายการบังคับบัญชามีความชัดเจน 
8.  มีการกระจายอ านาจการบริหารงาน ท าให้การบริหาร

จัดการมีความยืดหยุ่น คล่องตัว 
 
 
 
   

กลยุทธ์ (Strategy) 
9.   มีแผนยุทธศาสตร์และนโยบายด้ านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
10. มีเครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เข้มแข็ง 
11. มีการก าหนดสมรรถนะ (Competency) ทั้งสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามสาย
อาชีพ (Functional Competency)  และสมรรถนะ
ทางการบริหาร (Managerial Competency) เพื่อเป็น
แ น วท างใน ก ารบ ริ ห ารท รั พ ย าก รบุ ค ค ล ให้ มี
ประสิทธิภาพ   

12. มีการก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรตามแผน
เส้นทางการพัฒนาบุคลากร (Development Roadmap) 

 

บุคลำกร (Staff) 
13. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และมีผลงานเป็นที่

ยอมรับท้ังในระดับชาติและนานาชาติ 
14. บุคลากรมีความรักและผูกพันกันในองค์กร และมี

สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 
 
 

ทักษะ (Skill) 
15. บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผู้มีความรู้ ประสบการณ์ และมี

ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
 

 

 
 

13. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่สอดคล้องกับ
ภาระงาน  

14. ระบบการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ประเมินแต่
ผลงาน ขาดการประเมินความเป็นมหิดล 

 

โครงสร้ำง (Structure) 
15. การแบ่งพื้นที่ออกเป็นหลายวิทยาเขต ท าให้การ

ประสานงานขาดการเช่ือมโยงกัน 
16. โครงสร้างองค์กรมีหลายรูปแบบ ท าให้การบริหาร

จัดการไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
17. โครงสร้างการบริหารงานมีหลายระดับ ท าให้มีขั้นตอน

ในการด าเนินการที่ไม่คล่องตัว 
 

กลยุทธ์ (Strategy) 
18. การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และนโยบายด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลบางประเด็นยังไม่สามารถน ามาปฏิบัติ
ได้อย่างเป็นรูปธรรม และบรรลุผลตามเป้าหมายที่
ก าหนด  

19. นโยบายการบริหารงานเปลี่ยนไปตามวาระผู้บริหาร 
20. ยังไม่มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งที่เป็นรูปธรรม 

(Succession Plan)  
21. ยังไม่มีการน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ใน

การก าหนดแผนพัฒ นารายบุ คคล  ( Individual 
Development Plan)  

 
 

บุคลำกร (Staff) 
22. บุคลากรมีช่วงอายุท่ีแตกต่างกัน (Generation Gap)  
23. บุคลากรมีความรู้ในเชิงลึก แต่ยังไม่มีความรู้ในเชิง

กว้าง 
24. บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและ

เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
 

ทักษะ (Skill) 
25. บุ คลากรขาดการพัฒนาทั กษะที่ จ าเป็ นต่ อการ

ปฏิบัติงาน เช่น ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ  
26. บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะส าหรับต าแหน่ง

งาน เช่น กลุ่มงาน HR  งานพัฒนาคุณภาพ และ
นักวิชาการเงินและบัญชี เป็นต้น 
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จุดแข็งจุดแข็ง  ((SSttrreennggtthhss))  จุดอ่อนจุดอ่อน  ((WWeeaakknneesssseess))  

ส ตล์ (Style) 
16. มีระบบการท างานเป็นทีม 
17. ผู้น ามีวิสัยทัศน์ มุ่งมั่นที่จะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยสู่

ระดับโลก 
 
 

 

ค่ำนิยมร่วม (Shared Values) 
18. มีการก าหนดวัฒนธรรมองค์การ (Mahidol Culture) 

เพื่อเป็นกรอบพฤติกรรมของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
มหิดล  

19. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในความเป็น “มหิดล” 

 ส ตล์ (Style) 

27. ขาดระบบการบริหารจัดการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
28. ขาดรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย 

ยั งคงยึดติดกับความรับผิดชอบและงานประจ า
ต าแหน่ง ควรมี  Creative Mind  และ Multi Skill 
มากยิ่งข้ึน   

 

ค่ำนิยมร่วม (Shared Values) 
29. ขาดความเป็น Unity ด้านอัตลักษณ์ 
30. บุคลากรรับรู้วัฒนธรรมมหดิล แต่ยังขาดการส่งเสริมให้

เกิดการประพฤติปฏิบัติอย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม 
31. ความเหลื่อมล้ าของบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุน 

 

6.2 กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กร (โอกำส : Opportunities / ข้อจ ำกัด หรือ
อุปสรรค : Threats) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis”หรือ “STEP 
Analysis” ซึ่งประกอบด้วย 1.การเมือง (Political Component) 2.เศรษฐกิจ (Economic Component)     
3.สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 4.เทคโนโลยี (Technological Component)  ผลการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล มีดังนี้ 
 

ตำรำงที ่2 แสดงผลกำรวิเครำะห์โอกำส – อุปสรรค ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

โอกำสโอกำส  ((OOppppoorrttuunniittiieess))  ข้อจ ำกัดหรืออุปสรรค (ข้อจ ำกัดหรืออุปสรรค (TThhrreeaattss))  

กำรเมือง (Political Component) 
1.  นโยบายการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของรัฐบาล 

และการก้าวเข้าสู่ประชาคมโลก 
2.  นโยบายของรัฐบาลเกี่ยวกับการสนับสนุนการเป็น

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ท าให้มีความคล่องตัวใน
การบริหารงาน 

3.  นโยบายการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุ ท าให้ผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 

 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 
4.  การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพก้าวทันสภาพเศรษฐกิจ 

สังคม และการเมือง 
 
 
 

กำรเมือง (Political Component) 
1.  นโยบายรัฐบาลในการเป็น มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

ท าให้มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณและอัตราก าลัง 
2.  ความไม่มีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของ

สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง  
3.  กฎ ระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐ  

 
 
 

เศรษฐกิจ (Economic Component) 
4.  การแข่งขันของตลาดแรงงานในเรื่องค่าตอบแทน 

สวัสดิการ ท าให้เกิดภาวะสมองไหล ถูกแย่งชิงบุคลากร 

 
 
 

2 
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โอกำสโอกำส  ((OOppppoorrttuunniittiieess))  ข้อจ ำกัดหรืออุปสรรค (ข้อจ ำกัดหรืออุปสรรค (TThhrreeaattss))  

สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 
5.  การจัดอันดับมหาวิทยาลัยโลก 
6.  เป็นสถาบันการศึกษาท่ีมีชื่อเสียงเป็นท่ียอมรับของสังคม 
7.  แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (HR Trends) 

และองค์ความรู้จากคนรุ่นใหม่ (New Generation) 
8.  การ เที ยบ เคี ย งกับสถาบั นการศึ กษ าช้ันน าอื่ น ๆ 

(Benchmarking) 
 

เทคโนโลยี (Technological Component) 
9.  ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
10. ความเช่ือมโยงของเครือข่ายในศาสตร์ต่างๆ ทั่วโลก 

(Globalization) 

สังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component) 
5.  การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ท าให้เกิดต้นทุนในการดูแลสูงขึ้น 
6.  ช่วงอายุที่แตกต่างกันของคนในสังคม (Generation 

Gap)  
 
 
 
 
 

เทคโนโลยี (Technological Component) 
7.  เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย จ าเป็นต้องพัฒนา

บุคลากรเพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

 
 



 
 

22 

บทที่ 3 
กำรวิเครำะห์เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์และตัวชี้วัด 

 
1. ประเด็นยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

1.1 ผลกำรวิเครำะห์และจัดล ำดับควำมส ำคัญ SWOT ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
หลังจากที่กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการประเมินสภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล โดยการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน โอกาส – อุปสรรค (SWOT) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วยประเด็นต่างๆ รวม 67 ประเด็น (แบ่งออกเป็น จุดแข็ง = 19 จุดอ่อน = 31 โอกาส = 9 
อุปสรรค = 7) ซึ่งกองทรัพยากรบุคคลได้ตระหนักถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงก าหนดให้มีการสัมมนาระดมความคิดเห็น
บุคลากรกองทรัพยากรบุคคล (Internal Stakeholder) ขึ้น เมื่อวันที่ 1 – 2 พฤษภาคม 2558 เพ่ือร่วมกัน
วิเคราะห์และจัดล าดับความส าคัญ SWOT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (10 อันดับแรก) ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ดังกล่าว ปรากฏตามตารางที่ 3 

 

ตำรำงท่ี 3  ผลการวิเคราะห์และจัดล าดับความส าคัญ SWOT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) โอกำส (O) อุปสรรค (T) 

1.  มีการสนับสนุนให้
บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1.  กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ มี
ข้อจ ากัด ท าให้การด าเนินการ
ไม่คล่องตัว 

1.  นโยบายการเปิดประชาคม
เศรษฐกิจอาเซยีนของรัฐบาล 
และการกา้วเข้าสู่ประชาคมโลก 

1. นโยบายรัฐบาลในการเป็น 
มหาวิทยาลยัในก ากับของรัฐ 
ท าให้มีข้อจ ากัดด้าน
งบประมาณและอัตราก าลัง 

2.  มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูง
ใจให้เข้ามาปฏิบัติงาน เมื่อ
เทียบกับองค์กรภาครัฐอื่นๆ 

2.  ขาดระบบพี่เลี้ยงท่ีดี 
(Mentoring System) 

2.  นโยบายของรัฐบาล
เกี่ยวกับการสนับสนุนการ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ ท าให้มีความคล่องตัว
ในการบริหารงาน 

2. ความไม่มเีสถียรภาพของ
รัฐบาลและความผันผวนของ
สภาพสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง  

3.  มีการน าระบบสมรรถนะ
มาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Core Competency, 
Functional Competency, 
Managerial Competency) 

3.  การจัดสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ดา้นการรักษา 
พยาบาลไม่ตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรทั้ง
มหาวิทยาลยั 

3.  นโยบายการขยายระยะ 
เวลาการเกษียณอายุ ท าให้ผู้
ที่มีความรู้ ความสามารถ
ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 

3. กฎ ระเบียบจากหน่วยงาน
ภาครัฐ  

4.  มีแผนยุทธศาสตร์และ
นโยบายดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 

4.  ระบบสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคลยังไม่
สามารถเชื่อมโยงข้อมลูได้ทั้ง
มหาวิทยาลยัและยังไมเ่ป็น
มาตรฐานเดียวกัน 
 

4.  การพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพก้าวทันสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง 

4. การแข่งขันของตลาดแรงงาน
ในเรื่องค่าตอบแทน สวัสดิการ 
ท าให้เกิดภาวะสมองไหล ถูก
แย่งชิงบุคลากร 
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จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) โอกำส (O) อุปสรรค (T) 

5.  มีเครือข่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่
เข้มแข็ง 

5.  ขาดระบบการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร์ (Strategic 
Recruitment) 

5.  การจัดอันดับ
มหาวิทยาลยัโลก 

5. การเข้าสูส่ังคมผูสู้งอายุ 
ท าให้เกิดต้นทุนในการดูแล
สูงขึ้น 

6.  มีการก าหนดสมรรถนะ 
ทั้งสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) สมรรถนะ
เฉพาะตามสายอาชีพ 
(Functional Competency)  
และสมรรถนะทางการบรหิาร 
(Managerial Competency) 
เพื่อเป็นแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ   

6. ยังไม่มีการน าระบบ
สมรรถนะมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านอื่นๆ 
อย่างเป็นรูปธรรม อาทิ การ
สรรหาคัดเลือก การพัฒนา
บุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน 
เป็นต้น 

6.  เป็นสถาบันการศึกษาท่ีมี
ช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับของ
สังคม 

6. ช่วงอายุท่ีแตกต่างกันของ
คนในสังคม (Generation 
Gap)  

7.  บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผู้มี
ความรู้ ประสบการณ์ และมี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

7.  ยังไม่มีการน าผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมา
ใช้ในการก าหนดแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual 
Development Plan) 

7.  แนวโน้มการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
(HR Trends) และองค์
ความรู้จากคนรุ่นใหม่ (New 
Generation) 

7. เทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
ทันสมัย จ าเป็นต้องพัฒนา
บุคลากรเพื่อให้ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี

8.  บุคลากรมคีวามรักความ
ผูกพันกันในองค์กร และมี
สัมพนัธภาพท่ีดรีะหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 

8.  บุคลากรขาดการพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น ภาษาอังกฤษ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

8.  การเทียบเคียงกับ
สถาบันการศึกษาช้ันน าอ่ืนๆ 
(Benchmarking) 

 

9.  ผู้น ามีวิสยัทัศน์ มุ่งมั่นท่ี
จะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยสู่
ระดับโลก 

9.  ขาดการวิเคราะห์และ
วางแผนอัตราก าลังที่ยืดหยุ่น
และเหมาะสม 

9.  ความก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารจดัการด้านทรัพยากร
บุคคล 

 

10.  มีการก าหนดวัฒนธรรม
องค์การ (Mahidol Culture) 
เพื่อเป็นกรอบพฤติกรรมของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล  

10.  ยังไม่มีกระบวนการ
ประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับ
การบริหารงานด้านตา่งๆ 
อย่างเป็นระบบ 

10.  ความเชื่อมโยงของ
เครือข่ายในศาสตรต์่างๆ ท่ัว
โลก (Globalization) 
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 นอกจากนี้ กองทรัพยากรบุคคลได้ท าการรวบรวมข้อมูลความต้องการ ความคาดหวังของแต่ละส่วนงาน 
(External Stakeholder) ที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย จากการจัดกิจกรรม HR สัญจร 
: “MUHR อาสาร่วมคิด ผูกมิตรส่วนงาน” ระหว่างวันที่ 27 มกราคม – 26 พฤษภาคม พ.ศ.2558 เพ่ือน ามา
ประกอบการพิจารณาก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นได้ ดังตารางที ่4 

  

ตำรำงท่ี 4 สรุปผลการวิเคราะห์ความต้องการ/คาดหวังของส่วนงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ควำมต้องกำร /ควำมคำดหวังของส่วนงำน 

