


 

 

กองทรัพยากรบุคคลมีบทบาทหน้าที่ในการก ากับ ดูแล ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป็นหน่วยงานกลางที่มีบทบาทสนับสนุนการขับเคลื่อนของมหาวิทยาลัยให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

รายงานประจ าปี กองทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2564 เล่มนี้จัดท าขึ้นเพื่อรายงานผลการด าเนินการด้าน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย ประจ าปี พ.ศ. 2564 โดยได้รายงานผลการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์

ของมหาวิทยาลัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ 4.15 ร้อย

ละของบุคลากรที่ เป็น Global Talent การด าเนินงานตามโครงการ Flagship Projects ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และผลการด าเนินงาน

ตามตัวชี้วัดและผลลัพธ์ด้านทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง ผลการด าเนินงานของกองทรัพยากรบุคคล และกิจกรรม

ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดลได้มีโอกาสพัฒนา

ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 

 

กองทรัพยากรบุคคลหวังเป็นอย่างยิ่งว่ารายงานประจ าปี กองทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2564 จะเป็น

ประโยชน์กับบุคลากรและส่วนงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย เพื่อทราบถึงการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล 

และสามารถน าข้อมูลไปใช้เพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานของส่วนงานให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัยมหิดลต่อไป 
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                                                                                                วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ 
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ขอมลูบคุลากรมหาวทิยาลัยมหดิล 
 

เปรยีบเทียบจาํนวนบคุลากรยอนหลัง 3 ป 
ตามประเภทบคุลากร (คน) 

จาํแนกตามประเภทการจาง 

 
 

 
จาํแนกตามตาํแหนงวชิาการ จาํแนกบุคลากรสายสนบัสนนุทีด่าํรงตาํแหนงสูงขึน้ 

  
 

จาํแนกตาม Generation ของบคุลากร 
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ขาราชการ
626

1.67%

พนักงานมหาวิทยาลยั
13,398
35.73%

พนักงานมหาวิทยาลยัชือ่สวนงาน
15,861
42.30%

พนักงานวทิยาลัย
724

1.93%

พนักงานเงนิรายได
83

0.22%

ลูกจางเงนิงบประมาณ
715

1.91%

ลูกจางเงนิรายได
5,963

15.90%
ผูปฏิบัตงิานโรงเรยีน

124
0.33%

ศาสตราจารย
139

3.52%

รองศาสตราจารย
1,004

25.40%

ผูชวยศาสตราจารย
1,214

30.71%

อาจารย
1,483

37.52%

นักวิจยั
113

2.86%

Total 3,953 คน

เชี่ยวชาญพเิศษ
2

0.01%

เชี่ยวชาญ
41

0.12%

ชํานาญการพเิศษ
842

2.51%

ชํานาญการ
26

0.08%
ชํานาญงานพเิศษ

11
0.03%

ชํานาญงาน
21

0.06%

ปฏิบัตกิาร
32,598
97.19%

Total 33,541 คน

2,100 คน 

(5.60%) 

10,657 คน 

(28.42%) 

22,828 คน 

(60.88%) 

1,909 คน 

(5.09%) 

ขอมลูบคุลากร 

 
ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2564 
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ขอมลูบคุลากรกองทรพัยากรบคุคล 

 

จาํแนกบุคลากรตามตาํแหนง 
 

จาํแนกบุคลากรตามประเภทการจาง 
 

  
 

การกระจายอายบุคุลากรยอนหลงั 3 ป จาํแนกบุคลากรตามอายงุาน (ป) 

  
 

จาํแนกตาม Generation ของบคุลากร 

                
                   

 

นักทรพัยากรบคุคล
44

86.28%

นักวิชาการคอมพวิเตอร
2 

3.92%

ผูปฏิบัตงิานบริหาร
3 

5.88%

พนักงานธรุการ
1 

1.96%

พนักงานบรหิารเอกสารทัว่ไป
1

1.96%

Total 51 คน

พนักงานมหาวิทยาลยั
46

90.20%

พนักงานสวนงาน
3
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ลูกจางเงนิรายได
1

1.96%

ลูกจางเงนิงบประมาณ
1

1.96%

Total 51 คน
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กองทรัพยากรบุคคลไดดําเนินงานตามภารกิจดานตาง  ๆ เพื่อใหการบริหารงานภายใน                 

สามารถตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยมหิดล โดยไดกําหนดกระบวนงานหลัก

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก HR Direction / HR Strategy HR Capability และ HR Motivation        

ดังภาพ 

 
ภาพแสดงกระบวนงานหลักดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
การแบงหนวยงานภายในกองทรัพยากรบุคคล สํานักงานอธิการบดีแบงออกเปน 5 งาน ตามประกาศ

มหาวิทยาลัยมหิดล เรื่อง การแบงหนวยงานภายในสํานักงานอธิการบดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2555 โดยมีบุคลากร   

กองทรัพยากรบคุคลรวมจํานวน 54 คน และมีการดําเนนิงานหลักของแตละงาน ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

โครงสราง ขอบเขตงาน และหนาทีค่วามรบัผดิชอบของกองทรพัยากรบคุคล 
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งานบรหิารทรพัยากรบคุคล 
HR Management Unit 
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งานบรหิารสวสัดกิารและสิทธปิระโยชน 
HR Welfare & Benefit Unit 
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งานยทุธศาสตรและพฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบคุคล 
HR Strategic Unit 
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งานสรางเสรมิศกัยภาพและพฒันาทรพัยากรบคุคล 
HR Capacities Building Unit 
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งานความกาวหนาในสายวชิาการและสนบัสนนุ 
HR Career Path Unit  
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การด าเนนิการตามแผนยทุธศาสตรม์หาวทิยาลัย ระยะ 4 ป ี(พ.ศ.2563 – 2566) 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยในระยะยาว 20 ปี (พ.ศ.2561 -  2580) ขึ้น      

เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยในระยะยาว และจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยในระยะ 4 ปี 

(พ.ศ. 2563 – 2566) เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย ประกอบด้วยประเด็น

ยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์  

ในปีพ.ศ.2564 มหาวิทยาลัยได้ทบทวนค่าเป้าหมายและตัวชี้วัดให้สอดคล้องและตอบสนองต่อ

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมากยิ่งขึ้น (อนุมัติโดยที่ประชุมสภามหาวิทยาลัย ครั้งที่ 567 วันที่ 21 เมษายน 2564) 

โดยได้ เสนอปรับชื่อยุทธศาสตร์ที่  2  จาก  Academic and Entrepreneurial Education เป็น Innovative 

Education and Authentic Learning ดังภาพ 

 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ 

   
 

ภาพที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ 

 

 

 

 

Innovative Education and Authentic Learning 
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จากประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ประเด็นหลัก มหาวิทยาลัยได้ก าหนดตัวชี้ วัดตามแผนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2563 – 2566 โดยกองทรัพยากรบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินการตาม

ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ 4.15 บุคลากรที่เป็น Global Talents โดยได้ทบทวนและก าหนดเป้าหมายไว้ ดังนี ้ 

 

ค่าเปา้หมายตวัชี้วดัยทุธศาสตร์ 

  

ตวัชีว้ดัยทุธศาสตร ์  

หนว่ยนบั 
คา่เปา้หมาย 

2563 2564 2565 2566 

4.15 บคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents      

 4.15.1 จ านวนบุคลากรสายวชิาการ ด้านการศึกษา คน วางระบบ 15 15 15 

 4.15.2 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นการวิจัย ร้อยละ 5 4 4.5 6 

 4.15.3 ร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุน (นับเฉพาะกลุ่ม Talent) ร้อยละ 20 25 30 35 

 

ค าอธิบายตัวชี้วัด 

 

ค าอธบิาย Global Talents 

Global Talents สายวชิาการ  

ดา้นการศกึษา 

Global Talents สายวชิาการ  

ดา้นการวจิยั 

Global Talents สายสนบัสนนุ  

(นบัเฉพาะกลุม่ Talent) 

บคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents          

สายวชิาการ ดา้นการศกึษา  

หมายถึง กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ 

(ไม่รวมต าแหน่งนักวิจัย)  

ที่มีศักยภาพดา้นการศึกษาสูง  

โดยพิจารณาจากการผา่นเกณฑ ์

การประเมินคุณภาพอาจารย ์

ต้ังแต่ระดับ 3 ขึ้นไป (มี 4 ระดับ)  

โดยอ้างจากเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพ

อาจารยข์องมหาวิทยาลัยมหิดล 

(MUPSF-Professional Standards 

Framework) 

บคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents           

สายวชิาการ ดา้นการวจิยั  

หมายถึง กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ 

 (นับรวมต าแหน่งนักวิจัยสายวิชาการ)  

ที่มีศักยภาพดา้นการวิจยัสูง  

โดยพิจารณาจากค่า h-index  

ประกอบกับเกณฑ์อายุงาน  

คา่ h-index* หมายถึง คา่ที่แสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างจ านวนการอ้างอิง 

(Citations) กับล าดับของบทความที่ถูก

อ้างอิง (Article Rank Number)  

จากฐานข้อมูล Scopus โดยจ าแนกตาม

อายุงานของบุคลากรสายวิชาการต้ังแต่

วันเริ่มบรรจุ ดังน้ี  

 

อายุงาน ค่า h-index 

0 – 5 ปี มากกวา่หรือเทา่กับ 5 

มากกวา่ 5 

- 10 ปี 

มากกวา่หรือเทา่กับ 

10 

บคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents       

สายสนบัสนนุ (นบัเฉพาะกลุม่ Talent) 

หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนเฉพาะ

กลุ่ม Talent ที่มีศักยภาพสูง  

โดยก าหนดว่าต้องมีคุณสมบัติ 

ตามเกณฑข์้อใดข้อหนึ่ง ได้แก่  

1. จบการศึกษาจากสถาบันต่างประเทศ 
ในระดับปริญญาตรี หรือปริญญาโท 

หรือปริญญาเอก (อยา่งใดอย่างหนึ่ง) 

หรอื 

2. ได้รับการอบรม/ฝึกงาน โดยมี
ระยะเวลารวมมากกว่า 1 ปีใน

ต่างประเทศ หรือ 

3. น าเสนอผลงานในระดับนานาชาติ 
โดยใช้ภาษาอังกฤษ (สามารถน าเสนอ

ผลงานภายในประเทศได้) หรอื 

มีผลงานในการสร้างเครือขา่ยใน

ต่างประเทศ รวมถึงกิจกรรม 

วิเทศสัมพันธ ์เฉลีย่ 3 ครั้ง/ปี  

โดยนับระยะเวลา 3 ปีย้อนหลัง 
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ค าอธบิาย Global Talents 