กำรบริหำรอัตรำก ำลัง 1.  การวิเคราะห์และจัดสรรอัตราก าลังให้เหมาะสมกับพันธกิจของส่วนงาน 
 2.  การพิจารณาแนวทางการจัดสรรอัตราก าลังคืนให้กับส่วนงาน เพื่อ

ทดแทนอัตราเกษียณอายุ  
กำรสรรหำ บรรจุ แต่งต้ัง 1.  การพัฒนาระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

(Strategic Recruitment) โดยก าหนดกระบวนการและมาตรฐานที่ชัดเจน 
 2.  การพัฒนาระบบสรรหาคัดเลือกให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ

เพื่อทดแทนอัตราที่ก าลังเกษียณอายุงานล่วงหน้า 
 3.  การปรับปรุงหลักเกณฑ์การบรรจุบุคลากรสายวิชาการคุณวุฒิต่ ากว่า

ปริญญาเอกในต าแหน่ง “ผู้ช่วยอาจารย์” รวมถึงการใช้ช่ือต าแหน่ง “ผู้ช่วย
อาจารย์” 

กำรพัฒนำบุคลำกร 1.  การก าหนดตารางการอบรมลว่งหน้ารายปี เพื่อให้ส่วนงานได้วางแผนการ
ด าเนินงาน 

 2.  การจัดโครงการเพื่อแบ่งปันความรู้ร่วมกันระหว่างมหาวิทยาลัยและส่วนงาน 
 3.  การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 4.  การเสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากรให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน

สูงและมีความโดดเด่นกว่าหน่วยงานอ่ืน 
 5.  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development Plan) 
 6.  การก าหนดสัดส่วนของการมอบทุนพัฒนาอาจารย์ระหว่างมหาวิทยาลัย

และส่วนงาน โดยพิจารณาถึงความสามารถในการจ่ายของส่วนงานขนาด
เล็ก ซึ่งมหาวิทยาลัยควรให้การสนับสนุน 100 % 

 7.  การสร้าง Successor เพื่อทดแทนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 1.  การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีความโปร่งใส เป็นธรรม 
 2.  การพิจารณาก าหนดแนวทางการประเมินสมรรถนะ (Competency) ให้

มีความชัดเจน เหมาะสม เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร 
 3.  การสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานให้

บุคลากร 
 4.  การก าหนดนโยบาย/แนวทางในการใช้งานระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานออนไลน์ให้มีความชัดเจน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปในทิศทาง
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กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ควำมต้องกำร /ควำมคำดหวังของส่วนงำน 

เดียวกันทั่วทั้งมหาวิทยาลัย 
ควำมก้ำวหน้ำในสำยงำน 1.  การปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการในการเสนอขอต าแหน่งของสาย

วิชาการและสายสนับสนุนให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับภาระงานมาก
ยิ่งข้ึน 

 2.  การจัดท า Career Development โดยมีพี่เลี้ยงในการจัดท าผลงานเพื่อ
เสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ 

กำรจัดสวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์ 1.  การปรับปรุงสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลโดยอ านวยความสะดวก
ให้กับบุคลากรในการรับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลที่สั งกัด
มหาวิทยาลัย 

 2.  การพิจารณาแนวทางการขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์
ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย (ช่ือส่วนงาน) 

 3.  การพิจารณาแนวทางการจ่ายเงินชดเชยแก่พนักงานมหาวิทยาลัยที่ถึงแก่
กรรมก่อนครบสัญญาจ้าง 

กำรบริหำรค่ำตอบแทน 1.  การทบทวนหลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนเงินเดือนของบุคลากรให้มีความ
สอดคล้องกัน 

 2.  การพิจารณาระบบบริหารค่าตอบแทน และสวัสดิการเพื่อจูงใจบุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถ 

 3.  การปรับปรุงหลักเกณฑ์การด าเนินโครงการ Talent Management 
 

อื่นๆ 1.  การพัฒนาเว็บไซต์ของกองทรัพยากรบุคคลให้มีข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย 
และเป็นปัจจุบัน 

 2.  การเสริมสร้างวัฒนธรรมมหิดล (Mahidol Culture)  และการสร้างแรง
กระตุ้น ให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดลเกิดพฤติกรรมทางวัฒนธรรมอย่าง
ต่อเนื่อง (Reinforce Culture Behavior) 

 3.  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลของมหาวิทยาลัยให้มีความเช่ือมโยงกัน เพื่อลด
ความซ้ าซ้อนในการบันทึกข้อมูลและมีฐานข้อมูลที่ถูกต้องตรงกันทั้ ง
มหาวิทยาลัย 

 4.  การพัฒนาระบบการสื่อสารข้อมูลข่าวสารของมหาวิทยาลัยให้เป็นระบบ
สองภาษา (Bilingual) เช่น e-mail เว็บไซต์ ป้ายประชาสัมพันธ์ ฯลฯ เพื่อ
เอื้อต่อบุคลากรชาวต่างชาติ และเพิ่มความมีประสิทธิภาพและความเป็น
สากลของมหาวิทยาลัย 

 5.  การเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนจากกลุ่มประเทศอาเซียนเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กรมากขึ้น เพื่อรองรับการเปิดประชาคมอาเซียนและสร้าง
ความเป็น International 
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1.2 กำรวิเครำะห์ประเด็นยุทธศำสตร์โดยใช้เทคนิค TOWS Matrix 

 หลังจากการวิเคราะห์และจัดล าดับความส าคัญ SWOT ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบกับผลการวิเคราะห์ความต้องการ ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน 
กองทรัพยากรบุคคลได้พิจารณาผลการวิเคราะห์ดังกล่าว และสามารถก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิค TOWS Matrix ซึ่งสามารถก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์รวมทั้งสิ้น 4 
ประเด็น รายละเอียดปรากฎตามตารางท่ี 5 และ 6 

 

ตำรำงท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์โดยใช้เทคนิค TOWS Matrix 
                  External Factors 
 
Internal Factors 

Opportunities (O) Threats (T) 

Strengths (S) SO Strategies (Growth Strategy)    
1. S6 – O7 
2. S7 – O7 
3. S7 – O4 
4. S9 – O1 
5. S10 – O6 

   ST Strategies (Stability Strategy) 
1. S1 – T4 
2. S2 – T4 
3. S8 – T6 

Weaknesses (W) WO Strategies (Stability Strategy) 
1. W2 – O7 
2. W3 – O2 
3. W4 – O9 
4. W5 – O9 
5. W6 – O7 
6. W8 – O4 
7. W9 – O2 
8. W10 – O8 

WT Strategies (Retrenchment Strategy) 
 

-No- 

 
ตำรำงท่ี 6 ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2559 – 2562 

ประเด็น ประเด็นยุทธศำสตร์ 

1 การพัฒนาระบบการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง (S9 – O1, W5 – O9, W9 – O2) 
2 การสร้างเสริมศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (S6-O7, S7 – O4, S7 – O7, S1 – T4, S2 – T4, 

W2 – O7, W6 – O7, W8 – O4) 
3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร (S10 – O6, S8 – T6, W3 – O2, W4 – O9, W10 – O8) 
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2. เป้ำประสงค์ ตัวชี้วัด และค่ำเป้ำหมำยในแต่ละประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 
(Strategic Issue) 

เป้ำประสงค์ 
(Goal) 

ตัวชี้วัด 
(Key Performance Indicator) 

ค่ำเป้ำหมำย 
(Target) 

1. กำรพัฒนำระบบกำร
ว ำงแ ผ น แ ล ะบ ริ ห ำร
อัตรำก ำลัง  
(Workforce Planning) 
 

การวางแผน แล ะบ ริห าร
ก าลังคนให้มีความเหมาะสม
กับภารกิจของแต่ละส่วนงาน 
เพื่ อ ให้มหาวิทยาลัยบรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจอย่างยั่งยืน 
 

ระดับความส าเร็จของระบบ
การวางแผนและบริห าร
อัตราก าลังของมหาวิทยาลัย 
 

ระดับที่ 1 : มีการวางแผนเพื่อ
ก าหนดแนวทางการวิเคราะห์
และบริหารอัตราก าลังของ
มหาวิทยาลัย 
ระดับที่  2 : มีแนวทางการ
วิเคราะห์และบริหารอัตรา 
ก าลังของมหาวิทยาลัย 
ระดับที่  3 : มีการน าแนวทาง 
การวิ เค ราะห์ และบ ริห าร
อัตราก าลังไปปฏิบัติ  
ระดับที่  4 : มีระบบติดตาม
และประเมินผลการด าเนินงาน 
ระดับที่  5 : มีการน าผลการ
ประเมินไปพัฒนาปรับปรุ ง
ระบบการบริหารอัตราก าลัง
ของมหาวิทยาลัยให้เหมาะสม 

2 .  ก ำ ร ส ร้ ำ ง เ ส ริ ม
ศั ก ยภ ำพ แ ล ะ พั ฒ น ำ
สมรรถนะบุคลำกร  
(Workforce Development) 

 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
ให้ มี ค วามสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ เหมาะสมตาม
พันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย 
 

ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ร ะ ดั บ ที่  1  : มี ก า รศึ ก ษ า 
วิเคราะห์แนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่ 2 : มีแผนพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่ 3 : มีการพัฒนาบุคลากร
ตามแผนพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่ 4 : มีการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่  5 : มีการน าผลการ
ประเมินไปพัฒนาปรับปรุง
แ ผ น พั ฒ นาบุ คลากรให้ มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

3. กำรพัฒนำคุณภำพ
ชี วิ ต ก ำ รท ำ ง ำน ข อ ง
บุคลำกร 
(Work Life Balance) 

จัดปัจจัยเกื้อหนุนที่ เอื้อให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
 

1. ระดับความผูกพั นของ 
Talent Workforce 
2. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากร (Overall Workforce) 
3 . ร ะ ดั บ ค ว า ม สุ ข ข อ ง
บุคลากร (Overall Workforce) 

ระดับ 9 จาก 10 ภายในปี 2562  
 
ร้อยละ 80 ภายในปี 2562  
 
ระดับ 7 จาก 10 ภายในปี 2562  
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บทที่ 4 
แผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มหำวิทยำลัยมหิดล พ.ศ.2559 – 2562 

 

 
 
 
 
 

แผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มหำวิทยำลัยมหิดล พ.ศ.2559 – 2562 

วิสัยทัศน์ มหำวิทยำลัยมหิดล ประเด็นยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

มหาวิทยาลัยมหิดลมุ่งม่ันที่จะเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก 
Mahidol University is determined to be a world 

class university. 

 

1. การพัฒนาระบบการวางแผนและบริหาร
อัตราก าลัง (Workforce Planning) 

2.  การสร้างเสริมศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร (Workforce Development) 

3. การพัฒ นาคุณ ภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร(Work Life Balance) 

พันธกิจ มหำวิทยำลัยมหิดล 

สร้างความเป็นเลิศทางด้านสุขภาพ ศาสตร์ ศิลป์  
และนวัตกรรม บนพื้นฐานของคุณธรรม  

เพ่ือสังคมไทย และประโยชน์สุขแก่มวลมนุษยชาติ 
To excel in health, sciences, arts and innovation 
with integrity for the betterment of Thai society 

and the benefit of mankind. 

แผนยุทธศำสตร์ มหำวิทยำลัยมหิดล พ.ศ.2559-2562 
(ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล) 

ยุทธศำสตร์ที่ 4 : Excellence in management for 
sustainable organization (Talent Workforce) 
เป้ำประสงค์ : เพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีความพร้อม ด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมต่อการด าเนินงานทั้งในเชิง
คุณภาพและปริมาณ 
กลยุทธ์ : พัฒนาระบบการวางแผนด้านบุคลากร การ
พัฒนาบุคลากร และการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 
ตัวชี้วัดที่ 4.1 : ระดับความผูกพันของบุคลากร (เฉพาะ
กลุ่ม Talent) ระดับ 9 จาก 10 ภายในปี 2562 
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กรอบกำรด ำเนินงำน 
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ตำรำงที่   รำยละเอียดแผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มหำวิทยำลัยมหิดล พ.ศ.2559 – 2562 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 
(Strategic Issue) 

เป้ำประสงค์ 
(Goal) 

ตัวชี้วัด 
(Key Performance Indicator) 

ค่ำเป้ำหมำย 
(Target) 

แผนงำน/โครงกำร 
(Action Plan) 

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
(Time Frame) 

3 W 
1. กำรพัฒนำระบบกำรวำงแผน
และบริหำรอัตรำก ำลัง 
(Workforce Planning) 
 

การวางแผน และบ ริห าร
ก าลังคนให้มีความเหมาะสม
กับภารกิจของแต่ละส่วนงาน 
เพื่ อให้มหาวิทยาลัยบรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจอย่างยั่งยืน 
 

ระดับความส าเร็จของระบบการ
วางแผนและบริหารอัตราก าลัง
ของมหาวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับที่  1 : มีการวางแผนเพื่อก าหนด
แนวทางการวิเคราะห์และบริหารอัตราก าลัง
ของมหาวิทยาลัย 
ระดับที่ 2 : มีแนวทางการวิเคราะห์และ
บริหารอัตราก าลังของมหาวิทยาลัย 
ระดับที่ 3 : มีการน าแนวทางการวิเคราะห์
และบริหารอัตราก าลังไปปฏิบัติ  
ระดับที่ 4 : มีระบบติดตามและประเมินผล
การด าเนินงาน 
ระดับที่ 5 : มีการน าผลการประเมินไป
พัฒนาปรับปรุงระบบการบริหารอัตราก าลัง
ของมหาวิทยาลัยให้เหมาะสม 

1. โค รงก ารพั ฒ น าระบ บ บ ริ ห าร
อัตราก าลัง 

2. โครงการพัฒนาระบบสรรหาคัดเลือก
บุคลากร (Proactive Recruitment) 

ต.ค.58 – ก.ย.60 
 
ต.ค.58 – ก.ย.60 

2. กำรสร้ำงเสริมศักยภำพและ
พัฒนำสมรรถนะบุคลำกร 
(Workforce Development) 
 