Global Talents สายวชิาการ  

ดา้นการศกึษา 

Global Talents สายวชิาการ  

ดา้นการวจิยั 

Global Talents สายสนบัสนนุ  

(นบัเฉพาะกลุม่ Talent) 

มากกวา่ 10 

- 15 ป ี

มากกวา่หรือเทา่กับ 

15 

15 ปีขึ้นไป มากกวา่หรือเทา่กับ 

20 

 

*หมายเหต ุ: การนับผลงานที่มีคา่ h-index 

ให้นับจากผลงานทั้งหมดของบุคลากรสาย

วิชาการ (Lifetime) ที่ท าในนาม

มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

ผลการด าเนนิงานตามตวัชี้วดั 

 

 

 

 

แผนภาพแสดงผลการด าเนนิงานตามตวัชีว้ดัยทุธศาสตรท์ี ่4.15 

รอ้ยละของบคุลากรทีเ่ปน็ Global Talents ป ี2564 

 

ภาพที่ 2 ผลการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดยุทธศาสตร์ที่ 4.15 

ตวัชีว้ดัที ่4.15  

บุคลากรทีเ่ปน็ Global Talents 

คา่เปา้หมาย  

ปี 2564 

ผลการด าเนนิงาน ป ี2563 ผลการด าเนนิงาน ป ี2564 

บุคลากรสายวิชาการ 

ด้านการศึกษา 

15 คน อยู่ระหว่างการวางระบบ  

ยังไม่มีการประเมินในปี 2563 

23 คน (ร้อยละ 0.60) 

บุคลากรสายวิชาการ 

ด้านการวิจัย 

ร้อยละ 4 ร้อยละ 3.56 ร้อยละ 4.20 

บุคลากรสายสนับสนุน 

(นับเฉพาะกลุ่ม Talent) 

ร้อยละ 25 ร้อยละ 22.19 ร้อยละ 23.19 

15

4.00

25.00

23

4.20

(141 คน)

23.19

(606 คน)

0

20

40

60

80

100

ส า ย วิ ช า ก า ร  ( ด้ า น ก า ร ศึ ก ษ า ) ส า ย วิ ช า ก า ร

( ด้ า น ก า ร วิ จั ย )

ส า ย ส นั บ ส นุ น

( นั บ เ ฉพ า ะ ก ลุ่ ม  T A L E N T )

Target Output
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การด าเนินงานตามโครงการ Flagship Projects 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลได้ก าหนดโครงการ Flagship Projects ขึ้น เพื่อก าหนดโครงการส าคัญในการ

ขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดลระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2563 – 2566) ผลักดันให้มหาวิทยาลัยบรรลุ

เป้าหมายตามวิสัยทัศน์การเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน า 1 ใน 100 ของโลก  

ในปีพ.ศ.2564 มหาวิทยาลัยก าหนดเป้าหมายในการด าเนินการแต่ละ Flagship Projects เพิ่มเติม              

อีก 5 โครงการ รวมทั้งสิ้น โครงการ Flagship Projects 10 โครงการ ประกอบด้วยโครงการ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Mahidol University Extension (Mux) Platform  

 

 

พัฒนาอาจารย์ตามเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพ 

อาจารย ์(MU-PSF)   

 

 

ผลักดัน Subject Ranking โดยสนับสนุนงานวิจยั

เฉพาะสาขา 

 

โครงการ: MU-MRC และกลุ่มนักวิจัยส าเร็จรูป  

Flagship 1.1 

 

การศึกษาแบบยืดหยุ่นและระบบคลังหน่วยกิต 

(Flexible Education & Credit Bank System)   

 

Flagship 1.2 

 

เพิ่มศักยภาพโครงสร้างพื้นฐานด้านการวิจัยเพื่อ 

รองรับศาสตร์ในอนาคต 

Flagship 1.3 

Flagship 2.1 

 

Flagship 2.2 

 

Flagship 2.3 

 

 

Career Support Services   

Flagship 2.4 

 

 

MU Social Engagement Platform  

Flagship 3 

 

 

สร้าง Global Talents Platform ด้านการวิจัย  

 

Flagship 4.1 

Finance and Branding    

Flagship 4.2 

ปี 2564 เปลี่ยนช่ือ โครงการ Flagship 3 จากเดิม Wisdom of the 

Land Platform (การประชุมสภามหาวิทยาลัยมหิดล คร้ังที่  561     

เมื่อวันที่ 21 ตุลาคม 2563) 
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โครงการขับเคลือ่น Flagship Projects ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองทรัพยากรบุคคลในฐานะผู้รับผิดชอบหลักด าเนินโครงการ Flagship Projects ที่ 4.1 สร้าง Global 

Talents Platform ด้านการวิจัย และโครงการ Flagship Projects ที่ 4.6 MU Academic Position Promotion 

Center  เพื่อตอบสนองการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย ยุทธศาสตร์ที่  1 Global Research and 

Innovation และยุทธศาสตร์ที่ 4 Management for Self-Sufficiency and Sustainable Organization ดังนี ้

 
 

     ผลการด าเนินงานตามโครงการ Flagship projects ที่ 14.  

1. การสรรหา Global Talents จากภายนอก (ในประเทศและต่างประเทศ) 

 ตามที่มหาวิทยาลัยมีเป้าหมายมุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยชั้นเลิศระดับโลก จึงสนับสนุนให้มีการรับ

นักวิจัยส าเร็จรูปและอาจารย์ที่มีศักยภาพด้านวิชาการสูงในระดับนานาชาติมาปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากร

มหาวิทยาลัย โดยในปี พ.ศ.2564 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา การจ้าง และการสนับสนุน

อาจารย์และนักวิจัยศักยภาพสูงเพื่อผลิตผลงานวิจัยและงานวิชาการที่มีคุณภาพในระดับนานาชาติ (ประกาศฯ 

เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา การจ้าง และการสนับสนุนอาจารย์หรือนักวิจัยศักยภาพสูง พ.ศ.2564 ประกาศ 

ณ วันที่ 17 มีนาคม พ.ศ.2564) พร้อมทั้งแต่งตั้งคณะกรรมการบริหารจัดการสนับสนุนนักวิจัยส าเร็จรูปและ

อาจารย์ศักยภาพสูง ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ในการก าหนดและจัดสรรกรอบอัตราอาจารย์และนักวิจัยศักยภาพสูงที่จะให้

ส่ วนงานต่าง  ๆ  ของมหา วิทยาลัย  อีกทั้ ง  พิ จารณากลั่นกรองคุณสมบัติ แล ะคัด เลือกอาจารย์และ                                  
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นักวิจัยศักยภาพสูง รวมทั้งข้อตกลงในการจ้าง ตลอดจนติดตามการด าเนินการของผู้ที่ได้รับคัดเลือก และ

ประเมินผลความส าเร็จให้กับอาจารย์และนักวิจัยศักยภาพสูงให้สามารถผลิตผลงานวิจัยได้อย่างเหมาะสม ซึ่งปี 

พ.ศ.2564 มีผลการด าเนินการ ดังนี้  

1. จัดสรรอัตราก าลังเพื่อสนับสนุนการจัดตั้งศูนย์ฟิสิกส์ทฤษฎีและปรัชญาธรรมชาตินครสวรรค์ จ านวน 

5 อัตรา 

2. จัดสรรอัตราก าลังบุคลากรสายวิชาการให้กับคณะวิศวกรรมศาสตร์  จ านวน 2 อัตรา 

3. สนับสนุนวงเงินเพื่อบรรจุ Global Talents ที่อัตราเงินเดือนสูงกว่าคุณวุฒิแรกบรรจุ จ านวน 1 อัตรา 

2. การพัฒนาบุคลากรจากภายใน (MU-Talents) สู่การเป็น Global Talents  

คณะกรรมการนโยบายและก ากับดูแลด้านทรัพยากรบุคคล (คณะกรรมการยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล

เดิม) ก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรจากภายใน (MU-Talents) สู่การเป็น Global Talents โดยกอง

ทรัพยากรบุคคลร่วมกับที่ปรึกษาจากบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ได้ด าเนินการโครงการพัฒนาระบบ

บริหารจัดการคนเก่ง มหาวิทยาลัยมหิดล (MU-Talents) ตั้งแต่ พ.ศ.2562 เริ่มด าเนินการในส่วนงานต้นแบบ (คณะ

ทันตแพทยศาสตร์และคณะวิศวกรรมศาสตร์) โดยสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูง      

มีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) และ

มหาวิทยาลัยได้ให้ทุนสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูง  

การด าเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงในส่วนงานต้นแบบ (คณะทันต-

แพทยศาสตร์และคณะวิศวกรรมศาสตร์) มีผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา ดังภาพ 

 

คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

 
 

ภาพที่ 3 ผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของ MU-Talent ในส่วนงานต้นแบบ 

 

 

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 100%
13 คน

(50.00%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 80-99%
7 คน

(26.92%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 70-79%
1 คน

(3.85%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 50-69%
1 คน

(3.85%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จน้อยกว่ำ 50%
4 คน

(15.38%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 100%
6 คน

(37.50%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 80-99%
5 คน

(31.25%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 70-79%
2 คน

(12.50%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จ 50-69%
2 คน

(12.50%)

ด ำเนินกำรตำมแผนส ำเร็จน้อยกว่ำ 50%
1 คน

(6.25%)
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 ปีพ.ศ.2564 มหาวิทยาลัยมหิดลมีนโยบายในการขยายผลการด าเนินการบริหารจัดการคนเก่งภายใน 

(MU-Talents) ไปยังส่วนงานภายในเพิ่มเติมอีก 8 ส่วนงาน ได้แก่ คณะกายภาพบ าบัด คณะเทคนิคการแพทย์ คณะ

เภสัชศาสตร์ คณะเวชศาสตร์เขตร้อน คณะสาธารณสุขศาสตร์ สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล วิทยาลัยนานาชาติ 

และสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย โดยส่วนงานที่เข้าร่วมด าเนินการบริหารจัดการคนเก่ง (MU-Talents) 

ทั้ง 10 ส่วนงานได้ร่วมกันระดมความคิดเห็นเพื่อพิจารณาทบทวน Potential Factor เพื่อปรับค าจ ากัดความและ

ค าอธิบายของตัวอย่างพฤติกรรมให้มีความชัดเจนและเหมาะสมกับ MU-Talents แต่ละด้าน (ด้านการวิจัย ด้าน

การเรียนการสอน และด้านการบริการ) และด าเนินการประเมิน พิจารณาคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการที่มี