การเสริมสร้างศักยภาพและ
พัฒนาบุ คลากรให้ มี ความ 
สามารถในการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมตามพันธกิจหลัก
ของมหาวิทยาลัย 

ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร  
 
 
 
 
 
 

ระดับที่ 1 : มีการศึกษา วิเคราะห์แนวทาง
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่ 2 : มีแผนพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่  3 : มีการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่ 4 : มีการติดตามและประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร 
ระดับที่  5 : มีการน าผลการประเมินไป

1. โค ร งก ารจ ัด ท า เส ้น ท า งค วาม 
ก ้าวหน ้าในการพ ัฒนาบ ุคลากร 
(Training Roadmap) 

2. การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan) 

3. การจัดตั้ งศู นย์พัฒนาศั กยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ (Training Center) 

ต.ค.58 – ก.ย.62 
 
 
ต.ค.58 – ก.ย.62 
 
ต.ค.58 – ก.ย.60 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
(Strategic Issue) 

เป้ำประสงค์ 
(Goal) 

ตัวชี้วัด 
(Key Performance Indicator) 

ค่ำเป้ำหมำย 
(Target) 

แผนงำน/โครงกำร 
(Action Plan) 

ระยะเวลำด ำเนินกำร 
(Time Frame) 

 
 

พัฒนาปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

3. กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตกำร
ท ำงำนของบุคลำกร 
(Work-Life Balance) 

จัดปัจจัยเกื้อหนุนที่ เอื้อให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 

1. ระดับความผูกพันของ Talent 
Workforce 
3. ระดั บความพึ งพอใจของ
บุคลากร (Overall Workforce) 
3. ระดับความสุขของบุคลากร 
(Overall Workforce) 
 

ระดับ 9 จาก 10 ภายในปี 2562  
 
ร้อยละ 80 ภายในปี 2562  
 
ระดับ 7 จาก 10 ภายในปี 2562  
 

1.  โครงการเสริมสร้างความผูกพันของ
บุคลากรที่มีความสามารถสูง (Talent 
Workforce) 

2.  การสร้างความสมดุ ลระหว่างการ
ท างานและชีวิต (Work-Life Balance) 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล  

3.  ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ เท ค โน โล ยี
สารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล (MUERP-HR) 

ต.ค.58 – ก.ย.62 
 
 
ต.ค.58 – ก.ย.62 
 
 
ต.ค.58 – มิ.ย.60 
 
 

Networking 
กำรสร้ำงเครือข่ำย 
(Networking) 

เพื่ อ ส่ ง เส ริม ให้ เกิ ด ค วาม
ร่วมมือในการขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
เครือข่ายการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

ระดับที่ 1 : มีการวางแผนการด าเนินงาน 
ระดับที่ 2 : ด าเนินกิจกรรมตามแผนการ
ด าเนินงาน 
ระดั บ ที่  3  : ก ากั บ  ติ ดต ามผลการ
ด าเนินงานตามแผน 
ระดับท่ี 4 : ประเมินผลกิจกรรม/โครงการ
ตามแผน 
ระดับที่ 5 : น าแนวทาง/ข้อคิดเห็นที่ได้
จากการประชุม/สัมมนามาปรับใช้ในการ
ด าเนินงาน 

1.  โครงการพัฒนาเครือข่ายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เข้มแข็ง 

ต.ค.58 – ก.ย.62 
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ตำรำงที่ 8 แผนงำน/โครงกำรเพ่ือรองรับแผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 1 การพัฒนาระบบการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 
(Workforce Planning) 

เป้ำประสงค์ 
การวางแผนและบริหารก าลังคนให้มีความเหมาะสมกับภารกิจของแต่ละส่วนงาน 
เพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจอย่างยั่งยืน 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

1.  โค รงกำรพั ฒ นำระบ บ
บริหำรอัตรำก ำลัง 

1.  เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
เป็น World Class University 
2.  เพื่ อก าหนดแนวทางการ
บริหารอัตราก าลังบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด 

1. ระดับควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำ
ระบบบริหำรอัตรำก ำลัง  
ระดับที่  1 : มีการศึกษา วิเคราะห์
รูปแบบและแนวทางการบริหาร
อัตราก าลัง (ปี 2559)                       
ระดับที่  2 : มีผลสรุปแนวทางการ
วิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลัง (ปี 
2559) 
ระดับที่  3 : มีการน าแนวทางการ
วิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังไป
ทดลองใช้ในส่วนงานน าร่อง (ปี 2560) 
ระดับที่ 4 : มีการติดตาม ประเมินผล 
และสรุปผลการด าเนินการ (ปี 2560)      
ระดั บที่  5 : น าผลการประเมิ น
แนวทาง การวิเคราะห์และวางแผน
อัตราก าลัง ไปพัฒนาปรับปรุงและ
ปรับใช้ภายในมหาวิทยาลัย (ปี 2560) 
 

1. การศึกษา วิเคราะห์รูปแบบและ
แนวทางการบริหารอัตราก าลังของ
องค์กรต่างๆ 
2. การอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อให้
ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
วิเคราะห์อัตราก าลัง 
3. สรุปแนวทางการวิเคราะห์และ
วางแผนอัตราก าลังเพื่อจัดท าเป็น
ข้อเสนอแนวทางการด าเนินการ 
   3.1 Talent Workforce 
   3.2 Overall Workforce 
4. น าแนวทางการวิ เคราะห์ และ
วางแผนอัตราก าลังไปทดลองใช้ใน
ส่วนงานน าร่อง  
5. ติดตาม ประเมินผล และสรุปผล
การด าเนินการของหน่วยงานน าร่อง
ที่ทดลองใช้แนวทางการวิเคราะห์
และวางแผนอัตราก าลัง 

ต.ค.58 – ก.ย.60 
 
 

500,000 งานบริหารทรัพยากร
บุคคล  ร่วมกับงาน
ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ แ ล ะ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 1 การพัฒนาระบบการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 
(Workforce Planning) 

เป้ำประสงค์ 
การวางแผนและบริหารก าลังคนให้มีความเหมาะสมกับภารกิจของแต่ละส่วนงาน 
เพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจอย่างยั่งยืน 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

2. ร้อยละของส่วนงำนที่น ำแนวทำง 
กำรวิ เครำะห์และวำงแผนอัตรำ 
ก ำลัง ปใช้ (ร้อยละ 80 ในปี 2560) 

6. น าผ ลส รุ ป ก ารป ระ เมิ น ก าร
ทดลองใช้แนวทางการวิเคราะห์และ
วางแผนอัตราก าลังไปพัฒนาปรับปรุง
และปรับใช้ภายในมหาวิทยาลัย 

2.  โครงกำรพัฒนำศูนยส์รรหำ
คัดเลือกบุคลำกร 
(Recruitment Center) 

1.  เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
เป็น World Class University 
2.  เพื่ อเป็นศูนย์ข้อมูลในการ
สรรหาและคัดเลอืกบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย 

1. ระดับควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำ
ระบบสรรหำคัดเลือกบุคลำกร  
ระดับท่ี 1 : มีระบบ e-Recruitment 
(ปี 2559) 
ระดับที่ 2 : ด าเนินการออกแบบระบบ
และแนวทางการสรรหาคัดเลื อก
บุคลากร (ปี 2559) 
ระดับท่ี 3 : น าระบบและแนวทางใน
การสรรหาคั ด เลื อกบุ คลากรไป
ทดลองใช้ (ปี 2560) 
ระดั บที่  4  : มี ก ารติ ดตามและ
ประเมินผล (ปี 2560) 
ระดับที่  5 : น าผลการประเมินไป
ปรั บปรุ งระบบสรรหาคั ด เลื อ ก
บุคลากร (ปี 2560) 

ระบบ e-Recruitment 
1. ทบทวน ศึกษา วางแผนและ
ออกแบบระบบ e-Recruitment 
2. จัดท าระบบ และน าขึ้นเว็บไซต์ 
เพื่ อท ด ลอ งใช้ งาน  แ ละ รับ ฟั ง
ข้อเสนอแนะ 
3. ใช้งานระบบจริง  
4. ประชาสัมพันธ์การใช้งานระบบ 
ระบบการคัดเลือกบุคลากร 
1. วางแผน ศึกษา ทบทวน และ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาระบบ
และกระบวนการคัดเลือกบุคลากร  
2. ออกแบบและพัฒนาระบบการ
คัดเลือกบุคลากร 
3. ทดลองใช้งานระบบและแนวทาง

ต.ค.58 – ก.ย.60 250,000 งานบริหารทรัพยากร
บุคคล  ร่วมกับงาน
ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ แ ล ะ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 1 การพัฒนาระบบการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 
(Workforce Planning) 

เป้ำประสงค์ 
การวางแผนและบริหารก าลังคนให้มีความเหมาะสมกับภารกิจของแต่ละส่วนงาน 
เพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจอย่างยั่งยืน 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

2. ร้อยละของต ำแหน่งหลักที่มีกำร
วิเครำะห์ค่ำงำน (ร้อยละ 100 ในปี 
2560)            

คั ด เลื อกบุ ค ลากรในส านั ก งาน
อธิการบดี 
4. ติ ด ต าม และป ระ เมิ นผลการ
ทดลองใช้งานระบบ 
5. น าผลการประเมินไปปรับปรงุและ
พัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากร 
และน าไปใช้กับส่วนงานต่างๆ 
ระบบการตรวจสอบประวัติของ
ผู้สมัคร 
1. วางแผน ศึกษา ทบทวน และ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาระบบ
การตรวจสอบประวัติที่จ าเป็นของผู้
ได้รับคัดเลือก 
2. ออกแบบและน าไปใช้ในส านักงาน
อธิการบดี 
3. ติดตามและประเมินผล 
4. ประกาศแจ้ งเป็ นหลัก เกณ ฑ์
มาตรฐานแก่ส่วนงาน 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 1 การพัฒนาระบบการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง 
(Workforce Planning) 

เป้ำประสงค์ 
การวางแผนและบริหารก าลังคนให้มีความเหมาะสมกับภารกิจของแต่ละส่วนงาน 
เพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจอย่างยั่งยืน 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

การศึกษาวิเคราะห์ค่างาน (Job Values) 
และค่าตอบแทนของต าแหน่งหลัก 
1.  วางแผน ศึกษา ทบทวน และ
ก าหนดแนวทาง หลักเกณฑ์การ
วิเคราะห์ค่างาน และค่าตอบแทน 
2. การอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้ 
ค วาม เข้ า ใจกั บผู้ ปฏิ บั ติ งานทั้ ง
มหาวิทยาลัย และส่วนงาน รวมทั้ง
ผู้บริหาร 
3. แต่งตั้งคณะท างานการประเมิน
ค่างานระดับมหาวิทยาลัย 
4. ด าเนินการวิเคราะห์ค่างานใน
ต าแหน่งของหน่วยงานน าร่องใน
ส านักงานอธิการบดี 
5. สรุปผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
เงินเดือนค่าตอบแทนที่สมควรได้รับ
เสนอผู้บริหาร 
6. ขยายผลการด าเนินการเป็นส่วน
งานน าร่อง 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นที่  2 การสร้างเสริมศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร (Workforce Development) 

เป้ำประสงค์ 
การเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาบุคลากรให้มีความ สามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

3.  โครงกำรจัดท ำเส้นทำง
ควำมก้ำวหน้ำในกำรพัฒนำ
บุคลำกร(Training Roadmap) 

1.  เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
เป็น World Class University 
2.  เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรมี
ความรู้  ความสามารถ และ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ และ
ส ร้ า ง ส ร ร ค์ คุ ณ ค่ า ใ ห้ กั บ
มหาวิทยาลัยอย่างเต็มศักยภาพ 

1. ระดับควำมส ำเร็จของจัดท ำ
เส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในกำรพัฒนำ
บุคลำกร 
ระดับที่  1 : ด าเนินการศึกษาเพื่ อ
ก าหนดรายละเอียด MAHIDOL DNA 
(ปี 2559)  
ระดับที่  2 : ด าเนินการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนา
บุคลากรเสนอที่ประชุม ก.บ.ค. (ปี 
2559) 
ระดับที่ 3 : น าเส้นทางความก้าวหน้า
ในการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติจริง 
(ปี 2560)                      
ระดับที่ 4 : การติดตาม ประเมินผล 
และสรุปผลการด าเนินการ (ปี 2561)        
ระดับท่ี 5 : การน าผลการประเมินไป
ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในการ
พัฒนาบุคลากร (ปี 2562) 

แผนที่พัฒนาผู้น าในอนาคตของผู้น า
มหาวิทยาลัย 
1. ศึ ก ษ าน โย บ าย  โค ร งส ร้ า ง
ต าแหน่งงาน และหลักเกณฑ์การ
พัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากร
ปัจจุบัน  
2. วิเคราะห์กลุ่มงาน/ต าแหน่งที่
ส่งผลต่อความส าเร็จตามยุทธศาสตร์
และวสิัยทัศน ์
3. ก าหนด Career Model และแผน
ทีก่ารพัฒนาของกลุ่มต าแหน่งส าคัญ 
4. น าเสนอผู้บริหารเพื่ออนุมัติและ
ประกาศใช้   
5. จัดประชุมช้ีแจงเครือข่ายการ
บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  (HR 
Network)  
6. ให้ค าปรึกษาแนะน าส่วนงาน
ส าหรับการน าไปใช้ในส่วนงาน 

ต.ค.58 – ก.ย.62 
 
 
 

250,000 ง า น ส ร้ า ง เ ส ริ ม
ศักยภาพและพัฒนา
ทรั พ ย าก รบุ ค ค ล 
ร่ ว ม กั บ ง า น
ยุ ท ธ ศ าส ต ร์ แ ล ะ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นที่  2 การสร้างเสริมศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร (Workforce Development) 

เป้ำประสงค์ 
การเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาบุคลากรให้มีความ สามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

2. ร้อยละของส่วนงำนที่น ำแผนกำร
พัฒนำตำมเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำ ป
ปฏิบัต ิ(ร้อยละ 80 ในปี 2562) 

 

4.  กำรจั ดท ำแผน พั ฒ นำ
ร ำ ย บุ ค ค ล  ( Individual 
Development Plan) 

1. เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
มุ่งสู่ World Class University 
2 . เพื่ อพั ฒ นาบุ คลากรของ
มหาวิทยาลัยให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้ตรงตามวิสัยทัศน์ของ
มหาวิทยาลัยอย่างเต็มศักยภาพ 

ระดับควำมส ำเร็จของกำรจัดท ำ
แผนพัฒนำรำยบุคคล  
ระดับที่  1 : มี แนวทางการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล (ปี 2559)           
ระดับท่ี 2 : จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อสร้างการรับรู้  และความเข้าใจ  
ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(ปี 2560) 
ระดับที่  3 : มี การน าแผนพัฒนา
รายบุคคลไปทดลองใช้งาน (ปี 2561)      
ระดับที่ 4 : มีการติดตาม ประเมินผล 
และสรุปผลการด าเนินการ (ปี 2561) 
ระดับที่  5 : น าผลการประเมินไป
ปรับปรุ งแผนพั ฒ นารายบุ คคล 
( Individual Development Plan) 
(ปี 2562)  

1. ศึ ก ษ า แ น ว โน้ ม ก า ร พั ฒ น า
บุคลากรยุคใหม่ 
2 . จัดท ารายการเครื่ อ งมื อการ
พัฒนาประเภทต่างๆ 
3 . ก าห นดแนวทางการพัฒ นา
สมรรถนะตามรายการเครื่องมือการ
พัฒนา 
4. จัดท าแบบฟอร์มแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) 
5. ก าหนดแผนที่การพัฒนาส าหรับ
กลุ่ม Talent 
6. น าเสนอผู้บริหารเพื่ออนุมัติ 
7. จัดประชุมช้ีแจงเครือข่ายการ
บ ริ ห า รท รั พ ย าก ร บุ ค ค ล  (HR 
Network) 
8. ให้ค าปรึกษาแนะน าส่วนงานใน

ต.ค.58 – ก.ย.62 
 

150,000 ง า น ส ร้ า ง เ ส ริ ม
ศักยภาพและพัฒนา
ทรั พ ย าก รบุ ค ค ล 
ร่ ว ม กั บ ง า น
ยุ ท ธ ศ าส ต ร์ แ ล ะ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นที่  2 การสร้างเสริมศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร (Workforce Development) 

เป้ำประสงค์ 
การเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาบุคลากรให้มีความ สามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

2. ร้อยละของส่วนงำนที่ พัฒนำ
บุคลำกรด้วย IDP (ร้อยละ 80 ในปี 
2560) 

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) 
 

5.  กำรจั ด ต้ั งศู น ย์ พั ฒ น ำ
ศักยภำพทรัพยำกรมนุษย ์

1.  เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
เป็น World Class University 
2.  เพื่อเป็นแหล่งรวมองค์ความรู้
ด้ า น ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ
ทรัพยากรมนุษย ์

ระดับควำมส ำเร็จของกำรจัดต้ังศูนย์
พัฒนำศักยภำพทรัพยำกรมนุษย ์ 
ระดับที่  1 : มีผลการศึกษาความ
เป็นไปได้และความคุ้มค่าในการจัดตั้ง
ศูนย์พัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
(ปี 2559) 
ระดับท่ี 2 : ด าเนินการศึกษารูปแบบ
และแนวทางการด าเนินการของศูนย์
พัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรที่เป็นที่ยอมรับ (ปี 2559)                           
ระดับที่  3 : มีข้อเสนอแนวทางและ
รูปแบบการด าเนินการของศูนย์พัฒนา
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ (ปี 2559) 
ระดับที ่4 : น าเสนอผู้บริหาร (ปี 2560) 
ระดับที่ 5 : น าข้อเสนอของผู้บริหาร
มาด าเนินการ (ปี 2560) 

1. ศึกษาความเป็นไปได้ในการจัดตั้ง
ศูนย์พัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย ์
2. รวบรวมข้อมูลการด าเนินงานด้าน
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
และส่วนงานในปัจจุบัน 
3. ศึกษาแนวโน้มเทคโนโลยีส่งเสริม
การเรียนรู้และรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 
4. ศึกษาตัวอย่างแนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรในประเทศและ
มหาวิทยาลัย WCU 
5.  ประมวลผลและวิเคราะห์ความ
เป็นไปได้ในการจัดตั้งศูนย์พัฒนา
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
6. น าเสนอรายงานต่อผู้บริหาร 
 

ต.ค.58 – ก.ย.60 250,000 ง า น ส ร้ า ง เ ส ริ ม
ศักยภาพและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  



 
 

 
 

39 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 3  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
(Work-Life Balance) 

เป้ำประสงค์ 
จัดปัจจัยเกื้อหนุนที่เอื้อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

6.  โครงกำรเสริมสร้ำงควำม
ผู ก พั น ข อ งบุ ค ล ำก รที่ มี
ควำมสำมำรถสู ง (Talent 
Workforce) 

1.  เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลยั
เป็น World Class University 
2.  เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรที่มี
ค ว า ม ส า ม า ร ถ สู ง (Talent 
Workforce) เกิดความผูกพัน
และพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับ
มหาวิทยาลัยอย่างเต็มศักยภาพ 

1. ระดับความผูกพั นของ Talent 
Workforce (ระดับ 9 จาก 10 ภายใน
ปี 2562) 
2. อั ตราการลาออกของ Talent 
Workforce (น้ อ ย ก ว่ า ร้ อ ย ล ะ  3 
ภายในปี 2562) 
 

1. ก าหนดแนวทางการส ารวจและ
วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อต่อความ
ผูกพันของบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
2. ด าเนินการออกแบบและสร้าง
เครื่องมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
3. ประชาสัมพันธ์การตอบแบบส ารวจ
ฯ 
4. ด าเนินการส ารวจและวิเคราะห์
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรที่มีความสามารถสูง 
5. สรุปผลการส ารวจน าเสนอผู้บริหาร 
และแจ้งผลส ารวจไปยังส่วนงาน 
6. ออกแบบแผนงาน/โครงการที่
สนับสนุนให้เกิดความความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
7. ด าเนินการตามแผนงาน/โครงการ
ที่สนับสนุนให้เกิดความผูกพันของ

ต.ค.58 – ก.ย.62 
 

1,750,600 งานยุทธศาสตร์และ
พัฒนาระบบบริหาร
ท รั พ ย าก รบุ ค ค ล 
ร่วมกับงานบริหาร
สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 3  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
(Work-Life Balance) 

เป้ำประสงค์ 
จัดปัจจัยเกื้อหนุนที่เอื้อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

บุคลากรที่มีความสามารถสูง 
8. ติดตาม ประเมินผล และสรุปผลการ
ด าเนินการตามแผนงาน/โครงการที่
สนับสนุนให้ เกิ ดความผูกพันของ
บุคลากรที่มีความสามารถสูง 
9. น าผลการประเมินไปปรับปรุง
แผนงาน/โครงการที่สนับสนุนให้เกิด
ค ว าม ผู ก พั น ข อ งบุ ค ล าก ร ที่ มี
ความสามารถสูง 