ศักยภาพสูง ซึ่งมีผู้ได้รับการพิจารณาคัดเลือกเป็น MU-Talent จ านวน 135 คน แบ่งตามความเชี่ยวชาญ ได้แก่ 

ด้านการวิจัย 86 คน ด้านการเรียนการสอน 27 คน และด้านการบริการ 22 คน ดังภาพ 

 

จ านวน MU-Talents ของสว่นงานทีร่ว่มด าเนินการขยายผล ปี 2564 

  

ภาพที่ 4 จ านวน MU-Talent ของส่วนงานขยายผล (10 ส่วนงาน) ปี 2564 

 

 ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรกลุ่ม MU-Talents ของส่วนงานขยายผลได้เข้าร่วมรับฟังแนวทางการจัดท า

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพื่อให้บุคลากรกลุ่ม MU-Talents ได้มีโอกาส

พัฒนา ทักษะ ความรู้ ความสามารถและมีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือโครงการที่มีความท้าทายมากขึ้น เพื่อเป็น

การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรสายวิชาการที่มีศักยภาพสูงอันน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ

ส่วนงานและมหาวิทยาลัยเพื่อเป็น Global Talent ในอนาคตต่อไป รายละเอียดตามแผนด าเนินงาน ดังภาพ 
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ภาพที่ 5 แผนการด าเนินงานขยายผลระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (MU-Talents) 

 

 ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยได้ก าหนดนโยบายให้มีการพัฒนาระบบการบริหารเงินเดือน และค่าตอบแทนของ Global 

Talents และ MU-Talents ให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับค่างานโดย การจัดท าระบบค่างาน  หรือ Job Grade 

ซึ่งมหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งคณะท างานฯ เพื่อศึกษาแนวทางการจัดท าระบบค่างาน  (Job Grade) ของพนักงาน

มหาวิทยาลัย เพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ และระบบค่าตอบแทนของ

พนักงานมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ 

 

 ผลการด าเนินงานตามโครงการ Flagship projects ที่ 4.6 

การมอบอ านาจใหส้ว่นงานเปน็ผูพ้จิารณาการขอต าแหนง่ผูช้ว่ยศาสตราจารย์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษ      

(MU Sandbox) 

มหาวิทยาลัยได้เสนอแนวทางการปรับกระบวนการขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เนื่องจากมหาวิทยาลัย

มีผู้ขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เป็นจ านวนมาก ดังนั้น เพื่อให้การขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ด าเนินการได้

รวดเร็วยิ่งขึ้น มหาวิทยาลัยจึงเห็นควรให้ปรับกระบวนการขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เป็นแบบการกระจาย

อ านาจ (Decentralized) ไปยังส่วนงานที่มีความพร้อม เพื่อเป็นการลดระยะเวลาในการขอต าแหน่งผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ โดยให้ส่วนงานด าเนินการตั้งแต่ขั้นตอนการตรวจสอบคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการ การเสนอ

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ การทาบทามและส่งผลงานให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงาน รวมทั้งการประชุมผู้ทรงคุณวุฒิ

และสรุปผลการประชุม ซึ่งจะท าให้กระบวนการดังกล่าวลดระยะเวลาในการขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้เร็วขึ้น 

1 – 2 เดือน โดยมหาวิทยาลัยน าแนวทางการปรับกระบวนการขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์มาใช้กับ 8 ส่วนงาน 

(sandbox) ได้แก่ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี คณะวิทยาศาสตร์ 
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คณะเภสัชศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะเวชศาสตร์เขตร้อน คณะเทคนิคการแพทย์ และสถาบันชีววิทยา

ศาสตร์โมเลกุล  

กองทรัพยากรบุคคลในฐานะหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการขอต าแหน่งของสายวิชาการ จึงได้มีการ

ด าเนินการเพื่อให้สอดรับกับนโยบายดังกล่าว ดังนี้  (รายละเอียดปรากฏดังภาพที่ 6 แผนการด าเนินงาน MU 

Sandbox) 

 จัดท าคู่มือการเสนอขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารยพ์ิเศษ 

 ยกร่างข้อบังคับและประกาศที่เกี่ยวข้อง จ านวน 3 ฉบับ 

 จัดประชุมชี้แจง ซักซ้อมขั้นตอนและวิธีการด าเนินงานให้กับส่วนงาน 

 

 

ภาพที่ 6 แผนการด าเนินงาน MU Sandbox  
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การด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรด์า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล (พ.ศ.2563 – 2566) 

 
มหาวิทยาลัยได้ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยง

กับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยระยะ 4  ปี (พ.ศ. 2563 – 2566) โดยคณะกรรมการนโยบายและก ากับดูแล    

ด้านทรัพยากรบุคคล (คณะกรรมการยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเดิม) ได้ร่วมกันก าหนดนโยบายและจัดท า

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2563 – 2566 ขึ้น ประกอบด้วย 3 ประเด็น

ยุทธศาสตรห์ลัก ได้แก่ (ดังภาพที่ 7) 
 1. การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 

 2. การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 3. การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

 

ภาพที่ 7 แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ.2563 – 2566) 

 

 

เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงานต่าง ๆ มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้ส่วนงาน

จัดท าแผน ปฏิบัติการ / โครงการ (Action Plan) ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร

บุคคล  พ.ศ. 2563 – 2566 โดยกองทรัพยากรบุคคลได้ติดตามผลการด าเนินงานเมื่อสิ้นสุดปีงบประมาณ ในปี 

พ.ศ. 2564 และจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานของส่วนงานต่าง ๆ ผ่านโปรแกรม Microsoft Power BI 

จ าแนกตามประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังภาพที่ 8 - 11 
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 ผลการด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลของสว่นงาน 

 
 

ผลการด าเนนิงานโครงการ (ภาพรวม) ปี 2564  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 8 ผลการด าเนินงานโครงการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน (ภาพรวม) ปี 2564 

 

 

 

 

 

ผลการด าเนนิงาน ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 1 :  

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหม้ีโอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มที ่

 

ภาพที่ 9 ผลการด าเนินงานโครงการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาบคุลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 
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ผลการด าเนนิงาน ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 2 :  

การพัฒนาผูบ้ริหารของมหาวิทยาลัยใหเ้ปน็ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 
ภาพที่ 10 ผลการด าเนินงานโครงการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

 
ผลการด าเนนิงาน ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 3 :  

การพัฒนามหาวทิยาลัยใหเ้ป็นองค์กรแห่งองค์กรนวัตกรรม 

 
ภาพที่ 11 ผลการด าเนินงานโครงการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งองค์กรนวัตกรรม 
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ผลการด าเนนิงานตามแผนยทุธศาสตรก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคล 

 

กองทรัพยากรบุคคลได้ปรับกระบวนงานหลักด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยได้ก ากับ

ติดตามตัวชี้วัดด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนี้   

 

ตวัชีว้ดัและผลลัพธด์า้นทรพัยากรบคุคล 

ประเดน็ยทุธศาสตร ์

Strategic Issue 

ตัวชี้วดัและผลลพัธ ์ เปา้หมาย 

Manpower Planning ร้อยละของอัตราที่มีคนครองตามกรอบอัตราที่ได้รับจัดสรร > 90% 

 อัตราส่วนพนักงานเงินรายได้ส่วนงานต่อพนักงานเงินอุดหนุน < 55% 

 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่จบการศึกษาระดับปริญญา

เอก 

> 80% 

Recruitment จ านวนผู้สมัครสมาชิกใหม่ในระบบ e-Recruitment เพิ่มขึ้นในแต่ละปี 

 อัตราการจ้างงานหลังพ้นการทดลองงาน > 90% 

 อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร (ผู้บริหารและสายวิชาการ) < 3% 

 อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร (สายสนับสนุน) < 8% 

Performance 

Management 

ร้อยละของส่วนงานและบุคลากรที่ใช้ระบบประเมิน  

e-Competency 

>80% 

 ผลประเมินการปฏิบัติงานของทีมบริหารที่มีระดับดีมากขึ้นไป  >80% 

Compensation 

Management 

เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานมหาวิทยาลัย - 

Career path จ านวนบุคลากรสายวิชาการที่เสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ เพิ่มขึ้นในแต่ละปี 

 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ  >50% 

 จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนที่เสนอขอต าแหน่งสูงข้ืน - 

 จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น เพิ่มขึ้นในแต่ละปี 

Workforce 

Development 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการพัฒนาผู้บริหาร

ของมหาวิทยาลัยมหิดลที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้บริหาร 

> 30% 

 ร้อยละบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการพัฒนาผู้บริหาร 

ก่อนได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารอย่างเป็นทางการ  

= 100% 

Welfare & Benefit ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ≥ 3.5  

(จากคะแนนเต็ม 5) 

 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านที่เกี่ยวข้องกับสถานที่ สิ่งแวดล้อม  ≥ 3.5  
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์

Strategic Issue 

ตัวชี้วดัและผลลพัธ ์ เปา้หมาย 

และบรรยากาศในการท างาน (จาก 5 คะแนน) (จากคะแนนเต็ม 5) 

 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ และจ านวน

เงินสะสมของกองทุนฯ 

≥  60% 

 ร้อยละของบุคลากรที่ใช้สวัสดิการแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพ 

(Flexible Benefit) 

≥ 80% 

 

Manpower Planning 

 

ภาพที ่12 รอ้ยละของอตัราที่มคีนครอง 

ตามกรอบอตัราทีไ่ดร้บัจัดสรร  

(T>90%) 

ภาพที ่13 อตัราสว่นพนักงานเงินรายไดส้ว่นงาน 

ตอ่พนักงานเงินงบประมาณ (T <55%) 

  
 

ตามนโยบายของผู้บริหารมหาวิทยาลัยท่ีต้องการให้การ

บริหารอัตราก าลังมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด จึงได้มีการ

วิเคราะห์หาภาระงาน ค่างาน คุณภาพงาน และสมรรถนะท่ี

จ าเป็นของต าแหน่งตามลักษณะงานของแต่ละหน่วยงาน 

เพ่ือน ากรอบอัตราก าลังเดิมมาก าหนดขีดความสามารถ

และอัตราก าลังให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามพันธกิจ

ใหม่ 

 

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดสัดส่วนของพนักงานเงินรายได้

ส่วนงานให้ไม่เกินร้อยละ 55 เพ่ือควบคุมอัตราก าลัง

ภาพรวมของมหาวิทยาลัย 
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ภาพที ่14 รอ้ยละของบุคลากรสายวชิาการทีจ่บการศกึษาระดับปรญิญาเอก (T>80%) 

 

มหาวิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติรับบุคลากรสาย

วิชาการ ให้เป็นผู้มีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอก     

ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ยกเว้นบางสาขาวิชาท่ีเป็น

สาขาวิชาท่ีขาดแคลน  

 

Recruitment 
 

ภาพที ่15 จ านวนผูส้มคัรสมาชกิใหม่ 

ในระบบ E - Recruitment (คน) 

ภาพที ่16 อตัราการจา้งงานหลงัพน้การทดลองงาน 

(T >90%) 

 

 

  

ระบบ e-recruitment เป็นระบบศูนย์ข้อมูลส าหรับผู้สมัคร

งานแบบออนไลน์ เพ่ือเป็นประโยชน์ส าหรับผู้สมัครงานใน

การกรอกประวัติ ท้ังลดระยะเวลาด าเนินการและประหยัด

ทรัพยากร ซึ่งสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน และการ

ท างานในอนาคต โดยมหาวิทยาลัยได้พัฒนาและปรับปรุง

ระบบอย่างต่อเน่ืองเพ่ือท าให้กระบวนการสรรหาคัดเลือก

บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

มหาวิทยาลัยก าหนดใ ห้ มีร ะย ะ เวลาทดลองการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่เป็นระยะเวลา 6 – 12 เดือน 

ตามความเหมาะสมของต าแหน่ง เพ่ือประเมินความรู้ 

ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
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ภาพที ่17 อตัราการลาออกจากงานของบคุลากร 

ผูบ้รหิาร (T< 3%) สายวชิาการ (T< 3%) สายสนบัสนนุ (T< 8%) 

   
 

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดโครงสร้างต าแหน่งตามการบริหารงานตามพันธกิจ ได้แก่ ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร 

ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภทสนับสนุน โดยด าเนินการวิเคราะห์อัตราการลาออกของบุคลากรพบว่ามี

อัตราการลาออกต่ ากว่าเป้าหมายท่ีตั้งไว้ จากในปีพ.ศ. 2563 กลุ่มต าแหน่งประเภทวิชาการ โดยเฉพาะนักวิจัยมีแนวโน้ม

ลาออกมากขึ้น มหาวิทยาลัยจึงได้มีการปรับชื่อต าแหน่งนักวิจัยจากนักวิจัยระดับ 4 เป็นศาสตราจารย์นักวิจัย เพื่อจูงใจให้

นักวิจัยมีแรงจูงใจในการสร้างผลงานอย่างต่อเน่ืองและผูกพันกับมหาวิทยาลัยมากข้ึน โดยในปีพ.ศ.2564 พบว่า มีอัตรา

การลาออกของสายวิชาการลดลง 

Performance Management 

 

ภาพที ่18 รอ้ยละของบุคลากรทีใ่ชร้ะบบประเมนิ e-Competency (T>80%) 

 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเป็น

การประเมิน Functional และ Management โดย

มหาวิทยาลัยได้พัฒนาระบบการประเมินในรูปแบบ

ออนไลน์ (e-competency Assessment) ข้ึน เพื่อให้

สามารถสุ่มเลือกผู้ประเมินในรูปแบบ 180 – 360 

อ งศา  ท า ใ ห้ ไ ด้ผลการปร ะ เ มิ นรอบ ด้ าน  ท้ั ง

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
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ภาพที ่19 ผลประเมนิการปฏบิัตงิานของทมีบรหิารที่มรีะดบัดมีากขึน้ไป (T>80%) 

 

มหาวิทยาลัยได้ติดตามผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงาน

ของผู้บริหาร โดยวิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

พบว่า ผลการประเมินการปฏิบัติงานของทีมบริหารมี

ผลการปฏิบัติงานในระดับดีมากและดีเด่น  

 

 

Compensation Management  

 

ภาพที ่20 เงนิเดอืนเฉลีย่ของพนักงานมหาวทิยาลยั 

ผูบ้รหิาร สายวิชาการ สายสนบัสนนุ 

  

 

 

 

การก าหนดอัตราเงินเดือนของบุคลากรมหาวิทยาลัย ได้แบ่งบัญชีของสายบริหาร วิชาการ และสนับสนุน และได้

เปรียบเทียบเงินเดือนข้ันต่ าและข้ันสูงของพนักงานมหาวิทยาลัยกับคู่เทียบ ซึ่งพบว่า แม้เงินเดือนข้ันต่ าของมหาวิทยาลัย

ตอนเริ่มต้นจะต่ ากว่าคู่ เทียบ แต่ด้วยลักษณะบัญชีเงินเดือนท่ีเป็น Broad banding จึงส่งผลให้เงินเดือนข้ันสูงของ

มหาวิทยาลัยสูงกว่าคู่เทียบ 
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Career path  

มหาวิทยาลัยมหิดลท่ีเล็งเห็นถึงความส าคัญของการผลิตผลงานทางวิชาการท่ีมีคุณภาพสูง และการสร้างสรรค์

นวัตกรรมของบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการสามารถเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีสูงข้ึน ในปี พ.ศ.2564 มี

จ านวนบุคลากรสายวิชาการท่ีเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ และได้รับต าแหน่งทางวิชาการสูงขึ้น คิดเป็นร้อยละ 62.48 % 

ภาพที่ 21 จ านวนบคุลากรสายวชิาการ 

ที่เสนอขอต าแหนง่ทางวชิาการ 

ภาพที่ 22 รอ้ยละของบคุลากรสายวชิาการทีต่ าแหนง่ทาง

วชิาการสูงขึ้น (T > 50%) 

 

 

 

บุคลากรสายสนับสนุนท่ีเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย และสนับสนุนพันธกิจต่าง ๆ ของ

มหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย มหาวิทยาลัยได้สนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนได้พัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย โดยให้

เป็นไปตามเกณฑ์ในการขอต าแหน่งสูงข้ึน ท้ังปรับให้เกณฑ์มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับลักษณะงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนท่ีแตกต่างกันในกลุ่มสนับสนุนวิชาชีพเฉพาะ สนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนท่ัวไป 

ภาพที่ 23 จ านวนบคุลากรสายสนับสนนุ 

ที่เสนอขอต าแหนง่สงูขึน้ 

ภาพที่ 24 จ านวนบคุลากรสายสนับสนนุ 

ทีไ่ดร้บัต าแหนง่สงูขึ้น 

(T = เพิม่ขึน้ในแตล่ะป)ี 
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ศ.11 ศ. รศ. ผศ. นักวิจัย ระดับ 3 นักวิจัย ระดับ 2

2
0

3

4
6

9

1
7

2

2
1

3

4
8

7

1
9

1

2
2

7

4
9

8

2
1

2

0

100

200

300

400

500

600

ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร วิ ช า ชี พ เ ฉ พ า ะ ทั่ ว ไ ป

2562 2563 2564



28 | P a g e   ร า ย ง า น ป ร ะ จ า ปี  2 5 6 4  ก อ ง ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล   

  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  

Workforce Development 

มหาวิทยาลัยก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหารระดับต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้มีศักยภาพของแต่ละส่วนงานได้รับการ

อบรมในหลักสูตรบริหารเพ่ือเรียนรู้ ทักษะท่ีเก่ียวข้องในการบริหารจัดการก่อนการด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหาร ในระดับ

ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย 
ภาพที ่25 

รอ้ยละของบคุลากรที่ผา่นการอบรม 

โครงการพฒันาผู้บรหิารของมหาวทิยาลัยมหิดล 

ทีไ่ดร้บัการแตง่ตัง้เปน็ผูบ้ริหาร  (T >30%) 

ภาพที ่26 

รอ้ยละบคุลากรทีผ่า่นการอบรมโครงการพฒันา

ผู้บรหิารกอ่นไดร้ับการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่ผู้บรหิาร

อยา่งเป็นทางการ (T = 100%) 

  
 

Welfare & Benefit 

 

มหาวิทยาลัยก าหนดนโยบายในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความต้องการของบุคลากรท่ี

แตกต่างกัน ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2562 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้มีสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefit) เพื่อเป็นการ

จัดสวัสดิการด้านสุขภาพให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการท่ีแตกต่างกันไปตามช่วงอายุของบุคลากร 

รวมท้ัง จัดให้มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เพ่ือส่งเสริมให้สมาชิกท่ีเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้ตระหนักรู้ถึงการออมและ

มหาวิทยาลัยจ่ายเงินสมทบเพื่อเป็นสวัสดิการ ตลอดจนเป็นหลักประกันเม่ือสมาชิกเกษียณอายุ หรือออกจากงานอีกด้วย 

ภาพที ่27 

จ านวนบคุลากรทีเ่บิกสวสัดกิารแบบยดืหยุน่ดา้นสขุภาพ  

(Flexible Benefit) 

ภาพที ่28 

รอ้ยละของบคุลากรทีเ่ขา้รว่มกองทุนส ารองเลีย้งชพี 

(T = 60%) และจ านวนเงนิสะสมของกองทนุฯ 
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เงินสะสมของสมาชิก เงินสมทบของนายจ้าง
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ภาพที ่29 

คา่เฉลีย่ความพงึพอใจ 

ด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

(T= 3.5 จาก 5) 

ภาพที ่30 

คา่เฉลีย่ความพงึพอใจดา้นทีเ่กี่ยวขอ้งกบั 

สถานที ่สิง่แวดลอ้ม และบรรยากาศในการท างาน 

(T= 3.5 จาก 5) 

  
 

มหาวิทยาลัยมหิดลมุ่งเน้นเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร และการดูแล

สภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ีภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีความ

ปลอดภัยต่อสุขภาพและสุขภาวะด้านจิตใจ  
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ผลการด าเนนิงานของกองทรพัยากรบคุคล ป ีพ.ศ. 2564 

กองทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงานกลางในส านักงานอธิการบดี มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลทุกประเภทของมหาวิทยาลัย ทั้งการก ากับ ดูแล รักษา สนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรให้เป็นก าลัง

ส าคัญที่มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติภารกิจตอบสนองเป้าหมายของมหาวิทยาลัย เพื่อให้การบริหารทรัพยากร

บุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เรียบร้อยและเป็นไปตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดล จึงได้มีการแต่งตั้ง

คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) ขึ้น เพื่อท าหน้าที่เสนอนโยบาย ทิศทาง และยุทธศาสตร์เกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งกอง

ทรัพยากรบุคคลได้รับบทบาทหน้าที่ในฐานะเลขานุการในการประชุมเพื่อประสานงาน แจ้งระเบียบหรือเรื่องที่

เกี่ยวข้อง และจัดท ารายงานการประชุม ในปี พ.ศ.2564 การประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) 