7.  ก ำรส ร้ ำงควำม สม ดุ ล
ระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิต 
(Work-Life Balance) ของ
บุคลำกรมหำวิทยำลัยมหิดล 

 

1.  เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
เป็น World Class University 
2.  เพื่ อเสริมสร้างให้บุ คลากร 
(Overall Workforce) มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีดี 

1. ระดับความผูกพันของบุคลากร 
(ระดับ 8 จาก 10 ภายในปี 2562) 
2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากร 
(ร้อยละ 80 ภายในปี 2562) 
3 . ระดับความสุขของบุ คลากร 
(ระดับ 7 จาก 10 ภายในปี 2562) 
 

1. ก าหนดแนวทางการส ารวจและ
วิ เคราะห์ปั จจัยที่ ส่ งผลต่อความ
ผูกพัน ความพึงพอใจ และความสุข
ของบุคลากร 
2. ด าเนินการออกแบบและสร้าง
เครื่องมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
3. ประชาสัมพันธ์การตอบแบบส ารวจ
ฯ 
4. ด าเนินการส ารวจและวิเคราะห์

ต.ค.58 – ก.ย.62 
 

1,750,600 งานบริหารสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์
ร่ ว ม กั บ ง า น
ยุ ท ธ ศ าส ต ร์ แ ล ะ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 3  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
(Work-Life Balance) 

เป้ำประสงค์ 
จัดปัจจัยเกื้อหนุนที่เอื้อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน ความ
พึงพอใจ และความสุขของบุคลากร 
5. ส รุ ป ผ ล ก ารส าร วจ น า เส น อ
ผู้บริหาร และแจ้งผลส ารวจไปยัง
ส่วนงาน 
6. ออกแบบแผนงาน/โครงการที่
สนับสนุนให้เกิดความผูกพัน ความ
พึงพอใจ และความสุขของบุคลากร 
7. ด าเนินการตามแผนงาน/โครงการ
ที่สนับสนุนให้เกิดความผูกพัน ความ
พึงพอใจ และความสุขของบุคลากร 
8. ติดตาม ประเมินผล และสรุปผล
ก ารด า เนิ น ก ารต าม แผ น งาน /
โครงการที่สนับสนุนให้ เกิดความ
ผูกพัน ความพึงพอใจ และความสุข
ของบุคลากร 
9. น าผลการประเมินไปปรับปรุง
แผนงาน/โครงการที่สนับสนุนให้เกิด
ความผูกพัน ความพึงพอใจ และ
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นท่ี 3  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
(Work-Life Balance) 

เป้ำประสงค์ 
จัดปัจจัยเกื้อหนุนที่เอื้อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

 

ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

ความสุขของบุคลากร 

8.  กำรพัฒนำระบบเทคโนโลยี
สำรสนเทศด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (MUERP-HR) 

1. เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
เป็น World Class University 
2. เพื่อให้มหาวิทยาลัยมีข้อมูล
สารสนเทศที่ใช้ในการสนับสนุน
ก า ร ด า เ นิ น ง า น  แ ล ะ ใ ช้
ป ร ะ ก อ บ ก า ร บ ริ ห า ร แ ล ะ
ตัดสินใจในการด าเนินงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ระดับควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำ
ระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล (MUERP-HR) 
ระดับที่  1 : ด าเนินวิ เคราะห์และ
ออกแบบระบบ (ปี 2559)                
ระดับที่ 2 : ด าเนินพัฒนาและติดตั้ง
ระบบ (ปี 2559)                              
ระดับที่ 3 : ด าเนินการทดสอบระบบ 
(ปี 2559) 
ระดับที่  4 : ด าเนินการฝึกอบรม
ผู้ใช้งาน (ปี 2560)                         
ระดั บ ที่  5  : ใช้ งาน ระบ บ แล ะ
สนับสนุนการใช้งานระบบ (ปี 2560) 
2. ระดับกำรรับรู้ และเข้ำใจของ
ผู้ใช้งำนระบบ (ร้อยละ 80 อยู่ใน
ระดับดี) 

1. การศึกษาแนวทางในการพัฒนา
ระบบสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานต่าง ๆ 
2 . เส น อรองฝ่ ายก ารค ลั งแล ะ
สารสนเทศพิจารณา TOR 
3. ด าเนินการทางพัสดุในการจัดจ้า
งบริษัทท่ีปรึกษา 
4. การเตรียมความพร้อมในการ
พัฒนาระบบ 
5. การวิเคราะห์และออกแบบระบบ 
6. พัฒนาและติดตั้งระบบ 
7. ฝึกอบรมผู้ใช้งาน 
8. การถ่ายโอนข้อมูลเข้าสู่ระบบใหม่ 
9. ใช้งานระบบและสนับสนุนการใช้
งานระบบ 

ต.ค.58 – มิ.ย.60 
 

20 ล้านบาท งานยุทธศาสตร์และ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
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ชื่อโครงกำร/กิจกรรม วัตถุประสงค์ของโครงกำร ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จโครงกำร กิจกรรม 
ระยะเวลำ
ด ำเนินกำร 

งบประมำณ 
(บำท) 

ผู้รับผิดชอบหลัก 

9.  โครงกำรพัฒนำเครือข่ำย
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้
เข้มแข็ง 

1. เพื่อสนับสนุนให้มหาวิทยาลัย
เป็น World Class University 
2. สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และการร่วมมือกันในการ
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

ระดับควำมส ำเร็จของกำรพัฒนำ
เครือข่ ำยกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล 
ระดั บที่  1  : มี การวางแผนการ
ด าเนินงาน 
ระดับที่  2 : ด าเนินกิจกรรมตาม
แผนการด าเนินงาน 
ระดับที่  3 : ก ากับ ติดตามผลการ
ด าเนินงานตามแผน 
ระดับที่  4 : ประเมินผลกิจกรรม/
โครงการตามแผน 
ระดับท่ี 5 : น าแนวทาง/ข้อคิดเห็นที่
ได้จากการประชุม/สัมมนามาปรับใช้
ในการด าเนินงาน 

1. จัดกิจกรรมการให้ความรู้หรือ
ประชุมเชิงปฏิบัติการกับเครือข่าย
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย (HR Network & HR 
Policy) จ านวน 4 ครั้ง/ปี 
2. การเข้าร่วมเครือข่ายผู้อ านวยการ
ด้ านบริหารทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยทั่วประเทศ : ประธาน
เครือข่าย ปี 2559 จัดการประชุม 
จ านวน 1 ครั้ง/ปี 
3. การเข้าร่วมเครือข่ายคณะกรรมการ
ระบบบุคลากรของที่ประชุมอธิการบดี
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ (ทอมก.) 
: ประธานคณ ะกรรมการระบบ
บุคลากร ปี 2559 จัดการประชุม 
จ านวน 3 ครั้ง/ปี 

ต.ค.58 – ก.ย.62 250,000 ง า น ส ร้ า ง เ ส ริ ม
ศักยภาพและพัฒนา
ทรั พ ย าก รบุ ค ค ล 
ร่ ว ม กั บ ง า น
ยุ ท ธ ศ าส ต ร์ แ ล ะ
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 