ด าเนินการจัดประชุมทุกวันพุธ สัปดาห์ที่ 2 และ 4 ของทุกเดือน มีการประชุมทั้งสิ้นจ านวน 24 ครั้ง โดยมีรายละเอียด

วาระการประชุม ดังภาพสรุปการประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) 

 

การประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ภาพที่  31   สรุปวาระการประชุมคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.บ.ค.) 
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  กองทรัพยากรบุคคลมีบทบาทในการสนับสนุน ส่งเสริมและผลักดันการด าเนินการสร้างกิจกรรม / 

โครงการต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัย หรือส่วนงานต่าง ๆ จัดขึ้น เพื่อสนับสนุนบุคลากรให้มีโอกาสในการเข้าร่วม

กิจกรรม/ โครงการต่าง ๆ และตอบสนองนโยบายของมหาวิทยาลัยในด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้บุคลากร

ของมหาวิทยาลัยมหิดลได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างมหาวิทยาลัยมากขึ้น อันสร้างความรู้สึกผูกพัน และเกิด

สัมพันธภาพที่ดีกับมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ ในปี พ.ศ.2564 กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการจัดกิจกรรม / โครงการ

ต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนและผลักดันทักษะที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากร รายละเอียด ดังนี ้

 

การพฒันาทรพัยากรบคุคล   

โครงการพฒันานกับรหิาร 

  มหาวิทยาลัยตระหนักถึงการเตรียมความพร้อมและพัฒนาสมรรถนะส าหรับผู้บริหารบุคลากร         

ทุกระดับ โดยเฉพาะ ผู้บริหาร ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญในการร่วมขับเคลื่อนและผลักดันวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ

ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยให้เกิดบรรลุตามเป้าหมาย จึงได้จัดโครงการพัฒนานักบริหารขึ้นเพื่อเป็นการ

เสริมสร้างขีดความสามารถและเพิ่มเติมสมรรถนะ และองค์ความรู้ให้มีความหลากหลายเพื่อให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์การบริหารจัดการสมัยใหม่ยิ่งขึ้น ในปีพ.ศ.2564 กองทรัพยากรบุคคลด าเนินการจัดโครงการพัฒนา

นักบริหาร ดังนี้ 

 

โครงการพฒันานกับรหิาร ระยะเวลาจัดโครงการ จ านวนผูเ้ขา้รว่ม 

(คน) 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับกลาง รุ่นท่ี 20 (EDP # 20) 26 ต.ค. – 24 ธ.ค. 64 38 

โครงการพัฒนานักบริหารหัวหน้าภาควิชา รุ่นท่ี 6 (HDP # 6) 15 ก.ค. – 11 ส.ค. 64 47 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับต้น รุ่นท่ี 26 (SUP # 26) 16 ธ.ค. 63 – 21 ม.ค. 64 41 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับต้น รุ่นท่ี 27 (SUP # 27) 5 ก.ค. – 5 ส.ค. 64 38 

 

 

ภาพที่ 32 ค่าเฉลี่ยความรู้ฯ โครงการพัฒนานักบริหาร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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โครงการสมัมนาเครอืขา่ยการบรหิารทรพัยากรบคุคล (HR Network & HR Policy) 

มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการพัฒนาระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยการสร้างเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อการสื่อสาร      

การแลกเปลี่ยนข้อมูล การถ่ายทอดความรู้ นโยบาย แนวปฏิบัติ และทักษะในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความสัมพันธ์และทัศนคติที่ต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและ

ส่งเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ โดยในปีพ.ศ.2564 กองทรัพยากรบุคคลได้จัดโครงการสัมมนาเครือข่าย

การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) จ านวน 3 ครั้ง ดังนี้ 

โครงการสมัมนาเครอืข่ายการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

(HR Network & HR Policy) 

ระยะเวลาจัดโครงการ จ านวนผูเ้ขา้รว่ม (คน) 

HR Network & Policy ครั้งท่ี 1 / 2564 23 มี.ค.64 178 

HR Network & Policy ครั้งท่ี 2 / 2564 18 ส.ค. 64 200 

HR Network & Policy ครั้งท่ี 3 / 2564 29 ก.ย. 64 182 

จ านวนผูเ้ขา้อบรมรวม 560 

 

 

ภาพที่ 33 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับฯ 

โครงการสัมมนาเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) 

 

โครงการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการปฏบิตังิานส าหรบับคุลากรในส านกังานอธกิารบด ี(ASK) 

ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดลให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อความ

เป็นเลิศด้านการบริการและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาทักษะความรู้ที่ใช้ในการท างาน 

(Hard Skill) และทักษะทางสังคมในการอยู่ร่วมกับผู้อื่น (Soft Skill) เพื่อการขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานให้

บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย กองทรัพยากรบุคคลจึงได้จัดโครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ส าหรับบุคลากรในส านักงานอธิการบดี (Attitude - Skill - Knowledge: ASK) เพื่อเป็นการเพิ่มศักยภาพและ
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับหลังการอบรม
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ทักษะในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยในปีพ.ศ.2564 เน้นเรื่องทักษะด้านการวางแผนและบริหาร

การเงิน รายละเอียดดังนี้  

โครงการเสรมิสร้างประสทิธภิาพการปฏบิตังิานส าหรับบุคลากร 

ในส านักงานอธกิารบดี (ASK) 

ระยะเวลา

โครงการ 

จ านวนผูเ้ขา้รว่ม 

(คน) 

ทักษะด้านการวางแผนและบริหารการเงิน  

หัวข้อ “ความรู้ด้านกองทุนส ารองเลี้ยงชีพและการลงทุนเพื่อลดหย่อนภาษี” 

17 พ.ย.64 167 

ทักษะด้านการวางแผนและบริหารการเงิน  

หัวข้อ “ความรู้ด้านการเงิน การลงทุน การออมส าหรับวัยท างาน” 

3 ธ.ค. 64 177 

จ านวนผูเ้ขา้อบรมรวม 344 

 

 

ภาพที่ 34 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับฯ 

โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรในส านักงานอธิการบดี (ASK) 

 

โครงการปจัฉมินเิทศ 

มหาวิทยาลัยมหิดลตระหนักในความส าคัญของบุคลากรที่ปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยจนครบ

เกษียณอายุ เนื่องจากเป็นบุคคลที่เต็มเปี่ยมด้วยคุณค่า ทั้งความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การท างาน 

ซึ่งถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่เป็นส าคัญและเป็นประโยชน์ยิ่งต่อมหาวิทยาลัย กองทรัพยากรบุคคลจึงได้จัด

โครงการปัจฉิมนิเทศ เพื่อเป็นแนวทางส าหรับบุคลากรกลุ่มนี้ได้มีโอกาสเรียนรู้แนวทางส าหรับน าไปปรับใช้ในการ

ด าเนินชีวิตหลังจากครบอายุงานการปฏิบัติงานแล้ว 

 

ภาพที่ 35 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับโครงการปัจฉิมนิเทศ 
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับหลังการอบรม
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับหลังการอบรม
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โครงการสมัมนากองทรพัยากรบคุคล 

กองทรัพยากรบุคคลจัดโครงการสัมมนากองทรัพยากรบุคคลเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับทราบ

นโยบายการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลจากผู้บริหารที่ก ากับดูแลและถ่ายทอดแผนปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในปี พ.ศ.2564 การปรับตัวภายใต้สถานการณ์วิถี

ปกติใหม่ (New Normal) เพื่อให้บุคลากรในกองทรัพยากรบุคคลได้ร่วมกันวางแผนการท างานให้เป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน จึงไดจ้ัดโครงการสัมมนากองทรัพยากรบุคคลภายใต้หัวข้อ “HR Next Step for New Normal : HR ก้าว

ไกลสู่วิถีปกติใหม่” มีผู้เข้าร่วมการสัมมนาจ านวนทั้งสิ้น 49 คน 

 

ภาพที่ 36 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ความรู้ที่ได้รับโครงการสัมมนากองทรัพยากรบุคคล 
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้เกีย่วกบัแนวทางการด าเนินงาน
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การพฒันาบคุลากรสายวชิาการ 

 

 

ตามวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยที่มุ่งเน้นสร้างกลุ่มวิจัย สร้างระบบสนับสนุนการวิจัยที่ครบวงจร และ

ส่งเสริมนวัตกรรมที่ท าให้เกิดการสร้างผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในสังคมและเชิงพานิชย์ กองทรัพยากรบุคคล

ร่วมกับกองบริหารงานวิจัยจึงได้จัดอบรม“โครงการติดอาวุธให้นักวิจัยรุ่นใหม่ผ่าน Multi Mentoring System” 

อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาศักยภาพอาจารย์ / นักวิจัย โดยเฉพาะอาจารย์ / นักวิจัยรุ่นใหม่ให้สามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จในการท างานวิจัยได้ด้วยนักวิจัยพี่เลี้ยง (Mentor) ด้วยระบบ Mentoring 

System ในปีพ.ศ.2564 มีการด าเนินโครงการเพื่อผลักดันบุคลากรสายวิชาการ ดังนี้ 

 

โครงการตดิอาวธุใหน้กัวจิยัรุน่ใหม ่ผา่น Multi Mentoring System รุน่ที ่7 

โครงการติดอาวุธให้นักวิจัยรุ่นใหม่ ผ่าน Multi Mentoring System รุ่นที่ 7 มีบุคลากรสายวิชาการเข้า

ร่วมทั้งสิ้น จ านวน 50 คน มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ และความรู้ที่ได้รับจากการเข้าอบรมในโครงการ ดังภาพ 

 

ภาพที่ 37 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจและความรู้ที่ได้รับจากโครงการติดอาวุธให้นักวิจัยรุ่นใหม่ 

 

จรยิธรรมการวจิยัในคนส าหรบัการท าผลงานทางวชิาการเพือ่เขา้สูต่ าแหนง่ทางวชิาการ 

 กองทรัพยากรบุคคลจัดโครงการอบรมให้ความรู้ เรื่อง “จริยธรรมการวิจัยในคนส าหรับการท าผลงาน

ทางวิชาการเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ” เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2564 ผ่านระบบอออนไลน์ โปรแกรม Zoom 

Meeting ทั้งนี้มีผู้สนใจเข้าร่วมการอบรมจ านวน 370 คน มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจและการน าความรู้ ที่ได้รับไป

ประยุกต์ใช้ ดังภาพ 

  

ภาพที่ 38 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจและความรู้ที่ได้รับโครงการอบรม 
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ค่าเฉลี่ยการน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้
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การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุ 

 

       จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 

(Covid-19) ท าให้การท างานในปัจจุบันเป็นการเข้าสู่ยุควิถีชีวิตใหม่ 

(New Normal) เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนได้พัฒนาทักษะที่มีอยู่ (Re-

skill) และเสริมสร้างทักษะใหม่ (Up-skill) ทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้

บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยได้พัฒนาศักยภาพในการท างาน 

เพื่อให้ เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้สามารถ

ด าเนินงานได้อย่างเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในยุค New Normal ได้อย่าง

ต่อเนื่องต่อไป   

ที่ประชุมสภาข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างมหาวิทยาลัยแห่ง

ประเทศไทย (ปขมท.) ในฐานะองค์กรเครือข่ายส าหรับข้าราชการ 

พนักงาน และลูกจ้างในมหาวิทยาลัยร่วมกับมหาวิทยาลัยมหิดลจัดการ

ประชุมวิชาการ ประจ าปี พ.ศ. 2564 เรื่อง “กลวิธีเสริมสร้างพัฒนาทักษะเชิงรุก  สู่การท างานในยุคดิจิทัลวิถีใหม่ 

: How to Upskill and Reskill for Proactive Performances in the New Normal and Digital Era”  เมื่อวัน

ศุกร์ที่ 27 สิงหาคม พ.ศ. 2564 โดยมีหัวข้อ “วิธีสร้างความส าเร็จและเป็นที่ยอมรับในยุค New Normal”         

โดยได้รับเกียรติจากดร.บวรนันท์ ทองกัลยา นายกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย และหัวข้อ 

“Upskill and Reskill เพิ่มทักษะแห่งอนาคต” โดยอาจารย์จุลชัย จุลเจือ ที่ปรึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

บริษัทไทยน้ าทิพย์จ ากัด ซึ่งมีผู้เข้าร่วมการประชุมจากบุคลากรจากมหาวิทยาลัยทั่วประเทศ จ านวน 53 แห่ง        

มีผู้เข้าร่วมการประชุมทั้งสิ้น จ านวน 1,379 คน ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับจากการเข้าอบรม ดังภาพ 

 

 

ภาพที่ 39 ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับก่อนและหลังการอบรมการประชุมวิชาการปขมท. 
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ค่าเฉลี่ยความรู้ก่อนการอบรม ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับหลังการอบรม
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การวเิคราะหผ์ลส ารวจความผกูพนั และความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร 

มหาวทิยาลยัมหดิล 

 

การส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  มหาวิทยาลัยมหิดลได้

ด าเนินการส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในรูปแบบออนไลน์ ตั้งแต่ปี พ.ศ.2563 ซึ่งมีการ

ปรับลดข้อค าถามจาก Happinometer ที่ใช้ส ารวจ (ตั้งแต่ปี 2559 – 2562) โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลัก ได้แก่ 

1) การวัดระดับความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย ตัววัดความส าเร็จ (Criteria Success Factor) 3 ด้าน 

คือ 1.1) ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อหน่วยงาน (Say) 1.2) การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน (Stay) และ 1.3) 

ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (Strive) 2) การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร และ 3) 

การส ารวจระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งผลการส ารวจ ปี พ.ศ.2564 ดังนี้ 

ภาพที ่40 จ านวนผูต้อบแบบส ารวจ ฯ 

  

 

ภาพที ่41 ระดบัความผกูพนัของบคุลากร (จ าแนกรายมติ)ิ 
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ภาพที ่42 ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ความผูกพันของบคุลากร 

     

 

ภาพที ่43 ระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร 
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ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน

ได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทายความสามารถ

มีความก้าวหน้าในการท างาน

มีความมั่นคงในการท างาน

มีหัวหน้าที่ดี

มีทีมงาน/เพื่อนร่วมงานที่ดี

มีสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

มีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี

หน่วยงานมีช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับ

Global Talent Over all Total

ไม่พึงพอใจ
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มากที่สุด 
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มากที่สุด  
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การด าเนนิงานดา้นสวสัดกิาร / สทิธปิระโยชน ์

ดา้นสวสัดกิารแบบยดืหยุน่ดา้นสขุภาพ Flexible Benefit 

 ตามนโยบายของมหาวิทยาลัยที่เห็นความส าคัญของการตอบสนองความต้องการของบุคลากรโดย

การจัดสวัสดิการให้มีความเหมาะสม เพื่อสร้างความผูกพันและแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร ตั้งแต่ปี พ.ศ.

2562 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้มีการบริหารสวัสดิการแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefit) โดยให้บุคลากรสามารถ

เลือกสวัสดิการด้านสุขภาพและการส่งเสริมสุขภาพในรูปแบบต่าง ๆ  ได้ตามความต้องการภายในวงเงินที่

มหาวิทยาลัยก าหนด  

ในปี พ.ศ.2564 ที่มีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา (Covid-19) เพื่อให้

สวัสดิการแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefit)  สามารถตอบสนองกับความต้องการของบุคลากรมากขึ้น 

มหาวิทยาลัยจึงได้เพิ่มเติมหัวข้อในการเบิกจ่าย ประกอบด้วย ค่าอุปกรณ์เพื่อสุขภาพ เช่น เบาะรองนั่งเพื่อสุขภาพ 

อุปกรณ์หรือเครื่องนวดเพื่อสุขภาพ และรองเท้าเพื่อสุขภาพตามใบสั่งแพทย์ และค่าอุปกรณ์ตรวจ ป้องกัน หรือ

รักษาอาการของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 เช่น ค่าเครื่องตรวจวัดออกซิเจน ค่าอุปกรณ์วัดไข้ ค่าสเปรย์หรือ

เจลแอลกฮอล์ รวมทั้งสวัสดิการเพิ่มเติมเพื่อช่วยลดผลกระทบให้กับบุคลากรในสถานการณ์การแพร่ระบาดของ

ไวรัสโคโรนา (Covid-19) ประกอบด้วย การท าประกันภัยอุบัติเหตุและสุขภาพเฉพาะโรคเพื่อคุ้มครองการติดเชื้อโรค

ไวรัสโคโรนา (COVID-19) แก่บุคลากร การเข้าร่วมมาตรการความช่วยเหลือจากสถาบันการเงินที่มีการท าข้อตกลง

การให้สินเชื่อแก่บุคลากรของมหาวิทยาลัย การลดอัตราการส่งเงินสมทบกองทุนประกันสังคมตามนโยบายของรัฐ ซ่ึง

มีผู้สมัครเข้าร่วมใช้สวัสดิการแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพ Flexible Benefit และผู้เบิกสวัสดิการยืดหยุ่นด้านสุขภาพ 

Flexible Benefit มากกว่าร้อยละ 70 ของบุคลากร ทั้งนี้ จากการประเมินความพึงพอใจของผู้ใช้สวัสดิการแบบ

ยืดหยุ่นด้านสุขภาพ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่พึงพอใจในการใช้ระบบสวัสดิการแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพอยู่ใน

ระดับคะแนนเฉลี่ย 4.52  

 

 

 

 UPDATE 
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ภาพที่ 44 

คา่เฉลี่ยความพงึพอใจของผูใ้ชส้วสัดิการ 

แบบยืดหยุน่ดา้นสุขภาพ (Flexible Benefit)  

(T = 4.5 จาก 5) 

ภาพที่ 45 

จ านวนคา่เบีย้ประกัน Covid ส าหรับบคุลากร 

 
 

 

ดา้นการท าประกนัภยัอบุตัเิหตุและสุขภาพเฉพาะโรค ส าหรบัการตดิเชือ้โรคไวรสัโคโรนา่ (COVID-19) 

          กองทรัพยากรบุคคลเสนอให้มหาวิทยาลัยเพิ่มเติมสวัสดิการแบบยืดหยุ่น 

(Flexible Benefit) เพื่อให้สามารถตอบสนองกับความต้องการของบุคลากรใน

สถานการณ์การระบาดของโรคไวรัสโคโรน่า (COVID-19)  

        มหาวิทยาลัยได้อนุมัติให้มีการท าประกันภัยอุบัติเหตุและสุขภาพเฉพาะโรค 

ส าหรับการติดเชื้อโรคไวรัสโคโรน่า (COVID-19) แก่บุคลากรและนักศึกษา     

เพื่อเป็นสวัสดิการด้านสุขภาพในช่วงการแพร่ระบาดฯ โดยได้ด าเนินการร่วมกับ

ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ซึ่งร่วมกับ บมจ.เทเวศประกันภัย               

ซึ่งมหาวิทยาลัยได้สนับสนุนค่าเบี้ยประกันให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการสร้างขวัญ

ก าลังใจแก่บุคลากรและนักศึกษามากยิ่งขึ้น  
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ด้านการปรับเปลี่ยนสวัสดิการสัดส่วนเงินสบทบเข้า

กองทุนประกันสังคม  เพื่อเปิดโอกาสให้กับบุคลากรที่เป็น

พนักงานมหาวิทยาลัยได้มีโอกาสปรับปรับเปลี่ยนรูปแบบ

สวัสดิการ เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลอย่าง เหมาะสม            

กองทรัพยากรบุคคลจึง เสนอให้มหาวิทยาลัยปรับปรุง

หลัก เกณฑ์การก าหนดสัดส่ วน เ งิ นสมทบ เข้ ากองทุน

ประกันสังคมให้มีความยืดหยุ่น โดยปรับหลักเกณฑ์การ

ปรับเปลี่ยนรูปแบบสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลของ

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ เลือกใช้สวัสดิการเกี่ยวกับการ

รักษาพยาบาลรูปแบบที่ 1 โดยการหักเงินเดือน 10 % เพื่อเป็น

ค่ารักษาพยาบาลให้กับตัวเองและบุคคลในครอบครัว ให้

สามารถเปลี่ยนแปลงเป็นรูปแบบสวัสดิการแบบที่ 2 ได้ตาม

ความสมัครใจ  

 

 

 

โครงการ Digital Convergence University หรือ DCU 

จากแนวคิด Digital Convergence University หรือ DCU เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยสู่การเป็น Smart 

University โดยน า เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ทันสมัยมาใช้ ในการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยมหิดลเล็งเห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและนักศึกษาในด้านการเงิน และการ

ลงทุน จึงได้ร่วมมือกับธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) และ SCB Academy จัดตั้งโครงการต่าง ๆ ซึ่งในปี 

พ.ศ.2564 มีการด าเนินโครงการในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการเงิน การลงทุน ดังนี้ 

โครงการ บทเรียนออนไลนส์นบัสนนุความรูท้างดา้น Financial Literacyส าหรบั

บุคลากร 

บทเรียน Financial Literacy ประกอบด้วย 3 ระดับ  

1.ระดับเริ่มต้น (Beginner) ส าหรับการสร้างอนาคตท่ีม่ันคงด้วยการบริหารรายรับรายจ่าย  

   เทคนิคการปลดหน้ี จนถึงการจัดการลงทุนเบ้ืองต้น  

2. ระดับปานกลาง (Intermediate) ส าหรับผู้ท่ีมีเงินออม และต้องการหาแหล่งเงินทุนเพิ่มเติม 

3. ระดับสูง (Advance) ส าหรับผูท่ี้ต้องการสร้างเป้าหมายทางการเงินเพื่อวางแผนส าหรับ 

   อนาคต 

 

 

 

ข้อบงัคบัมหาวทิยาลยั  

เรือ่ง หลกัเกณฑแ์ละวธิกีารจดัสวสัดกิารและ 

สทิธปิระโยชนข์องพนกังานมหาวทิยาลยั ฉบบัที ่5 พ.ศ.2564 
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              ภาพที่ 46 จ านวนผู้เข้าอบรมโครงการ บทเรียนออนไลน์สนับสนุนความรู้ทางด้าน Financial Literacyส าหรับบุคลากร 

การแข่งขนัความเปน็ทีส่ดุของนกัเทรดหุน้  (MU stock challenge) Season 3 

โครงการแข่งขันความเป็นที่สุดของนักเทรดหุ้น “MU stock challenge 

season 3”  เป็นหนึ่ ง ใน โครงการ  Mahidol Digital Convergence 

University ด้ า น  Financial Literacy ฝ่ า ย  Investment Center           

ด้วยความร่วมมือกับธนาคารไทยพาณิชย์และตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรที่สนใจด้านการลงทุนได้

เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการลงทุนในหุ้น ตลอดจนพัฒนา

ทักษะการลงทุนในหุ้นและประลองฝีมือการลงทุนในหุ้นจ าลอง โดยการ

แข่งขันในผ่านโปรแกรม Click2win ซึ่งเป็นโปรแกรมการลงทุนหุ้นและ

อนุพันธ์ออนไลน์ที่ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยได้พัฒนาขึ้น การแข่งขันการลงทุนหุ้นครั้งนี้มีความท้าทาย

ความสามารถของบุคลากรอันจะเป็นจุดเริ่มต้นและเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรในการบริหารจัดการด้านการเงินให้ต่อ

ยอดไปสู่การลงทุนต่อไป 

 

ภาพที่ 47 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจและความรู้ที่ได้รับโครงการการแข่งขันความเป็นที่สุดของนักเทรดหุ้น  (MU stock challenge) Season 3 
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โครงการ MU x Likedin Learning 

 

 

 มหาวิทยาลัยมหิดลเล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาทักษะการเรียนรู้ เพื่อน าไปสู่การเป็น Smart 

University และสร้างการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี สภาพแวดล้อมและด้านอื่น ๆที่ส าคัญในมหาวิทยาลัย เพื่อก้าว

สู่ความเป็นต้นแบบแห่ง “Digital Convergence University (DCU)”  

 Linkedin จึงเป็นช่องทาง Social Network Platform ซึ่งเป็นช่องทางในการสื่อสารเพื่อช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ 

การประชาสัมพันธ์ การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ประกาศหรือกิจกรรมให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในรูปแบบของ

สื่อออนไลน์ เพื่อให้บุคลากรและนักศึกษาของมหาวิทยาลัยมหิดลเกิดความทันสมัย เท่าทันเทคโนโลยี และเป็นการ

พัฒนาทักษะส าคัญต่าง ๆ ในปี พ.ศ. 2564 มีบุคลากรที่สนใจเข้าร่วมจ านวนทั้งสิ้น 1,013 คน 

 

การพฒันาระบบการสือ่สารงานดา้นทรพัยากรบคุคลผา่นชอ่งทาง Social Media 

 กองทรัพยากรบุคคลได้พัฒนาระบบการสื่อสารงานด้านทรัพยากรบุคคล ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

Chat Bot หรือ MUHR Connect Chatbot มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มช่องทางการสื่อสารไปยังสื่อสังคมออนไลน์ผ่าน

ระบบ Line ที่ตอบโจทย์การเป็น Digital Convergence University เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการ

และการเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยในด้านต่าง ๆ ได้อย่างสะดวก 

รวดเร็ว รองรับการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารในช่วงที่บุคลากรปฏิบัติงานที่บ้าน (WFH : Work from Home) 

อาทิ การสรรหาและคัดเลือก สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ค่านิยมองค์กร  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และประกาศที่บุคลากรควรทราบ   
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ปี พ.ศ. 2564 คณะท างานกลุ่มสื่อสารงาน HR กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการประชาสัมพันธ์ข้อมูล

ข่าวสารด้านทรัพยากรบุคคลที่เป็นประโยชน์กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยในรูปแบบต่างๆ โดยมีกิจกรรม ดังนี้  

• กิจกรรมประชาสัมพันธ์ MUHR Connect Chatbot  

• การเวียนหนังสือและโปสเตอร์ประชาสัมพันธ์ไปยังส่วนงานใน

มหาวิทยาลัย 

• กิจกรรมเล่นเกม “คุยกับมิว” เพื่อเชิญชวนให้บุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัย และบุคคลทั่วไปเข้าร่วม Line Official ของ MUHR เพิ่มมากขึ้น จ านวน 

8 ครั้ง โดยให้ผู้สนใจเข้าร่วมตอบค าถามสั้น ๆ ตามโจทย์ในแต่ละเดือน        (ดังภาพที่ 

48) 

 

 

 

 

 

 

 

 

เดือนเมษายน เดือนกันยายน 

กจิกรรม “คุยกบัมวิ” 
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เดือนตุลาคม เดือน

พฤษภาคม 

เดือนมิถุนายน 

เดือน

พฤศจิกายน 

กจิกรรม “คุยกบัมวิ” 

เดือนธันวาคม เดือนสิงหาคม 
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                                        ภาพที่ 48 ผลการด าเนินกิจกรรมผ่าน MUHR Connect Chatbot (Line Official) ปี 2564 

 

นอกจากการประชาสัมพันธ์  MUHR Connect Chatbot แล้ว คณะท างานกลุ่มสื่อสารงาน HR                 

ได้น าเสนอการสื่อสารในรูปแบบ Infographic ด้านทรัพยากรบุคคลเพิ่มเติม ดังนี้ 

• การต้อนรบับุคลากรใหม่ของส านักงานอธกิารบดี 

• กิจกรรมประชาสัมพนัธ์ Mahidol Core Values 
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การจดัการวารสาร Mahidol R2R e-Journal  

 

วารสาร Mahidol R2R e-Journal มีวัตถุประสงค์ใเพื่อเผยแพร่

บทความวิชาการและบทความวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนางานประจ าสู่

งานวิจัย (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนทั้งภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งเป็นช่องทางในการแลกเปลี่ยนและเผยแพร่ความรู้ 

เทคนิคใหม่ ๆ ทางวิชาการ อันก่อให้เกิดองค์ความรู้ ใหม่ เพื่อให้บุคลากร

สายสนับสนุนเกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนาผลงานและน าผลงานนั้นมา

เสนอขอต าแหน่งสูงขึ้นได้ โดยปีพ.ศ.2563 วารสาร Mahidol R2R e-

Journal ได้รับการยอมรับจนสามารถผ่านการรับรองคุณภาพเข้าสู่

ฐานข้อมูล TCI กลุ่มที่ 2 ส่งผลให้ในปีพ.ศ.2564 วารสารได้ด าเนินการเข้า

สู่ปีที่ 9 จึงมีบุคลากรสายสนับสนุนเสนอขอต าแหน่งสูงขึ้นในปริมาณที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ กองบรรณาธิการ

วารสารจึงมีมติในการปรับเพิ่มก าหนดการเผยแพร่วารสารจากเดิมปีละ 2 ฉบับปรับเป็นปีละ 3 ฉบับ คือ ฉบับที่ 1 

(เดือนมกราคม – เมษายน) ฉบับที่ 2 (เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม) และฉบับที่ 3 (กันยายน – ธันวาคม) ซึ่งมีผู้สนใจ

เสนอบทความเข้ารับการพิจารณาตีพิมพ์ในวารสาร Mahidol R2R e-Journal ดังภาพ 

 

 

             ภาพที่ 49 จ านวนผลงานที่เสนอขอตีพิมพ์ในวารสาร Mahidol R2R e-Journal 
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กจิกรรมกองทรพัยากรบคุคล ป ีพ.ศ. 2564 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันพระราชทานนาม มหาวทิยาลยัมหดิล 

 

มหาวิทยาลัยมหิดล  จัดงานครบรอบวั น

พระราชทานนาม (2 มีนาคมทุกปี) ในปีพ.ศ.2564 

“งานครบรอบ 53 ปี วันพระราชทานนาม 134 ปี 

มหาวิทยาลัยมหิดล”  

กองทรัพยากรบุคคลได้ รั บมอบหมายให้

ด าเนินการจัดพิธีมอบรางวัลแก่บุคลากร ได้แก่ 

รางวัลมหิดลทยากร รางวัลคนดีศรีมหิดล รางวัล

อาจารย์ตัวอย่าง รางวัลข้าราชการลูกจ้าง และ

พนั ก ง า นมหาวิ ท ย าลั ยดี เ ด่ น  แ ล ะ มอบ เ ข็ ม

เครื่องหมายมหาวิทยาลัยมหิดลให้กับบุคลากรที่

ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยครบระยะเวลาที่

ก าหนด 

 

 

 

 

 

 

 2 มีนาคม 2564 

พธิมีอบเกียรตบิัตรและเข็มราชสกลุมหดิล 

แกผู่้เกษยีณอายุงาน 

 

พิธีมอบเกียรติบัตรและเข็มราชสกุลมหิดลเป็นพิธี

มอบของที่ระลึกแก้ผู้ เกษียณอายุราชการที่ เป็น

บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดลจากทุกส่วนงานเพื่อ

เป็นการขอขอบคุณผู้เกษียณอายุทุกท่านที่ได้เสียสละ

แรงกาย แรงใจท างานเพื่อมหาวิทยาลัยมหิดลตลอด

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 กองทรัพยากรบุคคลรับหน้าที่เป็นคณะกรรมการ

ฝ่ายจัดท าเกียรติบัตรและเข็มราชสกุลมหิดล และฝ่าย

ต้อนรับ ในปี พ.ศ.2564 มีผู้เกษียณอายุงาน รวม

จ านวนทั้ งสิ้น  468 คน โดยได้ด า เนินการพิธีฯ             

ในรูปแบบออนไลน์ ผ่าน Facebook Live Mahidol 

University 

 

 

 

 

 

 

 23 กันยายน 2564 
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สมัมนากองทรพัยากรบคุคล 

 กองทรัพยากรบุคคลจัดโครงการขับเคลื่อนงาน

บริหารทรัพยากรบุคคลตามยุทธศาสตร์ขึ้นทุกปี เพื่อ

เป็นช่องทางในการถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้กับบุคลากรภายในกองทรัพยากร

บุคคลได้รับทราบ และมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น และร่วมกันวางแผนการด าเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้มีความดคล้องกับยุทธศาสตร์ด้าน

บริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย อีกทั้งเป็น

การเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในกองทรัพยากรบุคคล

ได้แลกเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานและพัฒนา

กระบวนการให้บริการ เพื่อการพัฒนางานด้าน

ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธภาพมากยิ่งขึ้น 

 ปี พ.ศ. 2564 กองทรัพยากรบุคคลได้จัดโครงการ

สัมมนากองทรัพยากรบุคคลผ่านโปรแกรม Zoom 

ภายใต้หัวข้อ “HR Next Step for New Normal : HR 

ก้าวไกลสู่วิถีปกติใหม่”  

 

 

 

 

 

17 ธันวาคม 2564 

โครงการสมัมนาเครอืข่ายการบรหิารทรพัยากรบคุคล  

(HR Network & Policy) 

• HR Network & Policy ครั้ ง ท่ี  1 /  2564  (23 มีนาคม 64)

สาระส าคัญในการสัมมนา ดังนี้ 

• เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา การจ้าง และการ

สนับสนุนอาจารย์หรือนักวิจัยศักยภาพสูง  

• ความก้าวหน้าในการพัฒนา Flexible Benefit  

• การปรับแก้หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล 

• HR Network & Policy ครั้ง ท่ี  2 / 2564 (18 สิงหาคม 64) 

สาระส าคัญในการสัมมนา หัวข้อ PDPA for HR แนวทาง

ด าเนินการของ HR เพ่ือเตรียมความพร้อมกับ พรบ. คุ้มครอง

ข้อมูลส่วนบุคคล” ประกอบด้วย  

• หลักการและสาระส าคัญของพระราชบัญญัติคุ้มครอง

ข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ.2562  

• รายการสิ่งที่ต้องท าส าหรับ PDPA Compliance  

• แนวปฏิบัติส าหรับงานทรัพยากรบุคคล (การรับสมัครและ
การคัดเลือก, การจ้างงาน, การจัดการข้อมูลสุขภาพ

ลูกจ้าง, เอกสารสัญญาจ้างแรงงานและข้อบังคับ) 

• HR Network & Policy ครั้งท่ี 3 / 2564 (29 กันยายน 64)

สาระส าคัญในการสัมมนา  ดังนี้ 

• ความก้าวหน้าในการด าเนินงาน Flexible Benefit  

• การปรับแก้ (ร่าง) ข้อบังคับมหาวิทยาลัยมหิดล  

• ระบบติดตามความคืบหน้าการขอต าแหน่งทางวิชาการ  

• (ร่าง) และประกาศมหาวิทยาลัย เรื่อง อัตราค่าจ้างตามวุฒิ 

บัญชีค่าจ้างข้ันต่ า – ข้ันสูง 

 

 

 

 HR Network & Policy 
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งานมหกรรมคณุภาพมหาวทิยาลยัมหดิล 

งานมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งจัดโดยกองพัฒนาคุณภาพ มหาวิทยาลัยมหิดล เป็น

เครื่องมือและกระบวนการในการพัฒนาคุณภาพผลงานของบุคลากร ทั้งเป็นเวทีที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้น า

ผลงานมาเผยแพร่เพื่อเป็นการพัฒนาผลงานให้เกิดประโยชน์ต่อไป โดยงานมหกรรมคุณภาพได้ด าเนินการจัด

กิจกรรมอย่างต่อเนื่องในทุกปี  

ส าหรับปี พ.ศ.2564 งานมหกรรมคุณภาพปัญญามหิดล คุณภาพคน คุณภาพงาน จัดภายใต้หัวข้อ 

“Mahidol culture : M-A-H-I-D-O-L” ภายในงานมีปาฐกถาพิเศษ เรื่อง Mahidol culture โดยศาสตราจารย์

คลินิกเกียรติคุณนายแพทย์ปิยะสกล สกลสัตยาทร นายกสภามหาวิทยาลัย และการบรรยายพิเศษเรื่อง 

Organizational Culture : หัวใจความส าเร็จขององค์กร โดยคุณอภิรัตน์ หวานชะเอม Chief Digital Officer บริษัท 

SCG Cement Building Materials Co.,Ltd. นอกจากนี้ บุคลากรได้มีโอกาสน าเสนอผลงานในประเภทต่าง ๆ คือ 

Team Good Practice Award, Innovative Teaching Award, Public Policy Advocacy Award, Oral 

Presentation, Story Telling และ Poster Presentation (การน าเสนอด้วยโปสเตอร์)  

กองทรัพยากรบุคคลได้ส่งเสริมให้บุคลากรภายในกองทรัพยากรบุคคลได้สร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ

เพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง จึงสนับสนุนให้บุคลากรกองทรัพยากรบุคคลส่งผลงาน

เข้าร่วมในงานมหกรรมคุณภาพในทุกปี ทั้งนี้ ปี พ.ศ.2564 บุคลากรกองทรัพยากรบุคคลได้ส่งผลงานเข้าร่วมใน

ประเภท Poster Presentation จ านวน 5 ผลงาน ได้แก่ 

• Exit Interview เครื่องมือส าคัญในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

• สวัสดิการแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพ (Flexible Benefit) 

• ระบบต่อสัญญาจ้างออนไลน์ 

• การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ในส านักงานอธิการบดี 

• ระบบติดตามความคืบหน้าการขอต าแหน่งทางวิชาการ (MU academic promotion progress 

tracking system) 
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Exit Interview เครือ่งมอืส าคญัในการพฒันาระบบ

บรหิารทรพัยากรบคุคล 

สวสัดกิารแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพ (Flexible Benefit) 
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ระบบตอ่สญัญาจ้างออนไลน ์ การจดัท าแผนพฒันารายบคุคล (Individual 

Development Plan : IDP) ในส านักงานอธกิารบดี 
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ระบบตดิตามความคืบหน้าการขอต าแหนง่ทางวชิาการ 

(MU academic promotion progress tracking system) 
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การคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลของมหาวิทยาลัยมหิดล (PDPA)  

 มหาวิทยาลัยมหิดลเห็นถึงความส าคัญในการเก็บรวบรวม การใช้ และการเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลของ

บุคลากร และผู้รับบริการ เพื่อให้การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยเป็นไปอย่างเรียบร้อย ทั้งมีการคุ้มครองข้อมูลส่วน

บุคคลอย่างเหมาะสมและได้มาตรฐาน จึงได้ก าหนดนโยบายการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data 

Protection Policy) ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 โดยได้ออกประกาศ เรื่อง 

นโยบายการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ.2563 และได้แต่งตั้งคณะกรรมการเตรียมความพร้อมในการคุ้มครอง

ข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งมีหน้าที่ในการก าหนดแนวทางการด าเนินการหรือแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการคุ้มครองข้อมูลส่วน

บุคคลของมหาวิทยาลัย 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ในด้านข้อมูลของทรัพยากรบุคคล กองทรัพยากรบุคคคลได้ตระหนักและเห็นความส าคัญของการ

คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลจึงได้ประกาศความเป็นส่วนตัวของข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 ฉบับ ได้แก่ 

• ประกาศความเป็นส่วนตัวด้านข้อมูลผู้สมัครงาน 

• ประกาศความเป็นส่วนตัวด้านข้อมูลของบุคลากร 

โดยมีสาระส าคัญเกี่ยวกับ ข้อมูลส่วนบุคคลคืออะไร ฐานกฎหมายในการประมวลผลข้อมูลส่วนบุคคล ประเภท และ

วัตถุประสงคของข้อมูลส่วนบุคคลที่มีการเก็บรวบรวม ใช้ หรือเปิดเผย การส่งหรือโอนข้อมูลส่วนบุคคลไปยัง

ต่างประเทศ หลักการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล ระยะเวลาการเก็บรักษาข้อมูล และสิทธิของเจ้าของข้อมูลส่วนบุคคล 

 

 

 

ประกาศมหาวทิยาลยั  

เรือ่ง นโยบายการคุ้มครองขอ้มูลส่วนบคุคล พ.ศ.2563 
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คณะกรรมการด าเนนิงานภายในกองทรพัยากรบคุคล 

กองทรัพยากรบุคคลได้แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินงานภายในกองทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การด าเนิน 

งานตามภารกิจภายในกองทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ ครอบคลุมในทุกด้าน ได้แก่  

• คณะท างาน 5 ส  

ท าหน้าที่ในการดูแลสภาพแวดล้อมภายในกองทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยที่

เป็น Green Office โดยการสร้างสุขลักษณะที่ดี เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างาน ท าให้ เกิด

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

• คณะกรรมการสวัสดิการกองทรัพยากรบุคคล  

กลุ่มตัวแทนของบุคลากรในกองทรัพยากรบุคคลจากงานต่าง ๆ มีบทบาทหน้าที่ในการด าเนินการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีและส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมภายในกองทรัพยากรบุคคลเพื่อให้บุคลากรเกิดความสุขและ

ความผูกพัน 

• คณะท างานกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลและบริการข้อมูลส าหรับบุคลากรชาวต่างประเทศ ( ISS)          

ท าหน้าที่พัฒนากระบวนการการให้บริการข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลส าหรับบุคลากรชาวต่างประเทศที่

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล 

 

  

 

 

ประกาศความเปน็สว่นตวั 

ด้านขอ้มลูผู้สมคัรงาน  

 

ประกาศความเปน็สว่นตวั 

ด้านขอ้มลูของบคุลากร 
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• คณะท างานกลุ่มสื่อสารงาน HR  

กลุ่มตัวแทนของบุคลากรในกองทรัพยากรบุคคลที่เป็นกลุ่มคน Generation Y มีบทบาทหน้าที่ในการ

แสดงความคิดเห็น และร่วมกันสร้างสรรค์กิจกรรมเพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม

บุคลากรที่แตกต่างหลากหลาย Generation ในมหาวิทยาลัย โดยได้รายงานสรุปผลการด าเนินการในที่

ประชุมกองทุกเดือน และน าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะไปปรับปรุงการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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